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 شكر وتقدير

الحمد � رب العالمين والصلاة والسلام على سيد� و إمامنا وإسوتنا الهادي 

.محمد صلى الله عليه وسلم الأمين وعلى من دعا بدعوته و إهتدى �ديه إلى يوم الدين  

مده نحشكر الله سبحانه و ن�لثناء لمن هو أهل لكل الثناء ف �ستهل شكر ن نافإن

رجو أن يكون خالصا لوجهه الكريم نعلى إتمام هذا العمل الذي  لناعلى إعانته   

تقدم في إفتتاح هذه نومن بعده تعالى ،إنه لمن دواعي السرور والإمتنان أن 

إنجازها حتى آلت  بعونه ومساعدته في �المذكرة �لشكر والتقدير إلى كل من أمد

على تفضله بقبول كمال لعقاب ص �لذكر فضيلة الدكتور  نخإلى ماهي عليه و 

الإشراف عليها وعلى ماعنيت به من علم وتوجيه ،فأسال الله العلي القدير أن 

.يجعل ذلك في ميزان حسناته  
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 ملخص البحث

 

 ملخص البحث  

الموارد  لإدارة�لنسبة  ياستراتجالموظفين وتقييمهم ، هو هدف رئيسي و  أداء مستوي وتحفيز ن تحسينإ

 وعلاقته الأجورموضوع  إنالمثلى لتحقيق هذا الهدف ، لذلك نجد  الأداة الأجورالبشرية ، حيث يعتبر نظام 

الموارد البشرية و  إدارةمن المواضيع الهامة التي لاقت ومازال تلاقي اهتمام الكثير من الباحثين في مجال  لأفراد�

ببعديه الاقتصادي والاجتماعي من المواضيع التي يجب دراستها  الأجورموضوع  أن،كون  الأفراد  إدارةخاصة 

  .مشاكل اقتصادية اجتماعية خطيرة  إلى،يؤدي  الأجوربشكل مستمر ، فأي خلل في نظام 

علمية، تنظيمية وقانونية مدروسة انطلاقا  أسسعلى  أجور مبنيومن اجل ذلك كان لابد من وضع نظام 

  .معا والأفرادكل من المؤسسات   أهدافيساعد هذا النظام على تحقيق  ثالوظائف، بحيعلمية لتقييم  دراسةمن 

 الأجوراثر نظام  علمية وعملية حول إشكالية البحث، جاءت هذه الدراسة لتبيانو�دف إرساء مقاربة 

موضوع  إسقاط، كما تم  الوظيفي للعامل الأداءدوره في تحفيز  أخرىالعملين من جهة ، ومن جهة  أداءعلى 

  .تيسمسيلتة بحثنا على مؤسسة عمومية  ذات طابع ادري من خلال دراسة تطبيقية كانت بمديرية التشغيل لولاي

  الأداءتقييم ، الحوافز الأداء،، الأجور :الدالةالكلمات. 

  

  

  

  

  

  

  

Résumé: 



 ملخص البحث

 

       D’amélioration et la motivation des performances du personnel et 

l'évaluation du niveau, il est un objectif clé stratégique pour la gestion des 

ressources humaines, Où le système de salaires est l'outil idéal pour atteindre cet 

objectif, Par conséquent, nous constatons que la question des salaires et sa 

relation avec les individus des sujets importants qui ont reçu et est encore la 

convergence d'intérêt de nombreux chercheurs dans le domaine des ressources 

humaines, en particulier le service de gestion du personnel, le fait que le sujets 

des salaires avec ces deux objectif  économiques et sociaux qui doivent être 

étudiés de façon continue, tout défaut dans le système salarial, faite doit être fait 

des graves problèmes socio-économiques. 

A cet effet devait être mis en place sur la base d'une base scientifique, le système 

des salaires, la pensée juridique et réglementaire de l'évaluation du travail une 

étude scientifique, ce qui aide le système à atteindre les objectifs des deux 

institutions et individus ensemble. 

Afin d'établir une approche scientifique et pratique sur le problème de la 

recherche, cette étude était de montrer l'impact des salaires sur la performance 

des deux ouvrages sur le système à la main, l'autre rôle de la main pour stimuler 

la fonctionnalité du travailleur, a également été abandonné l'objet de nos 

recherches sur la nature une institution publique connaît par l'étude pratique a 

été la Direction de l'emploi de wilaya de Tissemsilt. 

Les mots clé: système salaires, performance, système de motivation ,évaluation 

de la performance. 
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  المقدمة 

  أ   
  

  :مقدمة

، فالبعض " فتش على الإدارة " إذا كان مفكري الإدارة يرجعون فشل أو نجاح المنظمات إلى الإدارة بقولهم 

من حيث تقديم كل ما لديه من " فتش على العنصر البشري الذي يعتبر الأساس لنجاح الإدارة " الأخر يقول 

  .المنظمة وتطويرها مقابل ما يتحصل عليه من أجر  طاقات سواء كانت ذهنية أو بدنية تصب كلها في خدمة 

لدى الدارسين والمفكرين منذ ظهور الفكر الاقتصادي وتعد تكتسي أهمية كبيرة  دراسة الأجور  هذا ما جعل 

الأجور من أكثر الوظائف أهمية  وحساسية في إدارة الموارد البشرية في المنظمة، إذ عليها أن �تم نظام عملية تسيير 

ع سياسة موضوعية للأجر تضمن تحقيق العدالة النسبية بين شاغلي الوظائف المختلفة وضمان تلبية الحاجات بوض

المتباينة للأفراد كما يجب أن تحصل  الإدارة على أقصى مردود أو إنتاج ممكن من خلال الإنفاق على العنصر 

الأفراد والمنظمة بغية خلق علاقة طيبة البشري  حيث يجب أن  يضمن نظام الأجور المعد تحقيق مصالح كل من 

  .بين الطرفين  كما يجب أن ينعكس إيجا� على ا�تمع 

ونظــرا لكــل مــا ســبق، فــإن الأجــور كانــت ولازالــت مــن أهــم المســائل الــتي تتمحــور حولهــا النقاشــات بــين  

أوسـاط الطبقـة العاملـة  العامل وصاحب العمل، لاسيما ونحن أمام اقتصاد السوق، إذ أن جل النزاعـات الحاصـلة في

ســببها الســعي إلى الرفــع مــن مســتوى الأجــور، فهــي مــن جهــة تكلفــة علــى عــاتق صــاحب العمــل، ومــن جهــة أخــرى 

  .                            مصدر رزق للعامل

تعتبر الأجـور أداة مـن الأدوات الفعالـة المـؤثرة علـى أداء الفـرد، هـذا مـا جعـل الـبعض يسـمي الاقتصـاد كما 

عاصــر �قتصــاد الأجــور، لمــا بلغتــه مــن أهميــة كعنصــر تنميــة، يســاهم في تكــوين طبقــة عاملــة فعالــة ومنتجــة، وكعامــل الم

اسـتقرار اجتمــاعي يحفــز الطاقــات البشــرية علــى تطــوير وتحسـين المنتــوج وترقيتــه، ليصــبح بــذلك رفــاه اقتصــادي تعتمــد 

  .عليه الدولة في تحريك النشاط الاقتصادي

فهذه . ير الأجور في المؤسسة العمومية ذات الطابع الإداري عنها في المؤسسة الصناعيةوتختلف عملية تسي

الأخيرة تُسيرّ الأجر على أساس الإنتاجية أما في المؤسسة العمومية الإدارية فيتم على أساس الأقدمية والخبرة و 

  .ت الخ، وهذا ما سنؤكده في لمديرية التشغيل لولاية تيسمسيل...الوقت 

  

  :مشكلة البحث_ 1



  المقدمة 

 ب   
 

  

مما سبق و�عتبار أن نظام الأجور يلعب دور كبير في تحفيز الأداء الوظيفي لدى العامل ، يمكننا طرح 

  :إشكالية موضوع البحث كمايلي 

  ما مدى فعالية نظام الأجور في تحفيز الأداء الوظيفي  ؟ 

   :الأسئلة الفرعية  – 2

  مثل المبادئ التي يقوم عليها ؟ما المقصود �لأجر ، وما هي أنواعه وفيما تت 

 ماهي الخطوات المتبعة في تصميم نظام الأجور ؟ 

  ؟يكون محفزا للأداء الوظيفي للموظف  أنكيف يمكن للأجر    

 هل للأجر  علاقة �لأداء الوظيفي ؟ 

  :البحث  فرضيات -3

  :الفرضيتين التاليتينمن خلال الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية التي سبق طرحها يمكن صياغة 

 التعويضات النقدية تحفز الأفراد أكثر من التعويضات غير النقدية  إن. 

 مستو�ت الأجور الحالية غير قادر على تحفيز الأفراد وتحسين أدائهم   إن. 

  نظام أجور سليم لابد أن يتماشى وأداء موظف. 

 عدة معايير أهمها الخبرة، المستوى العلمي،  لتحديد الأجر في الإدارة العمومية يجب الأخذ بعين الاعتبار.  

  :اهمية الدراسة   -4

  :تكمن أهمية الدراسة فيما يلي 

  التصـاعد اللامتنــاهي للإضـرا�ت في الآونـة الأخـيرة حــول الأجـور، هـذا مــا تسـليط الضـوء علـى نظــام الأجـور الحـالي و

 .النقاشات دفعنا فضولا إلى محاولة فهم موضوع الأجور الذي تدور حوله هذه 

 الأهمية التي يكتسبها موضوع الأجور �لنسبة للموظفين . 

 تحليل العلاقة بين الأجور وأداء الأفراد. 

 الرغبة في معالجة هذا الموضوع ودراسته ميدانيا نظرا لحساسيته. 

  

  

  :أهداف الدراسة_ 5



  المقدمة 

 ج   
 

  

  :�دف هذه الدراسة إلى تحقيق هدفين

  :هدف علمي_ أ

  .المتعلقة �لأجور وكيفية إعداد نظام الأجور النظرية  الجوانبيتمثل في عرض مختلف 

  :هدف عملي -ب

الموظف في القطاع  أداءيتجلى من خلال الدراسة الميدانية والتي تدور حول تسيير نظام الأجور ومدى علاقته 

  . العمومي من خلال دراسة ميدانية بمديرية التشغيل لولاية تيسمسيلت

  :الدراسات السابقة للموضوع  – 6

سكيكدة " أسس إعداد نظام الأجور في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية  ، دراسة حالة " عليوة حمزة 

، البحث عبارة مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير ، " حاو�ت للخدمات 

، وقد  - بسكرة   - " محمد خيضر " ية ، جامعة تسيير الموارد البشر : تخصص " فرع تسيير المنظمات 

  .تمحورت إشكالية الدراسة حول كيفية إعداد نظام الأجور في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية 

  :مبررات ودوافع اختيار الموضوع  – 7

  الاهتمامات والميولات الشخصية للإطلاع على الموضوع. 

  الفرد اعتبار نظام الأجور له صلة مباشرة �داء. 

 :حدود الدراسة  -8

من أجل إسقاط الجانب النظري للدارسة واختبار فرضيات البحث قمنا �عداد دراسة ميدانية والتي شملت 

غاية  إلى 2017/ 01/04إدارة عمومية تتمثل في مديرية التشغيل لولاية تيسمسيلت وذلك خلال المدة 

01/05/2017 . 

  :منهج البحث - 9

الفرضيات التي وضعت سابقا و�عتبار الموضوع عبارة عن دراسة وصفية  فإننا من أجل اختبار صحة 

  :استخدمنا المنهج الوصفي، �عتباره  يليق �لدراسات الاستقصائية وفي دراستنا قمنا بجمع البيا�ت عن طريق

  .وهذا من أجل توضيح بعض الجوانب المتعلقة بموضوع بحثنا: المقابلة -أ  



  المقدمة 

 د   
 

  

حيث حاولنا الحصول على بعض الو�ئق من المؤسسة محل الدراسة والتي قدمنا لمحة  :ئقالسجلات والو� -ب

  .�ريخية عنها �لإضافة إلى توضيح مختلف المصالح الخاصة �ا من خلال هيكلها التنظيمي

  :صعو�ت البحث  – 10

  :نذكرلا يخلو أي عمل أو بحث أكاديمي من الصعو�ت ، ومن أبرز الصعو�ت التي واجهتنا 

  عدم كفاية الوقت والذي يعتبر محدد هام لإعداد أي بحث أو دراسة. 

  عدم توفر المراجع كون عنوان البحث كان له عدة متغيرات. 

  :وتتضمن هذه الدراسة ثلاثة فصول، فصلين نظريين وفصل تطبقي :هيكل البحث - 11

ولنا في الأول استعراض �ريخي لأجور والثاني يضم ثلاثة مباحث  تناتناولنا فيه مدخل للأجور ، و  الفصل الأول 

   أساسيات نظام الأجور إلىالمبحث الثالث فتطرقنا فيه  أمامفاهيم عامة حول الأجور 

يضم ثلاثة مباحث  تناولنا في الأول الإطار النظري والمتعلق بتقييم الأداء الوظيفي وكيفية تحفيزه ، لفصل الثاني أما ا

مدى تحفيز نظام الأجور  إلىلأداء الوظيفي  والثاني تقييم الأداء الوظيفي للعامل   أما المبحث الثالث فتطرقنا فيه 

 .لأداء الوظيفي ل

ولنا فيه مفاهيم تضمن كذلك ثلاثة مباحث فالأول تنا،  والأخير والذي خصص لدراسة تطبيقيةفصل الثالث وال 

حول ماهية المؤسسة العمومية ثم تحدثنا عن سياسات تسير الموارد البشرية في المؤسسة العمومية ، أما المبحث الثاني  

كان عبارة عن تقديم لمديرية التشغيل �عتبارها مؤسسة إدارية  ،والمبحث الثالث كان حول هيكل الأجور �لمديرية 

  . الوظيفي �لأداءومدى علاقته 
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  :تمهيد

شــــــــــكلت قضــــــــــية الاجــــــــــور في الفكــــــــــر الاقتصــــــــــادي محــــــــــورا مهمــــــــــا في محــــــــــاور التنظــــــــــيم الاقتصــــــــــادي 

ـــــــك المـــــــدارس الاقتصـــــــادية  ـــــــد ادم  الكـــــــبرىوالاجتمـــــــاعي ولم يقتصـــــــر ذل ـــــــذ ظهـــــــور علـــــــم الاقتصـــــــاد علـــــــي ي من

ـــــث في القـــــرن الثـــــامن عشـــــر وانمـــــايعود ذلـــــك الى ـــــتي ســـــبقت  سمي ـــــة والمـــــدارس الفلســـــفية ال النظـــــر�ت الاجتماعي

  .السنين  �لافهذا التاريخ 

فمنـــــذ البـــــدء  أكـــــدت الفلســـــفات المختلفـــــة والاد�ن علـــــي أهميـــــة الإنســـــان ولا تـــــزال مـــــن حيـــــث كونـــــه محـــــورا 

للنشــــــاط الاقتصــــــادي وهــــــدفا �مــــــل النشــــــاط ا�تمعــــــي ولقــــــد ارتبطــــــت إنســــــانية الإنســــــان بمقــــــدار مايقدمــــــه 

ــــه الي ز�دة التقــــدم والنمــــو في ا�تمــــع ويحصــــل مــــن خلالــــه علــــي اجــــر يعنيــــه علــــي مــــن  عمــــل يــــؤدي مــــن خلال

 .متطلبات العيش 

  :وعليه سنتعرض في هذا الفصل المعنون بمدخل للأجور المباحث التالية  

هـــــم للأجـــــور وا التاريخيـــــةالمبحـــــث الاول قمنـــــا �ســـــتعراض �ريخـــــي للأجـــــور  بحيـــــث نعطـــــي لمحـــــة عـــــن التطـــــورات 

 المدارس والنظر�ت المفسرة لها

  بادئهاماما المبحث الثاني فتطرقنا لمفاهيم عامة حول الاجور من تعريف للأجور واشكالها و 

ــــــث نتطــــــرق الى اساســــــيات نظــــــام الاجــــــور مــــــن التخطــــــيط والخطــــــوات المتبعــــــة في التصــــــميم  امــــــا المبحــــــث الثال

 وكيفية ادارة هذا النظام

 

 

 

 

  

  

  

 

 

 



 الفصل الاول                                                                مدخل للأجور

  
3 

 
  

  للأجوراستعراض �ريخي : المبحث الأول 

ـــــل الاجـــــور جـــــزء مهـــــم مـــــن حيـــــاة الفـــــرد العامـــــل حيـــــث تســـــاهم بصـــــورة مباشـــــرة في تنميـــــة الجانـــــب  تمث

المــــــادي لهــــــذا الفــــــرد وذلــــــك لمــــــا لهــــــا مــــــن اهميــــــة �لغــــــة في حيــــــاة العــــــاملين وتشــــــكل الاجــــــور عامــــــل مهــــــم مــــــن 

يتطلــــب الامـــــر تحديــــد نظــــام اجـــــور فعــــال يخـــــدم  عوامــــل التــــوتر في المنظمـــــة وللتخفيــــف مـــــن حــــدة هــــذا التـــــوتر 

ــــــين اهــــــداف الفــــــرد واهــــــداف المنظمــــــة  ومــــــن اجــــــل فهــــــم نظــــــام الاجــــــور كــــــل مــــــن المنظمــــــة والفــــــرد ويــــــوازن ب

 بشـــــــكل جيـــــــد ســـــــوف نتطـــــــرق في هـــــــذا المبحـــــــث الى دراســـــــة العناصـــــــر التاليـــــــة تطـــــــور الاجـــــــور عـــــــبر الازمنـــــــة

 الاقتصادية واهم المدارس والنظر�ت ورؤيتها الاجور

  1تطور الاجور عبر الازمة والانظمة الاقتصادية: طلب الاول الم

لقـــــد تطـــــور مفهـــــوم الاجـــــر عـــــبر القـــــرون حـــــتى وصـــــل لمـــــا عليـــــه الان ، بحيـــــث كـــــان الاجـــــر يمثـــــل الـــــثمن 

المـــــدفوع لقـــــاء الانـــــد�رات الحاصـــــلة في راس المـــــال البشـــــري اي كـــــان يـــــدفع فقـــــط لإدامـــــة حيـــــاة العبـــــد �ـــــدف 

  .فوائض الاقتصادية في تعزيز وتقوية نظام العبودية استمراره في الإنتاج لخلق ال

أمــــا في النظــــام الاقطــــاعي بقــــي نظــــام الاجــــور يعــــبر ايضــــا عــــن المحتــــوى الطبقــــي للنظــــام نفســــه ولم يختلــــف عــــن 

نظــــــام العبوديــــــة مــــــن حيــــــث كونــــــه اقصــــــاء يتســــــم �لنــــــدرة لاخــــــتلال جــــــاذبي الحاجــــــات والانتــــــاج اي العــــــرض 

ائـــــــف للتـــــــدخل في تحديـــــــد الاجـــــــر لكـــــــن دون الخـــــــروج بـــــــه عـــــــن درجـــــــة والطلـــــــب ، ممـــــــا دفـــــــع الكنيســـــــة والطو 

  .الاستغلال الكبيرة التي كان يتحملها التشغيل 

ـــــــة القـــــــرن الســـــــادس عشـــــــر وبدايـــــــة النظـــــــام الرأسمـــــــالي وتفكـــــــك ا�تمـــــــع الإقطـــــــاعي وظهـــــــورعلم  امـــــــا مـــــــع بداي

ــــــة ــــــه الخاصــــــة بــــــدأت الرأسماليــــــة الصــــــناعية الليبرالي هنــــــا انتقــــــل الاجــــــر مــــــن  الاقتصــــــاد كعلــــــم مســــــتقل لــــــه قوانين

ـــــه نقـــــدي او كلـــــه كمـــــا أصـــــبحت للعمـــــال امكانيـــــة اكـــــبر في تغيـــــير العمـــــل  ـــــة العينيـــــة الى اجـــــر جـــــزئ من المرحل

ـــــة الازمـــــة  ـــــة ورسمالي ـــــه في �ايـــــة كـــــل شـــــهر ومـــــن ثم جـــــاءت الاحتكاري في " المعاصـــــرة " والآجـــــر يتحصـــــلون علي

ـــــاب الجوانـــــب  ـــــد اجـــــاد حلـــــول للمشـــــاكل الاقتصـــــادية ومـــــن هـــــذا يلاحـــــظ غي ـــــة والسياســـــية في تحدي الاجتماعي

 الرأسمـــــــاليفي الادب الاقتصـــــــادي  فـــــــالأجرو تفســـــــير الاجـــــــر والاعتمـــــــاد علـــــــى الادوات الاقتصـــــــادية فقـــــــط ، 

ــــة تعتــــبر العمــــل اهــــم  هــــي التعبــــير النقــــدي لقيمــــة قــــوة العمــــل او هــــي ثمــــن تلــــك القــــوة كمــــا ان المدرســــة الرسمالي

العناصـــــــر الـــــــتي تشـــــــارك في العمليـــــــة الانتاجيـــــــة وان مايحصـــــــل عليـــــــه هـــــــذا الاخـــــــير مـــــــن اجـــــــر يتحـــــــرى بـــــــذلك 

  .القدر من الانتاج 

                                                           
 .126ص  1999 ،عمان الاردن ، دار الجدلاوي ، التخطيط الاسترتتيجي" عقيل جاسم عبد الله   -  1
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ــــــبر العامــــــل امــــــا في الفكــــــر الاشــــــتراكي فترتــــــبط الاجــــــور �لمحتــــــوى الطبقــــــي للف لســــــة الاشــــــتراكية الــــــتي تعت

هــــــو مــــــادة بنـــــــاء الاشــــــتراكية وهـــــــدفها ، فتعــــــبر الاجـــــــور تعبــــــيرا نقــــــد� عـــــــن جــــــزء المنتـــــــوج الضــــــروري المـــــــدفوع 

للعامـــــل وفقـــــا لكميـــــة ونوعيـــــة العمـــــل الـــــذي يبذلـــــه ، فـــــان ز�دة كميـــــة العمـــــل ســـــوف تتحقـــــق الـــــز�دة في اجـــــر 

ــــــذي يتقضــــــاه وكــــــذلك الحــــــال �لنســــــبة لتحســــــ ــــــذي يقدمــــــه العامــــــل ، وتتكــــــون العامــــــل ال ــــــة العمــــــل ال ين نوعي

  .اجور العمل في الاشتراكية من قسمين هما الاجور الاساسية والاجور الاضافية 

ان اوســـــــع اشـــــــكال الاجـــــــور انتشـــــــارا هـــــــو شـــــــكل الاجـــــــرة حســـــــب القطعـــــــة وفقـــــــا لكميتهـــــــا ونوعيتهـــــــا 

ـــــف عمـــــا هـــــو عليـــــه في النظـــــام  ـــــبر الاجـــــرة حســـــب ال الرأسمـــــاليوهـــــي تختل ـــــث تعت قطعـــــة وســـــيلة لاســـــتغلال حي

العـــــــاملين بينمـــــــا تعتـــــــبر في الاشـــــــتراكية حالـــــــة توثيقيـــــــة بـــــــين المصـــــــلحة الاجتماعيـــــــة والمصـــــــلحة الضـــــــرورية مـــــــن 

ــــــث ان ز�دة الانتــــــاج يرافقهــــــا ايضــــــا ز�دة في  ــــــة العمــــــل الاجتمــــــاعي وز�دة الاجــــــور الفرديــــــة حي حيــــــث انتاجي

ــــــدفع حســــــب القطعــــــة الفرديــــــة  والقطعــــــة  والقطعــــــة الجماعيــــــة والقطعــــــة الاجــــــور و كــــــذلك تتعــــــدد اشــــــكال ال

ـــــع الاجـــــرة حســـــب الـــــزمن  ـــــك يســـــتخدم شـــــكل دف التصـــــاعدية واجـــــرة القطعـــــة مـــــع العـــــلاوات والى جانـــــب ذل

  1العمل واهميتهاوط تبعا للتباين �هيل العاملين وشر وتتمايز 

دة ولم تكـــــــن فكـــــــرة الاجـــــــر في العصـــــــور القديمـــــــة بمعنهـــــــا المتعـــــــارف عليـــــــه الان كمبلـــــــغ نقـــــــدي بـــــــل مـــــــرت بعـــــــ

  :مراحل يمكن استعراضها كمايلي  

ــــــة – 1 ــــــده في :  الاجــــــر في نظــــــام العبودي ــــــه وول ــــــة الاشــــــياء ووقت ــــــد في هــــــذا النظــــــام لســــــيده ملكي ــــــبر العب يعت

خدمــــــة الســــــيد مقابــــــل الالتــــــزام الانســــــاني للتكفــــــل بغذائــــــه وإيوائــــــه ويرتفــــــع هــــــذا المقابــــــل مــــــن جانــــــب الســــــيد 

ــــه واملاكــــ ــــة ثروت ــــدا لتنمي ــــد بقــــدر مــــا يكــــون ذلــــك مفي ــــير للعبي ــــة العــــرض الكب ــــل في حال ــــنخفض هــــذا المقاب ه وي

فيكـــــون الـــــثمن زهيـــــدا وهـــــذا يـــــؤدي الى انخفـــــاض وتـــــدني الطلـــــب علـــــى العبـــــد والعكـــــس اذا قـــــل العـــــرض ارتفـــــع 

  .هذا المقابل 

ــــــق الأرض – 2 ــــــة الا :  الأجــــــر في نظــــــام رقي ــــــداد الطبيعــــــي لنظــــــام العبودي ــــــق الارض هــــــو الإمت ان نظــــــام رقي

فلــــــم يعــــــد الرقيــــــق مملوكــــــا  ق تكــــــوين اســــــرة ملكيــــــة وجــــــزء مــــــن وقتــــــه يعمــــــل فيــــــه لحســــــابهان الرقيــــــق يتمتــــــع بحــــــ

كنـــــه مـــــرتبط �قطاعيتـــــه يعمـــــل فيهـــــا الوقـــــت الـــــذي يحـــــدده العـــــرف في مقابـــــل ان يمنحـــــه الســـــيد قطـــــة لســـــيده ول

ارض يفلحهــــــا لحســــــابه وتزيــــــد مســــــاحة هــــــذه الارض الممنوحــــــة للرقيــــــق او تــــــنقص بحســــــب الجــــــودة وهنــــــا نجــــــد 
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هـــــذه فتغـــــيرت بعـــــض الشـــــيئ حيـــــث تمتـــــع الرقيـــــق �لمـــــزا� رض لالـــــة ان الاجـــــر يتمثـــــل في قطعـــــة افي هـــــذه الحا

  1، وبذلك تحمل مخاطر فساد المحصولنفسه واسرته  �عالةفلم يعد مملوكا كالعبد ،وفي المقابل تكفل 

ــــــه كــــــان  :الأجــــــر في النظــــــام الحــــــرفي  – 3 ــــــة رغــــــم ان قــــــد ا�ح هــــــذا النظــــــام للأجــــــراء قــــــدر اكــــــبر مــــــن الحري

يشـــــارك رقيــــــق الارض في الحرمــــــان مــــــن حريـــــة الانتقــــــال نظــــــرا للقيــــــود الاقطاعيـــــة الســــــائدة الا انــــــه كــــــان يملــــــك 

ـــــب كـــــان يحصـــــل علـــــى الخامـــــات ويردهـــــا مصـــــنعة مقابل ـــــة وورشـــــته ويقـــــوم بتســـــويق في الغال نســـــبة ادوات انتاجي

  .خل الحرفي يتكون من الفارق بين ثمن الخامات والانتاج كامل الصنع معلومة ولقد كان د

ــــــين  :الأجــــــر في النظــــــام الاســــــلامي  – 4 لقــــــد جــــــاء الاســــــلام بتعاليمــــــه الســــــمحة وجعــــــل نظــــــام المكاتبــــــة ب

الخـــــادم والمخـــــدوم وذلـــــك لـــــيحفظ للخـــــادم كرامتـــــه وتمهيـــــدا لتحريـــــره مـــــن شـــــتى القيـــــود ومضـــــمون هـــــذا النظـــــام 

ــــه مبلغــــا ويكــــون المكان يكاتــــب الرجــــل عبــــده عوهــــذه المرحلــــة هــــو ا ــــين لــــى ان يــــدفع ل تــــب في وضــــع وســــط ب

ــــــه مــــــن اقســــــاط ــــــب علي ــــــة فــــــاذا ادى ماكت ــــــث يمــــــارس نشــــــاطه الخــــــاص بشــــــروط معين ــــــة حي ــــــق  الــــــرق والجبري عت

يـــــود الموضـــــوعة علـــــى نشـــــاطه في حالـــــة المكاتبـــــة فـــــاذا عجـــــز عـــــن ذلـــــك عـــــاد  واصـــــبح حـــــرا وارتفعـــــت عليـــــه الق

  .ابق لعبوديته كما في الس

 للأجـــــــران الاجـــــــر في النظـــــــام الاســـــــلامي لا يجـــــــب ان يقـــــــل عـــــــن اجـــــــر معـــــــين الا وهـــــــو الحـــــــد الادنى 

ـــــث ان الحـــــد الادنى  ـــــة العامـــــل حي ـــــة مـــــن الاجـــــر  للأجـــــراساســـــا بمراعـــــات مســـــتوى المعيشـــــة في بيئ حـــــد الكفاي

ــــذين يــــرون الاجــــر يحــــ ــــاب المســــلمين ال ــــذي يضــــمن للعامــــل المســــتوى المعيشــــة الســــائدة وهنــــاك الكت دد علــــى ال

اســـــــاس والانتاجيـــــــة بغـــــــض النظـــــــر عـــــــن تـــــــوفر حـــــــد الكفايـــــــة و�لتـــــــالي فصـــــــاحب العمـــــــل في القطـــــــاع الخـــــــاص 

مســــــؤول عــــــن اعطــــــاء العامــــــل مقــــــدار عملــــــه او اجــــــره اســــــتنادا الى معيــــــار المشــــــقة الانتاجيــــــة واذا حقــــــق هــــــذا 

الاجــــــر الاجــــــر للعامــــــل حــــــد الكفايــــــة فــــــذلك افضــــــل والا قامــــــت الــــــدول بــــــدفع الانفــــــاق وســــــد الفجــــــوة بــــــين 

  .وحد الكفاية 

ـــــــه  :النظـــــــام الاجـــــــري الحـــــــديث  – 5 ـــــــذي ظهـــــــرت في ـــــــث اصـــــــبح صـــــــاحب  الرأسماليـــــــةوهـــــــو النظـــــــام ال حي

فقــــــط وهــــــذا دون ملكيــــــة الافــــــراد و�لمقابــــــل كــــــان المــــــنظم يــــــدفع للعامــــــل اجــــــرة متفـــــــق  الآلاتالعمــــــل يملــــــك 

عليهــــا بســــعر الســــوق و�لتــــالي اصــــبح العامــــل يتمتــــع بحقوقــــه القانونيــــة والــــتي جعلتــــه يقــــف علــــى قــــدم المســــاواة 

مـــــــع رب العمـــــــل كمـــــــا اصـــــــبح العامـــــــل مـــــــن الناحيـــــــة القانونيـــــــة ايضـــــــا حـــــــرا في ان يعمـــــــل او لا يعمـــــــل لـــــــدى 

  .عمل و�لقدر الذي يتفق مع رغبته في التعاقد وقبوله الاجر المعروض صاحب ال

                                                           
  .08ص  1980حماد محمد شطا النظرية العامة للاجور والمرتبات ديوان المطبوعات الجامعية  - 1
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  المدارس الاقتصادية ورؤيتها للأجور: المطلب الثاني 

ــــــث   والأد�نلقــــــد كــــــا للفلســــــفات  ــــــير في الحــــــث علــــــى المزيــــــد مــــــن العمــــــل لترســــــيخ قيمــــــة بحي ن دور كب

اختلفــــت اشــــكال دفـــــع الاجــــور عــــبر التــــاريخ البشـــــري ل في تطــــور الحضـــــارات القديمــــة فقــــد كــــان لــــه دور فعــــا

ـــــودي ثم الاقطـــــاعي  وانتهـــــاء  حســـــب طبيعـــــة النظـــــام الاجتمـــــاعي والاقتصـــــادي الســـــائد بـــــدءا مـــــن النظـــــام العب

، لهـــــــذا ســـــــوف نســـــــتعرض في هـــــــذا المطلـــــــب وجهـــــــات نظـــــــر اهـــــــم المـــــــدارس الاقتصـــــــادية   الرأسمـــــــالي�لنظـــــــام 

لكلاســــــــيكي والماركســــــــي والنيوكلاســــــــيكي الى المدرســــــــة المعالجــــــــة لقضــــــــية الاجــــــــور وهــــــــذا كــــــــل مــــــــن الفكــــــــر ا

  .الكنزية والنقدية مع الاشارة في الاخير الى فلسفة الاجور في الفكر الاشتراكي والرسمالي 

يــــــرى اصــــــحاب الفكــــــر الاقتصــــــادي الكلاســــــيكي �ن اجــــــور العمــــــال تتحــــــدد : الفكــــــر الكلاســــــيكي  – 1

ــــــــك الاجــــــــر ــــــــل اي ذل ــــــــذي �لكــــــــاد يكفــــــــي  عنــــــــد مســــــــتوى الكفــــــــاف في الاجــــــــل الطوي العمــــــــال  لإعاشــــــــةال

حيـــــث يتحـــــدد هـــــذا " دافيـــــد ريكـــــاردو " واســـــرهم وبمـــــا يمكـــــنهم مـــــن تجديـــــد جنســـــهم وهـــــذا علـــــى حـــــد تعبـــــير 

الاجـــــر اساســـــا حســـــب مســـــتوى اســـــعار الســـــلع الغذائيـــــة والزراعيـــــة فكلمـــــا ارتفعـــــت اســـــعار هـــــذه الســـــلع كـــــان 

درة الكلاســـــيكية ابتـــــدعوا بجـــــدارة قـــــانون  لزامـــــا رفـــــع الاجـــــور النقديـــــة والعكـــــس صـــــحيح ، ومنـــــه فمؤسســـــي المـــــ

وارتبطــــــت عمليـــــــة التنظــــــير للأجـــــــور بعـــــــرض العمــــــل والطلـــــــب عليــــــه ، كمـــــــا اكـــــــدوا ز�دة " الاجــــــر الحـــــــدي " 

عـــــدد الســـــكان بســـــبب ارتفـــــاع مســـــتوى الاجـــــور ، هـــــذه الـــــز�دة في عـــــدد الســـــكان ســـــوف تـــــؤدي الى ارتفـــــاع 

يـــــــة لتصـــــــل الى مســـــــتوى التـــــــوازي اي الى عـــــــرض عنصـــــــر العمـــــــل مـــــــاينتج عنـــــــه انخفـــــــاض مســـــــتوى الاجـــــــور �ن

مســـــتوى جـــــر الكفـــــاف ، وهـــــو الامـــــر الـــــذي ســـــيدفع لاحقـــــا الى تخفـــــيض عـــــدد الســـــكان لانخفـــــاض مســـــتوى 

المعيشـــــة ، ومـــــن جهـــــة اخـــــرى يـــــرى الكلاســـــيك ان الاجـــــور تمثـــــل جـــــزء مـــــن تكـــــاليف الانتـــــاج ومـــــن ثمـــــة فـــــان 

لانخفـــــاض في اطـــــار المنافســـــة الســـــارية عـــــلاج مشـــــكلة البطالـــــة يـــــتم مـــــن خـــــلال تحقيـــــق مرونـــــة تغيـــــير الاجـــــور �

جــــــور تمثــــــل رصـــــــيدا �بــــــت في الاجــــــل القصــــــير علـــــــى مــــــل كمــــــا بــــــين الكلاســـــــيك ايضــــــا �ن الأفي ســــــوق الع

جــــــور �تــــــج قســــــمة هــــــذا المخصــــــص علــــــى عــــــدد العمــــــال  جــــــر الاقتصــــــاد الــــــوطني كــــــون معــــــدل الأمســــــتوى الأ

ــــــــد يتحــــــــرك علــــــــى  ــــــــيروق ــــــــنخفض في حالــــــــة الا �ث ــــــــة العامــــــــة للاقتصــــــــاد في نكمــــــــاش و يرتفــــــــع في حالــــــــة الحال

  .الانتعاش 

قـــــد اســـــتهلك " كـــــارل مـــــاكس " كمـــــا هـــــو معـــــروف في الفكـــــر الاقتصـــــادي فـــــان   :الفكـــــر الماركســـــي  – 2

ـــــا طـــــويلا في نقـــــده للنظـــــام الرسمـــــالي وللفكـــــر الكلاســـــيكي وخاصـــــة  ـــــة  أفكـــــاروقت ـــــق �لعمال مـــــالتوس فيمـــــا يتعل

وهـــــو اتجـــــاه يـــــنجم يـــــنجم " اتجـــــاه معـــــدل الـــــربح نحـــــو التــــدهور " قــــانون  اســـــتنتاجووصــــل مـــــاركس في تحليلـــــه الى 
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ـــــب راس المـــــال والاجـــــور حســـــب مـــــاركس لا تحـــــدد و لا  عـــــن تـــــراكم راس المـــــال ومايســـــببه مـــــن ارتفـــــاع في تركي

  .توجه اسعار البضائع وانما تغيرات الاجور تغير فقط في الار�ح

قـــــــوة العمــــــل نظــــــرا لان قــــــوة العمـــــــل في امــــــا نيكتــــــين يــــــرى �ن الاجــــــر لـــــــيس شــــــكلا تمثــــــل فيــــــه قيمــــــة 

ــــع الخــــيرات الماديــــة حســــب العمــــل  ــــة للتــــداول ، وانمــــا هــــي شــــكل لتوزي النظــــام الاشــــتراكي ليســــت بضــــاعة قابل

ـــــتي تعـــــرض  ـــــان الاجـــــور في هـــــذا النظـــــام هـــــو الشـــــكل النقـــــدي للحصـــــة مـــــن المنتـــــوج الاجتمـــــاعي ال ـــــالي ف و�لت

الدولــــــــة لكــــــــل مــــــــن تشــــــــغله المؤسســــــــات  علــــــــى الســــــــم الاساســــــــي مــــــــن نفقــــــــات العمــــــــل الضــــــــروري وتــــــــدفعها

 للأجــــــورالاشــــــتراكية التابعــــــة للدولــــــة حســــــب كميــــــة ونوعيــــــة عملــــــه ومــــــن جهــــــة �نيــــــة فــــــان الارتفــــــاع المســــــتمر 

الفعليـــــة هـــــي كميـــــة  والأجـــــور  الرأسماليـــــةالفعليـــــة دليـــــل ســـــاطع علـــــى المـــــزا� الـــــتي تتفـــــوق �ـــــا الاشـــــتراكية علـــــى 

ل واســـــرته مقابـــــل اجرتـــــه النقديـــــة وعلـــــى الدولـــــة ان تعمـــــل ســـــلع الاســـــتهلاك والخـــــدمات الـــــتي يتلقاهـــــا الشـــــغي

  .على تخفيض معدلات ضريبة الدخل وعلى تقديم الاعا�ت الاجتماعية المختلفة

ــــــان الماركســــــيان  ــــــث " دومينيــــــل و ليفــــــي " امــــــا الباحث ــــــاتج ودخــــــل العمــــــل بحي ــــــربح هــــــو الفــــــرق الن ــــــبرا ان ال اعت

  R = ( Y – W ) / K: معدل الربح يتحدد �لمعادة التالية 

  .راس المال:   kالاجور الاجمالية ، :  wالانتاج  ،  :  y حيث  

ووفقـــــــا لهـــــــذه المعادلـــــــة ، نجـــــــد ان معـــــــدل الـــــــربح الاجمـــــــالي يـــــــرتبط مـــــــع الاجـــــــور بعلاقـــــــة عكســـــــية ، اي  

كلمـــــا ارتفعــــــت الاجــــــور ادى ذلــــــك الى انخفـــــاض معــــــدل الــــــربح الاجمــــــالي كمـــــا يمكــــــن حــــــدة التنــــــاقص القــــــائم 

ـــــذي يســـــمح �رتفـــــاع اني لكـــــل منهمـــــا بينهمـــــا مـــــن خـــــلال الا رتفـــــاع المســـــتمر للاختراعـــــات والتقـــــدم التقـــــني ال

.  

ـــــة ( الفكـــــر النيوكلاســـــيكي  – 3 ـــــق منظـــــور هـــــذه ) المدرســـــة الحديث وعلـــــي راســـــهم الاقتصـــــاد  المدرســـــةانطل

الامريكـــــي جـــــون كـــــالارك بمـــــا يســـــمي قـــــانون الانتاجيـــــة المتناقصـــــة علـــــي اســـــاس ان جميـــــع فـــــروع الانتـــــاج تعمـــــل 

لخـــــص هـــــذا القـــــانون هـــــو تزايـــــد الانتـــــاج بمعـــــدات ابطـــــا مـــــن معـــــدلات تزايـــــد كميـــــة العمـــــل المبـــــذول  في بـــــه وم

الانتـــــاج وان الاجـــــور تعمـــــل كعامـــــل تعـــــادل انتاجيـــــة العمـــــل الحـــــدي وبمـــــا ان قيمـــــة ماينتجـــــه العمـــــال الاخـــــرون 

ـــــاج الاجمـــــالي ـــــارق بـــــين قيمـــــة الانت  ومجمـــــوع تزيـــــد عـــــن قيمـــــة ماينتجـــــه العامـــــل الاخـــــر الحـــــدي فانـــــه يتشـــــكل ف

  .من رؤوس اموالهم  الرأسماليونالاجور وهذا ما يشكل مصدر الفائدة التي يجنيها 

امــــــا اجابــــــة روبــــــرت ســــــولو حــــــول �ثــــــير عمليــــــات تعميــــــق راس المــــــال علــــــى عائــــــده ومعــــــدل الاجـــــــور 

فكانـــــت �فـــــتراض ثبـــــات معـــــدلات التغيـــــير التكنولـــــوجي اي اتجـــــاه معـــــدل الاجـــــور نـــــو الارتفـــــاع مـــــع عمليـــــات 
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راس المــــال وذلــــك بســــبب بســــيط وهــــو كــــل عامــــل اصــــبح يســــاعده قــــدر اكــــبر مــــن راس المــــال الثابــــت تعميــــق 

مقارنــــة مــــع مــــا مضــــى مــــن فــــترات وهــــو الامــــر الــــذي يــــؤدي الى ز�دة الانتاجيــــة الحديــــة مــــا يــــدفع الاجــــور الى 

  التزايد

حســـــــب مقــــــولات قـــــــانون ســــــاي وخاصـــــــة الثالثـــــــة الــــــتي تـــــــنص علــــــى ان كـــــــل مـــــــن :المدرســــــة الكنزيـــــــة  – 4

جــــــور تـــــــنخفض وقـــــــد شـــــــكل البطالــــــة حلهـــــــا يكمــــــن في تـــــــرك الأيبحــــــث عـــــــن عمــــــل يجـــــــد طلبــــــا عليـــــــه وان م

ــــــواقعي  ــــــى العــــــالم ال ــــــز لبعــــــدها عل ــــــدة محــــــل رفضــــــت هــــــذه الفكــــــرة مــــــن طــــــرف كين ــــــز ســــــعر الفائ واســــــتبدل كين

جـــــور دخـــــلا يتولـــــد عنـــــه طلـــــب علـــــى الســـــلع وابـــــرز مـــــا توصـــــل اليـــــه هـــــو اعتبـــــار الأجـــــور في اطـــــار تحليلـــــه ، الأ

  . ت المختلفة وليس فقط بندا من بنود التكاليفوالخدما

جـــــور حســـــب رايـــــه يقلـــــل مـــــن دخـــــل العمـــــال و�لتـــــالي طلـــــبهم علـــــى الســـــلع المنتجـــــة وهـــــو فانخفـــــاض الأ

جـــــــور يعيـــــــد توزيـــــــع الـــــــدخل القـــــــومي لصـــــــالح كمـــــــا ان انخفـــــــاض الأ  �لأســـــــواقامـــــــر يعتقـــــــد تصـــــــريف  الســـــــلع 

  .ومنه ز�دة جزء من الدخل المخصص للاستهلاك لهذه الطبقة  الرأسماليةالطبقة 

بطبيعتـــــه مســـــتقر  الرأسمـــــاليالنظـــــام  أناعتقـــــد النقـــــديون ومـــــن بيـــــنهم فريـــــد مارشـــــال :  المدرســـــة النقديـــــة – 5

التقلبـــــات الكبـــــيرة الـــــتي لا مـــــن خـــــلال إلضـــــرورة للتضـــــخم والبطالـــــة والركـــــود ســـــاس واســـــتبعدوا تعرضـــــه �الأ في

ـــــــاتج والتوظ تحـــــــدث في الرصـــــــيد ـــــــتي تحـــــــدث علـــــــى مســـــــتوى الـــــــدخل والن ـــــــالنقـــــــدي بمعـــــــنى ان التقلبـــــــات ال ف ي

نمــــــا تــــــرتبط بمعــــــدلات التغيــــــير في عــــــرض النقــــــود وميــــــز هــــــؤلاء بنــــــاء إوانحرافهــــــا عــــــن اتجاههــــــا العــــــام  الممكــــــن، 

الطويلـــــة ، ومـــــن جهـــــة �نيـــــة  الآجـــــالفي  وأ�رهـــــاالقصـــــيرة  الآجـــــالعلـــــى ذلـــــك بـــــين ا�ر السياســـــة النقديـــــة في 

ي أســــــــتثمار نفــــــــاق علــــــــى الاســــــــتهلاك والإبب ز�دة عــــــــرض النقــــــــود في ز�دة الإؤكــــــــد النقــــــــديون علــــــــى تســــــــي

قتصــــــــاد يعمــــــــل عنــــــــد كــــــــان الإ  إذانتــــــــاج الحقيقــــــــي ز�دة الإ إلىلكلــــــــي الــــــــذي ســــــــوف يــــــــؤدي ز�دة الطلــــــــب ا

مســـــــتوى اقـــــــل مـــــــن مســـــــتوى الوظيـــــــف الكامـــــــل ولكـــــــن اســـــــتمرارها ســـــــوف يـــــــؤدي الى حـــــــدوث التضـــــــخم في 

ــــــــل ــــــــة حــــــــدوث انكمــــــــاش نتيجــــــــة خفــــــــض عــــــــرض النقــــــــود فــــــــان معــــــــدلات الاســــــــعار  الاجــــــــل الطوي وفي حال

ــــؤدي الى  ــــورا مــــع هــــذا التخفــــيض ومــــا يرافقــــه مــــن انخفــــاض في الطلــــب الكلــــي ، ممــــا ي ــــن تتكيــــف ف والاجــــور ل

  .ارتفاع مستوى البطالة والانكماش 

ـــــــــة للمـــــــــدارس الاقتصـــــــــادية نجـــــــــد ان اغلبهـــــــــا ماعـــــــــدا المدرســـــــــة ا ـــــــــا الاجمالي ـــــــــة مـــــــــن خـــــــــلال نظرتن لنقدي

ـــــة نظـــــرت  ـــــذلك لم تخـــــرج  الأجـــــور إلىوالكينزي مـــــن جانـــــب واحـــــد فقـــــط �عتبـــــاره جـــــزء مـــــن التكـــــاليف وهـــــي ب

  .من اطار التحليل الجزئي حتى في اطار تحليلها الاقتصادي الكلي كما هو الحال في الماركسية 
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  1: فلسفة الأجور في الفكر الرأسمالي والاشتراكي – 6

مـــــــع ظهــــــور علـــــــم الاقتصـــــــاد كعلـــــــم مســـــــتقل بقوانينـــــــه الخاصـــــــة  :الراسمـــــــالي فلســـــــفة الاجـــــــور في الفكـــــــر : أ 

الصــــــــــناعية الليبراليــــــــــة ومــــــــــن ثم الاحتكاريــــــــــة  الرأسماليــــــــــة و�لأخــــــــــص أشــــــــــكالهاوبمختلــــــــــف  الرأسماليــــــــــة بــــــــــدأت

في الادب  فــــــــــــــــالأجورفي ايجــــــــــــــــاد حلـــــــــــــــول للمشــــــــــــــــاكل الاقتصــــــــــــــــادية ) المعاصــــــــــــــــرة ( الازمــــــــــــــــة  والرأسماليـــــــــــــــة

ــــوة العمــــل هــــي الت الاقتصــــاد�لرأسمالي ــــير النقــــدي ليقمــــة ق ــــا لهــــا وقــــوة العمــــل مــــن وجهــــة نظــــر ا�تمــــع  أيعب ثمن

ــــــة  الرأسمــــــالي تعــــــد ســــــلعة تبــــــاع وتشــــــترى ، وقيمتهــــــا اي التعبــــــير النقــــــدي لهــــــا يتحــــــددان بقيمــــــة الوســــــائل المادي

ــــة و�ــــذا المنطــــق  ــــف الاجــــر نجــــد ح الرأسمــــاليوالروحي مــــن يقــــة هامــــة يتعمــــد النظــــام الرسمــــالي اخفاءهــــا تكقلتعري

للعامــــــل ، اي مـــــــن الفـــــــرق  وغــــــير المـــــــدفوعفي تكــــــوين فـــــــوائض القــــــيم المتكونـــــــة مــــــن خـــــــلال الوقــــــت الفـــــــائض 

  .الحاصل بين اجمالي القيمة الجديدة المتكونة في السلعة وبين قوة العمل التي يستلمها العامل 

المتمثلــــــــــة في الســــــــــعي المســــــــــتمر نحــــــــــو تحقيــــــــــق اقصــــــــــى الار�ح تــــــــــدفها الى ز�دة  الرأسماليــــــــــةكمــــــــــا ان طبيعــــــــــة 

ــــة  ــــق فجــــوة ســــحيقة بــــين الطبقــــة العامل اســــتغلال الطبقــــة العاملــــة �لضــــغط المســــتمر علــــى قيمــــة العمــــل ممــــا يخل

  حساب قوة العمل لصالح الراس مال من جهة اخرى وذلك على  الرأسماليةمن جهة وبين 

لتفســــــير الاجــــــور في اطــــــار هــــــذا ســــــيتم عرضــــــها في المطلــــــب اللاحــــــق حيــــــث  ولقــــــد ظهــــــرت نظــــــر�ت عديــــــدة

  )كلفة اقل ، عائد اعلى ( تقوم جميعها على مبدأ واحد وهو 

تـــــــرتبط الاجــــــور في الفكــــــر الاشــــــتراكي �لمحتــــــوى الطبقـــــــي  :فلســــــفة الاجــــــور في الفكــــــر الاشــــــتراكي  -ب 

ـــــبر العامـــــل مـــــادة بنـــــاء الاشـــــتراكي ة وهـــــدفها ، فتعتـــــبر الاجـــــور تعبـــــيرا نقـــــد� عـــــن للفلســـــفة الاشـــــتراكية الـــــتي تعت

جـــــــزء مـــــــن المنتـــــــوج الضـــــــروري المـــــــدفوع للعامـــــــل وفقـــــــا لكميـــــــة ونوعيـــــــة العمـــــــل المبـــــــذول وز�دة كميـــــــة العمـــــــل 

 المتقاضـــــــيســـــــتحقق ز�دة اجـــــــر العامـــــــل المســـــــتلم ومنـــــــه فـــــــان تحســـــــين نوعيـــــــة العمـــــــل المقـــــــدم ســـــــيزيد الاجـــــــر 

ــــــة ال ــــــاط الاجــــــر بظــــــروف وبيئ ــــــك ارتب جور في عمــــــل مــــــن حيــــــث درجــــــة الصــــــعوبة او المخــــــاطرالأمضــــــافا الى ذل

  ساسية والاجور الاضافيةجور الأالاشتراكية تتكون من قسمين هما الأ

ـــــة عامـــــة و  فـــــالأجور ـــــة ومعـــــدلات حكومي الاساســـــية تتكـــــون مـــــن اجـــــور العـــــاملين المدفوعـــــة وفـــــق معـــــايير معين

  .العلاوات المدفوعة في صناديق الاجور 

مــــــــــن العــــــــــلاوات المدفوعــــــــــة مــــــــــن ار�ح المؤسســــــــــات الاشــــــــــتراكية المســــــــــماة  امــــــــــا القســــــــــم الاضــــــــــافي فيتكــــــــــون

  .�لصناديق التشجيعية 
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فــــان نظــــام الاجــــور في الاشــــتراكية يــــرتبط بتطــــوير النظــــام الاشــــتراكي نفســــه فمــــع تطــــور النظــــام  مــــا ســــبقومــــع 

  .يتحسن ايضا نظام الاجور 

  1أهم النظر�ت المفسرة للاجور: المطلب الثالث 

ــــــة  ــــــة القــــــرن التاســــــع عشــــــرتعــــــد نظري ــــــذ بداي ــــــذ , الأجــــــور أهــــــم موضــــــوعات علــــــم الاقتصــــــاد فمن أي من

دافيـــــــد ريكـــــــاردو (الإنكليزيـــــــة  Classiqueالتقليديـــــــة  نشـــــــأة علـــــــم الاقتصـــــــاد كانـــــــت المدرســـــــة الاقتصـــــــادية

  .تسعى لتقرير حد توازن �بت يستقر عنده مستوى الأجر في تقلباته في مدة قصيرة) وآدم سميث

إلى أنّ مســــــتوى تــــــوازن الأجــــــور يتعــــــادل مــــــع الحــــــد  David Ricardoيكــــــاردووقــــــد ذهــــــب دافيــــــد ر 

  .الأدنى الضروري للحياة

ـــــة ريكـــــاردو هـــــذه صـــــاغ لاســـــال ـــــاً مـــــن نظري ـــــدي وطـــــور  F. Lassalle. وانطلاق ـــــانون الأجـــــور الحدي ق

مـــــاركس نظريتـــــه في العمـــــل والأجـــــر، إذ فـــــرق بـــــين العمـــــل الضـــــروري الـــــذي ينـــــتج العامـــــل في أثنائـــــه قيمـــــة قـــــوة 

  .عمله ويتقاضى مقابله أجراً، والعمل الزائد الذي يعود إنتاجه إلى الرأسمالي مالك وسائل الإنتاج 

  :وتقسم نظر�ت الأجور إلى مجموعتين

  .والنظرية الماركسية في الأجورالليبرالية البرجوازية في الأجور مجموعة النظر�ت 

يبراليــــــة في الأجـــــور مــــــن مبـــــدأ الحريــــــة الاقتصــــــادية تنطلــــــق النظـــــر�ت الل:النظـــــر�ت الليبراليــــــة في الأجـــــور - أ

  .القائم على أساس أن آلية السوق هي المنظم الوحيد للأسعارو المحدد للنشاط الاقتصادي

لأجــــــر علــــــى أنــــــه ثمــــــن وتقــــــوم هــــــذه النظــــــر�ت علــــــى عــــــدم التفريــــــق بــــــين العمــــــل وقــــــوة العمــــــل، وهــــــي تعــــــالج ا

ى الاقتصـــــــاديون الليبراليـــــــون أنصـــــــار الحريـــــــة ه العامـــــــل مـــــــن صـــــــاحب العمـــــــل، وهكـــــــذا يـــــــر العمـــــــل الـــــــذي يبيـــــــ

  . الاقتصادية أن العامل يبيع كمية معينة من العمل

ــــــاً مــــــع  ــــــرد�ً أو جماعي ــــــه ف ــــــني يتفــــــق علي ــــــل أجــــــر نقــــــدي أو عي ــــــة، مقاب أي عــــــدداً مــــــن ســــــاعات العمــــــل اليومي

  .صاحب العمل بحرية �مة أو بتدخل من الحكومةأو المنظمات الأخرى ورعايتها

الاقتصـــــاديون الليبراليـــــون فيمـــــا بيـــــنهم حـــــول عوامـــــل تحديـــــد الأجـــــر، فقـــــد ظهـــــرت عـــــدة نظـــــر�ت في ويختلـــــف 

  :هذا الشأن منها

ـــــة الحـــــد الأدنى لمســـــتوى المعيشـــــة - 1أ ـــــة أن مســـــتوى الأجـــــور يتحـــــدد بمـــــا : نظري ـــــرى أنصـــــار هـــــذه النظري ي

  .يعادل قيمة المواد والحاجات الضرورية لمعيشة العامل في الحد الأدنى
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ن إن حركــــــــة العــــــــرض والطلــــــــب في ســــــــوق العمــــــــل كفيلــــــــة �لمحافظــــــــة علــــــــى الأجــــــــور مــــــــدة طويلــــــــة في ويقولــــــــو 

ــــــاة العامــــــل ــــــلازم للمحافظــــــة علــــــى حي ــــــة هــــــو . مســــــتوى الحــــــد الأدنى للمعيشــــــة ال وواضــــــع أســــــس هــــــذه النظري

وتبناهــــــــا في منتصــــــــف القــــــــرن التاســــــــع عشــــــــر الاقتصــــــــادي والــــــــزعيم  Turgotالاقتصــــــــادي الفرنســــــــي تورغــــــــو

  .»القانون الحديدي للأجور«ني لاسال ودافع عنها وسماها العمالي الألما

ـــــــاة وتحســـــــنت الحالـــــــة  وبحســـــــب هـــــــذا القـــــــانون إذا ارتفـــــــع مســـــــتوى الأجـــــــور عـــــــن الحـــــــد الأدنىالضـــــــروري للحي

المعيشــــــية للعمــــــال فــــــإ�م يميلــــــون إلى التــــــزاوج فتكثــــــر بــــــذلك الــــــولادات، ويــــــزداد عــــــدد العمــــــال ويــــــزداد �لتــــــالي 

يقــــــود إلى انخفـــــاض مســــــتوى الأجــــــور إلى الحــــــد الأدنى الضــــــروري للمعيشــــــة أو عـــــرض العمــــــل في الســــــوق، ممــــــا 

ولكـــــن الأجـــــور لا يمكـــــن أن تبقـــــى مـــــدة طويلـــــة في مســـــتوى أقـــــل مـــــن الحـــــد الأدنى . حـــــتى إلى أدنى منـــــه مؤقتـــــاً 

ـــــزواج وتقـــــل  ـــــة أســـــرهم فيحجمـــــون عـــــن ال الضـــــروري للمعيشـــــة لأن العمـــــال في هـــــذه الحالـــــة لا يســـــتطيعون إعال

  .فض عرض العمل في السوق وترتفع الأجور إلى مستواها السابق أو إلى أعلى منهالولادات فينخ

وهكـــــذا فـــــإن حركـــــة العـــــرض والطلـــــب في ســـــوق العمـــــل تجعـــــل الأجـــــور، في رأي أنصـــــار هـــــذه النظريـــــة، تـــــراوح 

في حركتهـــــــــا حـــــــــول مســـــــــتوى الحـــــــــد الأدنى الضـــــــــروري للمعيشـــــــــة، أي مـــــــــا يعـــــــــادل قيمـــــــــة المـــــــــواد والحاجـــــــــات 

  .العاملالضرورية لمعيشة 

ــــة العمــــل - 2أ ــــة إنتاجي ــــدخل القــــومي في الاقتصــــاد : نظري ــــة العامــــة لتوزيــــع ال ــــق هــــذه النظريــــة مــــن النظري تنبث

تـــــزعم أن كـــــل مـــــن  الإنتـــــاج الـــــتيالحـــــر أو اقتصـــــاد الســـــوق،إذ تنطلـــــق نظريـــــة التوزيـــــع مـــــن فرضـــــية أثمـــــان عوامـــــل 

ــــــــه أي بمقــــــــدار إســــــــ ــــــــه يعــــــــادل إنتاجيت ــــــــاج يحصــــــــل علــــــــى نصــــــــيب من ــــــــك يشــــــــترك في الإنت هامه في تكــــــــوين ذل

لمــــا كــــان الأجــــر، بحســــب أنصـــــار هــــذه النظريــــة، هــــو ثمــــن العمـــــل، فــــإن العامــــل يحصــــل علــــى الـــــثمن . الإنتــــاج

  .الكامل للعمل الذي يقدمه، ويتحدد مستوى الأجر مباشرة �نتاجية العمل

أســـاس نظريـــة إنتاجيـــة Jean- Baptiste Say وقـــد وضـــع الاقتصـــادي الفرنســـي جـــان �تيستســـاي

إذ رأى في الأجـــــــر مكافـــــــأة علـــــــى الخدمـــــــة الإنتاجيـــــــة الـــــــتي يقـــــــدمها العامـــــــل، و�لتـــــــالي فـــــــإن العامـــــــل  العمـــــــل،

  .يحصل على أجر يعادل إسهامه في تكوين الإنتاج

  محل نظرية» المنفعة -القيمة «وفي أواخر القرن التاسع عشر حلت نظرية 

ــــه ليســــت للســــلعة ق»التكلفــــة -القيمــــة « ــــك فهــــم جديــــد �ن ــــى ذل ــــب عل ــــت تحمــــل قيمــــة ، وترت يمــــةإلا إذا كان

  .استعمالية �فعة ومطلوبة في السوق
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ـــــاج  ـــــيس لعوامـــــل الإنت ـــــاج  -ول ـــــتي تســـــهم  -والعمـــــل أحـــــد عوامـــــل الإنت إلا قيمـــــة مشـــــتقة مـــــن قيمـــــة الســـــلع ال

و�لتـــــالي فـــــإن مـــــا يحـــــدد الأجـــــور هـــــو إنتاجيـــــة العمـــــل، أي مـــــا يعـــــادل نصـــــيب العمـــــل في تكـــــوين . في إنتاجهـــــا

  .الإنتاج

وفــــــون فيــــــزر  J.B. Clarkكــــــلارك . ب.القــــــرن العشــــــرين طــــــور عــــــدد مــــــن الاقتصــــــاديين ج وفي بدايــــــة

Von Wieser وهانس مايرHans Mayer هذه النظرية فقالوا:  

ـــــة  ـــــة وحـــــدة العمـــــل الأخـــــيرة أو الإنتاجي ـــــل إنتاجي ـــــة العمـــــل بصـــــورة مطلقـــــة ب ـــــيس إنتاجي إن مـــــا يحـــــدد الأجـــــر ل

يمـــــارس قـــــانون المـــــردود المتنـــــاقص عملـــــه إذ يتزايـــــد الإنتـــــاج الحديـــــة ، ويقـــــول كـــــلارك إنـــــه في كـــــل فـــــروع الإنتـــــاج 

بمعـــــدلات أقـــــل مـــــن تزايـــــد العمـــــل الحـــــي المصـــــروف في إنتاجـــــه، وإنتاجيـــــة وحـــــدةالعمل الأخـــــيرة هـــــي الإنتاجيـــــة 

  .طابق مع الإنتاجية الحدية للعملالحدية للعمل وهي التي تحدد مستوى الأجر فيميل الأجر إلى الت

يـــــــــرى أنصـــــــــار هـــــــــذه النظريـــــــــة أن الأجـــــــــور أداة مـــــــــن أدوات توزيـــــــــع : للأجـــــــــورالنظريـــــــــة الاجتماعيـــــــــة  -3أ

  :الدخل القومي و�لتالي فإن مستوى الأجور في أي بلد يتحدد بعاملين اثنين

إنتاجيــــــــة العمــــــــل الاجتمــــــــاعي الــــــــتي تحــــــــدد النــــــــاتج الإجمــــــــالي الــــــــذي يــــــــتم اقتســــــــامه بــــــــين الطبقــــــــات   -الأول

  .الاجتماعية من جهة

  .جتماعي للطبقة العاملة الذي يحدد نصيب العمال من الناتج من جهة �نيةالوزن الا  -والثاني  

ولا تختلــــــف هــــــذه النظريــــــة في جوهرهــــــا عــــــن نظريــــــة الأجــــــور المنظمــــــة أو نظريــــــة الأجــــــور التفاوضــــــية فكلتاهمــــــا 

ـــــى منظمـــــات أر�ب  ـــــى ممارســـــة الضـــــغط ســـــواء عل ـــــدرة التنظـــــيم النقـــــابي عل تفســـــران مســـــتوى الأجـــــور بمـــــدى ق

  .يةعلى الحكومات والأحزاب السياسالعمل أو 

ــــــة الأجــــــور المنظمــــــة - 4أ ــــــع نظــــــر�ت الأجــــــور الســــــابقة لم تســــــتطع بيــــــان الأســــــاس الحقيقــــــي : نظري إن جمي

ــــة السياســــية  ــــوة الطبقــــة العامل ــــد ق ــــت أحــــداث القــــرنين التاســــع عشــــر والعشــــرين تزاي لتحديــــد الأجــــور، وقــــد بين

ــــــــاة السياســــــــية والاقتصــــــــادية ــــــــير في الحي ــــــــدان الصــــــــناعية المتقدمــــــــة، كمــــــــا شــــــــهدت  و�ثيرهــــــــا الكب في كــــــــل البل

مســــــتو�ت الأجــــــور �لمقابــــــل قفــــــزات لا يمكــــــن تفســــــيرها بتحســــــن الإنتاجيــــــة أو بتغــــــير الحــــــد الأدنى الضــــــروري 

للمعيشـــــــة ممـــــــا أفســـــــح في ا�ـــــــال أمـــــــام تطـــــــوير النظريـــــــة الاجتماعيـــــــة للأجـــــــور إلى نظريـــــــة الأجـــــــور التفاوضـــــــية 

  .ظرية الأجور المنظمةأو ن) اتفاقيات الأجور الجماعية(

  .وبحسب هذه النظرية يتحدد الأجر بطريق التفاوض الفردي بين العامل ورب العمل
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ولأن العامــــــل الفـــــــرد في موقـــــــف تفاوضـــــــي ضــــــعيف، وبســـــــبب ز�دة دور المنظمـــــــات النقابيـــــــة العماليـــــــة، 

. ةفقــــــــد أصــــــــبح مســــــــتوى الأجــــــــور يتحــــــــدد �لمفاوضــــــــات بــــــــين منظمــــــــات أر�ب العمــــــــل والنقــــــــا�ت العماليــــــــ

وبســــــــبب أهميــــــــة كتلــــــــة الأجــــــــور و�ثيرهــــــــا في حســــــــن ســــــــير الاقتصــــــــاد الــــــــوطني، ودورهــــــــا المتزايــــــــد في تنشــــــــيط 

الاســــــتهلاك وتحقيــــــق التــــــوازن علـــــــى مســــــتوى الاقتصــــــاد الكلــــــي، إضـــــــافة إلى الأضــــــرار الكبــــــيرة الــــــتي تلحقهـــــــا 

ور فقـــــــد الإضـــــــرا�ت العماليـــــــة في حـــــــال عـــــــدم الاتفـــــــاق بـــــــين النقـــــــا�ت وأر�ب العمـــــــل علـــــــى مســـــــتوى الأجـــــــ

راحـــــــت الســـــــلطات العامـــــــة تتـــــــدخل في المفاوضـــــــات وتقـــــــوم بـــــــدور المـــــــنظم لمســـــــتو�ت الأجـــــــور في كثـــــــير مـــــــن 

  .الأحيان

ـــــــة الماركســـــــية في الأجـــــــور - ب ـــــــف الاقتصـــــــاد السياســـــــي : النظري ـــــــة فلســـــــفية اقتصـــــــادية يؤل الماركســـــــية نظري

ازن الاقتصـــــاديين، وتعـــــد نظريـــــة جـــــزءاً رئيســـــاً فيهـــــا ويعـــــد نظريـــــة اقتصـــــادية متكاملـــــة تعـــــالج آليـــــة التطـــــور والتـــــو 

  1.حجر الزاوية في النظرية الاقتصادية الماركسية) فضل القيمة(القيمة الزائدة 

  :يقسم ماركس عمل العامل إلى قسمين

العمــــــل الضــــــروري وهــــــو الوقــــــت الــــــذي يصــــــرفه العامــــــل في العمــــــل كــــــي ينــــــتج قيمــــــة المــــــواد الضــــــرورية اللازمــــــة 

ـــــذي يمضـــــيه العامـــــل  ـــــت ال ـــــد وهـــــو الوق ـــــه، والعمـــــل الزائ ـــــد قـــــوة عمل لمعيشـــــته ومعيشـــــة أفـــــراد أســـــرته، أي لتجدي

ــــــتج القيمــــــة الزائــــــدة أو فضــــــل القيمــــــة الــــــ تي تعــــــود إلى في العمــــــل ز�دة علــــــى وقــــــت العمــــــل الضــــــروري وفيــــــه ين

ــــاج ــــك وســــائل الإنت ــــرغم مــــن التقــــارب الملاحــــظ . صــــاحب العمــــل مال ــــى ال ــــة الماركســــية عل ــــا فــــإن النظري مــــن هن

بينهـــــا وبـــــين بعـــــض النظـــــر�ت الليبراليـــــة في ربـــــط الأجـــــور �لحـــــد الأدنى الضـــــروري الـــــلازم لمعيشـــــة العامـــــل فإ�ـــــا 

  .ة على ذلكتفسير النتائج المترتب تختلف عنها في تفسير مستوى الأجور وفي

ـــــــادل  ـــــــة الماركســـــــية الاقتصـــــــادية مـــــــن أن التب ـــــــع والشـــــــراء(تنطلـــــــق النظري ـــــــين ســـــــلع متســـــــاوية ) البي ـــــــتم ب ي

القيمــــــة وأن الأجــــــر هــــــو قيمــــــة الســــــلعة الــــــتي يبيعهــــــا العامــــــل إلى صــــــاحب العمــــــل وهــــــو قــــــوة عملــــــه أو قدرتــــــه 

ى العمـــــــل، أي قـــــــوة وهكـــــــذا فـــــــإن العامـــــــل لا يبيـــــــع الرأسمـــــــالي عملـــــــه بـــــــل يبيعـــــــه قدرتـــــــه علـــــــ. وأهليتـــــــه للعمـــــــل

  :عمله، لأن العامل بذاته ليس سلعة قابلة للتبادل للأسباب التالية

ــــــ إن لكـــــل ســـــلعة قيمـــــة، والعمـــــل ليســـــت لـــــه قيمــــــة بذاتـــــه ذلـــــك أن القيمـــــة هـــــي العمـــــل ا�ـــــرد المتجســــــد في 

ــــــادل وهكــــــذا يكــــــون مــــــن غــــــير المقبــــــول الحــــــديث عــــــن قيمــــــة العمــــــل . الســــــلعة، والــــــذي يظهــــــر في عمليــــــة التب

  .وهو ليس سلعة منفصلة قائمة بذا�ا بذاته،
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إن الســـــلعة موجـــــودة فعـــــلاً قبـــــل دخولهـــــا عمليـــــة التبـــــادل أمـــــا العمـــــل فهـــــو غـــــير موجـــــود في لحظـــــة عمليـــــة البيـــــع 

  .والشراء وإنماالموجود بحوزة العامل هو قدرته على العمل وهي التي يبيعها إلى صاحب العمل

القـــــــوانين الاقتصـــــــادية الفاعلـــــــة في الاقتصـــــــاد  إن عمليـــــــة بيـــــــع العمـــــــل وشـــــــرائه تتنـــــــاقض �لضـــــــرورة مـــــــع

وإذا حــــــدث . فـــــإذا عـُــــدّ العمـــــل ســـــلعة، يجـــــب أن يــــــدفع ثمنـــــه كـــــاملاً بحســـــب قـــــوانين التبـــــادل الســـــلعي. الحـــــر

وهـــــذا يتنـــــاقض مـــــع ســـــعي الرأسمـــــالي . ذلـــــك فـــــلا يســـــتطيع صـــــاحب العمـــــل الحصـــــول علـــــى أيـــــة قيمـــــة إضـــــافية

ـــــربح ـــــذلك تـــــرى الماركســـــية أن مـــــا يبيعـــــه . وراء ال ـــــتي تتحـــــدد قيمتهـــــا وفقـــــاً لقـــــانون ل ـــــه ال العامـــــل هـــــو قـــــوة عمل

وتتحـــــدد قيمـــــة قـــــوة العمـــــل، كقيمـــــة أيـــــة . وبـــــذلك يكـــــون الأجـــــر شـــــكلاً متحـــــولاً لقيمـــــة قـــــوة العمـــــل. القيمـــــة

  سلعة أخرى، بكمية العمل الاجتماعي اللازم لإنتاجها

  ين بوجودولما كانت قوة العمل سلعة ذات صفات خاصة وإنتاجها وتجديد إنتاجها مرتبط

الشــــــخص الــــــذي يحملهــــــا وحياتــــــه ويتحققــــــان �شــــــباع حاجــــــات العامــــــل فــــــإن قيمــــــة قــــــوة العمــــــل هــــــي قيمــــــة 

جميـــــع الســـــلع والخـــــدمات اللازمـــــة لإشـــــباع حاجـــــات العامـــــل مـــــن أجـــــل معيشـــــته وتجديـــــد قـــــوة عملـــــه، ويكـــــون 

شــــــكلاً أجــــــر العامــــــل معــــــادلاً لــــــثمن جميــــــع الســــــلع والخــــــدمات اللازمــــــة لتجديــــــد قــــــوة عملــــــه، ويكــــــون الأجــــــر 

  .متحولاً لقيمة قوة العمل

وعلــــــى الــــــرغم مــــــن التشــــــابه بــــــين النظريــــــة الماركســــــية في الأجــــــور ونظريــــــة الحــــــد الأدنى لمســــــتوى المعيشــــــة 

ـــــــدخل  ـــــــة في حـــــــين ت ـــــــى الســـــــلع المادي ـــــــالأخيرة تقصـــــــر حاجـــــــات العامـــــــل عل فهمـــــــا تختلفـــــــان فيمـــــــا بينهمـــــــا، ف

جـــــــر، العنصــــــر التــــــاريخي والأخلاقـــــــي، إذ النظريــــــة الماركســــــية في حســــــاب قيمـــــــة قــــــوة العمــــــل، في مكــــــو�ت الأ

وقـــــــد . يجـــــــب أن يتطـــــــور مســـــــتوى الأجـــــــور بمـــــــا يتفـــــــق مـــــــع مســـــــتوى النمـــــــو الاقتصـــــــادي والرفـــــــاه الاجتمـــــــاعي

. قــــــانون الأجــــــور الحديــــــدي الــــــذي طرحــــــه لاســــــال» نقــــــد بــــــر�مج غوتــــــه«عــــــارض مــــــاركس صــــــراحة في كتابــــــه 

قتصــــــادي وارتفــــــاع المســــــتوى الثقــــــافي فهــــــو يــــــرى أن قيمــــــة قــــــوة العمــــــل ترتفــــــع مــــــع الــــــزمن بســــــبب التقــــــدم الا

ومســـــتوى الرفـــــاه، وكـــــذلك بســـــبب إدخـــــال ســـــلع اســـــتهلاكية جديـــــدة، وبســـــبب تزايـــــد شـــــدة العمـــــل و وتيرتـــــه 

نتيجــــــة إدخــــــال أســــــاليب جديــــــدة في تنظــــــيم العمــــــل، ممــــــا يجعــــــل العامــــــل مضــــــطراً إلى صــــــرف مجهــــــود عضــــــلي 

ــــــك يــــــ ــــــه إلى الراحــــــة والاســــــتجمام وكــــــل ذل نعكس ز�دة في قيمــــــة قــــــوة العمــــــل، وذهــــــني أكــــــبر، و�لتــــــالي حاجت

 .وفي الأجر الذي يجب أن يكون معادلاً لها
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  : مفاهيم عامة حول الاجور: المبحث الثاني  

قبـــــــل الشـــــــروع في تعريـــــــف الأجـــــــور الـــــــتي طالمـــــــا اعتـــــــبرت    جـــــــور واشـــــــكالها  اريف الأتعـــــــ: المطلـــــــب الاول 

، ومـــــن اهـــــم  �لأجـــــر كمقابـــــل قيمـــــة الوظيفـــــة الـــــتي يشـــــغلها الفـــــرد ،يحســـــن بنـــــا التفريـــــق بـــــين مفـــــاهيم مرتبطـــــة

  هذه المفاهيم

  :الاجر وبعض المفاهيم المتعلقة به  – 1

  .شهر� في الغالب  ما يصرفعليه الموظف وهو  ما يحصلهو  :المرتب ) أ 

ـــــه العامـــــل ، وهـــــو : الأجـــــر ) ب  ـــــا او اســـــبوعيا الى ان  مـــــا يصـــــرفويحصـــــل علي هـــــذه التفرقـــــة اختلفـــــت  يومي

  1.تقريبا واصبح لفظان مترادفين 

 مايستحقه الفرد من أجر قبل خصم اي اقتطاعات المختلفة للأجور: جمالي الأجرا) ج 
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كـــــــل ذكـــــــر او أنثـــــــى يعمـــــــل عمـــــــل يـــــــدوي او فكـــــــري لقـــــــاء اجـــــــر ، في اي فـــــــرع مـــــــن الفـــــــروع   :العامـــــــل ) د 

والنشــــــاط الاقتصــــــادي صــــــناعيا كــــــان ، تجــــــار� او زراعيــــــا وفي اي خدمــــــة عامــــــة وخاصــــــة ومــــــتى كــــــان خاضــــــعا 

  .كان الشخص طبيعيا او اعتياد�   سوآءالأمر واشراف صاحب العمل 

ــــــا ــــــه كــــــل شــــــخص طبيعــــــي : صــــــاحب العمــــــل ) �ني ــــــادي يســــــتخدم عــــــاملا او عمــــــال لقــــــاء يقصــــــد ب او اعتي

ـــــك الشـــــخص  ـــــه احكـــــام قـــــانون ذل ـــــبر صـــــاحب العمـــــل ولاتنطبـــــق علي ـــــذلك لايعت اجـــــر مهمـــــا كـــــان نوعـــــه ، ول

  .الذي يعهد الى بناء منزله او نجار يصنع ا�ث منزله 

قتضـــــاه عامـــــل او اكثـــــر �ن يشـــــغل منصـــــب عمـــــل تحـــــت ادارة هـــــو العقـــــد الـــــذي يتعهـــــد بم: عقـــــد العمـــــل )و 

ب العمـــــــل واشـــــــرافه مقابـــــــل اجـــــــر وهـــــــو عقـــــــد رضـــــــائي يكفـــــــي في انعقـــــــاده اقـــــــتران الاجـــــــاب والقبـــــــول صـــــــاح

  .ويستلزم تنفيذه مدة من الزمن 

ــــــل اجــــــر او منفعــــــة عامــــــة او خاصــــــة )ر  ــــــه الفــــــرد مقاب هــــــو كــــــل مجهــــــود ســــــواءا كــــــان جســــــد� او عقليــــــا يبذل

  .يكون تنفيذا لعقد عن طوعية كتابيا او شفهيا بين المستخدم 

  

  

  

  

  1تعريف الاجور من الناحية القانونية و الاقتصادية والاجتماعية: تعريف الأجور - 2

ــــة  –أ  ــــة القانوني ــــن الناحي ــــف الاجــــر م ــــا اساســــيا مــــن اركــــان عقــــد العمــــل وان تخلفــــه   :تعري يعــــد الاجــــر ركن

ــــــل  يــــــؤدي الى بطــــــلا ن ــــــل مقاب ــــــذلك يمث لتــــــزام صــــــاحب العمــــــل االعامــــــل ، وكــــــذا  التــــــزامعقــــــد العمــــــل وهــــــو ب

  .الذي جعله يحظى بعناية كبيرة قبل التشريعا�لعمالية  الأمر

ـــــة الاقتصـــــادية  –ب  ـــــن الناحي ـــــف الاجـــــر م ـــــدفع للعامـــــل  : تعري ـــــذي ي ـــــل ال ـــــى انـــــه مقاب يعـــــرف الاجـــــر عل

مقابــــــل العمــــــل الــــــذي قدمــــــه لصــــــاحب العمــــــل ، وهــــــو بــــــذلك يشــــــمل جميــــــع العناصــــــر النقديــــــة والعينيــــــة الــــــتي 

مــــــن جهــــــد ووقــــــت ومايحققــــــه لــــــه مــــــن ' العامــــــل ' ذا الاخــــــيره لــــــه هــــــمــــــيقــــــدمها صــــــاحب العمــــــل لقــــــاء مايقد

  .نتائج واهداف 

                                                           
 191ص  1992احمية سليمان التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري ديوان المطبوعات الجامعية 1
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الأساســـــــي ان لم يكــــــــن ) الســـــــائد ( يعتـــــــبر الاجـــــــر العائـــــــد :تعريـــــــف الاجـــــــر مـــــــن �حيـــــــة اجتماعيــــــــة –ج 

الوحيـــــــد لشـــــــريحة ا�تمـــــــع فـــــــاذا كانـــــــت الأجـــــــور كافيـــــــة لإشـــــــباع الرغبـــــــات الشـــــــرائية ادى إلى رواج اقتصـــــــادي 

اد اقتصــــــــادي عــــــــام ، حينهــــــــا تكــــــــون الأجــــــــور ضــــــــئيلة وغــــــــير كافيــــــــة لتلبيــــــــة عــــــــام والعكــــــــس يــــــــؤدي الى كســــــــ

مــــــنخفض فإنــــــه لا يتناســــــق مــــــع كــــــل  الأجــــــركــــــان  مــــــا فــــــإذاحاجيــــــات أفــــــراد مجتمــــــع الاساســــــية والضــــــرورية ، 

ـــــدخل الفـــــرد العامـــــل ، وهـــــذا  ـــــه المصـــــدر الأساســـــي ل ـــــاة كون أي ان الأجـــــر الضـــــئيل  مـــــا ســـــيجرهضـــــرورات الحي

ســــــيجر العامــــــل الى ســــــبل الغــــــير شــــــرعية وســــــهلة وذلــــــك محاولــــــة لتغطيــــــة العجــــــر ممــــــا يــــــؤدي إلى الابتعــــــاد عــــــن 

وضـــــــيفته ويجعلـــــــه أداة فاســـــــدة بـــــــدلا مـــــــن أن يكـــــــون وســـــــيلة للإصـــــــلاح الاجتمـــــــاعي ويـــــــزداد الأجـــــــر خطـــــــورة  

لحـــــــد الأدنى للأجـــــــور تجـــــــاوزا كلمـــــــا تجـــــــاوز الحـــــــد الأقصـــــــى للأجـــــــور بدرجـــــــة كبـــــــيرة تلفـــــــت انتبـــــــاه أو تجـــــــاوز ا

ـــــــدخل ) بتخطيـــــــه الأجـــــــر العـــــــادي ( فاحشـــــــا بـــــــدنوه مـــــــن الأجـــــــر العـــــــادي و�لتـــــــالي يكشـــــــف ســـــــوء توزيـــــــع ال

  1.الوطني 

  

  

  

  

  2يمكن تحديد تقسيمات الأجور من �حيتين او جانبين  :أشكال الأجور  - 3

  :الأجور من الناحية الاقتصادية والاجتماعية ) أ 

و هـــــو عبـــــارة عمـــــا يرغـــــب العامـــــل في الحصـــــول عليـــــه مـــــن ســـــلع وخـــــدمات لقـــــاء  :الأجـــــر الحقيقـــــي )  1-أ 

  .الأجر النقدي ومن ثم فهو يعكس المستوى المعيشي للعامل كونه يتوقف على مستوى الأسعار 

ـــــي ) 2-أ  ـــــة ( الأجـــــر الطبيع ـــــد الحيـــــاة ) :حـــــد الكفاي ـــــى قي ـــــذي يســـــمح للعامـــــل �لبقـــــاء عل فهـــــو الأجـــــر ال

  . حسب المناطق و البلدان وهكذا يعكس اختلافه النسبي

ـــــوازن بـــــين العـــــرض والطلـــــب في ســـــوق العمـــــل : الأجـــــر الجـــــاري ) 3-أ  يتحـــــدد هـــــذا الأجـــــر مـــــن خـــــلال الت

  .وذلك في الأجل القصير 

                                                           
  42ص1980الجامعية النظرية العامة للاجور والمرتبات ديوان المطبوعات " حماد محمد شطا 1
-6ص 2004/2005انظر بن حواء شفيق واخرونسياسة الاجور في الجزائر مذكرة لنيل شهادة ليسانس في علوم التسيير م ج مدية 2

7  
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حيـــــث يـــــتم �شـــــير الاجـــــور مـــــن خـــــلال ربـــــط مســـــتوى الأجـــــور �لمســـــتوى العـــــام  :الأجـــــر التأشـــــيري ) 4-أ 

ــــــــللتضـــــــخم علـــــــى الأجـــــــور بغي للأســـــــعار وهـــــــذا مـــــــن أجـــــــل ابـــــــراز الأ�ر الســـــــلبية ة ر علـــــــى القـــــــد المحـــــــا فضـــــــةة ــ

  .الشرائية لها 

  :الأجور من الناحية الإدارية) ب 

وينظـــــر لهـــــذا الأجـــــر داخـــــل المؤسســـــة إذ يـــــتم وصـــــف وتحليـــــل : الاجـــــر حســـــب المـــــؤهلات المهنيـــــة )  1-ب

هــــــــودات درجــــــــة صـــــــعوبة واهميــــــــة المهـــــــام فهــــــــذا الاجـــــــر يجــــــــازي ا� الاعتبـــــــاربعــــــــين  �لأخـــــــذمنصـــــــب العمــــــــل 

  .الاضافية لبعض الافراد ويكون متساوي �لنسبة للمهام او �لانتاج المكافئ 

ــــــت )  2-ب ــــــة الأجــــــر يتغــــــير :الأجــــــر حســــــب الوق ــــــذي يشــــــتغله العمــــــل في هــــــذه الحال ــــــزمن ال  حســــــب ال

  .وتمثل هده الطريقة لصاحب العمل مسار بسيط واقتصادي على المستوى الاداري 

و الأجـــــــر حســـــــب مـــــــردود العمـــــــل وقدرتـــــــه الانتاجيـــــــة ، و لا�س وهـــــــ :الأجـــــــر حســـــــب المردوديـــــــة ) 3-ب

قيقـــــي العيـــــني في الاجـــــر النقـــــدي المعـــــبر عنـــــه بكميـــــة النقـــــود والأجـــــر الح متمثلـــــينان نضـــــيف شـــــكلين للأجـــــور 

  .1كتذكير �هميتهما 

 

  مبادئ الأجور والحماية القانونية لها: المطلب الثاني 

ا�ـــــا تتمتـــــع بحمايـــــة قانونيـــــة مـــــن هنـــــا ســـــوف نعـــــرض في هـــــذه للأجـــــور مبـــــادئ عامـــــة تعتـــــبر كأســـــاس لهـــــا كمـــــا 

  :السطور 

  مبادئ الاجور: 

 الحماية القانونية للأجور 

  :مبادئ الأجور   - 1

ـــــين العمـــــل والأجـــــر ) أ  لقـــــد اشـــــر� عنـــــد تعريـــــف الاجـــــر الى ان هـــــذا الأخـــــير : مبـــــدأ الإرتبـــــاط الشـــــرطي ب

يـــــرتبط �لعمـــــل ارتباطـــــا عضـــــو� وشـــــرطيا مـــــن  هـــــو المقابـــــل أو ثمـــــن الجهـــــد المبـــــذول مـــــن طـــــرف العمـــــل ، وهـــــو

حيـــــث الاســـــاس ومـــــن حيـــــث الـــــدفع ، إذ لا يمكـــــن للعامـــــل الحصـــــول علـــــى الاجـــــر الا مقابـــــل المـــــدة القانونيـــــة 

ـــــا لا يمكـــــن للعامـــــل المطالبـــــة او التمســـــك بحقـــــه في  ـــــل مـــــردود العمـــــل الـــــذي حققـــــه ، ومـــــن هن للعمـــــل او مقاب

  .الأجر �لنسبة للمدة التي لم يعمل فيها 

                                                           
 144ص1998دار صفاء للنشر الاردن " علم الاقتصاد ونظر�ته " طارق الحاج1
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الرجــــــال والنســــــاء في شــــــتى ا�ــــــالات كــــــالتوظيف : هــــــو مبــــــدأ المســــــاواة بــــــين العمــــــال : مبــــــدأ المســــــاواة )  ب

ــــــــه  ــــــــة ، ومن ــــــــة  المســــــــاواةوالمعامل ــــــــث تضــــــــمنت كاف في الاجــــــــر اذا مــــــــا شــــــــغل الجنســــــــان نفــــــــس الوظيفــــــــة ، حي

  ساواة القوانين الوطنية والاجنبية ، كذلك اتفاقيات العمل الدولية مجموعة أحكام مكرسة لمبدأ الم

عـــــرف نظـــــام تحديـــــد الأجـــــور في القـــــرن الماضـــــي عـــــدة وســـــائل منهـــــا : مبـــــدا التقـــــدير والـــــدفع النقـــــدي ) ج 

المقايضـــــة حيـــــث يقـــــدم اصـــــحاب العمـــــل أجـــــر العمـــــل عينـــــا وذلـــــك بتســـــليم العامـــــل ســـــلع مـــــن انتـــــاج المصـــــنع 

�ســــعار عاليــــة يعيــــد هــــو بيعهــــا لقضــــاء احتياجاتـــــه مــــن الســــلع والخــــدمات الأخــــرى وتســــليمه بطاقــــات تعتـــــبر 

مــــــن  احتياجاتــــــهلعمــــــل يــــــتمكن بواســــــطتها العامــــــل مــــــن قضــــــاء كافــــــة عملــــــة اتفاقيــــــة بــــــين العمــــــل وصــــــاحب ا

المحـــــــلات الـــــــتي يخصـــــــص صـــــــاحب العمــــــــل للتعامـــــــل بتلـــــــك البطاقـــــــات وتســــــــليمه عملـــــــة اجنبيـــــــة يقـــــــوم هــــــــو 

بتصــــــريفها او تبادلهـــــــا مـــــــع صـــــــاحب ســــــلعة مـــــــا لـــــــه علاقـــــــة بصـــــــاحب العمــــــل ، الى غـــــــير ذلـــــــك مـــــــن الطـــــــرق 

عمــــــال الأمــــــر الــــــذي جعلهــــــم يثــــــورون عليهــــــا ، مطــــــالبين والاســــــاليب الاخــــــرى الــــــتي ألحقــــــت اضــــــرار معتــــــبرة �ل

ــــــدخل لفــــــرض أســــــلوب أو وســــــيلة للتقــــــدير والــــــدفع النقــــــدي للأجــــــر وهــــــو مــــــا حــــــدث في أواخــــــر  الدولــــــة �لت

ـــــة او مـــــا في حكمهمـــــا بتقـــــديم  ـــــدفع �لعملـــــة النقديـــــة او الورقي القـــــرن الماضـــــي ، وأخـــــيرا نشـــــير غـــــالى وجـــــوب ال

  .شيكات أو أوراق تجارية 

ـــــد) د ـــــدأ ال ـــــة مب ـــــة التجزئ ـــــتظم وعـــــدم قابلي ـــــي المن ـــــى حـــــق العامـــــل في الحصـــــول : فع الكل ـــــنص عل ـــــث ي حي

ـــــة الاجـــــر والـــــدفع علـــــى مراحـــــل ، وهـــــو حـــــق مـــــبرر  ـــــى أجـــــره كامـــــل بصـــــورة دوريـــــة ومنتظمـــــة اي منـــــع تجزئ عل

ــــل للأجــــر  ــــة المــــدة المحــــدودة للعمــــل او انتهــــاء العمــــل القاب ــــا ، خاصــــة أن دفعــــه يكــــون بعــــد �اي شــــرعيا ومنطقي

ني مـــــن هـــــذه القاعـــــدة بعـــــض الحـــــالات الخاصـــــة الـــــتي يســـــمح �ـــــا القـــــانون بمـــــنح العامـــــل تســـــبيق عـــــن ن وتســـــتث

الآجـــــر ، وذلـــــك إمـــــا الســـــباب إداريـــــة أو أخـــــرى ، كمـــــا أن إمكانيـــــة المقاصـــــة بـــــين الأجـــــور غـــــير مقبولـــــة ذلـــــك 

لأســـــرة أن الأجـــــر مـــــن المســـــائل الاجتماعيـــــة للعامـــــل وأســـــرته وهـــــو المصـــــدر الرئيســـــي والوحيـــــد لحيـــــاة ومعيشـــــة ا

والبـــــالي فـــــإن أجـــــراء المقاصـــــة بـــــين الـــــدين والأجـــــر يـــــؤدي إلى المســـــاس �لقـــــدرة المعيشـــــية لهـــــذه الأســـــرة ، ســـــواء  

 كان كليا أو جزئي

خصـــــــت مختلــــــف التشـــــــريعات الحديثــــــة الأجـــــــور بحمايــــــة قانونيـــــــة مشـــــــددة  الحمايــــــة القانونيـــــــة للأجــــــور  -2

تمــــاعي الــــتي تتســــم بــــه ، وعلــــى هــــذا الأســــاس وكــــذا الكتلــــة الاجريــــة بصــــفة عامــــة ، وذلــــك نظــــرا للطــــابع الاج

  1: سنتعرض لاهم مبادئ الحماية القانونية للأجور المتمثلة في 

                                                           
  150ص  1992زائري ديوان المطبوعات الجامعية احمية سليمان التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الج1
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  مبدأ امتياز الاجور عن بقية الديون. 

  مبدأ منع الحجز عن الكتلة الاجرية. 

  مبدأبطلان التنازل على الآجر. 

وهــــــو مبــــــدأ شــــــائع في مختلــــــف القــــــوانين العماليــــــة المعاصــــــرة  :مبــــــدأ امتيــــــاز الأجــــــور عــــــن بقيــــــة الــــــديون ) أ 

ويلخــــــص مضــــــمونه في إعطــــــاء الأولويــــــة والامتيــــــاز للحقــــــوق الماليــــــة للعمــــــال المتمثلــــــة في الأجــــــور ومــــــا يتبعهــــــا 

ــــــة علــــــى صــــــاحب العمــــــل كيفمــــــا   ــــــديون الأخــــــرى المترتب ــــــف ال مــــــن ملحقــــــات كــــــالعلاوات والمكافــــــأة عــــــن مختل

مــــــن القــــــانون الأساســــــي العــــــام للعمــــــال  142، وهــــــذا مــــــا أكدتــــــه المــــــادة كانــــــت طبيعتهــــــا مدنيــــــة او تجاريــــــة 

تــــــدفع الأجــــــور وتســــــبيقات الأجــــــور �لأفضــــــلية عــــــل جميــــــع الــــــديون الأخــــــرى بمــــــا فيهــــــا ديــــــون الخزينــــــة " �نــــــه 

  "والضمان الاجتماعي ، مهما كانت طبيعة علاقة العمل ومد�ا وشكلها 

كانـــــت درجـــــة الامتيـــــاز الأجـــــور �تي علـــــى المرتبـــــة الرابعـــــة غـــــير انـــــه مـــــن وجهـــــة نظـــــر القـــــانون المـــــدني الجزائـــــري  

ـــــــك حســـــــب المـــــــواد  مـــــــن القـــــــانون المـــــــدني ومـــــــا يلفـــــــت الانتبـــــــاه في هـــــــذه النقطـــــــة  990، 991،  922وذل

ـــــــين القـــــــانون الأساســـــــي العـــــــام للعمـــــــال والقـــــــانو  ـــــــة الـــــــديون ب ـــــــاز الأجـــــــور عـــــــن بقي ـــــــد امتي ن التنـــــــاقض في تحدي

  1المدني

�تي هـــــــذا المبـــــــدأ كتكملـــــــة للمبـــــــدأ  : مبـــــــدأ عـــــــدم قابليـــــــة أو منـــــــع الحجـــــــز علـــــــى الكتلـــــــة الاجريـــــــة ) ب 

ــــــــة المتمثلــــــــة في الاعتمــــــــاد  ــــــــير مــــــــن القــــــــوانين بعــــــــدم المســــــــاس �لكتلــــــــة الاجري ــــــــث تقضــــــــي الكث الســــــــابق ، حي

ـــــــــة المؤسســـــــــة المســـــــــتخدمة لاســـــــــيما القـــــــــوانين المال يـــــــــة المخصصـــــــــة للأجـــــــــور والتعويضـــــــــات المختلفـــــــــة في ميزاني

ـــــــت الأســـــــباب والمـــــــبررات أن  ـــــــة مهمـــــــا كان ـــــــة أو تشـــــــريعية او رقابي الســـــــابقة حيـــــــث لا يمكـــــــن لأي جهـــــــة إداري

مـــــــن قـــــــانون علاقـــــــات  90تعـــــــترض علـــــــى حجـــــــم المبيعـــــــات المخصصـــــــة للأجـــــــور الســـــــنوية ، فحســـــــب المـــــــادة 

ـــــــــة علـــــــــى المســـــــــتخدم ، كمـــــــــا لا يمكـــــــــن حجزهـــــــــا او : " العمـــــــــل  لا يمكـــــــــن الاعـــــــــتراض علـــــــــى الأجـــــــــور المترتب

  2" اعها مهما كان السبب حتى لا يتضرر العمال الذين يستحقو�ا اقتط

يعتــــــبر مــــــن أهــــــم المبـــــادئ المكرســــــة لحمايــــــة الأجــــــور وملحقا�ــــــا : مبـــــدأ بطــــــلان التنــــــازل علــــــى الأجــــــر ) ج 

بحيــــث يعــــد �طــــلا وعــــديم المفعــــول كــــل مــــن تنــــازل مــــن العامــــل علــــى أجــــره او جــــزء منــــه حيــــث نصــــت المــــادة 

يعــــــد �طــــــلا وعــــــديم المفعــــــول كــــــل تنــــــازل مــــــن العامــــــل " العــــــام للعمــــــال �نــــــه  مــــــن القــــــانون الأساســــــي 172

                                                           
  .حيث تضمنت الأفضلية في دفع الأجور على جميع الديون مهما كان نوعها 11-90من قانون علاقات العمل  142المادة 1
  المتعلق بعلاقات العمل  90/11من القانون  90المادة 2
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 أمـــــراومنـــــه فــــإن اي تنـــــازل مـــــن طــــرف العامـــــل لفائـــــدة صــــاحب العمـــــل يعتـــــبر " او جــــزء منـــــه  هعلــــى كـــــل اجـــــر 

  1وعملا مخالفا للقانون 

  

  

  

  

  

  

  

  ومعايير تحديدها العوامل المؤثرة فيهاوخصائص الاجور  اهمية: المطلب الثالث 

ـــــــى مســـــــتوى الفـــــــرد  ـــــــة ســـــــواء علـــــــى مســـــــتوى الفـــــــرد او علـــــــى مســـــــتوى المنظمـــــــة فعل الاجـــــــور ذات اهمي

ـــــبر الوســـــيلة الأ فـــــالأجر الاحتياجـــــات والرغبـــــات المختلفـــــة ســـــواء كانـــــت احتياجـــــات اساســـــية  لإشـــــباع عنجـــــيعت

ــــــــاره الوســــــــيلة المناســــــــبة  ــــــــة ، واعتب ــــــــدماج في العلاقــــــــات الاجتماعي ــــــــه او لشــــــــعوره �لأمــــــــان والان لمعيشــــــــته وبقائ

  �لتقدير من قبل الشركة التي يعمل �ا او وسيلة يقيس �ا تقديره واحترامه لذاته

ـــــه لســـــداد الفـــــواتير  لا" : ( كـــــين بلانشـــــارد " ويقـــــول  ـــــاجون الي ـــــك ، فهـــــم يحت شـــــك في ان المـــــال مهـــــم لموظفي

ـــــاة ،  المســـــتحقة علـــــيهم ولشـــــراء الطعـــــام والملابـــــس ولشـــــراء الوقـــــود لســـــيارا�م ولتـــــوفير المتطلبـــــات الاخـــــرى للحي

  ) .ان الناس بحذوهم دافع الحصول على المال لسد حاجا�م الاساسية 

" كــــــم اجــــــر هــــــذا العمــــــل ؟ " لاعتبــــــار الاول دائمــــــا هــــــو لقــــــد كــــــان ا: ( ويقــــــول روبــــــرت كريتينــــــدون 

ــــــان  المــــــواردولكــــــن بعــــــض افــــــراد  ــــــده العــــــاملون في الحقيقــــــة هــــــو العرف البشــــــرية قــــــد اســــــرعوا في ايضــــــاح ان مايري

 .والمشاركة والاستحسان من قبل صاحب العمل  

لأجـــــر هـــــو وســـــيلة ا: أمـــــا علـــــى مســـــتوى المنظمـــــة، فـــــإن الأجـــــر ذو أهميـــــة �لغـــــة لأنـــــه يـــــؤدي الوظـــــائف التاليـــــة

  المنظمة لجذب الكفاءات المناسبة للعمل �ا ـ
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  الأجر هو وسيلة المنظمة للإبقاء على أفضل الكفاءات العاملة حاليًا �ا ـ

  ).الأجر هو المقابل العادل للعمل، وهو الوسيلة لإشاعة العدالة بين العاملين

هـــــام علـــــى الجماعـــــات والمؤسســـــات المختلفـــــة  �ثـــــيرلهـــــا  فـــــالأجورامـــــا علـــــى مســـــتوى الفـــــرد وا�تمـــــع 

داخـــــــــل ا�تمـــــــــع فكلمـــــــــا ارتفـــــــــع الاجـــــــــر زاد مـــــــــن القـــــــــدرة الشـــــــــرائية لـــــــــدى العامـــــــــل ممـــــــــا يـــــــــنعكس �لرخـــــــــاء 

ــــــه ــــــد ينجــــــر علي ــــــز�دة في  الاجــــــور ق ــــــة اخــــــرى نجــــــد ان ب ارتفــــــاع الاســــــعار  الاقتصــــــادي للمجتمــــــع ومــــــن �حي

لا يحــــــافظون علــــــى دخــــــولهم جنبــــــا الى جنــــــب مــــــع  و�لتــــــالي انخفــــــاض مســــــتوى المعيشــــــة لهــــــؤلاء الافــــــراد الــــــذين

في  انخفــــــاضمســـــتو�ت الاســـــعار ممـــــا قــــــد ينجـــــر عليـــــه انخفــــــاض الطلـــــب علـــــى بعـــــض المنتجــــــات ممـــــا يســـــبب 

ـــــالي تخفـــــيض عـــــدد فـــــرص العمـــــل وهـــــو مـــــا يعـــــني ز�دة  ـــــاج هـــــذه المنتجـــــات و�لت ـــــة لإنت عـــــدد الوظـــــائف المطلوب

  .البطالة 

تاجيـــــــــة لا عـــــــــن طريـــــــــق ارتفـــــــــاع تفعـــــــــة عـــــــــن طريـــــــــق الانوعمومـــــــــا اذا مـــــــــا امكـــــــــن ز�دة الاجـــــــــور  المر 

ــــــــيرا في  نفا،الأســــــــعار ــــــــة كمــــــــا تلعــــــــب قياســــــــات الاجــــــــور دورا كب هــــــــذا يســــــــاهم في النمــــــــو الاقتصــــــــادي للدول

تحقيـــــق الاهـــــداف العامـــــة لمنظمـــــات الاعمـــــال ، فتكـــــوين قـــــوة عمـــــل قـــــادرة علـــــى الاداء وراغبـــــة فيـــــه لايقتصـــــر 

راد فحســـــــب ، وانمـــــــا ايضـــــــا علـــــــى مقـــــــدار العائـــــــد الـــــــذي علـــــــى الاختيـــــــار والتخطـــــــيط واعـــــــداد وتـــــــدريب الافـــــــ

ــــــذي ينبغــــــي ان تقــــــوم  ــــــدأ الاساســــــي ال ــــــه مــــــن جهــــــد  والمب ــــــل مايقدمون ــــــه العــــــاملون �لمنظمــــــة مقاب يحصــــــل علي

عليـــــه خطـــــة الاجـــــور هـــــو التـــــوازن بـــــين قيمـــــة مـــــا تحصـــــل عليـــــه المنظمـــــة مـــــن �تـــــج أداء العـــــاملين علـــــى شـــــكل 

ـــــــد ما ـــــــات ســـــــلع وخـــــــدمات مـــــــع مـــــــا تدفعـــــــه لهـــــــم مـــــــن عوائ ـــــــة عـــــــل شـــــــكل اجـــــــور ومـــــــزا� اخـــــــرى كمكافئ دي

  .وخدمات 

وعلــــــى هــــــذا الاســــــاس يمكــــــن لنظــــــام الجــــــور ان يجــــــذب الافــــــراد للعمــــــل في المنظمــــــة ،او العكــــــس قــــــد 

يبعــــــدهم عــــــن الالتحــــــاق للعمــــــل فيهــــــا ، او حــــــتى يصــــــل الامــــــر الى ان يــــــترك الــــــبعض مــــــنهم عملــــــه للالتحــــــاق 

ت العاليــــــة نتيجــــــة لشــــــعورهم بعــــــدم وجــــــود مثــــــل بمنظمــــــات أخــــــرى ، وخاصــــــة مــــــن ذوي المهــــــارات والكفــــــاءا

ــــة اخــــرى تشــــكل الاجــــور عنصــــرا أساســــيا ممــــن عناصــــر التكلفــــة  ــــد ومــــن �حي ــــين الجهــــد والعائ ــــك التــــوازن ب ذل

ــــــة والرضــــــا فقــــــط وانمــــــا ايضــــــا كمحــــــدد  ــــــيس كمحــــــدد للعدال في المنظمــــــة ، ممــــــا يســــــتوجب ضــــــرورة تخطيطهــــــا ل

  .لمستوى التكلفة والانتاجية 

تمـــــــع بسياســـــــات الاجـــــــور المتبعـــــــة في المنظمـــــــات لمـــــــا لهـــــــا مـــــــن ا�ر ايجابيـــــــة أو كمـــــــا يهـــــــتم ايضـــــــا ا�

ســـــــــلبية مبـــــــــني علـــــــــى عديـــــــــد مـــــــــن المؤشـــــــــرات الاقتصـــــــــادية والاجتماعيـــــــــة فمعـــــــــدلات الادخـــــــــار والاســـــــــتثمار 
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ــــــة فقــــــد تســــــاهم  ــــــد علــــــى مســــــتوى أجــــــور القــــــوى العامل ــــــدخل القــــــومي يتوقــــــف الى حــــــد بعي والاســــــتهلاك وال

ة الاقتصــــــــادية والاجتماعيــــــــة قــــــــدما الى الامــــــــام فيمــــــــا اذا تم تخطيطهــــــــا علــــــــى الاجـــــــور في دفــــــــع عمليــــــــة التنميــــــــ

اســـــاس جـــــدي لقـــــوة العمـــــل للمـــــوارد البشـــــرية ومســـــتوى انتاجيتهـــــا ، وقـــــد تكـــــون سياســـــات الاجـــــور نســـــبيا في 

  .م وسوء توزيع الدخول والثروات الوطنية خارتفاع التكاليف وز�دة معدلات الاسعار والتض

 المنظمـــــــات وذلـــــــك لان مثـــــــل وغيرهـــــــا تشـــــــير الى ضـــــــرورة تخطـــــــيط الاجـــــــور فيكـــــــل تلـــــــك العبـــــــارات 

  :حقيق يحقق الفوائد التالية هذا الت

تســــــاهم عمليــــــة تخطــــــيط الاجــــــور في ز�دة مســــــتوى انتاجيـــــــة العمــــــل وذلــــــك لان مثــــــل هــــــذا التخطـــــــيط  – 1

  . �لإنتاجيةيعتمد على ربط الاجر 

وز�دة ولائهــــــم للمنظمــــــة �عتبــــــار  للأفــــــرادفســــــي يســــــاهم تخطــــــيط الاجــــــور في حقيــــــق عنصــــــر الرضــــــا الن – 2

الحاجــــــات فقــــــط ، وانمـــــا يمتــــــد دورهــــــا لتعطــــــي  لإشـــــباعان الاجـــــور وغيرهــــــا مــــــن المـــــزا� الماديــــــة ليســــــت وســــــيلة 

  .والتقدير والاحترام ولترمز الى العرفان �هميته  �لأمنللفرد الشعور 

ياســــــة الاجـــــــور تقــــــوم علـــــــى اســــــاس ربـــــــط تحقيــــــق العدالــــــة النســـــــبية بــــــين الافـــــــراد ، وذلــــــك اذا كانـــــــت س - 3

مــــع كميــــة الجهــــد المبــــذول مــــن قــــبلهم ومــــع مراعــــاة ظــــرف العمــــل واهميــــة الاعمــــال الــــتي  للأفــــرادالعائــــد المــــادي 

 .يقومون بتأديتها 

ـــــــذ�م نظـــــــام الأ: الأجـــــــورخصـــــــائص نظـــــــام  - 2 ـــــــذين يجت ـــــــوع العـــــــاملين ال ـــــــؤثر بصـــــــفة مباشـــــــر في ن جـــــــور ي

نظــــــام  �عــــــدادللمنظمــــــة والرضــــــا الــــــذين يتمتعــــــون بــــــه فلكــــــي تســــــتطيع المنظمــــــة تحقيــــــق ذلــــــك لابــــــد ان تقــــــوم 

ايجـــــــابي في جلـــــــب الكفـــــــاءات وان يتمتـــــــع بخصـــــــائص يمكـــــــن اعتبارهـــــــا  �ثـــــــيراجـــــــور ســـــــليم بحيـــــــث يكـــــــون لـــــــه 

  :ي وهي كمايل الأجورمبادئ في تصميم نظام 

ــــــة  –أ  ــــــة شــــــرط مهــــــم :العدال ــــــبر العدال ــــــة معقــــــدة متعــــــددة  للأجــــــورنظــــــام ســــــليم  لأيتعت ــــــة حال ألا ان العدال

  .الابعاد ولهذا يتمتع نظام الاجر بعدالة داخلية و خارجية في تحديد اجر كل وظيفة 

ـــــة ) 1-أ ـــــة الخارجي ـــــة في مـــــنح المنظمـــــة للعـــــاملين اجـــــر يكـــــون مكـــــافئ لمـــــا تم:العدال نحـــــه وتظهـــــر هـــــذه العدال

  .المظمات الاخرى وحسب كل وظيفة يشغلها العامل 

وهـــــــي تلـــــــك العدالـــــــة والـــــــتي تكـــــــون في ذات الوظيفـــــــة وبـــــــين الوظـــــــائف المختلفـــــــة :العدالـــــــة الداخليـــــــة ) 2-أ

والخــــــبرة الضــــــرورية لشــــــغل  المــــــؤهلاتضــــــمن المنظمــــــة فهنــــــا يجــــــب ان يكــــــون مبلــــــغ الراتــــــب عــــــادلا في مكافــــــأة 
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المحاســــــب مــــــثلا مناســــــبا في المــــــؤهلات والجهــــــد الــــــذي تطلبــــــه الوظيفــــــة  الوظيفــــــة فالنظــــــام الســــــليم يجعــــــل اجــــــل

  ومع الوظائف الاخرى التي تتطلب

تشــــــير الى العدالــــــة الداخليــــــة والخارجيــــــة مجتمعتــــــين هــــــذه القيمــــــة قــــــد تكشــــــف عــــــن :القيمــــــة المكافئــــــة ) 2-أ

ــــد عــــبر ا�تمــــع فقــــد كشــــفت ــــز يمت ــــد أجــــور بعــــض الوظــــائف وهــــو تميي ــــز المتعمــــد في تحدي الحركــــة النســــوية  التمي

ان الوظــــــائف الــــــتي تشــــــغلها النســــــاء وتحــــــدد اجــــــور الوظــــــائف النســــــوية ا�ــــــا اجــــــور اقــــــل مــــــن اجــــــور وظــــــائف 

 .الرجال ذات المتطلبات المناظرة 

ويقصـــــد �لوضــــوح لـــــن يخضــــع نظـــــام الاجــــور الى لقواعـــــد واضــــحة بحيـــــث يمكــــن  لكـــــل فـــــرد :الوضــــوح  –ب 

يســـــاعد في تقـــــدير فيمـــــا اذا كـــــان الاجـــــر المحـــــدد لوظيفتـــــه ان يعـــــرف كيـــــف تم تحديـــــد الاجـــــر لوظيفتـــــه ، وهـــــذا 

  متكافئا مع استحقاقه ومع الاجر المحدد للوظائف الاخرى

وهـــــــي ان يكـــــــون هــــــــذا النظـــــــام مكشـــــــوف ولـــــــيس ســــــــري وغالبـــــــا مـــــــا تســـــــتخدم الســــــــرية : الشـــــــفافية  –ج 

ــــــو عــــــرف  ــــــة جــــــدا ل للتعتــــــيم علــــــى التحيــــــز الفاضــــــح فقــــــد تــــــدفع المنظمــــــة أجــــــورا او كــــــزا� او مخصصــــــات عالي

الآخــــــرون �ــــــا قــــــد تــــــؤدي الى عــــــدم الرضــــــا مــــــن طــــــرف عمــــــال اخــــــرين تبقــــــى عليهــــــا الســــــرية و�لتــــــالي حيــــــث 

شــــفاف فالاحتمــــال انــــه �تــــج عــــن هــــذا التمييــــز رغــــم انــــه يمكــــن ان يكــــون  مــــايكون هــــذا النظــــام ســــري وغــــير

  .تميزا متعمدا ومقبول كما يحصل عندما تدفع المنظمة مكافئات للتخصصات النادرة التي تحتاجها 

ــــــات  –ج  ــــــيره الا  :الاســــــتقرار والثب الشــــــرط الاخــــــر للنظــــــام الســــــليم ان يكــــــون �بتــــــا ومســــــتقر فــــــلا يــــــتم تغي

ضـــــوعية تســـــتدعي ذلـــــك وهـــــذا ضـــــروري لتجنـــــب النـــــزاع لتخفيـــــف مســـــتوى الاجـــــور اذا عنـــــد تـــــوفير شـــــروط مو 

  .زادت كفاءة العاملين 

  :الفعلي للفرد  �لأداءالارتباط  –ه 

الاجــــــر والتعــــــويض الســــــليم مــــــن وجهــــــة نظــــــر الادارة والموظــــــف نفســــــه هــــــو اجــــــر يعــــــوض الفــــــرد عــــــن   

  الاداء الفعلي الذي يقدمه فالادارة التي تدفع المقابل

ارادت المنظمــــــة ان تحـــــــافظ  إذا: ( وخلاصــــــة الكــــــلام ينصـــــــح الــــــدكتور جمـــــــال الــــــدين المرســــــي فيقـــــــول  

علـــــى كفـــــاءة ومعنـــــو�ت العـــــاملين �ـــــا ، فانـــــه يجـــــب عليهـــــا ان تـــــدفع لهـــــم اجـــــورا كافيـــــة لتضـــــمن لهـــــم المعيشـــــة 

ســــــــوف يلجــــــــأ بعــــــــض العــــــــاملين للبحــــــــث عــــــــن العمــــــــل في مكــــــــان اخــــــــر او ز�دة إلا  بمســــــــتوى مناســــــــب ، و

  بجانب عملهم في المنظمة أخربعمل  الاحتفاظ عن طريق الجمع بين وظيفتين ، وهو مايعني دخلهم
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ان الاجـــــور غـــــير المناســـــبة ايضـــــا قـــــد تـــــدفع بـــــبعض العملـــــين للســـــرقة والاخـــــتلاس مـــــن اصـــــول المنظمـــــة 

ـــــات تكلفـــــة معيشـــــة  ، او المســـــاهمة �قـــــل مجهـــــود في وظـــــائهم ، لـــــذلك تعطـــــي بعـــــض المنظمـــــات اعتبـــــارا لمتطلب

مـــــل عـــــن طريـــــق مـــــده ببـــــدلات او مخصصـــــات اســـــرية مثـــــال ذلـــــك مـــــنح عـــــلاوة علـــــى المرتـــــب للمتـــــزوجين العا

وز�د�ـــــا �لنســـــبة للمتـــــزوج ، او تظهـــــر هـــــذه المـــــزا� عـــــن طريـــــق تخفـــــيض في معـــــدلات الضـــــرائب �لنســـــبة لهـــــذه 

  الحال في جمهورية مصر العربيةالفئات كما هو 

  

  

  

  

  

 

  :ومعايير تحديدهاالعوامل المؤثرة في تحديد مستوى الاجور - 3

  نذكرها كمايلي الأجورهنالك عدة عوامل تؤثر في تحديد )اولا  

ـــــل القانونيـــــة  –أ ـــــث الحـــــد  الاقصـــــى لســـــاعات :العوام ـــــى المنظمـــــة ، مـــــن حي تضـــــع قـــــوانين العمـــــل قيـــــودا عل

كثـــــــير مـــــــن الاحيـــــــان تثـــــــير هـــــــذه القـــــــوانين وفي   للأجـــــــورالعمـــــــل ومعـــــــدلات العمـــــــل الاضـــــــافي ، والحـــــــد الادنى 

  جدلا كببيرا حول القيود التي تضعها المنظمات

ــــــة  –ب  ــــــة تصــــــميم خطــــــط الاجــــــور  :النقــــــا�ت العمالي ــــــة علــــــى كيفي لقــــــد اثــــــرت قــــــوانين والعلاقــــــات العمالي

ـــــ ه كمـــــا تـــــؤثر ايضـــــا الســـــياس المتبعـــــة في تعـــــويض العـــــاملين �لمنظمـــــة علـــــى الاجـــــور والمـــــزا� لهـــــؤلاء العملـــــين فان

ـــــد  ـــــار عن ـــــتي ينبغـــــي اخـــــذها بعـــــين الاعتب ـــــب هـــــذه السياســـــات تقـــــدم مجموعـــــة مـــــن الارشـــــادات ال عـــــادة ماتكت

ـــــــــب هـــــــــذه السياســـــــــات بواســـــــــطة مـــــــــدير المـــــــــوارد البشـــــــــرية او مـــــــــدير  ـــــــــه عـــــــــادة ماتكت تعـــــــــويض العـــــــــاملين فان

ــــــارات الواجــــــب مراعا�ــــــا عنــــــد وضــــــع سياســــــة ــــــا ، واحــــــد هــــــذه الاعتب  التعويضــــــات �لتعــــــاون مــــــع الادارة العلي

  .الاجور 

ـــــــة  –ج  ـــــــد معـــــــدلات الاجـــــــور وهـــــــذا : العدال ـــــــتي تلعـــــــب دور في تحدي ـــــــين العوامـــــــل ال ـــــــة مـــــــن ب تعـــــــدل العدال

  .حسب الحهد العقلي او الجسمي في كل وظيفة يقوم �ا العامل 
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ان الظــــــــروف الاقتصــــــــادية مــــــــن حيــــــــث الكســــــــاد والــــــــرواج ومســــــــتوى الــــــــدخل : العوامــــــــل الاقتصــــــــادية  –د 

لـــــى تـــــوفير الـــــدخل الكـــــافي لـــــدفع الاجـــــور بمســـــتوى معـــــين يـــــؤثر علـــــى مســـــتو�ت القـــــومي ، وقـــــدرة الحكومـــــة ع

  .الاجور والرواتب 

ــــــل الاجتماعيــــــة   –ه  ان ســــــوق العمــــــل ليســــــت مجــــــرد ســــــوق اقتصــــــادية فحســــــب ولكنهــــــا كــــــذلك :العوام

ســــــوق اجتماعيــــــة ، لا تســــــتطيع المنظمــــــات ان تتجاهــــــل التوقعــــــات الاجتماعيــــــة فيهــــــا ، فــــــافراد ا�تمــــــع لهــــــم 

 لإشـــــباعمعينـــــة عـــــن قـــــيم الوظـــــائف المختلفـــــة ومـــــن هنـــــا فـــــان الرواتـــــب والاجـــــور لم تعـــــد مجـــــرد وســـــيلة  اتجاهـــــات

ـــــة للفـــــرد لهـــــذا نجـــــد ان بعـــــض الالقـــــاب  ـــــة الاجتماعي ـــــد المكان ـــــةللفرد بـــــل غـــــدت وســـــيلة لتحدي الحاجـــــات المادي

  .لشخص مرتبطة �لدرجة المالية التي يشغلها ا" معالي " " سعادة " الوظيفية في بعض ا�تمعات 

ـــــــث ان الحاجـــــــات هـــــــي :العوامـــــــل النفســـــــية  –و  ـــــــبر الاجـــــــور وســـــــيلة لاشـــــــباع الحاجـــــــات النفســـــــية وحي تعت

الحـــــــافز للافـــــــراد فـــــــان اشـــــــباع الحاجـــــــات النفســـــــية لا �تي بتـــــــوفر الاجـــــــر بحيـــــــث يصـــــــبح المحفـــــــز الاول للافـــــــراد 

  العاملين �لمنظمة

الوظـــــائف اهميـــــة وحساســـــية في مـــــن اكثـــــر  للأجـــــوران وضـــــع نظـــــام مناســـــب معـــــايير تحديـــــد الاجـــــور  )�نيـــــا 

رة المــــــوارد البشــــــرية في المنظمــــــة ، فمــــــن الناحيــــــة النظريــــــة يجــــــب ان تحــــــدد الاجــــــور في المنظمــــــة بشــــــكل عمــــــل اد

  يكفل اشباع حاجات العاملين فيها ، لان ذلك يساعد في حفزهم ودفعهم للعمل بجد واخلاص

  :لتحديد الاجور وهي كلاتي ولهذا يمكن للمنظمة استخدام المعايير التالية 

  ــــــه تبعــــــا لمعــــــايير  :الاداء  –أ اذ يتقاضــــــى العامــــــل وفــــــق هــــــذا الاســــــاس اجــــــرا يتناســــــب مــــــع ادائ

ـــــــين  ـــــــار في التمييـــــــز ب كـــــــم " موضـــــــوعية ومحـــــــددة بشـــــــكل مســـــــبق ، وتكمـــــــن مشـــــــكلة هـــــــذا المعي

 " .نوع الاداء " و " الاداء 

  ـــــــد الاجـــــــور في الحـــــــ :الجهـــــــد  –ب ـــــــار لتحدي ـــــــتي يكـــــــون فيهـــــــا يســـــــتخدم الجهـــــــد كمعي الات ال

 لجهد المبذول في سبيل ذلك كافيا انجاز الفرد ادنى من المعدل المطلوب في حين كان ا

  تـــــــؤثر الاقدميـــــــة في العمـــــــل في نظـــــــام الاجـــــــور وهـــــــذا العامـــــــل اكثـــــــر وضـــــــوحا :  الاقدميـــــــة –ج

 .واستخداما في نظام الخدمة المدنية في الجهاز الحكومي 

  ان المؤهــــــل العلمــــــي والخــــــبرة عــــــاملان مهمــــــان في تحديــــــد اجــــــر  :المؤهــــــل العلمــــــي والخــــــبرة  –د

ـــــد  الفـــــرد وهـــــذا عنـــــد التحاقـــــه لاول مـــــرة في المنظمـــــة ، ولســـــوق العمـــــل الـــــدور الاساســـــي في تحدي

 .المقابل لهذه المهارة والخبرة 



 الفصل الاول                                                                مدخل للأجور

  
27 

 
  

  ــــــــات شــــــــغل الوظيفــــــــة  :مســــــــتوى صــــــــعوبة الوظيفــــــــة  –ه يعتمــــــــد هــــــــذا المعيــــــــار علــــــــى متطلب

يــــــــد الاجــــــــر المناســــــــب ، فالوظيفــــــــة المتكــــــــررة مــــــــثلا الــــــــتي يســــــــهل في تحد) الفكريــــــــة والجســــــــدية (

ـــــل مـــــن الوظـــــائف المعقـــــدة المضـــــنية فكـــــر� وجســـــد� ، كمـــــا ان مقـــــدار  تعلمهـــــا تســـــتحق اجـــــرا اق

 .سلطات الوظيفة عامل محدد لاجرها 

  تتـــــاثر الاجـــــور بتـــــاكليف :  المســـــتوى المعيشـــــي ومســـــتوى الاســـــعار الســـــائدة في الســـــوق –و

،فكلمــــــــا زادت تكــــــــاليف المعيشــــــــة نقــــــــص الاجــــــــر الحقيقــــــــي للعامــــــــل وادى المعيشــــــــة في ا�تمــــــــع 

ذلـــــك الى خفـــــض مســـــتوى معيشـــــتهم الامـــــر الـــــذي يجعـــــل كثـــــيرا مـــــن المنظمـــــات العالميـــــة تميـــــل الى 

 .تحديد الاجور وفقا للز�دة الحالية والمنتظرة في مستو�ت الاسعار 

  

  

  اساسيات نظام الاجور: المبحث الثالث 

ــــــتج مــــــن يكتســــــي نظــــــام الاجــــــور  ــــــإن الفــــــرد لا ين ــــــالي ف ــــــة �لغــــــة �لنســــــبة للفــــــرد و المؤسســــــة و �لت اهمي

ــــــد ان يخطــــــط لــــــه  ــــــتم إدارتــــــه لا ب ــــــراغ و إنمــــــا هــــــو نتيجــــــة نظــــــام مرضــــــي و محفــــــز ، وهــــــذا النظــــــام قبــــــل ان ت ف

ـــــد تصـــــادفه  ـــــتي ق تخطيطـــــا اســـــتراتيجيا بحـــــث يمـــــر بخطـــــوات لتصـــــميمه مـــــع الاخـــــذ بعـــــين الاعتبـــــار للمشـــــاكل ال

  .له في هذا المبحث وهذا ما سنتطرق 

تحتــــــاج سياســــــة المــــــوارد البشــــــرية الى مجموعــــــة : التخطــــــيط الاســــــتراتيجي لنظــــــام الأجــــــور : المطلــــــب الأول 

  1: مستلزمات نلخصها بثلاثة مجامع هي 

تحتــــــــاج إدارة المــــــــوارد البشــــــــرية أن تعــــــــرف  السياســــــــات الإداريــــــــة الضــــــــرورية لإعــــــــداد نظــــــــام الأجــــــــور –أ 

ضــــــــا� التاليـــــــة ويمكنهـــــــا أن تطالـــــــب الإدارة العليــــــــا بوضـــــــعها إذ لم تكـــــــن قــــــــد سياســـــــات المنظمـــــــة �لنســـــــبة للق

ــــــة مجــــــاميع حــــــول مســــــتوى الأجــــــور عمومــــــا ، المــــــزا�  حــــــدد�ا بــــــوعي وبشــــــكل رسمــــــي وهــــــذه السياســــــات ثلاث

  .المقدمة ، التميز المتعمد 

  تقـــــــرر أن تكـــــــون أجورهـــــــا أعلـــــــى أو : سياســـــــة المنظمـــــــة حـــــــول مســـــــتوى الأجـــــــر مقارنـــــــة �لمنافســـــــين

زيــــــة أو أدنى مــــــن الأجــــــور الــــــتي يــــــدفعها المنافســــــون ، والمنظمــــــات تحــــــدد هــــــذه السياســــــة في ضــــــوء موا

 .من حيث المكانة التي تريد إشغالها في قطاعها والميزة التي تريد التركيز عليها  استراتيجيتها
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  المــــــزا� تحتــــــاج قــــــرارات التوســــــع في تقــــــديم : سياســــــة وقــــــرار المنظمــــــة حــــــول المــــــزا� والخــــــدمات المقدمــــــة

ـــــل تكـــــاليف تضـــــاف إلى  ـــــة وهـــــذه المـــــزا� تمث والخـــــدمات عليهـــــا سياســـــات حـــــول مجموعـــــة المـــــزا� العيني

 .الأجور وإذ أ�ا تحددها صراحة مع تقدير كلفتها ليتم مراعا�ا في تحديد الأجور 

  تحتـــــاج المنظمـــــة لتحديــــــد سياســـــة حـــــول عدالــــــة : سياســـــة المنظمـــــة حــــــول التميـــــز أو التحيـــــز المتعمــــــد

لـــــة عمومـــــا والتمييـــــز المتعمـــــد فهـــــذا التميـــــز يمكـــــن ان يكـــــون في فئـــــة وظيفيـــــة فقـــــد تقـــــرر المنظمـــــة المعام

ــــى العــــاملين  فقــــد تقــــرر المنظمــــة  ــــه عل ــــى من ــــة فيكــــون مســــتوى أجورهــــا أعل ــــة معين ــــة وظيفي ــــز لفئ التحي

ان تعتمــــــد سياســــــة تحديــــــد رواتــــــب الـــــــدرجات الأدنى واطئــــــة ودرجــــــات الوظيفيــــــة المتقدمــــــة عاليـــــــة ثم 

ر متصـــــــــاعدة للســـــــــنوات والـــــــــدرجات الوظيفيـــــــــة المتتاليـــــــــة وهـــــــــي تصـــــــــلح لمنظمـــــــــة تريـــــــــد تمـــــــــنح أجـــــــــو 

 .استقطاب عاملين مستعدين للبقاء فيها لسنوات 

  :المستلزمات الفنية الضرورية لإعداد نظام الأجور  –ب 

  ـــــد تصـــــنف الوظـــــائف الى مجـــــاميع وهـــــي خطـــــوة أساســـــية لإعـــــداد النظـــــام وهنالـــــك عـــــدة تصـــــنيفات ق

ــــــات رئيســــــية إذا كانــــــت الوظــــــائف تختلــــــف جــــــذر�   تكــــــون مطلوبــــــة أولهــــــا تصــــــنيف الوظــــــائف إلى فئ

كــــــان تصــــــنف الى وظــــــائف إداريــــــة و عماليــــــة كمــــــا تحتــــــاج تصــــــنيفها غــــــالى درجــــــات وقــــــد تحتــــــاج إلى 

ترتيـــــب الوظـــــائف ضـــــمن الفئـــــة الواحـــــدة إلى أماميـــــة و خلفيـــــة ويتحـــــدد التصـــــنيف المطلـــــوب حســـــب 

 .لفة وكذلك عدد الوظائف والعاملين فيها نشاط المنظمة وحاجتها الى فئات وظيفية مخت

  ــــــــف هــــــــذا �خــــــــتلاف حجــــــــم المنظمــــــــة ومجمــــــــوع الوظــــــــائف ضــــــــمن : عــــــــدد درجــــــــات الأجــــــــر ويختل

 .الوظائف 

  وهـــــذه العناصـــــر قـــــد تكـــــون المهـــــارة ، ا�هـــــود الفكـــــري : قائمـــــة العناصـــــر الأساســـــية لنجـــــاح المنظمـــــة

  .والبدني والمسؤولية وظروف العمل 

  : تصميم نظام الاجور  خطوات:  ثانيالمطلب ال

ـــــت الوظيفـــــة الاساســـــية  المـــــوارد البشـــــرية هـــــي تصـــــميم نظـــــام اجـــــور وجـــــب عليهـــــا تحديـــــد  لإدارةاذا كان

  1:المراحل او الخطوات التي تمر �ا عملية التصميم وتتمثل في 

  :في هذه الخطوة يتم اتخاذ القرارات التالية  :التمهيد لتصميم النظام  –أ 
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ـــــة ، ومتعـــــارف  - 1 ـــــد مـــــا اذا كـــــان نظـــــام تقيـــــيم الوظـــــائف بشـــــكل رسمـــــي ، وبقواعـــــد محـــــددة ومكتوب تحدي

، عليهــــــا تنظيميــــــا ، او ان هــــــذا النظــــــام ســــــيتم بشــــــكل غــــــير رسمــــــي ، لا تحكمــــــه قواعــــــد غــــــير محــــــددة 

 .وانه يتم بشكل غير مكتوب ويتم على اساس شخصي وحسب الظروف 

�لتفصـــــــيل علـــــــى احتياجـــــــات ام ان النظـــــــام ســـــــيتم  تحديـــــــد مـــــــااذا كـــــــان هـــــــذا النظـــــــام ســـــــيتم تحديـــــــده - 2

شـــــراءه مـــــن مكاتـــــب خـــــبرة عالميـــــة ، وحيـــــث ان معظـــــم المنظمـــــات ليســـــت لهـــــا الدرايـــــة لعنـــــاوين هـــــذه 

 .المكاتب فانه يصعب عليها شراء مثل هذه الانظمة الجاهزة 

ــــدائل المتاحــــة اي ان تقــــوم ادارة المــــوارد البشــــ - 3 ــــاج تحديــــد مــــن يقــــوم بتقيــــيم نظــــام الحــــوافز والب رية بمــــا يحت

لهـــــا مـــــن متخصصـــــين بتقيـــــيم الوظـــــائف ، او ان يـــــتم الاســـــتعانة بخـــــبراء ومكاتـــــب استشـــــارية خارجيـــــة 

 تقوم �ذا الامر

  :هناك عدة طرق لتقييم الوظائف، وهي كالآتي: اختيار طريقة تقييم الوظائف) ب 

 .الترتيب  -01

 .الدرجات  -02

 مقارنة عوامل النقط -03

  النقط -04

ولكـــــل مـــــن هـــــذه الطـــــرق مزا�هـــــا وعيو�ـــــا والظـــــروف المناســـــبة لهـــــا وتتمثـــــل في طـــــرق كميـــــة وطـــــرق غـــــير كميـــــة 

  .وعلى الشركة ان تحدد مسبقا اي الطرق سيتم استخدامها 

  تتضمن هذه الملامح مايلي:  وضع ملامح خطة التقييم) ج 

لان مـــــــن الصـــــــعب تقيـــــــيم مئـــــــات مـــــــن  تحديـــــــد الوظـــــــائف الاساســـــــية الـــــــتي ســـــــيتم تقييمهـــــــا ، وذلـــــــك - 1

الوظـــــــائف الموجـــــــودة �لمنظمـــــــة و�لتـــــــالي يـــــــتم اختيـــــــار وظـــــــائف رئيســـــــية تؤخـــــــذ كمعيـــــــار او كمقيـــــــاس 

 للوظائف الاخرى في المنظمة

ويتضـــــمن ذلـــــك تحديـــــد خطـــــوات التنفيـــــذ او الـــــزمن الـــــذي تســـــتغرقه  : وضـــــع الجـــــدول الـــــزمني للتنفيـــــذ  - 2

 .ديد طبيعة الناتج النهائي لكل خطوة كل خطوة ومن المسؤول عن تنفيذ كل خطوة وتح

ــــــيم ويتضــــــمن ذلــــــك تكلفــــــة الخــــــبراء والمســــــاعدين وتكلفــــــة شــــــراء بعــــــض المراجــــــع  - 3 تحديــــــد تكلفــــــة التقي

 التي تشرح طرق التقييم ، وتكلفة ساعات العمل



 الفصل الاول                                                                مدخل للأجور

  
30 

 
  

تعريــــــف العـــــــاملين بخطــــــة تقيـــــــيم الوظــــــائف واهـــــــدافها ، واســــــلوب مشـــــــاركتهم فيهــــــا وذلـــــــك لكســـــــب  - 4

 .�ييدهم لهذه الخطة 

  

 

يــــــتم في هـــــذه المرحلــــــة تنفيــــــذ عمليـــــة التقيــــــيم بنــــــاء علـــــى الخطــــــة الموضــــــوعية :  التقيـــــيم الفعلــــــي للوظــــــائف) د

  .ية تسير �لشكل المرضي والمطلوبومسؤولية ادارة الموارد البشرية هي التحقق من ان الخطة الموضوع

ـــــدرجات) ه ـــــد عـــــدد ال ـــــارة عـــــن  : تحدي ـــــد هيكـــــل الوظـــــائف وهـــــو عب ـــــى هـــــذه المرحلـــــة تحدي ـــــق ايضـــــا عل يطل

تســـــعير كـــــل درجـــــة لهيـــــدا عـــــدد مـــــن الـــــدرجات وكـــــل درجـــــة تحتـــــوي علـــــى عـــــدد مـــــن الوظـــــائف ويـــــتم ذلـــــك تم

  ........وكمثال على ذلك جول الشبكة الاستدلالية للمرتبات حسب الشكل رقم 

ـــــدرجات  تســـــعير) و ـــــتم في هـــــذه الخطـــــوة تســـــ: ال ـــــة الاجـــــر لكـــــل ير كـــــل دعي ـــــة الاجـــــر و�اي ـــــد بداي رجـــــة وتحدي

  درجة

  والشكل التالي يوضع هذه المراحل  -       
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  خطوات تصميم نظام الاجور )1/1( :  الشكل رقم 

  

  

  01خطوة 

 

 

 

 

 02خطوة 

  

 

 

  03خطوة 

  

  04خطوة 

  

  05خطوة 

  

  06خطوة 

  07خطوة 

  

  

  

 التمھید لتصمیم النظام 

  غیر رسمي/رسمي  ) 01

  .بناء النظام او شراؤه جاھزا )  02

  .من یقوم بالتصمیم ؟)  03

 وضع ملامح خطة تقییم الوظائف 

 التقییم الفعلي للوظائف

 تحدید عدد الدرجات الوظیفیة 

 تحدید سعر او اجر كل درجة 

 ادارة نظام الاجور

 اختیار طریقة تقییم الوظائف 

 .الترتیب  - 01

 .الدرجات  - 02

 .مقارنة العوامل  - 03

 النقط - 04
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  :وتحد��ا ادارة نظام الاجور : المطلب الثالث 

عالجـــــــة قضـــــــا� خاصـــــــة بتســـــــعير نظـــــــام الاجـــــــر وصـــــــيانته واضـــــــفاء تعمـــــــل ادارة نظـــــــام الاجـــــــور بم)اولا 

  1.المرونة عليه وفيمايلي اهم القضا� الخاصة �دارة نظام الاجور 

الى  للأجــــريشــــبر خــــط الاتجــــاه العــــام : معالجــــة الوظــــائف الخارجيــــة عــــن خــــط الاتجــــاه العــــام للاجــــر  -)أ 

خــــــط يوضــــــح المتوســــــط العــــــام لقيمــــــة الاجــــــور �خــــــتلاف قيمتهــــــا واهميتهــــــا النســــــبية ، الا ان الوضــــــع الفعلــــــي 

 ، اي للأجـــــرقــــد تبــــين وجــــود بعــــض الحـــــالات للوظــــائف الــــتي تخــــرج بشــــكل واضـــــح عــــن خــــط الاتجــــاه العــــام 

  :حالتين  و�خذاجر حاليا اعلى بكثير من قيمتها  �خذان هذه الوظائف 

اي ان الاجــــــر الحــــــالي مبــــــالغ فيــــــه لان اهميــــــة وقيمــــــة : حالــــــة وظيفــــــة اجر�ــــــا اعلــــــى مــــــن قيمتهــــــا - 01

 :الوظيفة اقل و البدائل المتاحة للحل هي 

  من هذا القرار اما تخفيض الاجر الحالي ، ويعاب على ذلك استياء العاملين المتضررين. 

  ــــد الاجــــر الحــــالي ويعــــني هــــذا عــــدم رفــــع اجــــر العــــاملين في هــــذه الوظيفــــة وتجميــــد علاوا�ــــم او : تجمي

لفــــــترة معينـــــة مــــــن الــــــزمن ، وذلـــــك حــــــتى تتســــــاوى ) جــــــزء منهـــــا او كلهــــــا ( اي مســـــتحقات اضــــــافية 

 .قيمة الوظيفة و اهميتها مع اجرها 

ــــــة وظيفــــــة اجرهــــــا ادنى مــــــن قيمتهــــــا- 02 ــــــة اي ا:  حال ــــــيرا مــــــن قيمــــــة واهمي ــــــل كث ن الاجــــــر الحــــــالي اق

  :الوظيفة والبدائل المتاحة للحل هي 

  ــــــــك احســــــــاس الاخــــــــرين ــــــــى ذل ــــــــع الاجــــــــر مباشــــــــرة ، ويعــــــــاب عل ــــــــذين لم ترتفــــــــع اجــــــــور ( امــــــــا رف ال

 بعدم الرضا والاستياء) وظائفهم

 ــــــة الى مــــــا يعــــــا ــــــث يصــــــل الاجــــــر بعــــــد فــــــترة معين ــــــدريجيا و�لمعــــــدل العــــــادي، بحي دل او رفــــــع الاجــــــر ت

 .قيمته واهميته النسبية 

 ويقابلنا حالتين:تحديد الحد الادنى والحد الاقصى للأجر في المنظمة 

                                                           
  28ص  2011-2010حميدي علي ، مذكرة و اثره على الرضا الوظيفي بسكرة 1
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تقليــــــل الفــــــرق بــــــين يعــــــني  للأجــــــرتشــــــير الى خفــــــض او رفــــــع احــــــد الحــــــدين فرفــــــع الحــــــد الادنى : الحالــــــة الاولى 

يعــــــــني ان الحــــــــد  إذا رفــــــــع الحــــــــد الادنى بينمــــــــا بقــــــــي الحــــــــد الاقصــــــــى كمــــــــا هــــــــو عليــــــــه فهــــــــذأالأعلــــــــى والأدنى 

الاقصـــــــى كـــــــان تســـــــعة اضـــــــعاف الحـــــــد الادنى وهـــــــذا الاتجـــــــاه فيـــــــه شـــــــيئ مـــــــن التكافـــــــل الاجتمـــــــاعي وحمايـــــــة 

فيعـــــني ز�دة الفـــــروق بـــــين الحـــــدين  للأجـــــرللعـــــاملين للمســـــتو�ت الأدنى مـــــن الأجـــــر امـــــا تخفـــــيض الحـــــد الأدنى 

ـــــل التكلفـــــة مـــــع ضـــــمان أن يشـــــع ـــــة لتقلي ـــــه رغب ـــــه يتضـــــاعف الاعلـــــى والأدنى وهـــــذا الاتجـــــاه في ـــــه مرتب ر الفـــــرد ان

  .بسرعة مع بقائه �لشركة 

تشـــــير الى رفـــــع او تخفـــــيض الحـــــدين معـــــا فقـــــد تـــــرى ادارة الشـــــركة ضـــــرورة رفـــــع الحـــــدين الأدنى : الحالـــــة الثانيـــــة 

والأقصــــــى للأجــــــر معــــــا وذلــــــك لعــــــدة اســــــباب قــــــد تكــــــون ارتفــــــاع مســــــتو�ت الاجــــــور في المنظمــــــات المماثلــــــة 

�ت الحاليـــــة لمواجهـــــة اعبـــــاء المعيشـــــة أو رغبـــــة المنظمـــــة في اعطـــــاء ميـــــزة نســـــبية وقـــــد تكـــــون لعـــــدم كفايـــــة المســـــتو 

  أعلى لنفسها من �قي الشركات

يمثـــــــل خـــــــط الاتجـــــــاه العـــــــام متوســـــــط الأجـــــــور :  تحـــــــدي الفـــــــروق الاجريـــــــة في الحـــــــد الأدنى للأجـــــــر –)ب 

ـــــة فإننـــــا نتحـــــدث ـــــدرجات المختلفـــــة لكـــــن حينمـــــا نتحـــــدث علـــــى الفـــــروق الأجري عـــــن مـــــدى  �لوظـــــائف أو ال

ـــــارق كبـــــير  ـــــد تـــــرى بعـــــض الشـــــركات ضـــــرورة وجـــــود ف البعـــــد عـــــن هـــــذا المتوســـــط في إتجـــــاهين أعلـــــى و أدنى وق

وتـــــــرى ان ذلـــــــك يمكـــــــن ان يفـــــــتح ) الدرجـــــــة الواحـــــــدة ( بـــــــين الحـــــــد الأدنى والحـــــــد الأقصـــــــى لأجـــــــر الوظيفـــــــة 

  .مجالات للنمو والإحساس للتقدم الى الأمام 

ب بعــــــض الشــــــركات في رفــــــع الحــــــد الأقصــــــى للأجــــــر الخــــــاص ترغــــــ:  التــــــداخل في اجــــــور الــــــدرجات – )ج 

ـــــذي تتـــــداخل فيـــــه مـــــع الأجـــــر الخـــــاص �لوظيفـــــة الأعلـــــى وهـــــذا يفـــــتح مجـــــالا اكـــــبر  بوظيفـــــة معينـــــة الى الحـــــد ال

  للإحساس �لنمو والتقدم في الشركة

في مجتمــــــع التنــــــافس ترغــــــب كثــــــير مــــــن المنظمــــــات في ان تتعــــــرف علــــــي اجــــــور الســــــائدة  :دراســــــة الاجــــــور-)د

في المنظمـــــــات الاخـــــــري و�لتـــــــالي تقـــــــوم هـــــــذه الاخـــــــيرة بجمـــــــع معلومـــــــات منظمـــــــة عـــــــن اجـــــــور الوظـــــــائف في 

ـــــي المســـــتو�ت الاجـــــور الســـــائدة وتســـــتفيد المنظمـــــة  المنظمـــــات الاخـــــري المنافســـــة وذلـــــك كوســـــيلة للتعـــــرف عل

  الأجريةسة افي تحديد الملامح المختلفة للسي بنتائج الدراسة

مــــــن خــــــلال (تميــــــل بعــــــض المنظمــــــات الي ز�دة الاجــــــور :  جــــــور حســــــب نفقــــــات المعيشــــــةتعــــــديل الا -)ه

وذلـــــك لان نفقــــات المعيشــــة قـــــد ارتفعــــت وعليـــــه تكــــون مـــــن ) العلــــوات يطلــــق عليهـــــا احبــــا� عـــــلاوات الغــــلاء
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وطلــــــك مــــــن خــــــلال تتبــــــع الاحصــــــائيات ) التضــــــخم(عيشــــــة مهمــــــة ادارة المــــــوارد البشــــــرية في دراســــــة نفقــــــات الم

  المنشورة عن الز�دة في نفقات المعيشة ثم تحديد النسبة التي تراها مناسبة للمنظمة لز�دة الاجر لها

ـــــــي الاجـــــــر الاساســـــــي تســـــــمي عـــــــادة العـــــــلاوات ومـــــــن :  ادارة العـــــــلاوات -)و ـــــــع واضـــــــافات عل ـــــــاك تواب هن

  :اهمها 

 العلاوة السنوية(ل علاوة مقابل الاقدمية في العم( 

 علاوة مقابل الكفاءة 

 علاوة اضافة مقابل الزواج 

 علاوة اجتماعية مقابل اعادة البناء 

 علاوة اجتماعية مقابل الز�دة في المعبشة 

ــــي  ــــاءا عل ــــتم حســــا�ا بن ــــع ان ي ومــــن ســــيمات العــــلاوات ا�ــــا تحســــب ســــنو� وتصــــرف شــــهر� لكــــن لا يمن

  الاطفالظهور السبب منها الزواج او انجاب 

مازالــــــــت هنــــــــاك منظمــــــــات في العــــــــالم او شــــــــركات تفضــــــــل ان تكــــــــون :ســــــــرية وعلنيــــــــة الاجــــــــور  -)ن 

سياســـــات الاجـــــور فيهـــــا مـــــن الامـــــور الســـــرية وهـــــذه الشـــــركات تكـــــون صـــــغيرة الحجـــــم وهـــــي تعتـــــبر الاجـــــر 

والعــــلاوات حــــوافز مــــن الامــــور الــــتي لايجــــب ان يطلــــع عليهــــا الشــــخص نفســــه ورئيســــه المباشــــر ومســــؤول 

  المنظمات تعتبر افشاء هذه المعلومات نت الامور التي يعاقب عليها وهذه الاجور

ــــــــة -)ي يمكــــــــن اســــــــتخدام ز�دات الاجــــــــر كوســــــــيلة لكــــــــي يشــــــــعر العــــــــاملون :  علاقــــــــة الاجــــــــر �لترقي

بتقـــــدمهم ونمـــــوهم في العمـــــل ويمكـــــن ان يـــــتم ذلـــــك عـــــن طريـــــق العـــــلاوات والحـــــوافز كمـــــا يمكـــــن اســـــتخدام 

كافـــــاة مـــــن خـــــلال الــــز�دة في الاجـــــر ونعـــــني �لترقيـــــة الانتقـــــال مـــــن درجـــــة الي الترقيــــة كوســـــيلة للتحفيـــــز والم

  . درجة اعلي

 :تحد�ت ادارة الاجور ) �نيا  

هـــــــذه  مـــــــن بـــــــينفي ظـــــــل اتبـــــــاع سياســـــــات معينـــــــة لمواجهتهـــــــا و تواجـــــــه ادارة الاجـــــــور تحـــــــد�ت كبـــــــيرة 

  1: نذكر ما يلي محمد  التحد�ت والمشاكل

ادت التكنولوجيـــــــا المتطـــــــورة الي تغـــــــير اســـــــس الـــــــدفع حيـــــــث ان الافـــــــراد  :التـــــــاثير التكنولـــــــوجي - 1

ولـــــــــذاك بعـــــــــض البـــــــــاحثين ,العـــــــــاملين علـــــــــي عملهـــــــــم وادائهـــــــــم لاتتحـــــــــدد بوجـــــــــودهم فحســـــــــب 
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 الفصل الاول                                                                مدخل للأجور

  
35 

 
  

كاســـــــتخدام الوقـــــــت   التشـــــــجيعيةاقترحـــــــوا بعـــــــض الاســـــــس الاخـــــــري في تحديـــــــد الاجـــــــر والحـــــــوافز 

 اعد والمشتغلوالاعتماد علي عوامل الاخري وتصنيف الاعمال كمتخصص والمس

الاعمــــــال الاقــــــل ,الاعمــــــال الشــــــاقة ( لمثــــــل تنــــــوع العمــــــ: العوامــــــل المتعلقــــــة بشــــــروط العمــــــل - 2

حيــــــــث ان بعـــــــض المهــــــــن تســــــــتلزم ( نفقــــــــات ومـــــــدة التكــــــــوين المهـــــــني , حــــــــدة العمـــــــل ,مشـــــــقة 

تكوينـــــا فنيـــــا يســـــتغرق وقتـــــا طـــــويلا ويســـــتلزم نفقـــــات كبـــــيرة والـــــبعض الاخـــــر يحتـــــاج وقـــــت لقصـــــر 

ــــــل  ــــــيص وعــــــدم تشــــــجيع  كــــــلا هــــــذه,ونفقــــــات اق ــــــي سياســــــة الاجــــــور في تقل العوامــــــل تــــــؤثر عل

 الافرلد

وتتجلـــــــي في شـــــــروط العمـــــــل المعيشـــــــي في المنطقـــــــة الـــــــتي :  العوامـــــــل المتعلقـــــــة في بيئـــــــة العمـــــــل - 3

والظــــــروف المناخيــــــة هــــــذه , ونفقــــــات المعيشــــــة, يقــــــوم �ــــــا العامــــــل في عملــــــه كشــــــروط الســــــكينة

ــــــار نــــــوع ومكــــــان العمــــــل فالســــــكينة  العوامــــــل تعــــــد مــــــن اثــــــر الاجــــــور وتحفــــــز الافــــــراد علــــــي اختي

 .تؤدي الي جلب العمال والرفع من النشاط هذا يؤدي الي ارتفاع الاجور 

لتحديـــــد الاجـــــر اذ  كأســـــاسيـــــتم الرجـــــوع الي المؤهـــــل العلمـــــي  :  العلاقـــــة بـــــين الاجـــــر والمؤهـــــل - 4

العامـــــل الحاصـــــل علـــــي المؤهـــــل علـــــي راتـــــب اعلـــــي رغـــــم ان ذلـــــك المؤهـــــل قـــــد لايكـــــون  يتقاضـــــى

يقــــــوم بــــــنفس المهــــــام ولــــــه نفــــــس الكفــــــاءة فهــــــذا  �ثــــــيرالاقــــــة �لعمــــــل او ان العامــــــل الاقــــــل لــــــه ع

مـــــايثير احبـــــاط العـــــاملين الناشـــــطين بعـــــدم الرضـــــي فيقللـــــون انتـــــاجهم ويـــــؤثر ســـــلبا عـــــل علاقـــــتهم 

 .ان يعطي الاجر مقابل العمل وليس للمؤهل  فالأصل
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  :خاتمة الفصل 

موضـــــوع الأجـــــر هـــــو قضـــــية جوهريـــــة في قيـــــام أي علاقـــــة بـــــين العامـــــل ورب  في ختـــــام هـــــذا الفصـــــل ســـــنتنج أن

فبعــــــد أن تطرقنــــــا الى بعــــــض المفــــــاهيم حــــــول الأجــــــور مــــــن خــــــلال تبيــــــان لأهميــــــة الأجــــــور ) المنظمــــــة ( العمــــــل 

دور في تحفيــــــز الأداء الــــــوظيفي لــــــدى  لــــــه ركنــــــا �ن لهــــــذا الأخــــــيردومبادئــــــه والاعتبــــــارات الــــــتي تنطــــــوي عليهــــــا ا

مـــــن تحفيـــــزات  ومايقابلـــــهه مـــــن علاقـــــة وطيـــــدة بـــــين العامـــــل ومـــــا يقدمـــــه مـــــن عمـــــل لـــــرب العمـــــل العامـــــل لمـــــا لـــــ

  .والتي ستكون محور الفصل الثاني 

يعتـــــــبر موضـــــــوع الأجـــــــور مـــــــن المواضـــــــيع الهامـــــــة الـــــــتي ألقـــــــت ومـــــــا تـــــــزال تلقـــــــى اهتمـــــــام الكثـــــــير مـــــــن و�لتـــــــاي 

ـــــــــــث تلعـــــــــــب الأجـــــــــــور  ـــــــــــاة الأفـــــــــــراد البـــــــــــاحثين في مجـــــــــــال الإدارة وخاصـــــــــــة إدارة الأفـــــــــــراد حي دورا �رزا في حي

ــــــــاجيتهم ,والمنظمــــــــات  ــــــــع إنت ــــــــراد ورف ــــــــتي , وتســــــــاهم في تحســــــــين أداء الأف ــــــــبر إحــــــــدى الوســــــــائل ال ــــــــذلك تعت ل

لاســـــيما أ�ـــــا الوســـــيلة الأساســـــية لإشـــــباع رغبـــــا�م المتعـــــددة ,  تســـــتطيع المنظمـــــة مـــــن خلالهـــــا أن تحفـــــز الأفـــــراد 

ــــة منهــــا ممــــا يتطلــــب وجــــود نظــــام ســــليم للأ بحيــــث يســــاعد هــــذا النظــــام ,جــــور في القطــــاع العــــام وخاصــــة المادي

 .على تحقيق أهداف كل من الشركات ومؤسسات القطاع العام والأفراد معا

ــــــه عــــــالج احــــــد أهــــــم المواضــــــيع ذات الصــــــلة  ــــــع مــــــن كون ــــــة هــــــذا الفصــــــل تنب و�لتــــــالي نســــــتطيع القــــــول �ن أهمي

عديـــــــه الاقتصـــــــادي والاجتمـــــــاعي يعتـــــــبر فموضـــــــوع الأجـــــــور بب,المباشـــــــرة �لأفـــــــراد العـــــــاملين في القطـــــــاع العـــــــام 

مـــــن أهـــــم المواضـــــيع الـــــتي يجـــــب دراســـــتها بشـــــكل مســـــتمر فـــــأي خلـــــل في نظـــــام الأجـــــور يـــــؤدي إلى مشــــــاكل 

اقتصـــــادية واجتماعيـــــة خطـــــيرة كـــــل هـــــذا يتركنـــــا نبحـــــث في مـــــدى دور نظـــــام الاجـــــور في تحفيـــــز اداء الموظـــــف 

 .مما يخلق جو من الرضا الوظيفي بين المنظمة و الموظف 
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  :تمهيـد

تسعى المؤسسة للحفاظ على بقائها في ضل الاقتصاد التنافسي من خلال اهتمامها �لأفراد العاملين  

لديها �عتبارهم المورد الذي يحرك المؤسسة ويبعث فيها مظاهر النشاط ، لهذا تعمل على توجيههم نحو تحقيق 

خلال تحفيز أدائهم الوظيفي ، حيث حظي موضوع الأداء الوظيفي �هتمام �لغ وشهد بحو� مستمرة أهدافها من 

عن حلول للمشكلات المتعلقة �لأداء الوظيفي ، إذ انه يعتبر الوسيلة الوحيدة لتحقيق أهداف العمل فضلا عن 

لمتقدمة والنامية على حد سواء انه يعبر عن مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي والاجتماعي لجميع الدول ا

ومازالت المنظمات تبحث عن قيادات جديدة عن طريق إعادة تصميم هياكلها ، و محاولتها إشراك العاملين فيها 

في وضع السياسات بصورة اكبر ،واستحدثت نظام حلقات الجودة وابتداع حوافز جديدة للجهود الفردية 

 .خرى التي تركز على تحقيق غاية واحدة هي تحسين الأداءوالجماعية الملموسة ،ومئات الأساليب الأ

سوف نستعرض البعد الثاني للدراسة وهو الأداء الوظيفي لدى العامل  ومحاولة منا للإلمام �ذا الموضوع

  : الذي سنتناوله في ثلاثة مباحث هي  زهوكيفية تحفي

  الإطار النظري للأداء الوظيفي :الأولالمبحث. 

 تقييم الأداء الوظيفي للعامل: المبحث الثاني .  

  مدى تحفيز نظام الأجور للأداء الوظيفي: المبحث الثالث.  
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 الإطار النظري للأداء الوظيفي :المبحث الأول

  مفهوم الأداء :الأولالمطلب 

ولهذا سوف   ، يعد الأداء من بين أهم المفاهيم المتداولة خاصة من الجانب التنظيمي وتسيير الموارد البشرية

  .توضيح هذا المفهوم لعدة تعريفات لغوية واصطلاحية  إعطاء من خلال نحاول

   :المعنى اللغوي  

 أدى: الأداءوالاسم  أوصلهالشيء  أدى، ويقال  أدىمصدر الفعل  الأداء أنمن معاجم اللغة يتضح  

  1.الشيء قام به  وأدى الأمانة

  :المعنى الاصطلاحي

المهام المكونة لوظيفة الفرد ، وهو يعكس الكيفية التي يحقق او يشبع �ا الفرد  وإتماميعبر عن درجة تحقيق  "      

  2".متطلباته الوظيفية 

 أوفهو يرتبط ��هود والمستوى الذي يبذله كل فرد في المؤسسة سواء من �حية كمية وجودة العمل المطلوب  إذا

  .الوقت المحدد للقيام به 

  :الوظيفي نذكر منها   الأداءتعددت التعاريف لمفهوم  كما 

المهام المكونة لوظيفة الفرد ، وهو يعكس  وإتمامدرجة تحقيق  إلىيشير  " :�نه الأداءحسن  راويةعرف ت      

والجهد فالجهد  الأداءيشبع �ا الفرد متطلبات الوظيفة ، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين  أوالكيفية التي يحقق 

  3. "النتائج التي حققه الفرد أساسفيقاس على  الأداء أماالطاقة المبذولة ،  إلىيشير 

  .يمثل الوسيلة التي من خلالها يشبع الفرد متطلبات وظيفته الأداء أننلاحظ من خلال هذا التعريف 

  .للوظيفةالمهام المكونة  وإتمامعلى انه درجة تحقيق  الأداءويمكن تعريف  

                                                           
 1956أبو الفضل جمال الدين محمد بن مكرم ابن منظور الإفريقي ،لسان العرب ،ا�لد الأول ،دار بيروت للطباعة والنشر ، بيروت ، 1

 .26،ص
 .92،ص2006صالح بن نوار فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية ،مخبر علم الاجتماع والاتصال للبحث والترجمة ، قسنطينة  2
 .216، ص1999حسن راوية محمد، إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  3
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نميز بين  أنقيام الفرد �لأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله ، ويمكننا  ":انهويعرفه عاشور على 

هي كمية الجهد المبذول ، نوعية الجهد ونمط  الأبعادالفرد عليها وهذه  أداء يقاس إنجزئية يمكن  أبعادثلاثة 

  1".الأداء

نوعية الجهد فتعني درجة  أمان الفرد في عمله خلال فترة زمنية معينة ، حيث تعبر كمية الجهد عن الطاقة المبذولة م

  هو الطريقة التي يؤدي �ا الفرد عمله  الأداءنمط  أماتطابق ذلك الجهد لمواصفات تتسم �لدقة والجودة ، 

يرتبط بطبيعة العمل الذي يقوم به الفرد ، وهو محصلة تفاعل بين كل  الأداء أنونلاحظ من خلال هذا التعريف  

  .الأداءمن كمية الجهد المبذول ، ونوعية الجهد ونمط 

عدد من المخرجات  إلىعلى تحويل المدخلات الخاصة �لتنظيم  الإدارةقدرة  :"على انه آخرونيعرفه 

  2."تكلفة ممكنة  و�قلبمواصفات محددة 

مخرجات ذات جودة تتفق مع  إلىجهد منسق للقيام بمهام تتضمن تحويل المدخلات  :"انه على آخرونيعرفه 

مهارات وقدرات وخبرات العاملين بمساعدة العوامل الدافعة وبيئة العمل الملائمة على القيام �ذا الجهد بدقة ، وفي 

  3. " اقصر وقت واقل تكلفة

مهارة قدرة   إلى إضافةكل من الدافعية ، بيئة العمل الملائمة هو نتيجة تفاعل   الأداء إنيتضح من هذا التعريف 

  .وخبرة العاملين 

والتقنيات التي توجه العمل نحو  الإجراءاتفي ضوء  الإنسانيمحصلة السلوك  :"على انه آخرونو يعرفه    

  4."المرغوبة  الأهدافتحقيق 

                                                           
 26-25،ص ص2005عرفة الجامعية ،الإسكندرية ،عاشور احمد صقر ،السلوك الإنساني في المنظمات ،دار الم 1
عودية العميرة محمد بن عبد العزيز،علاقة الجودة الشاملة �لأداء الوظيفي ،رسالة ماجستير في العلوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ،الس 2

 .51، ص 2003،
سالة ماجستير في العلوم الإدارية ،كلية الدراسات العليا ،السعودية، الخليفة ز�د سعيد ، الثقافة التنظيمية ودورها في رفع مستوى الأداء،ر  3

 .34،ص 2003
م ابراهيم فيصل بن فهد بن محمد ،العوامل المؤثرة على مشاركة الموظفين في صنع القرار وعلاقته بمستوى أدائهم ، رسالة ماجستير في العلو  4

 .3، ص 2008الإدارية ، كلية الدراسات العليا ،السعودية ،
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 الإنسانييرتبط بطبيعة العمل الذي يقوم به الفرد والذي يرتبط �لسلوك  الأداء أنالتعريف  هذايتضح من  

  .والتقنيات التي تنظم عمله ومدى التزامه �ا والإجراءات

الأداء، فمنهم من يرى انه حصيلة جهد ، ومنهم من يرى انه سلوك ن ومنهم  تعاريفتعدد نرى و مما سبق 

  :الأداء على مايلي من يرى انه انجاز عمل ،وكخلاصة ينطوي 

 الناتج الذي يحققه الموظف. 

 هو محصلة التفاعل بين كل من الجهد ،القدرات وإدراك الدور.  

  هو محصلة التفاعل بين كل من الدافعية ، بيئة العمل والقدرة على الانجاز. 

 جهد منسق من اجل انجاز العمل بدقة و في اقصر وقت واقل تكلفة. 

 سلوك يحقق نتيجة.  

التي تسعى  والأهدافالمخرجات " على انه للأداء الإجرائيالتعاريف السابقة سيكون تعريفنا  ومن خلال

 أيوالوسائل اللازمة لتحقيقها،  الأهدافتحقيقها عن طريق العاملين فيها، ولذا فهو يعكس كل من  إلىالمنظمة 

تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم  إلىالتي تسعى  الأهدافالنشاط وبين  أوجهانه مفهوم يربط بين 

  ".�ا العاملين داخل تلك المنظمات

 إلىهو وسيلة لتحقيق غاية هي النتائج ولهذا ينظر  وإنماليس هدفا في حد ذاته  الأداء أن إلىنشير  أنويجب  

بين  الأهميةالدرجة الثانية في على انه الترجمة العلمية لكافة مراحل التخطيط في المنظمة ، وهو بذلك يحتل  الأداء

 أنمؤسسة عامة  أوحكومية  منشأةالوظائف الأساسية للإدارة حيث �تي بعد وظيفة التنظيم فمثلا يمكن لأي 

نتائج ما لم تطبق الخطط والسياسات التي رسمتها بشكل  أيةتحقق  أنقد لا تستطيع �لضرورة  أ�ا إلاتخطط وتنظم 

، ولأغراض هذه الدراسة سيتم النظر  الأداءضمان حسن  عصحيح ومن يقوم بذلك هم الموظفون ، فهي لا تستطي

  .للأداء على انه الجهد الذي يبذله الموظف داخل المنظمة من اجل تحقيق هدف معين 
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  .وأهميتهالوظيفي  الأداءعناصر  :الثانيالمطلب 

وجود أداء فعال في  نبدو�ا لا يمك ، للأداء أساسيةهناك عناصر أو مكو�ت : الوظيفيعناصر الأداء  ) أ

ومن هذه  المنظمات،الوظيفي للعاملين في تلك  الأداءفي قياس وتحديد مستوى  أهميتها إلىالمنظمة وذلك يعود 

  :العناصر ما يلي

التي تخدمها  وأهميتها  والأهدافالعمل  أنشطةتحديد  ايقصد �: الثابتة والمتغيرةأنشطة العمل والجوانب  )1أ 

  .المترتبة عليها هي البداية في تحليل مكو�ت العمل  والآ�رالنسبية من حيث الوقت الذي تستغرقه ، 

مهام  إلىيكون عن طريق تجميعها  الأنشطةإن معرفة  :المناسبومهام العمل والتصميم  أنشطةالعلاقة بين  )2أ 

مما يترتب عليه  الأنشطةالتكامل بين هذه  أوتحديد علاقة التجانس  أساسويقوم هذا على  أعمال إلىوالمهام 

  .تنظيمه أوتصميم العمل  إعادة

هذا العنصر يعد همزة الوصل التي تربط بحوث تحليل  إن:  المواصفات المطلوبة في الفرد الذي يؤدي العمل )3أ

الثابتة والمتغيرة يمكن تحديد المواصفات المطلوب توفرها  الأداء أنشطةومكو�ته وبحوث الاختيار ، فعلى ضوء  الأداء

  .  1الأنشطةفي الفرد الذي يقوم �داء هذه 

 أوو�لعامل وقدراته وطبيعة البيئة  وأنشطته،عناصر العمل تتصل بطبيعة العمل  أننستنتج  قمن خلال ما سب     

  :التاليةالسياق التنظيمي للعمل ويلخصها عدد من الباحثين في العناصر 

وتعني ما لدى العامل من معلومات ومهارات واتجاهات وقيم، وهي تمثل الخصال الأساسية : كفاية العامل ▪

  .وم به العاملالتي تنتج أداء فعالا يق

 .واجبات هذا العمل  �داءالتي يتطلبها القيام  والأدوارتشمل المهام والمسؤوليات : متطلبات العمل ▪

وهي تتضمن العوامل الداخلية والخارجية ، ويقصد �لعوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء :  بيئة التنظيم ▪

الفعال للتنظيم وهيكله ، أهدافه وموارده ومركزه الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة ،أما العوامل الخارجية 

 .ية ، سياسية ، ثقافية أو قانونية فيقصد ها العوامل المؤثرة في الأداء سواء أكانت عوامل اقتصادية ، اجتماع

  :إلى عناصر الحكم على الأداء فيما يتعلق �لجوانب التالية"هانيز"وفي تصنيف مشابه يشير

                                                           
 70-69،ص1983عاشور احمد صقر،غدارة القوى العاملة ،الأسس السلوكية و أدوات البحث العلمي ،بيروت ،دار النهضة ، 1
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 .، اتجاهات وقيم، ودوافع للإنجازتما يحمله من معلومات، مهارا:من حيث: العامل  ▪

والمسؤوليات والأدوار التي يتطلبها القيام �داء واجبات هذا العمل  ممن حيث أ�ا تشمل المها:  الوظيفة ▪

 .،فضلا عن وجود التغذية الراجعة للموظف لتطوير مستوى عمله 

و الهيكل  التنظيمية من حيث مناخ العمل و الإشراف و وفرة الموارد والأنظمة الإدارية ةيقصد به البيئ: الموقف  ▪

  .التنظيمي 

  :منظمة نذكر منها  أيةللأداء الوظيفي أهمية  كبيرة في :   يالوظيف الأداءأهمية )  ب

تتألف أي عملية من عدة مراحل  حتى تخرج للوجود ، و تنتج و تحقق الأهداف المصممة لها ، كما أ�ا تحتاج   - 

ل عمليات مثملموسة  عدة موارد تتفاعل مع بعضها البعض لتنتج مادة جديدة تحقق أهدافها ، وقد تكون العملية

الإنتاج الصناعي ، أو غير ملموسة مثل عمليات تقديم الخدمات في ا�الات المختلفة ، و الأداء هو المكون 

الذي يدير العملية و يحول المواد ) العنصر البشري( مرتبط �لإنسان  هالرئيسي للعملية ، و هو الجزء الحي منها لا ن

من قيمة الموارد التي  أعلىإلى مواد مصنعة ذات قيمة مادية ، يتم بيعها للمستهلك بقيمة ) الموارد( الخام 

تفعيل جهد وعمل العنصر البشري ،وبذلك تحقق الربح ، وعليه فإن ثبات كلفة الموارد و  وقيمةاستخدمت فيها 

        1.ربحا وأكثرقدرة واقل تكلفة  وأفضلالمنظمة �فضل فعالية  أهداف إلىالعنصر البشري يجعلنا نصل  إنتاجية

منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم �عتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع  أيةكبيرة داخل   أهميةللأداء الوظيفي  - 

كان هذا الناتج مرتفعا فإن ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة   فإذاة ، المنظم أوالتي يقوم �ا الفرد  الأنشطة

العاملين متميزا ، ومن ثم يمكن  أداءبقاءا حين يكون  وأطولاستقرارا  أكثرفالمنظمة تكون .واستقرارها وفعاليتها 

يفوق عادة اهتمام العاملين �ا ، ومن ثم فإن  الأداءالمنظمة وقياد�ا بمستوى  إدارةاهتمام  إنالقول بشكل عام 

الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي أي جزء منها لا يعد انعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسين فحسب 

كما ترجع أهمية الأداء الوظيفي �لنسبة للمنظمة إلى ارتباطه   أيضابل هو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة 

                                                           
   98،المكتبة الوطنية،عمان،الأردن،ص) المفهوم و أساليب القياس والنماذج(الدحلة فيصل عبد الرؤوف،تكنولوجيا الأداء البشري 1
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 أكثرقدرة المنظمة على تخطي مرحلة من مراحل النمو والدخول في مرحلة  أن إذيا�ا في مراحلها المختلفة ،بدورة ح

  .�1ا الأداءيعتمد على مستوى  إنماتقدما 

في نجاح خطط  الأداء أهمية إلىفقط بل تتعدى ذلك الوظيفي على مستوى المنظمة  الأداء أهميةتتوقف  كما لا  - 

 .التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدولة

  محددات الأداء الوظيفي ومؤشراته: المطلب الثالث 

وهذا الأداء تتحكم فيه  العامل،إن الأداء هو ما يبقى من اثر أو أنه نتائج العمل الذي يقوم به  :دداتـالمح ) أ

  :كالأتيوهذه المحددات   العاملين،مجموعة من المحددات هي التي تحدد طبيعة أداء 

أو كميته من خلال  الأداءوهي تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلانية التي تقيس سرعة : كمية الجهد)1أ

  2 .فترة زمنية معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة

المؤسسة سواء كانت هذه الحوافز مادية او وكمية الجهد مرتبطة �لتدعيم أو الحوافز التي يحصل عليها العامل من 

  .معنوية فهي تعمل على تحفيز العامل على الإنتاج و ز�دة الجهد 

   3.نعني �ا مستوى الدقة والجودة ودرجة مطابقة الجهد المبذول بمواصفات نوعية معينة:نوعية الجهد )2أ

 الأنشطةالطريقة التي يبذل �ا الجهد في العمل أي الطريقة التي تؤدى �ا  أوالمقصود به الأسلوب :نمط الأداء )3أ

ومزيج هذه معينة  أنشطة أوالحركات  أداءيمكن مثلا قياس الترتيب الذي يمارسه الفرد في  الأداءنمط  أساسفعلى 

الذهنية يمكن قياسها �لطرقة  الأعمال أنكان العمل جسمانيا �لدرجة الأولى في حين   إذا الأنشطة أوالحركات 

 أودراسة  أوبحث  إجراءالمستخدم في  الأسلوب أوقرار متعلق بمشكلة معينة  إصدار أوحل  إلىالتي تم �ا الوصول 

الاتجاه الذي يعتقد الفرد انه من الضروري توجيه  إلىيشير  الأداءوالرقابة ، ونمط  الإشرافالطريقة المعتمدة في 

  4.مهامه  أداءفي  �هميتهاوالسلوك الذي يعتقد الفرد  الأنشطةويقوم  خلاله ، جهوده في العمل من

                                                           
اط القيادية وعلاقتها �لأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين،�مارة مكة المكرمة،رسالة   ماجستير في العلوم الشريف طلال عبد الملك،الأنم 1

 .     2004الإدارية ،جامعة �يف العربية للعلوم الأمنية ،كلية الدراسات العليا ،الر�ض،
 .  50، ص2007درية، عاشور احمد صقر، إدارة القوى العاملة، دار المعرفة الجامعية، الإسكن 2
 . 51المرجع نفسه ، ص  3
 .55المرجع نفسه ، ص  4



 الفصل الثاني                                    تقييم الأداء الوظيفي لدى العامل وكيفية تحفيزه

 

  
46 

 
  

هناك عمال يبذلون جهودا فائقة كما تكون لهم قدرات  أنحيث نجد  الأداءكبير على   �ثيروهذا المحدد له      

غير مستحسن  أداءهمعملهم ،و�لتالي يكون  لأداءولا يعرفون الطريقة المناسبة  أدوارهملا يفهمون  إ�ممتفوقة غير 

وغير مقبول وذلك �لرغم من الجهود الكبيرة المبذولة في العمل ،فالعمل لا يكون موجها في الطريق  الآخرينمن 

 .الصحيح 

من خلال محددات الأداء والتي ذكر�ها سابقا فانه يمكن استخدامها كمعايير ومقاييس لفعالية الأداء في كل 

و�ختصار يمكن إعطاء الأداء الوظيفي العلاقة  ،خصوصيته هي التي تحدد أهمية البعد و العملأن طبيعة  عمل، غير

  :الآتية

  

فالأداء هنا  المتاحة،الصافي لجهود المنظمة لتحقيق أهدافها من خلال الموارد  الأثرأما الأداء التنظيمي فهو  

  .والفعاليةالكفاءة  :بين�تج عن العلاقة المتداخلة 

 .والعقلاني للموارد المتاحة  الأمثلهي الاستخدام  :الكفاءة  .1

 .مدى تحقيق الأهداف المسطرة  :الفعالية  .2

  

 

  :يمكن حصر مؤشرات الأداء الوظيفي في :المؤشــرات )ب

إن ظاهرة التغيب عن العمل احد مؤشرات عدم الكفاية �لنسبة للفرد العامل ،فهي :التغيب عن العمل )1ب 

ارتفاع معدل التغيب في المنظمة دليلا على وجود عوامل سلبية  يعتبر إذظاهرة مرضية تعاني منها مختلف المنظمات ،

  .تؤثر على انتظام العامل في عمله

و على الأهداف المحددة من  جهة،المنظمة لما في ذلك من خسائر تعود على الميزانية من  إنتاجيةيهدد التغيب     

   :التاليةالخسارة �لعملية ابله من معدل و تقوم الإدارة بحساب معدل التغيب الكلي للعامل بما يق أخرى،جهة 

  .الكليعدد الأ�م / )100* عدد الأ�م المفقودة = (معدل التغيب الكلي      

  : وللتغيب عدة أسباب منها 

 نمط الأداء x نوعية الجهد x كمية الجهد= الأداء الوظيفي 

 الفعالية xالكفاءة = الأداء التنظيمي 
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 و �لتالي ز�دة معدل  عدم توفر الشروط الفيز�ئية المناسبة ، مما يؤدي إلى الإصابة �مراض مهنية مختلفة ،

 .التغيب 

  قدرة العامل على الانسجام  ، و الانتماء إلى جماعة العمل و شعوره �لاغترابعدم. 

  أسباب نفسية تعود إلى نمط الشخصية ، كعدم تقدير الفرد لذاته ، أو عدم قدرته على إثبا�ا ، أو عدم

كبت الحرية تحمل المسؤولية في مجال إشرافه أو عدم تقبله للنمط الإشرافي للرؤساء ، و إحساسه �لتقيد ،و  

حيث أوضحت بعض الدراسات أن العوامل الإدارية تؤثر على التغيب ، وذلك من خلال أسلوب 

الإشرافي والعلاقات الرسمية المتعلقة �لعمل ، فالإشراف يؤثر في ما مدى تكيف العامل في عمله و إذا كان 

  1.سيئا يؤدي إلى التغيب 

   كاهل العاملضغط العمل و حجم المؤسسة الكبير مما يرهق.  

 انخفاض الروح المعنوية للعامل مما يجعله غير متوازن، ويسبب له الرضا و الاستياء. 

 عدم قدرته على التحكم في التكنولوجيا لعدم كفاءته و درايته �لآلات التي يشرف عليها.  

يتيح استخدامه في و  و هو يشبه التغيب عن العمل �عتباره مؤشرا تنظيميا قابلا العد ،:  دوران العمل )2 ب 

كما له اثر كبير على فعالية الأداء ، ويؤثر كذلك على إنتاجية المنظمة �عتباره مكلفا وذلك لوجوب   تنفيذ الأداء

  .إحلال عمال آخرين محل الذين تركوا مناصبهم وهذا يتطلب تكاليف الاستقطاب والاختيار والتدريب

المهني يعني بقاء العامل في العمل  رالمهني، فالاستقرا عدم الاستقرار:ويمكن القول �ن دوران العمل هو

 رالعامل من عمله إلى عملا خ أن ظاهرة دوران العمل �خذ أشكالا متعددة، فانتقال انفسه مدة طويلة، كم

داخل المنظمة أو خارجها يعد دورا�،كما يكون هذا الدوران �دارة الفرد أو بغيرها،ويمكن إرجاع أسباب دوران 

  :إلى العمل

كشفت عن الأسباب المؤدية إلى ارتفاع دوران العمل والتي تكمن في الرقابة   "إلتون مايو"إن الدراسة التي قام �ا 

 أيضاكما قام ،صعوبة الظروف الفيزيقية البيئية ، وصعوبة تكوين العلاقات الغير رسمية  إلى على الأداء إضافة

بين  الإنسانيةضعف العلاقات  أن إلىدوران العمل وتوصل  ارتفاع معدل أسبابلمعرفة  أخرىدراسة  �جراء

  .العاملين هو السبب الرئيسي لتكوين هذه الظاهرة

                                                           
 . 55،مرجع سبق ذكره ،ص) المفهوم و أساليب القياس والنماذج(الدحلة فيصل عبد الرؤوف،تكنولوجيا الأداء البشري 1
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ثبوت القوى العاملة في المنظمة دليل على وجود العوامل  أن إلى 1957عام  "جون جاك روس "توصل

وتسر�م من القوى  التي تساعد على الارتفاع في الروح المعنوية ورضاهم عن العمل بينما يدل معدل خروج العمل

   1 .العاملة دليلا على انخفاض الروح المعنوية وعدم رضاهم عن العمل

يحدث حالة من عدم التوازن في التنظيم الداخلي للمنظمة لذا  الأخير دوران العمل ،فإن هذا أسبابمهما كانت   

الاجتماعي  الكامنة وراء هذه الظاهرة لتحقيق استقرار العامل واندماجه في المحيط الأسبابيجب عليها معرفة 

   .له أداء أفضلللعمل ليتمكن من تقديم 

 أووهي تعتبر مقياسا لفعالية المشرف  إجراءا�ا أو الإدارةهي تظلم العامل بشان احد جوانب : الشكاوي ) 3ب

والمهام المتداخلة والمشتركة مع  الأنشطةالمرؤوس وهي تعبير واضح عن ا�يار قنوات الاتصال و�لتالي تتدهور كل 

تعتبر هذه التظلمات كميكانزمات الدفاع عن النفس  إذ،  الإدارية، وخاصة بين مختلف المستو�ت  الأطرافهذه 

  .قيق بعض الحماية لكيان الفرد ، وهي تعتبر رفض العامل لسياسات معينة او ظروف عمله �دف تح

العمل  ضغوطالعمال الذين يعانون من مستو�ت علية من  إنالدراسات  أثبتتلقد  :العملحوادث ) 4ب

  .والانتباهمن غيرهم في حوادث العمل وذلك بسبب عدم قدر�م على التركيز  أكثريقعون 

هو التوقف عن العمل لمدة معينة بسبب الاحتجاج عن ظروف العمل الغير ملائمة :  الإضرا�ت) 5ب

والعلاقات السيئة مع المشرفين و الإدارة هذا ما جعل الإدارة تتكبد عدة تكاليف من أهمها تكاليف أجور العمال 

  .الخ...المضربين ، تكاليف إعادة تنظيم العمل

العامل فقدانه للتحكم والسيطرة على  أداءمن مؤشرات انخفاض : الآلات عدم التحكم والسيطرة على) 6ب

  . الآلات مما يؤدي إلى ارتفاع نسبة معدلات الأعطال

 

  

  للعامل الوظيفي الأداءتقييم  :الثانيالمبحث  

  الأداء تقييم و أهمية مفهوم: المطلب الأول

                                                           
  40،ص2001عبد الفتاح محمد دويدار، أصول علم النفس المهني والصناعي وتطبيقاته،الإسكندرية ،دار المعرفة الجامعية ،1
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  : مفهوم تقييم الأداء  ) أ

تعددت تسميات مفهوم تقييم الأداء ، فيسمى أحيا� قياس الأداء أو تقويم الأداء ،وأحيا� أخرى يطلق عليه      

يعني قياس مدى توافر " :�نهنجد التعدد حتى في تعريفاته فنجد البعض يعرفه  أخرىتقدير الكفاية ، ومن �حية 

  1 " .وظيفة ما في شاغلها أداءالصفات اللازمة لحسن 

ة لإنتاجه وسلوكه ومعارفه وتقدير مدى توافر العامل �لنسب أداءيعني قياس " :�نه حين يعرفه البعض الأخر في

        2".مهارات وصفات معينة لديه

السنة التي وخلال فترة زمنية معينة هي  دورية،يتم به تقييم كفاءة العامل بصفة  الإجراء الذي:" �نهكما عرف 

  3 ".التقريرتسبق مباشرة إعداد 

العمال لعملهم ومسلكهم ، وتقدير  أداءهو عبارة عن تحليل وتقييم  الأداءتقييم  أنمن خلال سبق نستخلص  

الأعمال، ومدى تحملهم لمسؤوليا�م تجاه هذه  أعمالما كلفوا به من  �عباءمدى صلاحيا�م وكفاء�م في النهوض 

الاهتمامات  أبرزتالعاملين في المنظمات كان محط اهتمام الباحثين في هذا ا�ال ، وقد  أداءوعليه فان تقييم 

قياسه في بيئة  وأساليب الأداءقياس  أهميةفي المنظمات وارتفاع معدلات التضخم ،  الإنتاجيةالحديثة �نخفاض 

العاملين وسلوكهم وعلاقا�م ،الأمر الدورية توفر معلومات غزيرة عن اداء العمل ، فتقارير قياس الأداء الوظيفي 

الذي يتيح للإدارة إيجاد بنك من المعلومات يمكنها الاستفادة منه في الشؤون الوظيفية المختلفة كما أنه يمكنها 

،  إدارية لأغراضالتعرف على نقاط القوة والضعف في التنظيم ، وعلى ذلك يمكن ان تستخدم تلك التقارير 

    .من غرض في وقت واحد  لأكثرتستخدم  أنالبحث العلمي وغيرها ، كما يمكن  غراضلأ أووتوجيهية  إرشادية

  

  :العاملينأهمية تقييم أداء )   ب

العاملين هو نشاط تقوم به جهات متخصصة في المؤسسة لتحديد درجة كفاء ة وفعالية المرؤوسين  أداءتقييم      

  :في  الأداءتقييم  أهمية�لغة في الوصول �لمؤسسة وتتمثل  أهميةالعمل ، ومن خلال ذلك فهو يلعب  أداءفي 

                                                           
 .  558، ص1977حميد أمين عبد الهادي، نظرية الكفاية في الوظيفة العامة، رسالة دكتوراه، كلية الحقوق، القاهرة، 1
 .255،ص1993معة حلب ،سور�،عمر وصفي عقيل ،إدارة القوى العاملة ،جا 2
 .274،ص1969عبد الفتاح حسن، مبادئ القانون الإداري الكويتي ، ذات السلاسل ،الكويت ، 3
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جميع العاملين �لمؤسسة يعاملون معاملة عادلة وان المستندات الموثقة حول هذا الموضوع ستكون  أنمن  التأكد - 

  1 .خدماته إ�اء أوسلامة موقفها فيها لو تظلم احد العاملين من القرارات التي تطال ترقية  �ييدعنصرا هاما في 

تحديد إمكانية ترقية الفرد كمكافئة على الأداء المتميز ، حيث تقوم الإدارة بتحديد المتميزين من العاملين  - 

   2 وترفعيهم إلى مراكز وظيفة   أعلىوتضعهم في الصورة أمام المسؤولين والزملاء تمهيدا لاتخاذ القرارات حول ترقيتهم 

  .إنتاجيتهوتحسين  أدائهالعاملين بحيث تمهد الطريق فيما يخص وضع الخطوات المتعلقة بتطوير  أداءمعرفة مستوى  - 

  .أخرى والذي يساعد في تحسين العلاقة بينهمايمثل أداة اتصال بين العمال من جهة وبين رؤسائهم من جهة  - 

لية التقييم تعد مدخلا هاما لإعداد يفيد للتخطيط للقوى البشرية في �لمؤسسة فالمعلومات المتوفرة من خلال عم - 

السجلات الواقعية لتصنيف العاملين في المؤسسة ،كما انه يمثل في حد ذاته تقويما للأداء الكلي للمؤسسة ،إذ انه 

يكشف نقاط الضعف والقوة في الوظائف الإدارية في جوانب التخطيط والتنظيم والرقابة والإشراف ، فمن خلال 

،  رنستطيع أن نعيد النظر في سياسا�ا وبرامجها وإجراءا�ا و على الأخص مجالات الاختياعملية تقييم الأداء 

 .التدريب والإشراف

 

     

  مراحل إعداد خطة تقييم أداء العاملين  :الثانيالمطلب 

تبرر الجهد والوقت الذي ينفق في الإعداد لها  عليها،إن أهمية عملية تقييم أداء العاملين والنتائج المترتبة  

  3:التاليةووضع الخطط والبرامج التي تكفل تحقيق الأهداف المرجوة منها وعادة تشمل خطة التقييم على العناصر 

  .تحديد المسؤولية عن تقديم الأداء : أولا 

  .تحديد الوقت المناسب للتقييم : �نيا 

  .التقييم  تحديد الطرق المناسبة في: �لثا 

                                                           
 2006،عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع ،2عادل حرحوش و مؤيد سعيد سالم ، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي ،ط1

 .  103،ص
 .103المرجع نفسه ،ص 2
 2001دار الجامعية لنشر والطبع والتوزيع ، "الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية �لمنظمات" الدين محمد عبد الباقي  صالح 3

  262 -  261ص 
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  .طريقة أخبار الشخص بنتائج تقييمه : رابعا 

  تحديد الإجراءات التصحيحية اللازمة بعد تحليل نتائج التقييم : خامسا 

  .وسوف نوضح هذه الخطوات �ختصار 

ويقصد بذلك تحديد الجهة أو الشخص أو الشخص المسئول عن تقييم العاملين : تحديد مسؤولية التقييم ) أ 

يتطلب تقييم أداء الموظف شخص قريب منه ، ويلاحظ أدائه طوال الوقت ومن الشائع في الحياة العملية أن وعادة 

يقوم الرئيس المباشر بتقييم أداء مرؤوسيه وذلك لعدة اعتبارات منها أن الرئيس المباشر هو الذي يحدد المسئوليات 

كذلك يكون الرئيس المباشر  على صلة مستمرة ومتواجد   والواجبات يوجه المرؤوس ثم أخيرا مراقبة التنفيذ لإعمالهم

معظم الوقت مع مرؤوسيه و�لتالي يستطيع أن يتعرف على نقط القوة والضعف فيهم ويكون بذلك أقدر 

  .الأشخاص على تقدير أداء المرؤوسين على أساس واقعي 

ديرات الرئيس المباشر على سلطة ر�سية وضما� للعدالة الموضوعية في التقييم تقرر معظم المنشات أن يتم عرض تق

وذلك لمراجعة التقارير التي وضعها الرأي المباشر وله حق التعليق أو ) مثلا مدير الإدارة المختص ( أعلى في التنظيم 

  .التعديل مع إبداء الأسباب المنطقية ويعتقد البعض إن تلك الطريقة تضمن سلامة التقدير والواقعية 

تتكون لجنة تقييم وتتولى هذه اللجنة وضع التقارير عن أداء العاملين وسلوكهم ويكون أعضاء وفي بعض المنشات 

اللجنة من الأشخاص الذين لهم صلة �لموظف أو لديهم بيا�ت كافية عنه ومن المفضل أن يكون مدير الأفراد أو 

كافة البيا�ت عن الشخص المراد يمد اللجنة ب أنمن ينوب عنه مشتركا في هذه اللجنة ويستطيع في هذه الحالة 

تقييمه من واقع سجلات التي تحتفظ �ا إدارة الأفراد وبطبيعة الحال لابد أن يكون من أعضاء اللجنة الرئيس 

  .المباشر للموظف 

ويفضل عدم تعدد المستو�ت الر�سية التي تراجع وتعتمد تقيم الرئيس المباشر أو اللجنة وإلا أصبحت المراجعة 

  .ية مجرد إجراءات مطولة ومضيعة الوقت ولا اثر لها في جدية وموضوعية التقييم المتتال

من المنطقي أن تكون الفترة التي يعد عنها التقييم كافية للحكم على نجاحه : تحديد الوقت المناسب للتقييم  )ب 

مناسبة ، لان الرئيس المباشر  قد يعتبرها البعض غير) لمدة عام مثلا ( وتقدمه في العمل ، فان كانت الفترة طويلة 

قد لا يتذكر كل الأمور المتعلقة �داء وسلوك العاملين طوال السنة ومن هذا يكون التقييم غير موضوعي ، ولا 
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   يعد أكثر من تقدير خلال السنة  أنالمنشآت  ضيستند إلى حقائق �بتة ومعروفة لدى الرئيس ولذلك تفضل بع

  1.و�خذ متوسط هذه التقارير لإعداد التقرير النهائي السنوي ) ر مثلا يعد تقرير كل ستة أشه( 

  .الأفراداقصر الفترة التي يعد عنها التقرير تتوقف على طبيعة الوظائف التي يشغلها  أوطول  أنولكن ينبغي التنبيه 

أن الطريقة التقليدية والأكثر شيوعا في الحياة العملية هي استخدام :تحديد الطرق المستخدمة في التقييم  )ج 

قياس كفاية العاملين ويتم تنفيذ هذه الطريقة في صور�ا المبسطة �ن يعطي الشخص القائم  أوتقارير تقييم الأداء 

الأداء عددا من �لتقييم نموذج مطبوع ، يقوم �ستفائه وملئه عن كل العاملين تحت ر�سته ويضم نموذج تقييم 

  . الصفات بعضها يتصل بسلوك المرؤوس وتصرفاته ويتصل بعضها الأخر �لعمل أو الإنتاج  أوالخصائص 

وتختلف الخصائص والصفات �ختلاف  أنواع الوظائف في المنشاة فالوظائف الإشرافية تختلف في 

مر استخدام نماذج تقييم مختلفة لكل مسؤوليا�ا وأعبائها وشروط شغلها عن الوظائف اليدوية ولذلك يتطلب الأ

نوع من هذه الوظائف ، �لنسبة لوظائف الإنتاج المباشر فانه يتم التركيز على عناصر معينة مثل كمية الإنتاج 

وجودة الإنتاج والمعرفة الفنية �لعمل والتعاون فانه يتم التركيز على عناصر معينة مثل مبدأ القدرة على اتخاذ القرار 

...  

وعدم إخبار الشخص ( هناك جدل كبير حول سرية تقارير الأداء  :طريقة إخطار المرؤوس بنتائج التقييم  )د 

فالبعض يؤيد فكرة ضرورة إخبار ) إخطار الشخص �لتقرير الذي حصل عليه ( علنية التقارير  أو) التقييم  بنتائج

أن ذلك قد يخلق مشاكل كثيرة في علاقات  ا البعض يعارض ذلك بحجية مقدير الذي حصل عليه بينتالمرؤوس �ل

  2.العمل 

وفي الحقيقة لا فائدة من وضع تقرير عن كفاءة الموظف إذ لم يعلم الموظف نفسه بدرجة التقدير التي 

وضعته عنه جهة الإدارة ، إن كل موظف في حاجة إلى معرفة ماذا تتوقع عنه الإدارة ثم ما حققه فعلا و ما هو 

تخبره الإدارة بذلك بل  أن تفوقه ، إن الموظف الكفء في حاجة إلى أووما هي نقاط ضعفه  رأي رئيسه في عمله

  .تشيد بكفاءته العالية وهذا في حد ذاته حافز هام له للمحافظة على مستوى كفاءته وتفوقه 

                                                           
 2001بع والتوزيع ، دار الجامعية لنشر والط"الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية �لمنظمات" صالح الدين محمد عبد الباقي  1

  262 -  261ص 
  277-276نفس المرجع السابق ص  2
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في  أما الموظف الذي حصل على تقدير منخفض عند تقييم أدائه فهو في حاجة إلى الوقوف على جوانب الضعف

أدائه ومعنى ذلك أن هناك ضرورة لان تكون تقارير الأداء عينية وصفة العلانية تفيد في خلق جو من التعاون بين 

الرئيس ومرؤوسيه وإزالة أوجه الخلاف بينهم ويزيد من ثقة المرؤوسين في عدالة نظام التقييم ويجب أن يتولى الرئيس 

  .يقدم له النصح والإرشاد المباشر اختبار مرؤوسه بمستوى أدائه ويوجه و 

وقد يسئ ذلك ، من جهة أخرى �خذ البعض على نظام علانية التقارير �نه يحرج الرئيس أمام مرؤوسه 

إلى العلاقات بينهم وقد يعمد الرئيس إلى إعطاء تقديرات عالية للمرؤوسين ومن الضروري أن نشير هنا إلى أهمية 

  .مقابلة تقييم الأداء 

ينبغي على إدارة الأفراد في المنشأة دراسة :من التقييم  الانتهاءاتخاذا الإجراءات التصحيحية المناسبة بعد  )ه 

وتحليل نتائج التقييم ، واتخاذ الإجراءات المناسبة ، حتى يمكن أن يساعد ذلك على تطوير كفاءة العاملين وسياسة 

ويكتفي بحفظ تقارير الأداء في ملفات العاملين دون دراسة  العاملين ويلاحظ أن ذلك لا يحدث في الحياة العملية

  .أو تحليل 

في نفس الوقت من �حية  المنشأةهذه النتائج تؤثر على الفرد وعلى  لأنومن الضروري الاهتمام بنتائج التقييم ، 

تخفيض دخولهم ويجب على ، مثال ذلك نقلهم أو ترقيتهم أو المنشأة الفرد يؤثر التقييم على تغيير مراكز العاملين في 

الإدارة أن تقدم المكافآت المادية آو المعنوية للعملين الذين حصلوا على تقديرات عالية أما �لنسبة للعاملين الذين 

حصلوا على تقديرات منخفضة ، فيقتضي الأمر توقيع عقو�ت عليهم مثال ذلك حرما�م من الترقية آو العلاوات 

  .ة أخرى الدورية أو نقلهم إلى وظيف

  وكيفية علاج أخطائهافوائد تقييم الأداء :الثالثالمطلب 

التي لا غنى عنها  البشرية،تعتبر عملية تقييم الأداء إحدى سياسات إدارة الموارد  :الوظيفي الأداءفوائد تقييم   ) أ

، نظرا للفوائد التي تعود من وراء تطبيقها على أسس سلمية تتوفر فيها الموضوعية قدر الإمكان ، وبعيدة عن 

  .التحيز والمحسوبية 

  1.عرضا لأهم الفوائد التي يمكن للإدارة الحصول عليها يوفيما يل

                                                           
 .24،ص 1991،دار ا�دلاوي للنشر ، الأردن ، 3مهدي حسن زوليف ،إدارة الأفراد ،مدخل كمي ،ط 1
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ما لاقات الحسنة يسود العاملين و رؤسائهم عندإن جوا من التفاهم والع:رفع الروح المعنوية للعاملين  ) 1 أ

 الإدارةوان هدف  ، الإدارةقبل  هي موضع تقدير واهتمام من لأعمالهمجهدهم وطاقا�م في �ديتهم  أنيشعرون 

اعتماد  أنالفرد على ضوء ما يظهره التقييم ، كما  أداءمن وراء التقييم هو معالجة نقاط الضعف في  الأساسي

 و�لإدارةسيخلق الثقة لدى المرؤوسين برؤسائهم  الترقية والعلاوات والتقدم على تقييم موضوعي عادل لأداء الفرد

الاستعداد  ذلك إلايقدم على العمل راضيا �ستعداد وجداني ، وما الروح المعنوية  أنكل ذلك يدفع الفرد .

  . إجادتهو  الإنتاج�دة نحو العمل والذي يساعد العاملين على ز  الوجداني

في العمل هو موضع تقييم من قبل  وأدائهنشاطه  أنعندما يشعر الفرد إذ : العاملين بمسؤوليا�م إشعار ) 2أ 

هامة تؤثر على مستقبله في العمل فانه  تقرارانتائج هذا التقييم سيترتب عليها اتخاذ  إنرؤسائه المباشرين ، و 

جهده وطاقته التي يمتلكها لتأدية عمله على  أقصىسوف يشعر بمسؤوليته تجاه نفسه والعمل معا ، وسوف يبذل 

  .وجه لكسب رضا رؤسائه أحسن

 أن، الأداءموضوعيا لتقييم  أسلو�عند استخدامها  الإدارةحيث تضمن : المعاملةوسيلة لضمان عدالة  ) 3أ 

 الإدارةكما تضمن  كفاءته في العمل ،جهده   أساسمكافأة على  أوعلاوة ،  أوينال الفرد ما يستحقه من ترقية 

كفاءة العاملين من ذوي الكفاءات   إغفاليقلل من  الأداء تقيم أنمعاملة عادلة ومتساوية لكافة العاملين ، كما 

  . والذين يعملون دون ضجيج وبصمت

إذ أن تقييم الأداء يجعل الإدارة العليا في المنظمة قادرة على مراقبة وتقييم جهود :  الرقابة على الرؤساء ) 4أ 

الرؤساء وقدرا�م الإشرافية والتوجيهية من خلال نتائج تقييم الأداء المرفوعة من قبلهم لتحليلها ومراجعتها ومن 

الرؤساء للمرؤوسين ،ومدى استفاد�م من التوجيهات المقدمة  خلال ذلك يتسنى للإدارة العليا تحديد طبيعة معاملة

  . من قبل رؤسائهم 

إذ أن الوصول إلى نتائج موضوعية وصحيحة من خلال تقييم أداء العاملين : استمرار الرقابة والإشراف  ) 5أ 

بشكل  يتطلب وجود سجل خاص لكل فرد يسجل فيه القائمون على عملية التقييم ملاحظا�م على الأداء

مستمر وهذا العمل يتطلب من الرؤساء ملاحظة ومراقبة أداء مرؤوسيهم �ستمرار ليكون حكمهم قائم على أسس 

  .موضوعية 
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تعتبر عملية تقييم الأداء بمثابة اختبار للحكم على مدى سلامة ونجاح : تقييم سياسات الاختيار والتدريب ) 6أ 

دلت نماذج التقييم على  فإذا،  الأداءمستوى تقييم  إليه بما يشير الطرق المستخدمة في اختيار وتدريب العاملين

المتبع لاختيار  الأسلوب، يعتبر هذا دليلا على سلامة وصحة  الأخرىالعوامل المؤثرة  د�ستبعامعدلات مرتفعة 

حديد الثغرات ، جانب تقييم البرامج التدريبية ومعرفة مدى استفادة العاملين منها وذلك لت إلىالعاملين وتعينهم 

  .تفاديها في المناهج والبرامج التدريبية المنوي تنفيذها مستقبلا والعمل على

توفر نتائج تقييم الأداء تغذية عكسية عن أداء كل من يعمل في  :توفر نتائج تقييم الأداء تغذية عكسية  ) 7أ 

 ، وبسب معرفته المسبقة �ن مستقبله المنظمة ، حيث يعرف الفرد من خلالها حقيقة أدائه �يجابياته وسلبياته

لوظيفي مرتبط �ذه النتائج ، يتوقع أن يتولد لديه في هذه الحالة دافع ورغبة لتطوير أدائه وتحسينه ، سواء عن ا

  1.طريق الذات ، أو عن طريق برامج التعلم والتدريب المستمرين ، التي تعدها إدارة الموارد البشرية في المنظمة

إن نواحي القصور ترجع لانخفض الروح المعنوية وضعف دوافع  :تقويم سياسة الأجور أو الرواتب  رسم أو ) 8أ 

العمل بسبب قصور مستو�ت الأجور والرواتب والحوافز عن مستوى أعباء الأداء ،ومن جهة أخرى فإن عملية 

  .تقييم أداء العاملين تحدد مستوى العلاوات والمكافآت التي تمنح للعاملين 

  أخطاء عملية تقييم الأداء ) :  ب

إن تقييم الأداء هو قياس لكفاية الأداء الوظيفي وحكم على قدرة الأفراد على القيام بواجبا�م ، ولما كان 

لتقدير المشرف لكفاءة مرؤوسيه وحكمه على مستو�ت أدائهم وزن كبير وخصوصا إذا لم تكن كل أعمالهم أو 

،                    )2(ي الدقيق فإن هناك أخطاء تصحب عملية التقييم جوانب منها خاضعة للقياس الموضوع

  : ويمكن إبراز هذه الأخطاء أو المشاكل كما يلي 

  المشاكل الذاتية.  

  المشاكل الموضوعية. 

  : المشاكل الذاتية ) : 1ب

                                                           
 .374،ص2005عمر وصفي عقيلي ،إدارة الموارد البشرية المعاصرة ،بعد استراتيجي ،دار وائل للنشر ،عمان ،الأردن ، 1
 . 64عبد الرحمان توفيق ، مرجع سبق ذكره ، ص  - 2
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يم الأداء تتضمن هذه المشاكل مجموعة من الأخطاء التي يمكن أن ترتكب خلال عملية تصميم نظام تقي

   :كالآتيوتتمثل أهم هذه المشاكل  

  المقيمخصائص: 

تتعلق هذه المشكلة بخصائص الفرد القائم �عمال التقييم وبشكل مباشر او غير مباشر فالمديرين حديثي 

الخبرة في مجال العمل الإداري قد يميلون إلى القسوة والصرامة على عكس المديرين ذوي الخبرة الإدارية والإدراك 

يز �لخبرة والإدراك والاستقرار العاطفي والاعتزاز يتم أنالعالي لهذا يفضل عند اختيار من يقوم بعملية التقييم 

  .�لنفس والقدرة على التفاعل الاجتماعي 

  والرفقالتساهل:  

يميل بعض القائمين بعملية التقييم إلى الرفق �لآخرين والتساهل معهم مما ينعكس على نتائج التقييم 

  .المقيمينئج متساوية لجميع بشكل سلبي ويفقد العملية الهدف الأساسي منها كأن تكون النتا

  الهالة�ثير:  

تظهر تلك المشكلة بسبب �ثر القائم �لتقييم ببعض الصفات أو الخصائص التي يتميز �ا من يقوم 

بتقييمه لما تظهر النتائج بغير ما قصد بعملية التقييم وتظهر النتائج الإيجابية  في حالة التأثير الإيجابي وسلبية 

لسلبي وفي الحالتين يعتبر الامر مشكلة ، وذلك لان العملية ستخالف واحد من أهم مقوما�ا في حالة التأثر ا

  .الأساسية والمتمثل في عدالة ودقة التقييم والحيادية في النظر إلى الشخص المقيم 

  المركزيةالنزعة:  

تسمى أيضا �لميل نحو الوسط وتظهر بسبب ميل القائم �لتقييم إلى إصدار أحكام متوسطة وعامة تجاه 

، إذ يعطى الأداء القيمة  الأداءالمقيمين دون تمايز ملحوظ وغالبا ما تظهر هذه المشكلة أثناء عملية قياس 

حكام النهائية المتعلقة بتحديد نقاط الوسطية في سلم التقييم ومثل هذه المشكلة تنعكس بناتج سلبية على الأ

القوة والضعف في الأداء حيث يصعب على الإدارة تحديد الوضع الحقيقي لأداء العاملين مما يترتب بنتائج 

  )1(.سلبية على نشاطات إدارة والموارد البشرية التي تخطط وتنفذ اعتماد على نتائج تقييم الأداء كالتدريب مثلا

 الأولية والحداثة : 
                                                           

 . 191-190خالد عبد الرحيم الهيتي ، مرجع سبق ذكره ، ص  - 1
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ظهر تلك المشكلة مع عمليات القياس والتقييم التي تمتد لمدة طويلة إذن يعتمد القائم �لعملية إلى الأخذ ت

�لأداء الأولي للفرد دون الأخذ بنظر الاعتبار التطورات اللاحقة لأول عملية تقييم أو أن يهمل أداء الفرد السابق، 

وفي الحالتين لا تعتبر عملية التقييم دقيقة إذ أن عملية  ويعمد المقيم إلى إعطاء صورة عن أحدث مستوى للأداء

القياس والتقييم تتميز �لاستمرارية التي تستهدف إحصاء جميع التغيرات السابقة والحالية والمتوقعة مستقبلا 

  )1(.للأداء

  الشخصيالتحيز:  

الموظفين وقد لا يميل لعدد آخر  أوعددا منهم عن بقية العمال  أوموظفا  أوقد يفضل المشرف عاملا 

وجهات نظر مشا�ة  أوفيعطيهم تقييما في غير صالحهم ، وقد يجد المشرف أن واحدا من موظفيه له ميول 

لميوله ووجهات نظره ، فيميزه في التقييم عن ذلك الذي يحمل وجهات نظره مخالفة ، كما قد يتأثر المشرف في 

 .مقدار تعليمه أو خصائص أخرى غير موضوعية  أولدته ب أونسبه  أوتقييمه لعائلة الموظف 

  

  المركزالتأثر �لوظيفة أو:  

وذلك حين يقيم الأشخاص طبقا للوظائف التي يشغلو�ا فإذا كان مركز الوظيفة عاليا أو مهما أو إذا كان 

المشرف هنا لا يركز  أنر�� فإن المقيم يعطي شاغلها تقديرا حسنا والعكس صحيح ، أي  اسمها خطيرا أو

  )2(.على الأداء الفعلي شاغل الوظيفة وإنما يبني تقييمه على اسم الوظيفة أو سمعتها أو مركزها

  :المشاكل الموضوعية ): 2ب

  )3(:ترتبط أغلب هذه المشاكل بمدخلات وعمليات ونشاط القياس والتقييم ويمكن إيجازها فيما يلي

فقد تخطأ المنظمة في تحديد الهدف الأساسي من التقييم و�لتالي عدم الوضوح في تحديد أهداف التقييم  - 

 .تصبح العملية هدر في الوقت والمال 

                                                           
 . 191خالد عبد الرحيم الهيتي ، ص  - 1
 . 66-64عبد الرحمان توفيق ، مرجع سبق ذكره ، ص  - 2
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على فهم غا�ت المعيار الذاتي  ةسوء اختيار معايير التقييم وتظهر تلك المشكلة بسبب عدم قدرة المنظم - 

 او الموضوعي ومثل هذا الامل يفوت على المنظمة فرصة استثمار هدف عملية القياس والتقييم 

سوء اختيار إجراءات التقويم أي عدم قدرة المنظمة في التميز ما بين محتو�ت العملية المتمثلة �لقياس  - 

 .والتقييم والتقويم 

يم كما هو معروف فإن المنظمات تتباين في عدد مرات تقييم الأداء فمنها من الخطأ في اختيار وقت التقي - 

تقوم �لعملية سنو� ومنها من تقوم لها فصليا أو مرة لكل ستة أشهر ، ويعتمد عدد مرات ممارسة العملية 

 .على إمكانيات المنظمة ومستوى أداء العاملين فيها 

ماد معايير غير دقيقة في إجراء مقار�ت الأداء ، أو الخطأ في عدم الدقة في ملاحظة أداء العاملين او اعت - 

 .تحديد اتجاهاته 

  كيفية علاج أخطاء التقييم ) : ج

يمكن تجنب أخطاء التقييم أو تخفيف حد�ا بشكل ملحوظ من خلال هيكل النقاط التالية والتي يمكن 

  )1( :الأداءاعتبارها أيضا مقومات لفعالية نظام تقييم 

ة للتقييم مفادها أنه ليس تصيدا للأخطاء بل جزءا من عملية شاملة للتنمية وعلى ضوء تلك وضع فلسف - 

 .تتحدد أهداف التقييم 

 .تنظيميةتحديد أهداف واضحة للمنظمة ولكل وحدة  - 

الرئيس ، المرؤوس ، إدارة (�يئة نظام فاعل للاتصالات ييسر نقل وتحديث المعلومات بين أطراف التقييم  - 

 ) .البشرية الموارد 

 .ونتائجه�يئة نظام فاعل للمعلومات عن أهداف ومعايير ومجالات التقييم  - 

 .وصف سليم للوظائف يحدد ما يتوقع من الموظف في عمله و ما يعد تفوقا أو تجاوزا لواجبات الوظيفة - 

 .أمكنمعايير موضوعية دقيقة التقييم تبعد عن الاعتبارات الشخصية كلما  - 

 .الأداءطريقة أو طرق سليمة لتقييم  - 

                                                           
 . 358-356، ص  2000مصطفى ، إدارة الموارد البشرية منظور القرن الحادي والعشرين ، دار الكتب ، القاهرة ، أحمد سيد  - 1
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تدريب كافي للرؤساء على كيفية إجراء التقييم ومقابلة التقييم وفهم سلوكيات الأفراد وتحديد الأهداف  - 

والمعايير الرقابية ، ويمكن استخدام أسلوب المختبرات كمدخل تدريبي مناسب في هذا الصدد حيث يمكن 

رؤوسين وجعلهم يتفاعلون معها من خلال تمثيل الأدوار كرؤساء تعريض الرؤساء لأنماط سلوك معينة للم

 .مقيمين 

كما يمكن أن يتضمن التدريب دراسة حالات تتناول طريقة أو طرق للتقييم ثم تناقش مدى صلاحيتها 

وتقدم أمثلة افتراضية لمرؤوسين ، ويقوم كل رئيس بتقييمهم ثم يناقش الرؤساء تقييما�م وأسباب اختلافها ، 

  .نتهون بتحديد أنسب طرق التقييم وي

اتصال فعال بين الرئيس والمرؤوسين يساعد على خلق علاقة متبادلة تتسم �لوضوح والصراحة وتقبل  - 

 .النقد الموضوعي 

 .مشاركة المرؤوسين في اتخاذ قرار التقييم و�لتبعية في تحديد الاحتياجات التدريبية  - 

كل ثلاثة أو أربعة شهور فيتسنى للمرؤوس معرفة ما قد يكون   دورية التقييم على مدار العام حيث تكون - 

يفاجأ بتقدير ضعيف أو جيد في  أنمن قصور في أدائه أولا �ول ليبادر إلى تداركه ، وذلك بدلا من 

�اية العام وحتى لو لم يكن التقييم الرسمي دور� فيجب أن يبادر الرئيس لإعلام مرؤوسيه بما يراه قصورا 

 .ويوجهه إلى تداركه  �وله أولا فيناقشه في

مع التدريب _ بناء على ثقة متبادلة بين الإدارة العليا والمستو�ت القيادية الدنيا ، بحيث يؤدي ذلك  - 

إلى إقلاع الإدارة العليا عن تحديد نسبة من يقيمون بتقدير امتياز ، لقد اضطرت _ الكافي على التقييم 

إلزام مديريها إلى التقيد بذلك لا لشيء إلا أ�ا لاحظت تساهل الإدارة في كثير من المنظمات إلى 

وإسراف جمهور المديرين في منح تقدير امتياز لمن لا يستحقون لكن حسن اختيار المديرين وبناء ثقة 

 .متبادلة وتدريبهم على تقييم فاعل للأداء يمكن أن يحررهم من هذا القيد

بحيث يستطيع الموظف أن يتعرف على نقاط قوته وضعفه  وليس سر� علنياجعل تقرير تقييم الأداء  - 

 .�ولبحيث يبادر إلى تلافي نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوة أولا 

أن �خذ عند  المشاكل،مما سبق فإن على المنظمة التي تريد الوصول إلى عملية قياس وتقييم فعالة وقليلة 

   :الآتيةنظام تقييم الأداء بعين الاعتبار النقاط  تصميم 
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 وضوح أهداف عملية تقييم الأداء.  

  التوقيت الصحيح للعملية. 

  صدق وثبات معايير التقييم. 

  دقة المعلومات المعتمدة مع الأهداف. 

  تناسب طريقة التقييم مع الأهداف. 

  مؤهلات القائم بعملية التقييم. 

  قناعة الإدارة �همية تقييم الأداء. 

  

  

  

  

  

  الوظيفي للأداء مدى تحفيز نظام الأجور : الثالث المبحث 

يتوقف نجاح المنظمة على وجود إستراتيجية فعالة تقوم على أساس غا�ت وأهداف واضحة ومحددة ويمكن 

  .ارة دوافع الأفراد العاملينثاستخدام الحوافز كأداة لاست

  أنواعها وأسس منحها تعريف الحوافز  :الأولالمطلب 

  تعريف الحوافز: )أ 

  :تي لقد تعددت  الكتا�ت في تعريف الحوافز و يمكن عرض بعض التعاريف في الآ      

الحوافز هي إحدى الطرق المادية أو المعنوية آو كليهما، والتي يتم بواسطتها توجيه وتشجيع الجهود الفردية " -1

خطوة مرحلية أو الجماعية �تجاه أهداف التنظيم معتمدة على القناعة والرضا النفسي وإشباع الحاجات ك

 )1(."لتحقيق المراحل المرغوبة و المستهدفة في الأصل

                                                           

  .223، ص1997ظاهر محمود كلالدة، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان ،  -  1
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الحوافز هي مجموعة الأدوات والوسائل التي تسعى المنظمة لتوفيرها للعاملين �ا سواء كانت مادية أو " -2

ايجابية أو سلبية �دف إشباع الحاجات والرغبات الإنسانية من �حية، وتحقيق  معنوية، فردية أو جماعية،

 )1(."وذلك بمراعاة الظروف البيئية المحيطة فعالية المنشودة من �حية أخرى،ال

الحوافز هي المحركات والمؤثرات الخارجية التي تستخدمها الإدارة لإ�رة دوافع الانجاز لدى الأفراد " -3

 )2(."العاملين

الحوافز هي مجموعة الظروف التي تتوافر في بيئة العمل و التي تعمل على إشباع حاجات ورغبات الأفراد " -4

 )3(."من خلال قيامهم �لعمل 

 أولحوافز هي �لتحديد العوامل التي �دف إلى إ�رة القوى الكامنة في الفرد والتي تحدد نمط السلوك، ا" -5

 )4(."تياجاته الإنسانيةصرف المطلوب عن طريق إشباع كافة احتال

 )5(."الحافز هو مؤثر خارجي يحرك شعور الإنسان ويجعله يسلك سلوكا معينا لتحقيق الهدف المطلوب" -6

  :من خلال التعاريف السابقة يمكن صياغة التعريف الأتي 

الحوافز هي مجموعة المؤثرات الخارجية التي تستخدمها المنظمة لتحريك دوافع العاملين وللتأثير في سلوكهم مما "

  ".كبر وز�دة الأداء، مما يحقق أهدافهم الشخصية و أهداف المنظمة أيدفعهم لبذل جهد 

  :أنواع الحوافز ) : ب 

  :وفيما يلي سنستعرض بعض هذه الأنواع يمكن تقسيم الحوافز �لنظر إليها من عدة زوا�،   

  : من حيث طبيعتهـا ) 1ب 

                                                           
  .365، ص2007ديثة في دراسات و ممارسات إدارة الموارد البشرية، المكتبة العصرية، عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، الاتجاهات الح  -  1
احمد بن عبد الرحمان الشميمري وآخرون، مبادئ إدارة الأعمال، الأساسيات والاتجاهات الحديثة مكتبة العكيبان، الر�ض، الطبعة   -  2

  .259، ص2004الأولى، 
لإدارية مبادئ وأصول وعلم وفن ، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ، عمان، الطبعة العربية، ضرار العتيبي وآخرون، العملية ا  -  3

  .186، ص2007
  .102، ص2000كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر، بيروت، الطبعة الثانية ،  -  4
  .206، ص2008المفاهيم الإدارية الحديثة، دار �فا العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الطبعة الأولى، �سر أحمد عربيات،   -  5
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  وهي المبالغ التي يتسلمها  العاملين لقاء قيامهم بنشاطات معينة تتعلق في الغالب بكمية : حوافز مادية

تي تدفع وتعتبر الحوافز المادية من الحوافز ال. الإنتاج ونوعيته، أو هي الحوافز ذات الطابع النقدي أو الاقتصادي

العاملين إلى بذل ما لديهم من طاقة في العمل لغرض تقديم أداء أفضل، وقد كانت أراء الكتاب مختلفة  حول 

من أهم الحوافز بل هو الحفز "فريديريك �يلور"أهمية  الحافز المادي، ومدى �ثيره في تحفيز العاملين، وقد اعتبره 

 .الوحيد للعاملين لتحقيق أهداف المشروع

بر الحوافز المادية من أقدم الحوافز حيث يمكن القول إن الميزة الرئيسية للحافز المادي هو السرعة الفورية تعت 

  )1(.وإحساس الفرد به مباشرة حيث يزداد دخله بز�دة إنتاجه

  .الخ...الأجور والرواتب، المكافآت والعلاوات، المشاركة في الأر�ح، الترقيات : وتشتمل الحوافز المادية على

  ويقصد �ا تلك الحوافز التي لا تعتمد على المال في إ�رة وتحفيز العاملين على العمل بل  :حوافز معنوية

تعتمد على وسائل معنوية أساسها احترام العنصر البشري الذي له أحاسيس وأمال وتطلعات  اجتماعية  يسعى 

عنوية هي التي يشعر الإفراد من خلالها بكو�م بشـر بمعنى أن الحوافز الم. إلى تحقيقها من خلال عمله في المشروع

 .لهم مكانة و دور في الحياة يختلف تماما عن بقية عناصر الإنتاج، وبدو�م لا يستطيع المشروع البقاء ولا التطور

           )2(:وتشتمل الحوافز المعنوية ما يلي  

 .للعاملين المتميزين في أدائهممثل شهادات التقدير وكتب الشكر : تقدير جهود العاملين ♦

ويقصد به الأسلوب الذي يتبعه الرئيس المباشر ومدى قدرته على منح الثقة  :)العلاقة مع الرئيس(الإشراف   ♦

، وتعتبر طبيعة ...لمرؤوسيه وذلك من خلال تحويل الصلاحيات لهم وتشجيعهم على طلب المساعدة عند الحاجة

 .حد الأهداف الرئيسية في نظام حوافز العمل العلاقة بين المرؤوسين والرئيس أ

من خلال أخذ وجهات نظرهم حول المواضيع التي �م العاملين، وإشراكهم في : إشراك العاملين في الإدارة ♦

عملية اتخاذ القرارات، كما يساعد ذلك في إشعارهم أن تصميم السياسات والبرامج قد آخذت بعين الاعتبار 

 .حاجا�م  ورغبا�م

                                                           
  .�206سر احمد عربيات، مرجع سبق ذكره، ص  -  1
  .208-207كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي ، ص   -  2
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وعلاقتهم برؤسائهم من . ويقصد �ا نوعية العلاقة القائمة بين العاملين بعضهم ببعض من جهة: ات العملجماع ♦

 .جهة أخرى حيث أن العلاقات الجيدة تؤثر �ثيرا كبيرا في تحفيز العاملين على العمل وخلق الرغبة والدافع فيها

رة للعاملين، وذلك من خلال استطاعة العامل إن وجود نظم الاتصالات الجيدة التي توفرها الإدا: الاتصالات ♦

من الوصول إلى المدير أو بعض رؤسائه لنقل الاقتراحات والشكاوي، وكذلك توفـير المعلومات اللازمة لهم لما لها 

 .من أهمية كبيرة في شعور العامل �لاستقرار والاطمئنان في عملهم

المناسب في بيئة العمل وكل ما يتوفر فيها من  وذلك بتوفير المناخ الصحي: و مناخ العمل  تحسين ظروف ♦

 .تسهيلات مادية لأداء العمل،فمثل ذلك يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للعاملين وحمايتهم وتحسين أدائهم

يعتبر التدريب ومدى إشراك العاملين في الدورات التدريبية حافزا من الحوافز المؤثرة في : وسائل التدريب المتوفرة ♦

 .المعنوية للعاملين وخلق الرغبة لديهم في العمل رفع الروح

 

 :من حيث �ثيرهـا )  2ب 

 وهي تلك الحوافز التي تمنح للفرد بشكل مادي أو معنوي مقابل أدائـه العمل المطلوب  : حوافـز إيجابيـة

  :ومن أمثلة الحوافز الإيجابية التي استخدمت على نطاق واسع في المنظمات هي . �لشكل الأمثل

 .تستخدم النقود كحافـز أساسي يحفز العامل على مزيد من الإنتاج: الحوافز النقدية   ♦

 .الأمن والاستقرار في العمل  ♦

 .المدح والثناء والتقدير  ♦

 .المنافسة  ♦

 المعرفة والإبلاغ �لنتائج  ♦

 .المشاركة  ♦

تفترض الإدارة أ�ما وتستخدم الحوافز المادية والاستقرار الوظيفي في كثير من الأحوال، حيث          

يشكلان ما يتوقعه الأفراد من العمل، ولكن الحوافز غير المالية كالثناء والمديح والتقدير والمعرفة أو الإخبار �لنتائج 
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والمشاركة لا ترقى إلى مستوى الحوافز المالية كالأجر والاستقرار الوظيفي، ولكنها تستخدم بفاعلية كحوافز مكملة 

  ) 1(.ولحفز السلوك في الاتجاه المرغوب نحو الأهداف سواء �لنسبة لفئة الإدارة أو العاملينللحوافز المالية 

 تشمل هذه ا�موعة من الحوافز العقاب أو التهديد كمدخل لتغيير سلوك الفرد في الاتجاه : حوافـز سلبيـة

التأنيب والتوبيخ،تخفيض الأجر وحجب الحوافز، : المرغوب، والوسائل المستخدمة في مثل هذه الأحوال �لمشروعات هي

ا لتأنيب العامل ذو الأداء غير المرضي أو الفصل، التنزيل الوظيفي، إ�اء عقد العمل، ويستخدم أسلوب التوبيخ كثير 

 .سيء السلوك

ويرى كثير من المشرفين أن العقاب أو التهديد أداة فعالة لتحقيق الطاعة والولاء من قبل العاملين،وقد      

 يكون هذا مفيدا أكثر من غيره من الوسائل، وحافز قوي لتقويم الفرد لسلوكه

التهديد مسببا لخوف الفرد بدرجة لا يمكن الاستجابة بطريقة ايجابية لكن قد يكون العقاب أو      

     )2(.للتعليمات والمقترحات،وتنمو لديه اتجاهات غير ملائمة عن العمل

   )3(:وحتى يؤدي الحافز السلبي دوره لا بد من توفر الشروط التالية   

 .الخطأ المرتكب فيصبح وكأنه انتقام للعاملينأن يكون الحافز مسلو� للخطأ المرتكب، بحيث لا يكون أكثر من  ♦

أن يكون متزامنا من حيث وقوع السلوك غير المرغوب به لكي لا يؤدي إلى ارتكاب الخطأ من قبل الآخرين أو  ♦

 .تكراره مرة أخرى من قبل مرتكبي الخطأ

 .أن يكون بمثابة ضمان لجودة العمل و حماية للعاملين من عبث المفسدين ♦

كيمة هي التي تستخدم الجوانب ذات الأثر الفعال في نظام الحوافز السلبية لكي يتحقق ا�تمع إن الإدارة الح ♦

  .المتعاون والمتحمس داخل المشروع

 : حسب المستفيد منها  )3ب 

تختص الحوافز الفردية �فراد محددين في المنشأة،و مثال على ذلك تقديم مكافأة لأفضل  : حوافـز فرديـة - 01

  ) 4(.موظف، خطاب شكر لأفضل شخص منتج ، الموظف المثالي أو موظف الشهر أو رجل العام

                                                           
  .367،ص1993الأفراد، المكتب العربي الحديث، الإسكندرية، عبد الغفار حنفي، السلوك التنظيمي و إدارة   -  1
  .372عبد الغفار حنفي ، مرجع سبق ذكره، ص  -  2
  .�211سر احمد عربيات، مرجع سبق ذكره، ص  -  3
  .277احمد عبد الرحمان الشميمري وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص  -  4
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افسة المن  إن نظم الإدارة الفردية تكون موجهة للفرد و ليس للمجموعة، ومن طبيعة هذه الحوافز أن تثير     

انعدام التعاون بين الأفراد، وغياب روح الفريق : الإيجابية بين العاملين، ويؤخذ على الحوافز الفردية مساوئ مثل 

وهذه الأسباب التي تدعو كثير من المديرين إلى ضرورة اللجوء إلى استخدام الحوافز .التي هي جوهر عملية الإدارة 

    )1(.الجماعية

فردية على أساس الوحدات أو زمن الإنتاج، و�لرغم من اختلاف طرق تقديمها ويمكن تقديم الحوافز ال  

  .إلا أ�ا ترتبط �لأداء الفردي ، و�لتالي فان الفرد يلمس العلاقة بين الأداء والمكافآت

إن هذه الحوافز ترتبط �داء مجموعة من العاملين تعمل سوية كفريق عمل واحد، وتدفع  :حوافز جماعية - 02

فز إلى هؤلاء  العاملين المشتركين في ا�موعة ككل وبقدر متساوٍ، ويقاس الحافز الجماعي على أساس تقليل الحوا

الكلفة وز�دة الأر�ح، وأهم ما يتصف به انه لا يعد حافزا ماد� فقط بل نفسيا واجتماعيا، لأنه يبعث 

   )2(.وح التعاون بين أفراد ا�موعةالإحساس �لانتماء  إلى الجماعة ويقلل من الجهد الرقابي ويزكي ر 

   )3(:ويمكن تقسيمها إلى : حسب موقعها ) 4ب 

تؤثر على الأفراد بصورة مباشرة عند استجابتهم  لز�دة الإنتاج وتحقيق التفوق،  :حوافز مباشرة  - 01

  .ويةوذلك عن طريق ربط الأجر �لإنتاج، ومنح المكافآت والعمولات وغيرها من الحوافز المادية والمعن
 

وتتضمن مجموعة الخدمات والامتيازات التي تقدمها المنظمة بصورة غير مباشرة  :حوافز غير مباشرة - 02

للعاملين �ا كتقديم الخدمات الاجتماعية بصورها المختلفة، وبذلك نجد أ�ا تمس مصالح الأفراد بصورة 

 .  غير مباشرة

  منها العمال في مختلف المؤسساتوالشكل التالي يوضح أهم الحوافز العامة التي يستفيد 

 

 

 
                                                           

  .�211سر احمد عربيات، مرجع سبق ذكره، ص  -  1
  .213ع نفسه، صالمرج  -  2
  .275عبد الحميد عبد الفتاح المغربي، مرجع سبق ذكره، ص   -  3



 الفصل الثاني                                    تقييم الأداء الوظيفي لدى العامل وكيفية تحفيزه

 

  
66 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني                                    تقييم الأداء الوظيفي لدى العامل وكيفية تحفيزه

 

  
67 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

  :أسس منح الحوافز : ) ج 

   )1(:هناك عدة معايير تمنح على أساسها الحوافز وهي تشتمل على الآتي     

وهو . يعتبر التميز في الأداء المعيار الأساسي، وربما الأوحد لدى البعض،و في بعض الحالات :الأداء ) 1ج 

يعني ما يزيد عن المعدل النمطي للأداء سواء كان ذلك في الكمية أو الجودة أو وفر في وقت العمل، أو وفر في 

 الأداء أو الناتج النهائي للعمل أهم ويعتبر الأداء فوق العادي أو التميز في. التكاليف، أو وفر في أي مورد آخر

  .المعايير على الإطلاق لحساب الحوافز

يصعب أحيا� قياس �تج العمل وذلك لأنه غير ملموس وواضح كما في أداء وظائف الخدمات   : ا�هـود  ) 2ج 

أو     والأعمال الحكومية، أو لان الناتج شيء احتمالي الحدوث مثل الفوز بعرض في إحدى المناقصات

و�لتالي فإن العبرة أحيا� �لمحاولة وليست �لنتيجة، أو قد يمكن الأخذ في الحسبان مكافأة ا�هود أو ،المسابقات

الأسلوب أو الوسيلة التي استخدمها الفرد ليصل إلى الناتج والأداء، ويجب الاعتراف �ن هذا المعيار أقل أهمية من 

 .       ضوعيته في كثير من الأحيانمعيار الأداء لصعوبة قياسه وعدم مو 

ويقصد �ا طول الفترة التي قضاها الفرد في العمل، وهي تشير إلى حد ما إلى الولاء والانتماء،  :الأقدميـة)  3ج 

 .والذي يجب مكافأته بشكل ما وهي �تي في شكل علاوات في الغالب كمكافأة الأقدمية

                                                           
  .237.238، ص2001أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، الإسكندرية، الطبعة الخامسة،   -  1
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ئ الفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى أو رخص أو بعض المنظمات تعوض وتكاف :المهـارة ) 4ج 

وكما نلاحظ فإن نصيب هذا المعيار الأخير محدود جدا ولا يساهم إلا  ، براءات أو إجازات، أو دورات تدريبية

  .بقدر ضئيل في حساب حوافز العاملين

  .مراحل تصميم نظام الحوافز :الثانيالمطلب 

الحوافز أن �خذ في الحسبان خصائص النظام والعوامل المؤثرة فيه متبعا يجب على من يقوم بتصميم نظام 

  :بذلك الخطوات الموضحة في الشكل الآتي 
  

 

 

  خطوات تصميم نظام الحوافز):  2/2(شكـل رقـم 

  

  
  

 

  .256، ص2001، 5أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية للطبع والنشر والتوزيع الإسكندرية، الطبعة : المرجع    

    )1(:وفيما يلي شرح لهذه الخطوات   

 : تحديد هدف النظام -1

أن يدرس هذا تسعى المنظمات إلى أهداف عامة واستراتيجيات محددة، وعلى من يقوم بوضع نظام للحوافز    

جيدا، ويحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام الحوافز، وقد يكون هدف نظام الحوافز تعظيم الأر�ح أو 

رفع المبيعات والإيرادات، أو قد يكون تخفيض التكاليف، أو التشجيع على الأفكار الجديدة، أو تشجيع الكميات 

 .المنتجة أو تحسين الجودة، أو غيرها من الأهداف

  ...ولتحقيق هذا الهدف العام فإنه يجب تقسيمه إلى أهداف جزئية بحسب وحدات التنظيم   

                                                           
  .260-256أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص   -  1

تحدید ھدف 

 النظام

ــــة دراســــ

 الأداء

تحدید 

 المیزانیة

وضع إجراءات 

 النظام
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ولذلك فإن نظام الحوافز الشامل الكامل يمكن أن يتضمن عدة أنظمة فرعية بداخله، فعلى النظام أن يغطي كل 

 .المستو�ت وكل الوحدات بقدر الإمكان

 :دراسـة الأداء   - 2

  .يد وتوصيف الأداء المطلوب،كما تسعى إلى تحديد طريقة قياس الأداء الفعليوتسعى هذه الخطوة إلى تحد

  :إن تحديد وتوصيف الأداء المطلوب يستدعي ما يلي 

فلا المهام أكثر ولا هي أقل مما يجب، وأن : وجود وظائف ذات تصميم سليم �ا عبء كامل للعمل / 1

 .و�ا�ت معلومة ذات عمليات ونواتج واضحةالوظيفة محددة وواضحة ومفهومة المعالم وذات بدا�ت 

إذا كان هناك عدد معين من العاملين داخل الوظيفة فهل أعمالهم على سبيل : وجود عدد سليم للعاملين / 2

التشابه أو التتابع أو التكامل ؟  إن الإجابة على هذا السؤال قد تؤدي إلى الانتقال من النظام الفردي إلى 

فمثلا إذا كان العاملون يؤدون وظائف متتابعة ومتكاملة، و�ا نوع من الاعتمادية فيجب  الجماعي في الحوافز،

، والتي قد تقترح نظام فرد� )كالإنتاج(أن يكون النظام جماعيا، وذلك مقارنة �لأعمال المتشا�ة والمنفصلة 

  .للحوافز

وأساليب للأداء والاتصال  ويعني هذا وجود لوائح وخطوات كاملة للعمل :وجود طرق عمل سليمة / 3

  .وخطوات للحصول على مدخلات العمل وخطوات للمراحل والعمليات وأيضا لنواتج العمل

ويعني هذا أن مكان العمل يسهل الأداء وذلك من حيث التجهيزات : وجود ظروف عمل ملائمة / 4

  .  والأدوات والإضاءة والحرارة والتهوية والمواصلات وغيرها

 . فلا يمكن محاسبة الفرد على عمل ليس له أي سيطرة عليه :للفرد على العمل ةكاملوجود سيطرة  / 5

 .وسنتطرق إلى الأداء وتقييمه بنوع من التفصيل في الفصل الثالث

 :تحديد ميزانية الحوافز  - 3

  .ويقصد بذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي ينفق على هذا النظام

   :ويجب أن يغطي المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية 

  المكافآت، : وهو يمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافز، وهي تتضمن بنود جزائية مثل :قيمة الحوافز والجوائز

  . العلاوات، الرحلات، الهدا� وغيرها
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  هوهي تغطي بنود مثل تكاليف تصميم النظام وتعديله، والاحتفاظ بسجلاته واجتماعات :الإداريةالتكاليف ،

  . وتدريب المديرين عل النظام

  الدعائية والمراسلات  توهي تغطي بنود مثل النشرات والكتيبات التعريفية، والملصقا :الترويجتكاليف

  ).متضمنة بنود أخرى خاصة �ا(وخطا�ت الشكر والحفلات 

  : ع إجراءات النظاموض - 4

وهنا يتم ترجمة النظام في شكل خطوات وإجراءات متسلسلة، وهي تعنى بتسجيل الأداء وحسا�ته 

شرح لأهم  يونماذجه واجتماعاته وادوار المشاركين فيه وأنواع الحوافز والجوائز وتوقيت تقديم الحوافز وفيما يل

    :  الإجراءات

 كل رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسيه وتسجيل أنواع الأداء المتميز الذي   وهنا يتم تحديد دور :  تحديد الأدوار

تقارير إلى جهات محددة لاعتماد أو إقرار أو الموافقة  عيستحق الحافز واستخدام نماذج محددة لهذا الغرض، ورف

  . على الاقتراحات الخاصة بتقديم الحوافز إلى أفراد معينين

 د اجتماعات خاصة بلجنة الحوافز أو قسم الحوافز بين مدير الحوافز وغيره قد يحتاج الأمر إلى عق :الاجتماعات

  .من المديرين

  هل هي شهرية أم ربع سنوية أم نصف سنوية أم سنوية ؟ :الحوافزتوقيت تقديم 

  . أم أ�ا تعطى بعد الأداء المتميز مباشرة؟ وهل تقدم في مناسبات معينة مثل الأعياد والدخول المدرسي     

  هناك لائحة تحدد أنواع الحوافز لكل أنواع الأداء كما يجب أن يكون هناك مرونة في تفصيل  :الحوافزنوع

  .الحافز على احتياج من يتلقاها، والقاعدة العامة تشير إلى ضرورة تنوع الحوافز

 وتشمل سجلات قياس وتسجيل الأداء الفعلي ونماذج اقتراح صرف وتقديم حوافز معينة :النماذج.  

   :الوظيفي�لأداء  و علاقتهاأهدافها سياسة الأجور :الثالثالمطلب 

تأثير في مستوى الأجور و لليقصد بسياسة الأجور تلك السياسة التي تنتج   : الأجورمفهوم سياسة ) أ 

في هيكلها أو فيهما معا بغية تحقيق أهداف معينة و تلعب معدلات الأجر دورا هاما في توزيع الموارد البشرية و في 

ب الأفراد إلى أعمال معينة إذا كانت الأجور ذسياسة الأجور أن تجلاستغلالها �حسن شكل ممكن ، فيمكن 

ومن �حية أخرى يجب إيجاد توازن , ضاها الأفراد للقيام �عمال أخرى معينةمرتفعة بنسب عن الأجور التي يتقا
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بين أجور العاملين و الإنتاجية التي يقدمو�ا لتفادي حالات التضخم أو الركود في النشاط الاقتصادي ، وذلك عن 

  .التضخمطريق ارتفاع الأجور دون أن يقابل ذلك ز�دة في الإنتاجية فإن معنى ذلك خلق اتجاه نحو 

من الشائع أن تقوم المنظمات بتحديد أهداف خاصة جدا لربط الأهداف  :أهداف سيـاسـة الأجـور  ) ب 

التنظيمية ببر�مج الأجور و الأهداف التي يتم صياغتها بعمل كخطوط عريضة �لنسبة للمدراء لضمان إن سياسة 

   :مايلي  هدافالأجور و الفوائد هي التي تحقق الهدف المرجو ومن بين هذه الأ

  تحقيق التنمية الاقتصادية الشاملة للبلد من خلال تسجيل المعدلات التشجيعية ،أي أن تكون الأجور ملائمة

و أن يكون محصورا بين الحد الأدنى للأجر وبين الحد الأقصى الذي تحدده المؤسسة طبقا لسياستها المتعلقة 

يتماشى الأجر مع العمل   أن تحديد الأجر الذي كما يجبكما أن يراعي الإنصاف و العدالة عند ˛�لتعويض

 .مبذول من طرف العامل 

    أن تعمل سياسة الأجور على توفير ضما�ت الحماية للعمال من مختلف المخاطر التي قد يتعرض لها مثل

 .التوقف عن العمل ، المرض، أو حوادث العمل

   العامليجب أن يكون الأجر مقبولا من طرف. 

  ل سياسة الأجور على أحداث التوازن بين مستو�ت الأجور أي أن لا يكون هناك فجوة كبيرة بين إن تعم

 .أعلى أجر و بين أقل أجر داخل المؤسسة 

  1.أن تعمل سياسة الأجور على استخدام الأجر كعامل محفز للعمال  

  .  تخاذ القرار و لتحقيق هذه الأهداف فيجب تحديد السياسات المساعدة للإدارة وإرشادها في ا 

  :الوظيفي  �لأداء علاقتها)   ج  

تحسين الأداء في اندفاعها نحو و تعتبر علاقة نظام الأجور �داء العامل تحصيل حاصل بين ز�دة الأجر      

أهمية أكثر الطرق فعالية في إحداث التغير وهي الأجور لذلك تخلفت  تالتغيير، إذ انه لم تدرك كثير من المنظما

  . سياسات الأجور ولم تعد تساير القيم الجديدة للعاملين أو المتغيرات التي تواجه المنظمات 

لاشك في أن النقود هي المحرك الأساسي للسلوك فهي التي تحدد المكانة والمستوى الاجتماعي، كما تحدد القيم 

  .ة وتعتبر مؤشرا على موقع الموظف في الهيكل الإداري للمنظمةالشخصي

                                                           
  109- 105احمد طرطار الرشيد الاقتصادي للطاقات الانتاجية في المؤسسة ص  1
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لكن بعض المنظمات بدأت تدرك أن الأجور ليست مجرد تكلفة حتمية ولكنها استثمار مرتبط بنجاح المنظمة في 

ن على الأجل الطويل وانه لا بد من ربط الأجور �لأداء وبرؤية المنظمة والقيم الجديدة للعاملين ويعتمد العمل الآ

  .الفرق وليس على الفرد ويتوقع العاملون أن يتعلموا مهارات ومعارف جديدة �ستمرار 

نظم الأجور السائدة في بعض المنظمات لا تكافئ السلوك الصحيح ، وبذلك فهي تعطي إشارات خاطئة للعاملين 

 ةالإنتاجي:ل المعادلة التالية عما يجب أن يكون عليه سلوكهم وقد عبر احد خبراء الموارد البشرية عن ذلك من خلا

= 2  /1 x 2 x 3  ، أي أن الربح يمكن أن يتحقق من خلال نصف قوة العمل الحالية ،مع مضاعفة أجورها

  :نوجزها في مايلي  والأداءهناك عدة مفاهيم تبرز العلاقة بين الجر  أنفتتضاعف إنتاجيتها ثلاثة مرات، حيث 

  تركيبة من عمليات الموارد البشرية المختلفة �دف لبناء بيئة تشجع حيث أن الأجر حسب الأداء هو

 .الموظفين والمدراء على تطوير الأهداف وتؤسس لان يحصل أفضل العاملين على اجر مميز عن من حوله 

  التعامل معها   زولا يجو ثقافة من الثقافات التي يجدر تضمينها في المؤسسة  الأداءحسب  الأجر أنكما

للحصول على  أداء أقصىمنها وهو دفع الموظف نحو  الأساسينفصلة حتى لا تفقد الهدف كمبادرة م

 .أفضلاجر 

 هو فلسفة تتبناها مؤسسة لمكافئة الموظفين على  وإنما أداة أوليس بمفهوم مجرد  الأداءحسب  الأجر

 أعلىؤسسة وتحقق تتميز الم الأداءمما يعمل على بناء ميزة تنافسية مستدامة ،لان �رتفاع  أداء أفضل

وحلول مبتكرة  أفكار إبداعتجعلهم قادرين على  الرضيموظفين يتمتعون بحالة من  لديها، ويتولد  الأر�ح

. 

  كما أن الأجر حسب الأداء يترجم في المؤسسة منذ بداية عملية التعين حيث تبدي المؤسسة استعدادها

لدفع أفضل الأجور والمزا� في مقابل الحصول على موظفين يتمتعون بمهارات واسعة وقادرين على الانجاز 

 .  
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  :خلاصة الفصل 

عاتق إدارة الموارد البشرية لمراقبة أنشطتها المختلفة محددة إن عملية تقييم الأداء، أداة رقابية ملقاة على 

ولا يتحقق هذا إلا من خلال التكامل . بذلك نقاط القوة والضعف فيها والعمل على تعزيز الأولى ومجا�ة الثانية

  .والتنسيق بينها وبين الإدارات الأخرى

لى المنظمة اختيار الطريقة التي تتلاءم هناك عدة طرق لتقييم الأداء إذ لا توجد طريقة مثلى لذلك، فع 

وسياستها وأهدافها وإمكانيا�ا ومحاولة التخفيف من عيوب ونقائص الطريقة المستعملة التي لا تخلو منها طرق 

  .التقييم

إن الصعوبة التي تواجهها عملية تقييم الأداء تكمن في قياس وتقييم أداء بعض الوظائف كالأعمال الإدارية 

  .ا طابع كمي إنما تعتمد على الطاقات الذهنية والمعرفيةالتي ليس له
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  : تمهيد 

ن اهتمام الدولة بقضا� التشغيل وتكثيف الجهود لمواجهة ظاهرة البطالة استلزم توفير الشروط اللازمة لضمان إ

الموكل اليها وتم تحقيق اهداف المرجوة وذلك بوضع هياكل قوية و متخصصة قادرة على تحمل حجم المهام 

على المستوى المركزي في مديريتين عامتين أساسا  بذلك انشاء وزارة خاصة �لتشغيل والتضامن الوطني المهيكلة

 إلىواحدة للتشغيل و الاخرى للتضامن الوطني المتفرعتين الى عدة مدير�ت مركزية وعلى المستوى المحلي 

للنشاط الاجتماعي اضافة الى الوكالات المتخصصة القديمة والجديدة للتشغيل والثانية  الأولىمديريتين ولائيتين 

  .التي وضعت تحت الوصاية المباشرة للوزارة 

ميدانية بمديرية التشغيل لوقوف على مدى تطبيق ومن هذا المنطلق ارد� ان نخصص في هذا الفصل دراسة 

  .ي للموظف الوظيف الأداء تحفيزنظام الاجور في الادارة العمومية ودوره في 

بحيث تطرقنا  لماهية الوظيفة العمومية في المبحث الاول كون هذه الاخير تعتبر ادارة عمومية تخضع لقانون 

  الوظيف العمومي 

  المنوطة �ا  هامالمفي المبحث الثاني تطرقنا الى نشأة مديرية التشغيل والهيكل التنظيمي لها و  و

في المحث الثالث حاولنا اسقاط عنوان المذكرة على والخاص بنظام الاجور ودوره في تحفيز الاداء الوظيفي  اما

  .وتطوره في الجزائرالعمومية  �لإداراتالخاص  الأجورداخل المديرية من خلال تبيان هيكل على العامل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مفاهيم حول تسيير الموارد البشرية في الادارة العمومية : المبحث الاول  
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  مفهوم الوظيفة العمومية ومميزا�ا في الجزائر : المطلب الاول 

ينصرف معنى الوظيفة العمومية الى تحديد الاشخاص الذين تستعين �م السلطات العمومية في التكفل 

ومن ثمة فان مفهوم الوظيفة  ، 1الخدمات التي ينتظرها المواطنون�لمهام التي هي من صلاحيا�ا لاسيما 

العمومية يتخذ معاني متعددة هذا حسب المعيار المتخذ والنظرة المعتمدة في الرؤية والتحليل او من خلال طبيعة 

  .2ونوعية مستوى العلاقات القائمة في ا�تمع 

ميز�ا ويطبق على كافة اعوان الدولة بمختلف  تعبر عن نظام قانوني خاص يظهر:  حسب المعيار الشكلي

  .الادارات والمؤسسات والهيئات العمومية ذات الطابع الاداري 

  .يقصد �ا مجموع مستخدمي الادارة الخاضعين لنظام قانوني منسجم :  حسب المعيار الموضوعي

الوظيفة العمومية تقوم بنشاط ذو طبيعة اصلية مقارنة بغيره من نشطات القطاعات :  حسب المعيار المادي

  3الاخرى يتميز �لتنسيق المهني الدائم مع عمل السلطات العمومية للإدارة

وقد شهد نظام الوظيفة العمومية في الجزائر تطورا �ريخيا يتجلى من خلال النصوص القانونية المنظمة لها منذ 

  :التاليالاستقلال على النحو 

 .الفرنسيةالمتضمن تمديد العمل �لقوانين  62/165صدور القانون رقم  :1962ديسمبر  31 -

مومية في الجزائر والمتمثل في الامر صدور اول قانون ينظم الوظيفة الع:  1966جوان  02 -

 .المتضمن القانون الاساسي للوظيفة العمومية  66/133

المتضمن القانون الاساسي العام للعامل والذي  78/12صدور القانون رقم :  1978اوت  05 -

 .جاء لتوحيد القواعد العامة المطبقة على كل الموظفين في مختلف القطاعات 

المتضمن القانون الاساسي النموذجي لعمال  85/59لمرسوم رقم صدور ا:  1985مارس  23 -

 .المؤسسات والادارات العمومية 

 المتضمن القانون الاساسي العام للوظيفة العمومية   06/03صدور الامر رقم :  2006جويلية  15 -

                                                           
1Jean Marie Breton .la fonction publique édcef canada 1990.p 06 
2Op cit  p22 

تسيير الموارد البشرية واخلاقيات المهنة الجزائر ، ديوان المطبوعات الجامعية سعيد مقدم الوظيفة العمومية بين التطور والتحول من منظور 3

  47ص 2010
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مومية فالدول والملاحظ  لأنظمة الوظيفة العمومية عبر العالم نجد ان هنالك نظامين يحكمان الوظيفة الع

ثابة مهنة بينما اللاتينية تعتمد على الوظيفة العمومية ذات البنية المغلقة  الذي يعتبر الوظيفة العمومية بم

كسونية نظام الوظيفة العمومية ذات بنية مفتوحة الذي يعتبر الوظيفة العمومية ا نجلوستعتمد الدول الأ

  .رة المستخدمة لهخدمة يكون في اطارها الموظف بعلاقة حرة مع الادا

وقد تبنت الجزائر منذ الاستقلال نظام الوظيفة العمومية ذات البنية المغلقة نتيجة امتداد العمل �لقوانين 

الفرنسية القائم على فكرة ان الالتحاق �لوظيفة العمومية هو التحاق بحياة مهنية بحكم ان علاقة الموظف 

ه المهنية المكرسة لخدمة الإدارة بصفة دائمة ومستمرة وفق مخطط �لإدارة علاقة تنظيمية قانونية تحكم حيات

تسيير يحكم مساره المهني حيث تمارس المهنة في ظل هذا النظام لفائدة المصلحة العامة �سم ولحساب 

المواطن فالوظيفة العمومية ذات البنية المغلقة �دف الى اضفاء طابع الديمومة الوظيفية اضافة الى ارتكازها 

  :ى فكرتين اساسيتين عل

يقصد به مجموعة القواعد النوعية المحددة سلفا من قبل السلطة التشريعية  :القانون الاساسي للموظفين 

او التنظيمية التي يخضع لها مختلف اصناف الاعوان بدأ �لتحاقه �لوظيفة العمومية الى غاية �اية الخدمة 

ا تتضمن مجموعة الاحكام المتناسقة والتي تتعلق بمجمله وحيا�م المهنية المكرسة في خدمة الدولة كم

  .�لحقوق والالتزامات 

هي فكرة �بعة من طبيعة قانون التنظيم الدائم للمسار المهني للموظفين القائم :  الحياة المهنية للموظف

لى الامد على فكرة الهرمية والسلك الوظيفي ويهدف تكريس الحياة المهنية للموظف لتحقيق الاستقرار ع

  : البعيد وذلك ب 

  بمجرد التحاقهم �لوظيفة العمومية  للأعوانتحقيق الوضعية الممنوحة. 

 التطور الدائم لامتيازات المادية التي هي حق للموظف 

ففكرة المهنية ترتبط بتعزيز خدمة المواطنين والتي تندرج ضمن خدمات المرفق العام ومنه تحقيق المصلحة العامة  

 .وذلك من خلال الواجبات المهنية الملقاة على عاتقه والتمتع �لحقوق مضمونة قانو� 

نموذجي لعمال المتضمن القانون الاساسي ال 85/59ان المتفحص للمرسوم  :تعريف الموظف العام 

الذي  78/12المؤسسات والادارات العمومية يجد الخلفية الاشتراكية متأصلة فيه ومصدر ذلك القانون رقم 

يعتبر عاملا كل شخص يعيش من حاصل " يعتبر الموظف عامل حيث تنص المادة الاولى من هذا الاخير على 

  " العمال اثناء ممارسته نشاطه المهنيعمله اليدوي او الفكري ولا يستخدم لمصلحته الخاصة غيره من 
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هو العمل الذي يثبت في منصب عمله بعد انتهاء المدة التجريبية يكون حينئذ  85/59والموظف في المرسوم 

  .في وضعية قانونية اساسية وتنظيمية ازاء الادارة او المؤسسة 

ظيفة عمومية دائمة ورسم في يعتبر موظف كل عون عين في و "  04وحسب المادة رقم  03- 06اما في الامر 

  "رتبة في السلم الاداري ، والترسيم هو الاجراء الذي من خلاله تثبيت الموظف في رتبته 

  :منو�لتالي حتى يكون العون موظف لابد 

 .ان تكون الوظيفة التي يشغلها دائمة وليست مؤقتة  -

 .السلطة المختصة ان يعين في وظيفة عمومية و يكون تعينه بواسطة قرار تعيين تصدره  -

الترسيم وهو اجراء يهدف الى تثبيت الموظف في رتبة من السلم الاداري ويكون الترسيم بعد ان يخضع  -

 . 03- 06من الامر  48العون الى فترة تربص مد�ا سنة وهو ماحددته المادة 

 1. 03- 06من الامر   80. 79.78. 75ان تتوفر فيه شروط التوظيف المنصوص عليه في المواد  -

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الموارد البشرية إدارة مفهوم:  الثاني  المطلب

                                                           
 46العدد  2006المتضمن القنون الأساسي العام للوظيفة العمومية  ، الجريدة الرسمية العدد  03- 06امر 1
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بعد التطرق لمفهوم الوظيفة العمومية واعطاء ولو لمحة عن مراحل تطورها في الجزائر ارتئينا لمحاولة فهم  

  دور ادارة الموارد البشرية التي

إدارة الموارد البشرية تختص كما تعتبر نشاط اداري مستقل عن وظائف الإدارة الاخرى والحكمة من ذلك أن 

  نحة المنظمة على وجه التحديد ج�لعنصر البشري الذي يمثل احد ا هو واضح من اسمها

وقد تعددت التسميات التي اطلقت عليها فهناك من يسميها ادارة الافراد ،  ادارة الاشخاص ،ادارة شؤون 

�لنسبة لمديرية التشغيل فيطلق أما ية هذا المتداول حاليا العاملين ، ادارة شؤون الموظفين او ادارة الموارد البشر 

  . العامة والميزانية الإدارةعليها اسم مصلحة 

مجموعة من الأنشطة المتمثلة في تحليل العمل ، الاختيار ، التعيين ، تقييم اداء " كالأتي تعرف   أ�احيث 

  1" ير سبل الأمن والسلامة لهم العاملين ترقيتهم ونقلهم ، تصمم هيكل اجورهم ، تدريبهم وتوف

الادارة المسؤولة عن الاهتمام �لفرد والقيام �لفعاليات التي تتعلق �يجاد الشخص المناسب في " كما تعتبر 

المكان المناسب واستخدامه استخداما أمثلا ، والحفاظ عليه وتطيره بما يحقق أهداف المنظمة و�لتالي يضمن لها 

  2" .بيئة الأعمال التي يسودها الثبات في التغيير البقاء والنجاح في 

  يفهم من التعاريف السالفة الذكر ان ادارة الموارد البشرية اي مصلحة الادارة العامة والميزانية

تمثل المحور الاساسي في العلاقة بين المنظمة والعملينّ ، كم ترمي الى تحقيق اهدافها واهدافهم وهو ما أعطى 

  :ارة الموارد البشرية نلخصها فيمايلي اهمية كبيرة لإد

 .ان الادارة الجيدة للموارد البشرية تؤدي الى تحقيق أفضل النتائج المالية  -

حدة التعارض بين الافراد العاملين والادارة أي تحسين الى تخفيف تؤدي الادارة الجيدة للموارد البشرية -

 .العلاقة بين الافراد والاجهزة العمالية كالنقا�ت 

�يئة المناخ الوظيفي في مجال العمل بشكل يساعد الموظفين على تقديم أفضل طاقتهم ومهارا�م في  -

 .العمل 

الادارة الجيدة للموارد البشرية مطلب اساسي لتحقيق الرضا عن العمل في المنظمة ورفع الروح المعنوية  -

 .لدى الفراد العاملين فيها 

                                                           
 39ص  2006جي متكامل مؤسسة الواق للنشر يوسمف حجيم الطائي مؤيد عبد الحسين الفضل ادارة الموارد البشرية ،مدخل استراتي1
 100ص 2003خادل عبد الرحيم الهيتي ادارة الموارد البشرية ، مدخل استراتيجي عمان دار الحامد  2
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د محبة ورغبة في العمل ، مما يعني ارتفاع انتاجية الفرد الواحد ا�ا تؤدي الى خلق وتنمية قوة عمل تول -

 .نتيجة وجود المناخ التنظيمي المناسب للمنظمة 

الموارد البشرية وتتكيف مع القيود والظروف البيئية المحيطة �لمنظمة التي من اهمها  إدارةتتلائم  -

 .التشريعات الحكومية الخاصة بقوانين العمل 

 .داف ،سياسات ، ونشاطات ادارة الموارد البشرية الادارات الاخرى في المنظمة تصميم واعداد اه -

ان ادارة الموارد البشرية تتعامل مع العنصر البشري على اساس ا�م اصول استثمارية يجب ادار�ا  -

داء وتطيرها بفعالية وكفاءة اذا ارادت المنظمة ان تحقق مردودا جيدا في الامد الطويل ممثلا في تفوق الا

وعلى هذا الاساس تعتبر كجانب مهم في تفعيل ومسايرة المسار المهني لكل موظف او العامل 

وي تحت وصايتهامن خلال تقييم لادائه الوظيفي وكيفية تحفيزه سواء من الجانب المادي الممثل في طالمن

ين ونظام دفـع الاجر الاساسي والمنح والتعويضات وهذا حسب الشبكة الاستدلالية لمـرتبات الموظف

الموافق ل  1428رمضان عام  17مؤرخ في  304-07رواتبهم حسب ما جاء به المرسـوم الر�سي

  .او تحفيزات المعنوية من ترقية في الدرجة او في الرتبة    2007سبتمبر  29

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   دور ادارة الموارد البشرية في تقييم اداء الموظف وكيفية تحفيزه:  الثالث المطلب
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بمديرية التشغيل حول ) مصلحة الادارة العامة والميزانية ( من المهام المسندة الى ادارة الموارد البشرية 

تنقيط و تقييم الاداء الوظيفي والترقية للموظفين التابعين لها  سنحاول تلخيصها كما هو مبين في الجدول 

  : الاتي 

  التنقيط خاص بجميع الأسلاك  )  3/1(  رقم  جدول

  

  الأصنـــــــــاف   الدرجات

  ممتاز      جيد جدا  جيد  متوسط  دون المتوسط

  13.50 – 13  12.50 – 12  11.50 – 11  10.50 – 10  09.50-09  1الدرجة 

  14 – 13.50  13 – 12.50  12 – 11.50  11 – 10.50  10-09.50 2الدرجة 

  14.50 – 14  13.50 – 13  12.50 – 12  11.50 – 11  10.50 – 10 3الدرجة 

  15 - 14.50  14 – 13.50  13 – 12.50  12 – 11.50  11 – 10.50 4الدرجة 

   15.50 – 15  14.50 – 14  13.50 – 13  12.50 – 12  11.50 – 11 5الدرجة 

  16 - 15.50  15 - 14.50  14 – 13.50  13 – 12.50  12 – 11.50 6الدرجة 

  16.50 – 16   15.50 – 15  14.50 – 14  13.50 – 13  12.50 – 12 7الدرجة 

  17 - 16.50  16 - 15.50  15 - 14.50  14 – 13.50  13 – 12.50 8الدرجة 

   17.50 – 17  16.50 – 16   15.50 – 15  14.50 – 14  13.50 – 13 9الدرجة 

  18 - 17.50  17 - 16.50  16 - 15.50  15 - 14.50  14 – 13.50 10الدرجة 

   18.50 – 18   17.50 – 17  16.50 – 16   15.50 – 15  14.50 – 14  11الدرجة 

  19 - 18.50  18 - 17.50  17 - 16.50  16 - 15.50  15 - 14.50  12الدرجة 

  

يشكل نظام تنقيط وتقييم موظفي الإدارات العمومية مهمة من المهام المسندة الى مصلحة  :التنقيط والتقييم 

الادارة العامة الممثلة في رئيس المصلة الادارة العامة والميزانية وتحت اشراف المدير وممثلين منتخبين من الموظفين ، 

وعند الترسيم والترقية في الدرجة ويتم  بحيث تقوم هذه اللجنة بتقييم الموظف مرة واحدة على الأقل كل سنتين

التنقيط طبقا لخمس عناصر تتعلق �لمهام والمتطلبات المهنية والمردودية ، الكفاءة والقدرة على التنظيم ، 

  .الانضباط و ا�هودات المبذولة في الحث والإبداع 
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ساره المهني يخضع الى تقييم فان الموظف في الادارة العمومية اثناء م 03- 06من الامر   97فحسب المادة 

  .مستمر ودوري يهدف الى تقدير مؤهلاته المهنية وفقا لمناهج ملائمة 

يهــدف تقيــيم الموظــف الى الترقيــة في الدرجــة او الرتبــة ومــنح امتيــازات  03 -06مــن الامــر  98وحســب المــادة 

 تعتـــبر مـــن بـــين الحـــوافز الـــتي تجعـــل والـــتي والمكافـــآتمرتبطـــة �لمردوديـــة وتحســـين الاداء ، مـــنح الأوسمـــة التشـــريفية 

  .الموظف يستثمر كل من قدراته الفكرية والمهنية في خدمة الادارة  

وهــــي الانتقــــال مــــن درجــــة الى درجــــة اعلــــى مباشــــرة وتــــتم بصــــفة مســــتمرة حســــب الــــو�ئر : قيــــة في الدرجــــة تر ال*

المتوســـطة  أو) تين ونصـــفســـن(والكيفيـــات الـــتي تحـــدد عـــن طريـــق التنظـــيم ، بحيـــث تكـــون حســـب الدرجـــة الـــدنيا

  ) ثلاثة سنوات ونصف(القصوى  أو) ثلاثة سنوات(

تتمثل في تقدم الموظف في مساره المهني وذلك �لانتقال من رتبة الى الرتبـة الاعلـى مباشـرة في : الترقية في الرتبة *

  :نفس السلك او في السلك الاعلى مباشرة وهذا حسب الكيفيات التالية 

  على اساس الشهادة من بين الموظفين الذين تحصلوا خلال مسارهم المهني على شهادات والمؤهلات المطلوبة  -

  .عن طريق امتحان مهني او فحص مهني  -

 .على سبيل الاختبار عن طريق التسجيل في قائمة التأهيل  -
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  تقديم لمديرية التشغيل :  الثانيالمبحث 

  مديرية التشغيل نشأة: المطلب الأول 

عند انشاء مديرية التشغيل كانت تسمى �لمندوبية التشغيل  ولاحقا تم تعديلها بعدة مراسيم لتصبح 

  :مديرية التشغيل ومن بين هذه المراسيم مايلي 

ماي  22ه الموافق ل  1410شوال  27المؤرخ في  143 -30: بموجب المرسوم التنفيذي رقم  -

الذي يتضمن ترتيبات الادماج المهني للشباب ويحدد القانون الاساسي لمندوب تشغيل  1990

 الشباب 

يناير سنة  21الموافق ل  1422ذي القعدة  07المؤرخ في  50-02بموجب المرسوم التنفيذي رقم  -

المعدل �لمرسوم التنفيذي  المحدد للقواعد الخاصة بتنظيم مصالح التشغيل في الولاية ودعمها، 2002

الذي يحدد  2003أوت  05 الموافق ل 1424جمادي الثانية عام  06 المؤرخ في 03-267

القواعد الخاصة بتنظيم مصالح التشغيل في الولاية بحث تعمل على تمثيل وزارة العمل والتشغيل 

 ة على مستوى ولا�ت الجمهورية دن الاجتماعي على مستوى المحلي وهي متواجوالضما

،يحدد تنظيم  2004أفريل  10الموافق لـ  1425صفر عام  20القرار الوزاري المشترك المؤرخ في  -

 .مديرية التشغيل في الولاية 

كما جاء في كما تتشكل مدير�ت التشغيل من مصالح تتفرع عنها مكاتب واما مهمتها الاساسية   -

من مرسوم انشائها فهي تعمل على تطوير جميع التدابير الرامية الى تشجيع التشغيل  03المادة  

 .�لولاية والتقليص من نسبة البطالة 
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  الهيكل التنظيمي لمديرية التشغيل : المطلب الاول 

 لهيكل التنظيمي لمديرية التشغيل لولاية تيسمسيلتالخاص � ) 3/1: ( الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

 

 

  

  

  

  

  

 المديـرالتنفيـذي

 مكتب الميزانية والمحاسبة

مصلحة ترقية التشغيل 

مصلحة المحافظة على 

 التشغيل وحركة اليد العاملة

مكتب ادارة المستخدمين و 

مصلحة الادارة العامة  الوسائل

مكتب الاحصائيات والتنسيق 

 مكتب تسيير سوق العمل

 مكتب برامج ترقية التشغيل

مكتب الحفاظ على التشغيل 

 واعادة الادماج المهني

مكتب حركة اليد العاملة و 

 تسيير اليد العاملة الاجنبية
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  :تنظيم الاداري لمديرية التشغيل بولاية تيسمسيلتال

  1:مصالح) 03(ثلاثة  تيسمسيلتم مديرية التشغيل لولاية ضت

تسير مصلحة الادارة العامة والميزانية من طرف رئيس مصلحة بحيث : مصلحـة الإدارة العامة و الميزانية) أ 

  :له مهمة تكفل و   يسهر هذا الاخير على السير الحسن للمصلحة

  مديرية التشغيلضمان تسيير الوسائل البشرية و المادية لمصالح  - 

  تقييم  الاحتياجات المالية واستعمال القروض الممنوحة والحرص على تسييرها بطريقة �جعة  - 

  ):02(و تتكون من مكتبين 

داخل  الوسائل المالية والبشرية كافة بتسييريقوم هذا المكتب :  و الوسائل المستخدمينمكتب إدارة )1أ

  الخ.....الترقية  ، الترسيمللمستخدمين من عملية التوظيف ،المديرية ومتابعة المسار المهني 

  :يشرف هذا المكتب على مايلي : مكتب الميزانية و المحاسبة )2أ

يقوم بجميع العمليات المحاسبية وكذا الاعتماد الحسن للاعتمادات المالية المخصصة للسنة المالية  -

 الخاصة �لمديرية 

 .يحكم اجراءات وكيفيات تنفيذ النفقات العمومية السهر على احترام التنظيم الذي  -

 .تجميع المعلومات المتعلقة �لميزانية المحاسبية للسنة المالية  -

تعلق  سواءالعمل على الالتزام بصرف النفقات المترتبة على عاتق المديرية  طبقا للتنظيم المعمول � -

 الموظفين او نفقات التسيير  الآمر�جور

  انية للسنة المالية المقبلة تحضير مشروع الميز  -

  : ل بما يلي ـــيشرف عليها  رئيس مصلحة ويتكف: سوق العمل وتسيير مصلحة ترقية التشغيل ) ب 

  تطبيق برامج ترقية التشغيل على المستوى المحلي ودراسة جميع كيفيات تطويرها حسب خصوصيات الولاية  - 

  .تطوير كفاءات التشغيل ووضع بنوك معطيات محلية تساعد على تنمية التشغيل  - 

  .التاهيلات التي يتطلبها سوق العمل و وضع اليات تنظيم ومتابعة سوق العمل وتحديد المهن الجديدة 

  تنسيق الاعمال المتعلقة بتطبيق برامج التشغيل وضمان تقييمها  - 

                                                           
  2002فيفري  21ذي القعدة الموافق ل  07المؤرخ في  50-03المرسوم التنفيذي رقم  1
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  :مكاتب) 03(و تتكون من ثلاثة 

  :تتمثل مهامه فيمايلي :  برامج ترقية التشغيلمكتب ) 1ب

 يكلف �قتراح كل التدابير والنشاطات التي ترمي الى تشجيع ترقية الشغل  -

 .اعداد وتقييم برامج ونشاطات الادماج المهني ودراسة جميع كيفيات تطويرها  -

ة الى تقريب عروض وطلبات �طير تسيير سوق العمل وتنظيمه وتنفيذ جميع النشاطات والتدبير الرامي -

 .التشغيل بشكل اكثر 

يشرف هذا المكتب على وضع اليات تنظيم و متابعة سوق العمل واقتراح   :مكتب تسيير سوق العمل ) 2ب

تقييم برامج ترقية التشغيل وافاق  �دواتكل التدابير الرامية الى الحفاظ على الشغل و ترقيته وكذا المبادرة 

  .تطويرها 

 للأعماليضمن هذا المكتب التنسيق على مستوى المديرية  :والتقييم  التنسيق والاحصائياتمكتب ) 3ب

  المتعلقة بتطبيق برامج التشغيل ومتابعة تنفيذه وضمان تنفيذها وتقييمها 

تطبيق  -تكفل له مهمة  مصلحة  رئيس يدير ، مصلحة المحافظة على التشغيل و حركة اليد العاملة) ج

  .الحفاظ على الشغل المتوفر وتشجيع اعادة الادماج المهني للعمال  إلى الرامية الأعمال

جمع المعطيات المتعلقة بتدفق اليد العاملة المهاجرة والحرص على تطبيق التشريع والتنظيم الخاص بتشغيل اليد - 

  .العاملة الاجنبية 

  :وتتكون من مكتبين 

يشرف هذا المكتب على تطبيق الاعمال :  مكتب الحفاظ على التشغيل واعادة الادماج المهني) 1ج

  .المهني بتشجيعه  للإدماجوالنشاطات الرامية الى الحفاظ على الشغل التي من شا�ا السماح 

يقوم هذا المكتب بجمع المعطيات المتعلقة :  مكتب حركة اليد العاملة وتسيير اليد العاملة الاجنبية) 2ج

  بتشغيل اليد العاملة الاجنبية لى تطبيق التشريع والتنظيم الخاص بتدفق اليد العاملة المهاجرة والحرص ع

  .على احترام القواعد التي تحكمه  تنفيذ الاجراءات المتعلقة �ستعمال اليد العملة الاجنبية والسهر
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  :مهام مديرية التشغيل  :المطلب الثالث

غشـت سـنة  05الموافـق  1424جمادي الثانية عام  06المؤرخ في  267-03 المرسوممن  �4لرجوع الى المادة 

  : تتلخص مهام مديرية التشغيل في مايلي 2002يناير 21المرخ في   50-02المعدل للمرسوم  2003

 تفعيلها و السيطرة عليها,تنظيم تطبيق البرامج.  

  الجماعـات المحليـة في انجـاز بـرامجهم �ـدف و مسـاعدة ,تطبيق سياسة الترفع اثناء التنفيذ على المستوى المحلي

  .تطوير امكانية الاستغلال

 فحص كل طرق تنمية السياسات و ترقية البدائل الخاصة �ستغلال خصوصيات الولاية.  

 تنمية قواعد البيا�ت من اجل المساعدة في تطوير التشغيل المحلي.  

 يلالقيام �لدراسات اللازمة من اجل تطوير سير البر�مج البد.  

 اقتراح تدابير للحد من تكلفة العمليات الجارية و تقديم المساعدات المباشرة للدولة لتكثيف فرص العمل.  

 تعزيز النشاط من اجل ضمان المحاسبة في اطار ترقية التشغيل و محاربة البطالة.  

 عمليـــة  تنميـــة التشـــغيل بواســـطة الشـــركات و اقـــتراح تـــدابير تســـمح بتوســـيع عمليـــة الطلـــب مـــن اجـــل تحســـين

  .الاتصال مع الشركاء المعنيين

 معرفة اتجاهات الاستغلال على المستوى المحلي وتحديد القطاعات التي تستطيع التكفل بذلك.  

 جمع كل البيا�ت الاحصائية في سوق العمل �دف استغلالها. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  هيكل الاجور بمديرية التشغيل:  الثالث   المبحث
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  الأجر وطريقة اعدادهمكو�ت : المطلب الاول 

الثاني الخاص بدور مصلحة الادارة العامة والميزانية في تقييم الموظف من  الاول بعد ما تطرقنا في المطلب

�حية الاداء الوظيفي الخاص �لموظف التابع لها لابد من ان هنالك تبيعات لهذا التقييم فكلما كان هنالك 

 الأخيرعليه هذا  صلفي الرتبة او في المردودية ترتب عليه اثر مالي يحتقييم للموظف ومنحه ترقية في الدرجة او 

  الوظيفي في المستقبل  أدائهعلى  �لإيجابوالذي يكون بدوره حافزا ماد� يعود 

الخاص بموظفي مديرية التشغيل  من هذا المنطلق سنحاول في هذا المطلب تسليط الضوء على هيكل الأجور

للموظفين وهذا  الخاص �لتصنيف والراتب في �به الخامس   03 -06 للأمرعمومية تخضع  إدارة أ�افبحكم 

  من هذا الامر  126الى  114اد من حسب المو 

والتي تصنف اسلاك الموظفين حسب مستوى التاهيل المطلوبة في ا�موعات الأربعة وهي  08فحسب المادة 

يتم تصنيف الرتب في مختلف ا�موعات "  03حته المادة كما وض  " .د" ، " ج" ، " ب" ، " أ" ا�موعة 

المطلوبة وطريقة التوظيف المقررة للالتحاق  التأهيلالفرعية خارج الصف حسب مستو�ت  والأصنافوالأقسام

  1: الأتيلجدول �لوظيفة طبقا ل

الحاصلين  والخاص �لموظفين  11مصنفين في الصنف في  رتب جديدةكما انه تم استحداث مؤخرا 

ليسانس للمتحصلين 12و الصنف   )سنوات 3+ بكالور� (  )Deua( على شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية

  ) LMD( د . م . ماستر نظام ل �لنسبة للحاصلين على  13والصنف  )  LMD( د . م . نظام ل 

نوفمبر سنة  2الموافق  1438صفر عام  02المؤرخ في  280 – 16وهذا حسب المرسوم التنفيذي  رقم 

يناير  19الموافق  1429محرم عام  11المؤرخ في  04- 08يعدل ويتمم المرسوم التنفيذي رقم  2016

المشتركة في المؤسسات والادارات  للأسلاك�لموظفين المنتمين  الخاص الأساسيوالمتضمن القانون  2008

 2العمومية 

  

  3التأهيلشبكة مستو�ت  الخاص) 3/2 ( رقم  جدول

                                                           
  .126 – 114الماادة  03 -06الأمر  1
  .280 – 16رقم   المرسوم التنفيذي 2
المحدد للشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين ونظام دفع  304 -07المعدل والمتتم للمرسوم الر�سي  266-14مرسوم الر�سي رقم 3

 رواتبهم
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  مستو�ت التاهيل الاصناف ا�موعات

 

 د

1   السنة السادسة من التعليم الاساسي او اقل 

2 
 السنة السابعة من التعليم الاساسي 

 السنة الثامنة من التعليم الاساسي 

3 

  السنة السابعة او الثامنة من التعليم الاساسي ( شهادة التكوين المهني المتخصص +

 )شهر 12تكوين 

  السنةالتاسعة من التعليم الاساسي 

4   شهادة التعليم الاساسي او شهادة التعليم المتوسط 

5 

  شهر  18الى  12+ السنة التاسعة من التعليم الاساسي ( شهادة الكفاءة المهنية

 ) من التكوين 

 السنة الاولى من التعليم الثانوي 

6 
  شهادة التحكم المهني 

   السنة الثانية من التعليم الثانوي 

 7 ج

  السنة الثالثة من التعليم الثانوي 

  شهرا من التكوين 12+ السنة الثانية من التعليم الثنوي 

  شهر من التكوين 24+ السنة الأولى من التعليم الثانوي 

  8 
 بكالور� 

  شهادة تقني 

 ب

9   شهر من التكوين  24+ البكالور� 

10 
  تقني سامشهادة 

  سنوات من التكوين العالي 3+ البكالور� 

 أ

11  شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية )Deua )( سنوات 3+ بكالور�( 

12 

 ليسانس 

  د . م . ليسانس نظام ل )LMD  ( 

  شهادة الدراسات العليا )DES  ( 

   شهادة المدرسة العليا للإدارة نظام قديم 

13   من التعليم العالي  سنوات 5+ البكالور�. 
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  د . م . ماستر نظام ل )LMD  ( 

  ما بعد التدرج+ لسانس 

14 
 ماجستر 

  النظام الجديد ( شهادة المدرسة الوطنية للإدارة ( 

15   صنف مخصص لرتب الترقية 

16   دكتورا في الطب العام 

17   صنف مخصص لرتب الترقية 

ف 
صن

 ال
رج

خا
 

 1قسم فرعي 

  للالتحاق برتب التعليم العالي والبحث العلمي ( ماجستير ) 

 دكتوراة 

 دكتورة دولة 

  )     DEMS(شهادة الدراسات الطبية المتخصصة   2قسم فرعي 

 3قسم فرعي 
  شهادات الدراسات الطبية المتخصصة)DEMS( للالتحاق برتب التعليم العالي

 والبحث العلمي

 للترقيةقسم فرعي مخصص   4قسم فرعي 

 )DEMS(دكتوراة في العلوم الطبية  5قسم فرعي 

 التاهيل الجامعي  6قسم فرعي 

 قسم فرعي مخصص للترقية     7قسم فرعي 

  

  

  

  

  

  

  

 طريقة إعداد و صرف الأجور

  تمر عملية إعداد الأجر عبر مرحلتين الاولى إدارية و الثانية محاسبية 



 دراسة حالة بمديرية التشغيل لولاية تيسمسيلت                                       الفصل الثالث       

 

  92 
 

  

  : المرحلة الإدارية: اولا

 : إجراءات  3تتكون هذه المرحلة من 

الخـــاص �لمحاســـبة العموميـــة  21-90مـــن قـــانون  19ن الالتـــزام حســـب مـــا ورد في المـــادة إ) : التعهـــد(الالتـــزام 

نفقة على ذمة الحكومـة وهـذا الالتـزام قـد يكـون أ  هو إجراء يتم بموجبه نشوء دين بمعنى أنه التصرف الذي ينش1

عقود و الصـفقات الـتي تبرمهـا الدولـة و علـى القـوانين الـتي تنشـأ حقـوق علـى الدولـة بناءا على تصرف قانوني كـال

و قرارات ومراسيم التعيين للمستخدمين، ضف إلى ذلك الأحكام و القرارات التي تصـدر عـن المحـاكم و ا�ـالس 

  .القضائية 

تســمح �لتحقيــق علــى فــإن التصــفية هــي تلــك المرحلــة الــتي  21-90مــن القــانون  20حســب المــادة : التصــفية

أســاس الو�ئــق المحاســبية و تحديــد المبلــغ الصــحيح للنفقــة، أي أ�ــا عبــارة عــن عمليتــين تتمثــل الأولى في التحقيــق 

  .على أساس الو�ئق المحاسبية و الثاني في التقدير الصحيح للنفقة

  مر �لصرف الأ: �نيا

الإجراء الذي بموجبه يقوم الآمر �لصرف �لأمر بدفع  في عملية تحويل الحوالات بمعنى أنه و يتمثل هذا الإجراء

، كما يمكن القول أنه استدعاء مكتوب و  21- 90من القانون  21النفقات العمومية و ذلك حسب المادة 

  2مبرر من الآمر �لصرف إلى المحاسب

تنصــيب و الانتهــاء للإشــارة فإنــه في هــذه المرحلــة و بعــد �كــد وكيــل الصــرف مــن وجــود مقــرر التعيــين و محضــر ال

كشــوف   5يقــوم �عــداد الكشــوف القاعديــة الــتي تنقســم إلى ) إعــداد كشــف الراتــب (مــن الحســا�ت التطبيقيــة 

  :هي

  : 02الكشف القاعدي رقم 

  .الذي يحتوي على الأجر القاعدي و الخبرة المهنية إن وجدت الأقدمية الخبرة المهنية

تعويض المنحة الجزافية التعويضية :تي تمنح للعمال مثلال المخصص للتعويضات :03الكشف القاعدي رقم 

IFC  و تعويض التبعية الخاصة لكل الأصناف والتعويض الإجمالي.  

                                                           
  19المادة  الخاص �لمحاسبة العمومية 21-90قانون  1
، مذكرة �اية التكوين لنيل شهادة تقني سامي تخصص محاسبة ومالية ،  ، دور ميزانية التسيير في مؤسسة إداريةونشطيبي ريمة وأخر  2

 .13، ص2004الجزائر ، 
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يخصص للمنح العائلية و الأجر الوحيد، ففي حالة ما إذا كان العامل متزوج له  :04الكشف القاعدي رقم 

  : أولاد تمنح له منحة عائلية تقدر ب

  دج عن كل طفل 300يتقاضى 05من أطفال أقل إذا كان له 

 دج اذا كانت الزوجة ماكثة �لبيت 800يتقاضى منحة الاجر الواحد ب  

 .هو ملخص الكشوف السابقة  : 05الكشف القاعدي رقم 

 01يتم فيه ترحيل مجموع كل كشف على حدى و إسقاطه على الكشف رقم  : 01الكشف القاعدي رقم 

  .)21-31ترميزه (حسب �به 

وبعد  31/12/2017إلى  2017/ 01/01كما يقوم �عداد بطاقة الالتزام الخاصة �لموظفين من 

تحريرها في ثلاثة نسخ توقع من طرف الآمر �لصرف أين يحتفظ ب نسخة و يرسل النسختين الباقيتين 

  .إلى المراقب المالي الذي �شرها و يرجع النسخة الأصلية للمديرية و يحتفظ �لأخرى 

تتمثل إجراءات هذه المرحلة في إجراء وحيد فقط هو الدفع أي الإجراء  ) :الدفع ( المرحلة المحاسبية  

الذي يتم بموجبه إبرام الدين العمومي أي ذمة الدولة ، بمعنى آخر هو الإجراء الذي يتم بموجبه التخلص 

  .(من الدين العمومي

كيل الصرف بعد إرجاع النسخ المؤشرة من طرف المراقب و هذه المرحلة هي الأخيرة في التنفيذ أين يقوم و 

المالي للمديرية �عداد الو�ئق الخاصة �ذه المرحلة و إرسالها إلى المحاسب العمومي لمراجعتها و الدفع و 

  : تتمثل في 

كشف الرواتب أو الاستدراك ، حوالة الدفع ،ملخص حوالة الدفع ، كشف الاقتطاعات ، كشف 

  .،كشف دفع ، كشف تعديل الراتب  ر �لتحويلالتحويل ، إشعا

  

  

  

  

  

  حساب الأجر: المطلب الثاني

  :يشتمل الراتب على ما يلي  للوظيفة العمومية  من القانون الأساسي العام 119طبقا للمادة 
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  الراتب الرئيسي.  

 العلاوات والتعويضات. 

 الراتب الرئيسي : اولا

الأدنى للصنف ترتيـب الرتبـة الـذي يضـاف إليـه الـرقم الاسـتدلالي يحسب الراتب من خلال الرقم الاستدلالي 

المطــابق للدرجــة المشــغولة وعليــه ينــتج المرتــب عــن حاصــل ضــرب الــرقم الاســتدلالي الأدنى والــرقم الاســتدلالي 

 .للدرجة في قيمة النقطة الاستدلالية

  العلاوات: �نيا

مـن أجـل حثـه علـى الـز�دة في إنتاجيــة  القاعـدي هـي كـل مبلـغ إضـافي يتقاضـاه العامـل �لإضـافة إلى أجــره  

عـلاوة المـردود الفـردي وعـلاوة : العمل وأدائه الوظيفي، و�لتالي فهي شكل من أشكال التحفيـز المـادي مثـل

 .علاوة المسؤولية، علاوة التمثيل  المردود الجماعي، منحة التمدرس، المنح العائلية،

  التعويضات: �لثا

إضـــافي يتقاضـــاه العامـــل �لإضـــافة إلى أجـــره القاعـــدي كتعـــويض عـــن مصـــاريف ) تعويضـــي(هـــي كـــل مبلـــغ 

المنحـــة الجزافيـــة شــبكة  التــالي يمثـــل  دول،و الجـــه، أو كتعـــويض عــن ضـــرر قــد يلتحـــق بــهتحملهــا ممارســـة عملــ

العموميـــة حســـب المرســـوم الإدارات مـــوميين التـــابعين للمؤسســـات و التعويضـــية لـــبعض المـــوظفين والاعـــوان الع

   2015يوليو سنة  6الموافق ل  1436رمضان  19الموؤرخ في  176-15التنفيذي 

  

  

  

  

  

  

  

  

  خاص �لمنحة الجزافية التعويضية موظفي وعمال الادارة العمومية )  3/3(  جدول رقم 

  )دج(المبالغ   الأصناف
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  7700.00  01الصنف رقم 

  7400.00  02الصنف رقم 

  6900.00  03الصنف رقم 

  6400.00  04الصنف رقم 

  5700.00  05الصنف رقم 

  5000.00  06الصنف رقم 

  3800.00  07الصنف رقم 

  3800.00  08الصنف رقم 

  3100.00  09الصنف رقم 

  3100.00  10الصنف رقم 

  1500.00  17الى  11

  

يصـــرف تعـــويض الخـــدمات الاداريـــة المشـــتركة شـــهر� للمـــوظفين : تعـــويض الخـــدمات الاداريـــة المشـــتركة منحـــة 

المنتمين الى اسلاك �بعة الى شعبة الادارة العامة والميزانية والترجمـة والترجمـة الفوريـة والو�ئـق و المحفوظـات وكـذلك 

  ... سلك المحللين الاقتصاديين

  حسب النسب التالية

  10لصنف الى ا 01من الراتب الرئيسي من صنف   % 25نسبة 

  17الى الصنف  11من الراتب الرئيسي من صنف   % 40نسبة 

مــن الراتــب  % 10يصــرف هــذا التعــويض لجميــع الاصــناف بنســبة :  منحــة تعــويض دعــم نشــاطات الادارة 

  .الرئيسي 

  

  

  

  :منحة المنصب العالي 
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وهـذا بقـرار صـادر يستفيد كذلك بعض اطارات المديرية من منصب نوعي برتبة رئيس مصلحة او رئـيس مكتـب 

مـــن الهيئـــة المركزيـــة الي وزارة العمـــل والتشــــغيل والضـــمان الاجتمـــاعي وهـــذا �قــــتراح مـــن المـــدير التنفيـــذي لمديريــــة 

  .التشغيل 

 �ــذا القــرار والــذي يعتــبر تحفيــزا معنــو� كتقلــد الموظــف لمنصــب نــوعي وتحفيــزا مــاد� لاســتفادة  منــز�دة اســتدلالية 

يسـتفيد شـاغل "  02نقطة لرتبة رئيس مكتب وهـذا ماادتـه المـادة  145صلحة و نقطة لرتبة رئيس م 195ب 

  ." المنصب العالي من ز�دة استدلالية تضاف الى الراتب المرتبط برتبته 

  )  3/4(   جدول رقم  

  واللامركزية في الدولةالمناصب العليا الوظيفية والمناصب العليا الهيكلية التابعة للمصالح المركزية و غير الممركزة 

  14  13  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  المستو�ت

الــــــــــــــــــــــــز�دة 

  الاستدلالية

25  35  45  55  75  105  145  195  255  325  405  495  595  705  

  

  للاقتطاعات من الأجر: رابعا

 :هي تلك المبالغ التي تخصم من الأجر الإجمالي الخام للعامل لتدفع للغير وهي

  الضمان الاجتماعياقتطاعات : خامسا

 %9هي تلك المبالغ التي تمثل نصيب العامل من الاشتراكات الاجتماعية والمتمثل في 

  .حيث تقطع من أجره الإجمالي الخام و تدفع �لنيابة عنه للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية

  :كيفية حساب نصيب العامل من الاشتراكات الاجتماعية  -

  :أساس المعادلة الآتية يحسب هذا النصيب على 

  x  9%أجرة المنصب=نصيب العامل من إ إ 

ـــــة  -) التعويضـــــات والمـــــنح المكملـــــة للأجـــــر+ الاجـــــر الاساســـــي ( الاجـــــر الخـــــام= أجـــــر المنصـــــب  المـــــنح العائلي

  .التعويض عن استعمال السيارة –

  

  :اقتطاعات جبائيه: سادسا
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ــــــتي تخصــــــم مــــــن أجــــــر العامــــــل وتــــــدفع  ــــــالغ ال ــــــارة عــــــن مبلــــــغ وتتمثــــــل في المب إلى مصــــــلحة الضــــــرائب، وهــــــي عب

  الضريبة على الدخل الإجمالي

  :تحسب الضريبة على الدخل الإجمالي وفق ما �تي

  .الاشتراكات الاجتماعية - أجر المنصب= إ .وعاء الضريبة على د

  الأجر الصافي: سابعا

ــــه العامــــل في �ايــــة كــــل شــــهر كــــأجر شــــهري ،  ــــغ الصــــافي الــــذي يتحصــــل علي ــــير هــــي المبل ــــالي يمكــــن التعب و�لت

 :عن الأجر الصافي وفق ما �تي 

  إقطاعات الأجر -الأجر الإجمالي الخام= الأجر الصافي 

اشــــــــــتراكات اجتماعيــــــــــة المحجــــــــــوزة مــــــــــن أجــــــــــر (  –) التعويضــــــــــات + العــــــــــلاوات + الأجــــــــــر الأساســــــــــي = (

  ).ى الأجورالاعتراضات عل+العامل الضريبة على الدخل الإجمالي المحجوزة من أجر + العامل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )  3/5( دول رقم لجا

 1الشبكة الاستدلالية للمرتبات 

                                                           
 61العدد  2007المحدد للشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين ونظام دفع رواتبهم  ، جريدة الرسمية  304-07مرسوم الر�سي 1
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ة 
وع

�م
ا

 

ف 
صن

ال
 

 الرقم الاستدلالي للدرجات الرقم 

 الثانية عشر  الحادية عشر  العاشرة  التاسعة  الثامنة  السابعة السادسة  الخامسة  الرابعة الثااثة الثانية  الاولى  الاستدلالي 

 د

1 200 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 

2 219 11 22 33 44 55 66 77 88 99 110 120 131 

3 240 12 24 36 48 60 72 84 96 108 120 132 144 

4 263 13 26 39 53 66 79 92 105 118 132 145 158 

5 288 14 29 43 58 72 86 101 115 130 144 158 173 

6 315 16 32 47 63 79 95 110 126 142 158 173 189 

 209 191 174 157 139 122 104 87 70 52 35 17 348 7 ج

  8 379 19 38 57 76 95 114 133 152 171 190 208 225 

 ب
9 418 21 42 63 84 105 125 146 167 188 209 230 251 

10 453 23 45 68 91 113 136 159 181 204 227 249 272 

 أ

11 498 25 50 75 100 125 149 174 199 224 249 274 299 

12 537 27 54 81 107 134 161 188 215 242 269 295 322 

13 578 29 58 87 116 145 173 202 231 260 289 318 347 

14 621 31 62 93 124 155 186 217 248 279 311 342 373 

15 666 33 67 100 133 167 200 233 266 300 333 366 400 

16 713 36 71 107 143 178 214 250 285 321 357 392 428 

17 762 38 76 114 152 191 229 267 305 343 381 419 457 

ف 
صن

 ال
رج

خا
 

ي 
رع

م ف
س

ق
1

 

930 47 93 140 186 233 279 326 372 419 456 512 558 

ي 
رع

م ف
س

ق

2 990 50 99 149 198 248 297 347 396 446 495 545 594 

ي 
رع

م ف
س

ق

3 1055 53 106 158 211 264 317 369 422 475 528 580 633 

ي 
رع

م ف
س

ق
4

 

1125 56 113 169 225 281 338 394 450 506 563 619 675 

ي 
رع

م ف
س

ق
5

 

1200 60 120 180 240 300 360 420 480 540 600 660 720 

ي 
رع

م ف
س

ق
6

 

1280 64 128 192 256 320 384 448 512 576 640 704 768 

ي 
رع

م ف
س

ق

7 1480 74 148 222 296 370 444 518 592 666 740 814 888 

  2007سبتمبر  30الموافقل 1428رمضان عام  18المؤرخ في  61سمية العدد ر الجريدة ال:  المصدر  

كالمدير في الدولة    العليا  لوظائفالاجر الخاص � بالجدول خاص �لشبكة الاستدلالية وكيفية حسا

  لولاية تيسمسيلت  التنفيذي

 )ف نرج الصاخ(  بوظائف العليا  ةالخاص الشبكة الاستدلالية للمرتبات)  3/6(   الجدول  
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ف
صن

ال
 

 الرقم الاستدلالي للدرجات الرقم

 الاستدلالي
 )02  (

 سنتان

4 

 سنوات

06 

 سنوات

08  

 سنوات

10  

 سنوات

12  

 سنة

14    

 سنة

 18 سنة16

 سنة

20 

 سنة

 24 سنة22

 سنة

 أ
1 2900 3045 3190 3335 3480 3625 3770 3915 4060 4205 4350 4495 4640 

2 3050 3203 3355 3508 3660 3813 3965 4118 4270 4423 4575 4728 4880 

 5120 4960 4800 4640 4480 4320 4160 4000 3840 3680 3520 3360 3200 1 ب

 
2 3350 3518 3685 3853 4020 4188 4355 4523 4690 4858 5025 5193 5360 

 ج
1 3500 3675 3850 4025 4200 4375 4550 4725 4900 7075 5250 5425 5600 

2 3650 3833 4015 4198 4380 4563 4745 4928 5110 5293 5475 5658 5840 

 د
1 3800 3990 4180 4370 4560 4750 4940 5130 5320 5510 5700 5890 6080 

2 3950 4148 4345 4543 4740 4938 5135 5333 5530 5728 5925 6123 6320 

 ه
1 4100 4305 4510 4715 4920 5125 5330 5535 5740 5945 6150 6355 6560 

2 4250 4463 4675 4888 5100 5313 5525 5738 5950 6163 6375 6588 6800 

 و
1 4400 4620 4840 5060 5280 5500 5720 5940 6160 6380 6600 6820 7040 

2 4550 4778 5005 5233 5460 5688 5915 6143 6370 6598 6825 7053 7280 

 ز
قسم 

 وحيد
4700 4935 5170 5405 5640 5878 6110 6345 6580 6815 7025 7285 7520 

  2007سبتمبر  30الموافقل 1428رمضان عام  18المؤرخ في  61سمية العدد ر الجريدة ال:  المصدر  

  

  

  

  

  

  

  

  نماذج لكشف الراتب لعمال وموظفي مديرية التشغيل 

  :موظفي مديرية التشغيل راتب لمثال تطبيقي  -  01 

  اولاد  03متزوج وله  الاحصاءفي دولة مهندس: الوظيفة
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  13: الصنف

  03: الدرجة

  دج x 45 =26010,00 578: الأجر القاعدي

  دج 87X 45 =3915.00: الخبرة المهنية

  دج x40% =11970.00 29925.00:المشتركة الإداريةات تعويض الخدم

  دج 26010,00X 10% =2992.50: الإدارة نشاطات تعويض دعم

  . دج 1500,00: العلاوة الجزافية

  1700.00:المنح العائلية 

  . دج 46387.50: المبلغ الخام

  دج 4174.87: إقتطاعات الضمان الإجتماعي

يقابله في الجدول  ما�خذ الحاصل  42212.96=  4174.87 – 46387.50: المبلغ الخاضع للضريبة

  .الاجمالي المعمول به لاقتطاع الخاص �لضريبة على الدخل 

  . دج 6163.00: على الدخل  الضريبة اقتطاع

  .دج 37.749.63: المبلغ الصافي للتحويل

  

  

  

  

  

  

  

  

  مثال تطبيقي عن منحة المردودية  للموظف في الادارة العمومية  - 02
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اشهر والتي تعتبر محفز على الاداء الوظيفي له  03كذلك يستفيد الموظف من علاوة المردودية كل 

بعد ما يرفع له تقرير من خلال هذه الفترة بحيث يتم تقييم ادائه من طرف الادارة الممثلة في المدير التنفيذي 

  نقطة20الى  00مة من علاطرف رئيس مصلحة الادارة العامة والميزانية بموجبه يتم منح الموظف 

  فالنسبة المئوية تحسب كالاتي 20/20فمثلا تحصل الموظف على 

20x 30  / 20 =30% يوم خدمة فعلية 90لمدة الخبرة المهنية + من اجر الاساسي  

و�لتالي فكلما كان اداء الموظف جيد خلال هذه الفترة تحصل على علامة جيدة مما تحفزه اكثر في 

  المستقبل 

  %30اي   20/20اري تحصل على علامة موظف برتبة متصرف اد: تطبيقي مثال 

  2017ل الثلاثي الاول من السنة المالية خلا

   12:الصنف 

  04: الدرجة 

  دج 537x 45 =24165.00: الأجر القاعدي

  دج 107X  45 =4815.00: الخبرة المهنية

  دج 86940.00: اشهر  03مجموع الاجر خلال  

  دج  x 30%  =26082.00 86940.00:   % 30التقييم كان 

  دج  26082.00: المبلغ الخام 

  دج x 09 %  =2347.38دج 26082.00: اقتطاع اشتركات الضمان الاجتماعي 

  دج  2373.46  =%10اقتطاع الضريبة على الدخل الاجمالي 

  . دج 21.361.16: المبلغ الصافي للتحويل                         

  

  

  

  

  

 بمديرية التشغيل  الأجرنظام  تقييم:  الثالثالمطلب 
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تعد الأجور الأساس في استقرار العامل في عمله والرضى عنه وفي تحقيق وتيرة عالية من الإنتاجية، 

وعليه يمكن القول أن نظام الأجور هو بمثابة سلاح ذو حدين إذا أُحسن تصميمه وإدارته كان لخير المؤسسة 

مه وإدارته كان و�لا عليها، فمن هنا يستمد نظام الأجور أهميته البالغة على ولصالحها، وإذا أُسيء تصمي

مستوى الفرد والمؤسسة على حد السواء، هاته الأهمية التي جعلت من تنظيم الأجور وحسا�ا أمرا لابد منه 

  .لتفادي النزاعات والخلافات

مر الهين، وهذا لما يعرفه الموضوع من إن الإحاطة بجميع جوانب موضوع الأجور والإلمام �ا لم يعد �لأ

اتساع ومن تغيرات مستمرة تجري به، ومنه فإنه من خلال دراستنا الموجزة لهذا البحث، توصلنا إلى النتائج 

  التالية 

الأجر هو المقابل المالي المدفوع للعامل مقابل العمل الذي قدمه لصاحب العمل ويتكون من الأجر  ▪

 . آت والتعويضاتالأساسي وجملة من المكاف

 .تعتبر الأجور محددا رئيسيا لمستوى معيشة الأفراد ومركزهم الاجتماعي ▪

 .         �دف الحوافز إلى تحقيق التفاعل بين الفرد والمؤسسة ▪

تتمثل أهم المحددات الاقتصادية للأجور في الإنتاجية، الدخل الوطني، المستوى المعيشي، البطالة، �لإضافة  ▪

 . رائية التي تدخل في الغالب في تحديد المستوى الأدنى للأجرإلى القدرة الش

 .هيكل الأجور هو بمثابة منحنى يبين درجة أهمية الوظيفة ومقدار الأجر المخصص لها ▪

  يعد الأجر القاعدي الأساس الذي تحسب عليه أغلب المكافآت والعلاوات

  

  

  

  

  

  

  

  

  :خلاصة الفصل
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 و الـتي تعتمـد  هيكـل نظـام الاجـور إلى  ديريـة التشـغيل بمتطرقنا في هذا الفصل و المتمثـل في دراسـة حالـة 

 والأوامـــروهـــذا طبقـــا للمراســـم  وبدرجــة كبـــيرة علـــى معلومـــات حـــول الأجـــور و تطورهـــا خــلال الســـنوات الســـابقة

 .العمومية  للإداراتالادري والمحاسبي والمناشير الخاصة �لتنظيم 

في المؤسسة العمومية عنها في المؤسسة الإقتصـادية و هـذا مـا لمسـناه  يختلفحساب الأجر  والملاحظ ان 

و بشــهادة مــن مكتــب الأجــور المكلــف بعمليــة إعــداد الأجــر الــذي يشــمل علــى كــل مــن  �لمديريــةعنــد تربصــنا 

اسة لعينة موظف وفقـا للطريقـة الراتب الرئيسي و العلاوات و التعويضات، ولإيضاح طريقة احتسابه أخد� �لدر 

  .المديرية المتبعة في

  الإيجابيات و السلبيات الملموسة أثناء فترة التربص واقتراح الحلول الممكنة 

  :الإيجابيات

الجديـــة و  ق اللازمـــة فضـــلا عـــن حســـن المعاملـــةبتوجيهنـــا و تزويـــد� �لو�ئـــالمديريـــة قيـــام مـــوظفي  -

  . الحيوية في العمل

 . تطبيق القوانين و التنظيمات المعمول �ا في حساب الأجر -

 .  الأجر و تدارك الأخطاء �حتسابالمساهمة في تنمية قدراتنا من خلال قيامنا  -

 :السلبيات       

 .وهذا راجع لسر المهنة  المديرية عدم التصريح �لمعلومات المتعلقة �لموظفين على مستوى -
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  :الخاتمة

عنــه وفي تحقيــق وتــيرة عاليــة مــن الإنتاجيــة، وعليــه يمكــن  الرضــا تعــد الأجــور الأســاس في اســتقرار العامــل في عملــه و   

القول أن نظـام الأجـور هـو بمثابـة سـلاح ذو حـدين إذا أُحسـن تصـميمه وإدارتـه كـان لخـير المؤسسـة ولصـالحها، وإذا أُسـيء 

علــى حــد  تصــميمه وإدارتــه كــان و�لا عليهــا، فمــن هنــا يســتمد نظــام الأجــور أهميتــه البالغــة علــى مســتوى الفــرد والمؤسســة

غالبـاً مـا تشـكل الأجـور المصـدر الأساسـي لمعيشـة المـوظفين ولأسـرهم، ممـا يجعـل هـذا  السواء، هاته الأهمية الـتي جعلهـا

الأجر هو المحدد الأساسي لمستوى المعيشة للمـوظفين ولأسـرهم، وكـذلك يعكـس المركـز الاجتمـاعي للموظـف ضـمن 

للموظــف وللأســرة، كمــا أنــه يلعــب دوراً هامــاً في تحديــد الحالــة  ا�تمــع الــذي يعــيش فيــه، مــن خــلال مــا يؤمنــه الأجــر

تســيير  في عمليــةالمعنويــة والنفســية للمــوظفين، و�لتــالي فــإن عــدم الاســتقرار في دفــع الأجــور أو أيــة ارتباكــات تحــدث 

 .لا بد من تفاديها نزاعات وخلافات تؤدي إلى الأجور

�ـا لم يعـد �لأمـر الهـين، وهـذا لمـا يعرفـه الموضـوع مـن اتسـاع ومـن  إن الإحاطة بجميع جوانـب موضـوع الأجـور والإلمـام

إلى مجموعـة مـن النتـائج و الاقتراحـات تغيرات مستمرة تجري به، ومنه فإنه من خلال دراسـتنا المـوجزة لهـذا البحـث، توصـلنا 

 :يمكن تلخيصها فيما يلي

  :النتائج_ 1

  :النظرية فيما يلييمكن حصر النتائج التي توصلت إليها الدراسة 

و              تعد الأجور من الأولو�ت التي اهتم �ا الفـرد منـذ القـدم حيـث ظهـرت في الفكـر القـديم عنـد الكلاسـيك -

  النيوكلاسيك والمدرسة الحديثة؛

 لـة الأجر هو المقابل المالي المدفوع للعامل مقابل العمل الـذي قدمـه لصـاحب العمـل ويتكـون مـن الأجـر الأساسـي وجم

 .من المكافآت والتعويضات

 لأجور يتطلب القيام بعدة خطوات متسلسلةا نظام. 

  تصميم نظام أجور سليم  يرتبط بتحفيز الاداء الوظيفي بعد عملية التقيم . 

  نظام الأجور في المؤسسة العمومية يخضع  لتنظيمات ومراسيم تضبطه. 

 أما نتائج الدراسة التطبيقية فيمكن حصرها فيما يلي: 

 حيث يتم دفع أجور الموظفين شهر�تنتهج نظام الأجر الزمني  ديرية التشغيلم.  

 تمثل في المنح ومختلف الاقتطاعاتيتكون الأجر من عناصر أساسية وملحقات ت  
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 لموظف دورا في تحديد مستوى الأجرتلعب الحالة العائلية ل  

 اعدي عن طريق الشبكة الاستدلاليةيتحدد الأجر الق  

  سلاك الإدارية والأسلاك المشتركةفي كيفية إعداد نظام الأجر بين الألا يوجد اختلاف  

 أجور موظفي الأسلاك المشتركة منخفضة مقارنة بموظفي الأسلاك الإدارية؛  

  :الاقتراحات_ 

  :من خلال هذه النتائج المتحصل عليها ندرج بعض الاقتراحات

  التعويضات والاقتطاعاتإعادة النظر في أجور موظفي الأسلاك المشتركة من حيث. 

 تخفيض الضرائب في هذا القطاع من أجل إشعار الموظف بز�دة في أجره والتقليل من الاحتجاجات. 

 إخضاع عمال مصلحة الأجور إلى تربصات كلما جرى تعديل أو تغيير لقوانين العمل.  

 إعادة النظر في مبالغ المنح العائلية وشروط دفعها. 

ن قـــد ســـاهمنا مســـاهمة متواضـــعة �ـــذا البحـــث في إثـــراء هـــذا الموضـــوع وان يكـــون تمهيـــدا وفي الأخـــير  �مـــل أن نكـــو 

 لمواضيع أخرى 

  

  .تم بعون الله وتوفيقه 

    -الحمد �   -                    
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عة
مو

ج
لم

ا
 

ف
صن

ال
 

 الرقم الاستدلالي للدرجات الرقم

الاس�����تدلال

 ي
الاول

 ى

الث�����انی

 ة
 الثااثة

ال����رابع

 ة

الخ���������ام

 سة
 السابعة السادسة

الث������ام

 نة
 التاسعة

العاش�����ر

 ة

الحادی�������������������ة 

 عشر
 الثانیة عشر

 د

1 200 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 

2 219 11 22 33 44 55 66 77 88 99 110 120 131 

3 240 12 24 36 48 60 72 84 96 108 120 132 144 

4 263 13 26 39 53 66 79 92 
10

5 
118 132 145 158 

5 288 14 29 43 58 72 86 101 
11

5 
130 144 158 173 

6 315 16 32 47 63 79 95 110 
12

6 
142 158 173 189 

 122 104 87 70 52 35 17 348 7 ج
13

9 
157 174 191 209 

 
8 379 19 38 57 76 95 114 133 

15

2 
171 190 208 225 

 ب

9 418 21 42 63 84 105 125 146 
16

7 
188 209 230 251 

10 453 23 45 68 91 113 136 159 
18

1 
204 227 249 272 

 أ

11 498 25 50 75 
10

0 
125 149 174 

19

9 
224 249 274 299 

12 537 27 54 81 
10

7 
134 161 188 

21

5 
242 269 295 322 

13 578 29 58 87 
11

6 
145 173 202 

23

1 
260 289 318 347 

14 621 31 62 93 
12

4 
155 186 217 

24

8 
279 311 342 373 

15 666 33 67 
10

0 

13

3 
167 200 233 

26

6 
300 333 366 400 

13 713 36 71 
10

7 

14

3 
178 214 250 

28

5 
321 357 392 428 

17 762 38 76 
11

4 

15

2 
191 229 267 

30

5 
343 381 419 457 

ف
صن

 ال
ج

ار
خ

 

 93 47 930 1قسم فرعي 
14

0 

18

6 
233 279 326 

37

2 
419 456 512 558 

 99 50 990 2قسم فرعي 
14

9 

19

8 
248 297 347 

39

6 
446 495 545 594 

 53 1055 3قسم فرعي 
10

6 

15

8 

21

1 
264 317 369 

42

2 
475 528 580 633 
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ف
صن

ال
 

 الرقم الاستدلالي للدرجات الرقم

الاس�����تدلال

 ي
 )02  (

 سنتان

4 

 سنوات
  08 سنوات 06

 سنوات
10  

 سنوات
12  

 سنة
14    

 سنة
 18 سنة16

 سنة
20 

 سنة
 24 سنة22

 سنة

 أ

1 2900 3045 
319

0 
3335 

348

0 

362

5 

377

0 
3915 

406

0 

420

5 

435

0 

449

5 

464

0 

2 3050 3203 
335

5 
3508 

366

0 

381

3 

396

5 
4118 

427

0 

442

3 

457

5 

472

8 

488

0 

 3360 3200 1 ب
352

0 
3680 

384

0 

400

0 

416

0 
4320 

448

0 

464

0 

480

0 

496

0 

512

0 

 
2 3350 3518 

368

5 
3853 

402

0 

418

8 

435

5 
4523 

469

0 

485

8 

502

5 

519

3 

536

0 

 ج

1 3500 3675 
385

0 
4025 

420

0 

437

5 

455

0 
4725 

490

0 

707

5 

525

0 

542

5 

560

0 

2 3650 3833 
401

5 
4198 

438

0 

456

3 

474

5 
4928 

511

0 

529

3 

547

5 

565

8 

584

0 

 د

1 3800 3990 
418

0 
4370 

456

0 

475

0 

494

0 
5130 

532

0 

551

0 

570

0 

589

0 

608

0 

2 3950 4148 
434

5 
4543 

474

0 

493

8 

513

5 
5333 

553

0 

572

8 

592

5 

612

3 

632

0 

 ه

1 4100 4305 
451

0 
4715 

492

0 

512

5 

533

0 
5535 

574

0 

594

5 

615

0 

635

5 

656

0 

2 4250 4463 
467

5 
4888 

510

0 

531

3 

552

5 
5738 

595

0 

616

3 

637

5 

658

8 

680

0 

 و

1 4400 4620 
484

0 
5060 

528

0 

550

0 

572

0 
5940 

616

0 

638

0 

660

0 

682

0 

704

0 

2 4550 4778 
500

5 
5233 

546

0 

568

8 

591

5 
6143 

637

0 

659

8 

682

5 

705

3 

728

0 

 ز
قس������������م 

 وحید
4700 4935 

517

0 
5405 

564

0 

587

8 

611

0 
6345 

658

0 

681

5 

702

5 

728

5 

752

0 

  

  2007سبتمبر  30الموافق 1428رمضان عام  18المؤرخ في  61الجريدة السمية العدد 

  

 56 1125 4قسم فرعي 
11

3 

16

9 

22

5 
281 338 394 

45

0 
506 563 619 675 

 60 1200 5قسم فرعي 
12

0 

18

0 

24

0 
300 360 420 

48

0 
540 600 660 720 

 64 1280 6قسم فرعي 
12

8 

19

2 

25

6 
320 384 448 

51

2 
576 640 704 768 

 74 1480 7قسم فرعي 
14

8 

22

2 

29

6 
370 444 518 

59

2 
666 740 814 888 



جــــ�ل خــــاص �ال���ــــة ال��ا��ــــة ال�ع���ــــ�ة لــــ�ع� ال�ــــ��ف�� والاعــــ�ان الع�ــــ�م��� 

ــــــ��  ــــــا�ع�� لل��س�ــــــات والادرارات الع��م�ــــــة ح�ــــــ� ال��ســــــ�م ال��ف�  176-15ال�

  2015ی�ل�� س�ة  6ال��اف� ل  1436رم�ان  19ال��ؤرخ في 

  )دج(ال��الغ   الأص�اف

1  7700.00  

2  7400.00  

3  6900.00  

4  6400.00  

5  5700.00  

6  5000.00  

7  3800.00  

8  3800.00  

9  3100.00  

10  3100.00  

  1500.00  17الى  11

  

  

  

  

  

  

  



ـــــــــة ال�ا�عـــــــــة  ـــــــــة وال��اصـــــــــ� العل�ـــــــــا اله��ل� ـــــــــا ال����� لل��ـــــــــالح ال��اصـــــــــ� العل�

  ال�����ة و غ�� ال�����ة واللام����ة في ال�ولة

  

  14  13  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  المستویات

الزی��������������ادة 

  الاستدلالیة

25  3

5  

45  55  75  10

5  
14

5  

19

5  

25

5  

32

5  

40

5  

49

5  

59

5  

70

5  
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  أهم الحوافز العامة التي يستفيد منها العمال في مختلف المؤسسات: )2/1(شكل رقم
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
  

  .  92/93أحمد طرطار، مرجع سبق ذكره، ص  : المصدر            

 حــوافـز عامة 

 ماديـة  معنوية

 سلبیة 
 

 إیجابیة 
 

 فردية  جماعية  فردية  جماعية 

الحرمان من  - 

النشاط الر�ضي 

  . الاجتماعي

التهديد �لإنذار  - 

  والعقاب والإنذار 

 التحويل للتحقيق  - 

  توجيه إنذار  - 

  التوبيخ والتأديب - 

التهديد  - 

  . �لعقاب

نشر أسماء  - 

المهملين في القائمة 

 السوداء   

  .  ظروف عمل ملائمة -

  . الاشتراك في الإدارة - 

علاقة طيبة بين  - 

  الرؤساء والمرؤوسين 

نشاطات ر�ضية  - 

  .اجتماعية وثقافية

 .   الأمن الصناعي - 

تقديم جوائز  -

   . نقدية

الاعتراف ��هود - 

  . الذي يبذله الفرد

الثناء والمدح  - 

  والتشجيع 

نشر أسماء  -

الممتازين في 

 سلبیة 
 

 فردية  جماعية 

حرمان ا�موع  - 

من المكافأة 

  التشجيعية 

حرمان ا�موعة  - 

من الامتيازات التي 

تمنح لباقي 

    ا�موعات

الخصم من  -

  رتبالم

الحرمان من  - 

  العلاوة 

الفصل عن  - 

  العمل 

 �خير - 

  الترقية 

 إیجابیة 
 

 فردية  جماعية 

المشاركة في  - 

  الأر�ح 

  التأمين ضد العجز  -

نظام الأجور  -

  العادلة 

وجبات غذائية  -

  اقتصادية 

تقديم مساعدات  -

  مالية 

مشروع لإسكان  -

  العمال 

المكافآت -  

  التشجيعية 

العلاوات  - 

  التشجيعية 

ربط الحوافز  - 

  �لإنتاج 
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