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 تقدير و شكر

 

 

 البحث ذاه لإنجاز يوفقن الذي تعالى و هسبحان الله حمدأ
 الذي و دراسيالي مشوار  تمامإ ىمع جل و عز لله يراأخ و أولا الشكر و فالحمد

 .الشكر و الحمد همفالعمل المتواضع  بإنجاز هدا الأخير فيكمل 
 ىمع أشرف يدالمختار حديد  الأستاذ إلى التقدير و الشكر بفائق تقدمأ كما
 إلى بالإضافة القيّمة، هنصائح و هاتيهبتوج يامع بخلي لم و العمل ذاه

 .الإستبانة بتحكيم قاموا الذين الأساتذة كل
 وحسنتعاونهم  ىمعلولاية جيجل  مديرية التجارة موظفيجميع  شكرأ كما

 . ي من أجل إتمام هدا البحثل اهقدمو  التي وماتمالمع كل ىمع و التعامل
لي الدعم  االدين كانو أبي وكل اخوتي و أصدقائي  أخص بالدكر عائمتي زوجتي و أمي وكما 

 و السند في إنجاز هدا العمل.
 من و قريب من البحث ذاه إنجازفي  ساعد من كل شكرأ الأخير في و

 .طيبة مةمبك لو و بعيد



 

 العامة مقدمةال
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 عامةمقدمة
 وآمالو، رغباتو لتحقيق البشري بالعنصر يااىتمام ىو المعاصرة المنظمات نجاح عوامل أىم من إن

 المحافظة إلى دوما المنظمة تسعى إذ العنصر مرىون بيذا المنافسة ظل في واستمرارىا المؤسسات فبقاء
ي يبعث ذحد عناصر الإنتاج, فيو الري ىو أقدر المستطاع , فالعنصر البش بيئتيا مع والتعايش توازنيا عمى

مظاىر النشاط و العمل في المنظمة إضافة إلى أنو يؤدي دورا ىاما و حيويا في تحقيق الخطط والأىداف 
في جميع المستويات الأمر الدي جعمو يحظى باىتمام كبير من طرف مختمف المفكرين في مجال التسيير, 

ن اختمفت درجة الأىمية والمعايير المستخ لك, فيم يجمعون عمى دوره الفعال في الإبداع والإبتكار ذدمة في وا 
 والتجديد.

يق الرضا الوظيفي البحوث و الدراسات التي تطرقت لموضوع نظام الأجور و أثره في تحق تعددت فقد
إليو الباحث، فلابد بين الحين  ي يريد الوصولذه الدراسات أعطت نتائج حسب اليدف الذفكل دراسة من ى

لك تحاول المنظمة ذا الموضوع نظرا لإختلاف تفضيلات الموارد البشرية . ومن خلال ذر دراسة ىالآخو 
لك ذالتأثير في الدوافع الكامنة بالمورد البشري بغرض توجييو باتجاه سموك مرغوب فيو وىادف، كما تحاول ك

 .تصميم نظام للأجور تراعي فيو كل الجوانب البيئة الداخمية و الخارجية
    

   الإشكالية -1
 السؤال طرح يمكن وفي ضوء ما سبق لمعاممين الوظيفي الرضا في وتأثيره نظام الأجور لأىمية نظرا

 التالي:
 لمعاممين في مديرية التجارة لولاية جيجل؟ الوظيفي الرضا في تأثير الأجور نظامل هل -

 ىذه خلال من عنيا لإجابةا نحاول التي الفرعية الأسئمة من مجموعة لطرح الإشكالية ىذه تقودنا
 يمي: كما الدراسة وىي

 ؟ الأجور بنظام المقصود ما -
 ؟ ىي مراحل تصميم نظام الأجور ما -
 الوظيفي ؟ بالرضا المقصود ما -
 ماىي النظريات المفسرة لمرضا الوظيفي ؟ -
 ما ىي مكونات نظام الأجور في مديرية التجارة لولاية جيجل ؟ -
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 في مديرية التجارة لولاية جيجل ؟ العاممين رضا تحقيق في جورنظام الأ يساىم كيف -
 الدراسة  فرضيات -2

 :الفرضية الرئيسية التالية صياغة المطروحة و الأسئمة الفرعية يمكن الإشكالية من انطلاقا
لدى  0.05يوجد أثر معنوي لعناصر نظام الأجور في الرضا الوظيفي عند مستوى المعنوية  -

 ديرية التجارة جيجل.العاممين في م
 : تينالتالي تينالفرعين تييوتندرج تحت الفرضية الرئيسية الفرض

 0.05يوجد أثر معنوي لنسب التعويضات في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  -1
 0.05ة يوجد أثر معنوي لنسب الإقتطاعات في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوي -2
 الدراسة أهداف -3

 التالية : الأىداف يمكن النظر إلى أىمية الموضوع في ضوء
 من حيث البعد النظري -1

مختمف جوانبيما و  عمى التعرف وكذا الوظيفي، والرضا الأجور نظام ماىية عمى التعرف محاولة -1-1
 أبعادىما.

 . لمعاممين وظيفيال الرضا الأجور في نظام تأثير إيجاد إمكانية محاولة -1-2
 نظرية. عممية دراسة الوظيفي والرضا الأجور دراسة نظام -1-3

  من حيث البعد العممي-2        
 في مديرية التجارة لولاية جيجل. الأجور نظام أثر لإيجاد دراستنا لموضوع تطبيقية دراسة إجراء -2-1
 ية جيجل .محاولة التعرف عمى نظام الأجور في مديرية التجارة لولا -2-2
 الدراسة منهج و أدوات -4
 منهج الدراسة -4-1

التحميمي بالإستناد إلى  الوصفي المنيج عمى الاعتماد تم وتحميميا، الدراسة مشكمة معرفة أجل من
 وفيم الحقائق الأنسب لتقرير باعتباره البحث ليذا النظري الجانب ي استفدنا منو في تغطيةلذا دراسة الحالة

 .الموضوع مكونات
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 خلال من الحالة دارسة منيج عمى الاعتماد تم يما يخص الجانب التطبيقي من الدراسة فقدفأما 
لمعاممين بمديرية التجارة لولاية جيجل،  الوظيفي بالرضا وعلاقتيا الدراسة النظرية عمى واقع الأجور إسقاط

 ة .والمصالح بالمديري الأقسام ووثائق قصد توضيح مختمف سجلات عمى بالاعتماد
 أدوات الدراسة -4-2

  المعمومات كالكتب عمى المصادر لمحصول من مجموعة استخدمت الدراسة من النظري الجانب في
،أما فيما يخص الجانب التطبيقي فقد تم الإعتماد ...إلخ الالكترونية المواقعو  ، التخرج رسائل و كراتذالم و

 البرنامج الإحصائي لمعموم إستخدام تم كما ،إلى المقابمة بالإضافة البيانات لجمع رئيسية كأداة الإستبيان عمى
 و تكرارات و متوسطات وانحرافات ، وكذا نسب في ترجمتيا الإستبيان و بيانات لمعالجة spssالإجتماعية 

 الدراسة. فرضيات لإختبار البسيط و المتعدد كأسموب الإرتباط معامل
 الدراسة أهمية -5

في حياة الأفراد و المنظمات ، فيو يعتبر إحدى الوسائل التي تستطيع  ابارز  اان لنظام الأجور دور 
لك فيي تسعي نحو ذلونيا في العمل ،و لذالمنظمة بواسطتيا أن تكافئ العاممين عمى المجيودات التي يب

ىنا  ومن تصميم نظام عادل للأجور يجعل العاممين راضين عن العمل و ما يقدمونو من جيد لممنظمة ،
 الموضوع في النقاط التالية: ىذا دراسة ميةأى تتجمى

 .لمعاممين الوظيفي الرضا ويحقق لمعمل الحسن السير الأجور يضمن  بنظام الإىتمام -
 والمتطمبات الضرورية لمعاممين والمنظمة.  الاحتياجات نظام الأجور يعتبر وسيمة لتمبية -
  .الرضا الوظيفي موضوع ل دراسة تركيز المنظمة عمى دراسة الجانب السموكي لمفرد من خلا -
 .ابراز أثر كل من نسب التعويضات و الإقتطاعات في الرضا الوظيفي للأفراد  -
 الموضوع اختيار أسباب -6

مبني  ىو ما بقدر العفوية لمنطق خاضعا يكون لا عممي موضوع أي اختيار أن عمى الباحثين يتفق
 ذاتي. ىو ما ومنيا موضوعي ىو ما منيا أسباب عدة عمى مرتكز و
 الموضوعية الأسباب -6-1
 .ىذا الموضوع قيد الدراسة بإضافة معمومات قيمة في ىذا المجال  إثراءالمساىمة في  -
 الحديثة. التوجيات الإقتصاديةظل  في الوظيفي والرضا الأجور من نظام كل بيا يحظى التي المكانة -
 والاقتصادي. الإجتماعي هبعد الدراسة فضلا عن لموضوع العممية القيمة -
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 التغيب. ومعدل العمل دوران معدل من والتقميل المنظمة داخل الإستقرار ضرورة تحقيق -
 الذاتية الأسبـاب -6-2
 وتحميمو. الموضوع دراسة في الشخصية الرغبة -
 العاممين. لدى الوظيفي الرضا ومستوى الأجور بين نظام الموجودة العلاقة الرغبة في معرفة -
 البشرية. بتسيير الموارد الدراسة موضوع علاقة -
 الدراسات السابقة-7

 .الدراسة بموضوع علاقة ليا الدراسات التي من لعدد عرض يمي فيما
أنظمة الأجور و أثرها عمى أداء العاممين في شركات ومؤسسات القطاع العام الصناعي في "  -7-1  

الباحث سومير أديب  أعدىا والتي نسيج في الساحل السوري،دراسة ميدانية عمى شركات الغزل و ال " سورية
من الأفراد العاممين في ىذا القطاع يبمغ  وقد أجريت الدراسة عمى عينة عشوائية ، 2004ناصر ، سنة 

عاملا موزعين عمى مختمف المستويات الإدارية ، حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى أن تدني  700حجميا 
لى زيادة معدل دوران العمل والغياب عنو.مستويات الأجور الحالية ي  ؤدي إلى إنخفاض إنتاجية الأفراد وا 

 :نذكر الدراسة إلييا توصمت التي النتائج أبرز ومن      
 إن تدني مستويات الأجور لو تأثير واضح في الأداء و منو مستويات الإنتاجية لدى الأفراد . -   
 ح في زيادة معدلات دوران العمل و زيادة الغيابات.إن تدني مستويات الأجور لو تأثير واض -   
" دراسة حالة مديرية الضرائب لولاية جيجل ، والتي  نظام الأجور في مؤسسة إدارية عمومية"  -7-2  

تحميمية اليدف منيا ىو محاولة التعرف عمى ماىية دراسة  ىيو  ،2015أعدتيا الباحثة أحلام بولطيف، سنة 
 لفعالة ،ومعرفة واقع الأجور في مديرية الضرائب جيجل.الأجور كأحد الحوافز ا

 :نذكر الدراسة إلييا توصمت التي النتائج أبرز ومن
 . ليا المخصص الأجر ومقدار الوظيفة أىمية درجة بين منحنى بمثابة ىو الأجور ىيكل -    
الأجر  من لعمل ويتكونا لصاحب قدمو الذي العمل مقابل لمعامل المدفوع المقابل المالي ىو الأجر -    

 .والتعويضات المكافآت من وجممة الأساسي
" دراسة تحميمية و تقييمية لنظام الأجور في المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي و التجاري" -7-3

وقد أجريت الدراسة عمى  ،2008دراسة ميدانية في قطاع البريد ، والتي أعدتيا الباحثة مارية فلاح ،سنة 
موزعين عمى مختمف المستويات  فردا 50من الأفراد العاممين في ىذا القطاع يبمغ حجميا  وائيةعينة عش
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وىل يمكن تحقيق أكبر قدر ممكن  نظام دفع الأجور عادل ، فيما إذا كانحيث ىدفت ىذه الدراسة  الإدارية
 من العمل بأقل جيد و أقل تكمفة.

 :كرنذ الدراسة إلييا توصمت التي النتائج أبرز ومن
 رغم ما أدخل من تعديلات في الأجور إلا أنو لايزال متوسط ولا يمبي الحاجات الأساسية . -   

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
دراسة حالة مديرية التجارة لولاية  –" أثر نظام الأجور في الرضا الوظيفي  بالنسبة لدراستنا المتمثمة في 

 ،ليذه الدراسة احتوى عمى معمومات نظرية لكل من نظام الأجور و الرضا الوظيفي جيجل "،فالجانب النظري
 كل من  أما الجانب التطبيقي فقد اختمفت ىذه الدراسة من حيث الأبعاد الخاصة بنظام الأجور و المتمثمة في

 التعويضات و الإقتطاعات ، واختلاف مكان الدراسة الميدانية .
 لدراسةا محددات -8

عمى تناول أثر نظام الأجور في الرضا الوظيفي  إقتصرت ىذه الدراسة :الحدود الموضوعية -8-1    
 بمديرية التجارة لولاية جيجل.

      إقتصرت الدراسة عمى الموظفين الموجودين في مديرية التجارة لولاية جيجلالحدود البشرية:  -8-2    
 2016/2017ية في الفصل الثاني من العام الدراسي أجريت ىذه الدراسة المسح :الحدود الزمنية-8-3    
 أجريت ىذه الدراسة في مديرية التجارة لولاية جيجل . الحدود المكانية:-8-4    

 دراسةهيكل ال -9
 بتقسيم الدراسة إلى ثلاثة تممموسة قم نتائج وتحقيق عممية أسس عمى مبنية بدراسة القيام أجل من

 كما يمي: طبيقيتثالث  وفصل نظريين فصول فصمين
 الفصل أما،إلى ماىية نظام الأجور و آلية تصميم نظام الأجور الأولالفصل  في تطرقت حيث

فيو  تتطرق الثالث الفصل  وأخيرا ،نظام الأجورب توفي ثم إلى علاقالتطرق إلى ماىية الرضا الوظي فتم الثاني
فيو تقديم مديرية  تتناول و ارة لولاية جيجلإلى أثر نظام الأجور في الرضا الوظيفي لمعاممين بمديرية التج

 خطة التالية: اللولاية جيجل ومكونات نظام الأجور فييا وفق التجارة 
 الفصل الأول: الإطار النظري لنظام الأجور.

 الفصل الثاني : دور نظام الأجور في تحقيق الرضا الوظيفي.
 في بمديرية التجارة لولاية جيجل.الفصل الثالث : دراسة تأثير نظام الأجور في الرضا الوظي



 

الفصل الأول: 
 الإطار النظري

 الأجور. لنظام
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 تمهيد:
العماؿ ك الإدارة باعتبار الأجر أحد  ببف حسنة علاقة تنتج التي العكامؿ أىـ مف نظاـ الأجكر يعتبر        

مككنات نظاـ الأجكر، كما أف نظاـ الأجكر يعكس مدل رضا الفرد عف عممو مف خلاؿ عدالة نظاـ الأجكر 
ف اشباع لمحاجات ك الرغبات سكاء كاف كما يحققو م كما يحتكم عميو مف تعكيضات ك علاكات كاقتطاعات

النظاـ الذم ييتـ بمختمؼ عمميات جمع كترتيب كفرز كتخزيف ىك فنظاـ الأجكر عينيا،  ـنقديا أنظاـ الأجكر 
 للأجكرلؾ تقكـ المنظمة بتصميـ نظاـ ذكبناءا عمى  ركاتبالجكر أك الأالمعمكمات المتعمقة ب ك العمميات

   الخطة التالية: إلى مبحثيف كفؽالفصؿ  قسمتلؾ ذكلإبراز  . يتناسب مع متطمبات الكظيفة
 الأجوور نظام الأول: ماهية المبحث
 الأجوور الثاني: آلية تصميم نظام المبحث
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 ماهية نظام الأجوور الأول:المبحث 
المعمكمات ك  فيك يعبر عف مختمؼ العمميات، المياديف جميع في كبيرة بأىمية الأجكر يحظى مكضكع

كعمى جميع  ،المتعمقة بالأجكر كجميع العناصر المككنة ليا مف الاجكر ك التعكيضات ك الاقتطاعات
اضافة الى  ،الخصائص التي يجب أف تتكفر في نظاـ الأجكر حتى يتميز بالعدالة ك الإستقرار ك الشفافية

 الخطة التالية: ؽقسمت المبحث إلى مطالب كفلؾ ذ. كلتكضيح مختمؼ أنكاع نظاـ الأجكر
 المطمب الأكؿ: مفيكـ نظاـ الأجكر

 مككنات نظاـ الأجكرالمطمب الثاني: 
 خصائص نظاـ الأجكرالمطمب الثالث: 
 أنكاع نظاـ الأجكرالمطمب الرابع: 

 المطمب الأول: مفهوم نظام الأجوور
ة فعمينا معر ،كقبؿ التطرؽ الى مفيكـ نظاـ الأجكر يجب  لنظاـ الاجكركردت عدة تعاريؼ مختمفة 

 كمايمي: كمعنى نظاـ الأجكر الأجكرمعنى النظاـ ك  عنىكؿ مف م
 النظام معنى:أولا

النظاـ ىك مجمكعة مف الأجزاء المرتبطة مع بعضيا البعض، كتسعى إلى القياـ بعدة كاجبات، 
مف الأىداؼ  الكظائؼ المترابطة كالمتكاممة التي تتفاعؿ معان مف أجؿ تحقيؽ مجمكعة تمؾ كيعرؼ أيضان بأنو

المعينة خلاؿ فترة زمنية محددة مسبقان، كحتى يتـ تطبيؽ مفيكـ النظاـ بأسمكب صحيح، مف الميـ أف يتكاجد 
 ضمف بيئة تتميز بالتعاكف، كالعمؿ الجاد بيف كافة الأفراد، كالمؤسسات التي تعد مف مككنات النظاـ الرئيسية

اصر المرتبطة، ضمف شبكة مف العلاقات التي تعتمد يعتمد تحقيؽ النظاـ عمى ارتباط مجمكعة مف العنك 
صر عمى مسببات، أم أف كؿ فرد، أك كظيفة، أك جية يتككف منيا النظاـ الكاحد، تحتاج إلى قياـ كؿ عن

 (1)بالميمة الأساسية الخاصة بوِ.
حتى يقكـ العنصر الذم يميو بتطبيقيا، كتستمر ىذه الشبكة بالاتصاؿ معان مف أجؿ تحقيؽ كافة 

 .الأىداؼ التي يسعى النظاـ لتحقيقيا
 

                                                           
 )1(

  12: 00الساعة  ، 06/04/2017،ٌىو:  http://www.mawdoo3.com، أنٌاعوتعرّف النظام ًعناصره ً :دعاء َجار ،

http://www.mawdoo3.com/
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 (1):منيا كرذنيتميز بمجمكعة مف المميزات الميمة  فكؿ نظاـ مف الأنظمة
 .يعتمد النظاـ عمى مجمكعة مف الحدكد التي تجعمو يتميز عف الأنظمة الأخرل المحيطة بو -  
 لو.يرتبط كؿ نظاـ بمجمكعة مف العلاقات مع البيئة الخارجية المكجكدة حك  -  
ترتبط كافة مككنات النظاـ بعلاقات تبادلية معان، كلا يستطيع أم مككف منيا العمؿ بمعزؿ عف المككنات  -  

 .الأخرل
يخضع كؿ نظاـ إلى مجمكعة مف القكانيف، كالقكاعد التي يحرص عمى تطبيقيا، كالتي تيدؼ إلى منحو  -  

 .صفة قانكنية
تحقيؽ أىدافيا طالما كانت الظركؼ المحيطة بيا تسمح بتطبيقيا  تتميز الأنظمة بمركنتيا، كقدرتيا عمى -  

 .بسيكلة
 الأجور عنىم:ثانيا

الخدمات ك الفكائد التي يحصؿ عمييا العامؿ  ك المادية التعكيضات أنكاع جميع وعرؼ الأجر بأني
مكانياتو لمقياـ بالمياـ طاقاتو كاستغلالو  لكافة يبذلو الذم الجيد مقابؿ  مف المنظمة ك المسؤكليات المنكطة  كا 

 (2)المنظمة. تحقيؽ  أىداؼ في منو بالكظيفة، إسياما
 (3)." مقابؿ قيمة الكظيفة التي يشغميا الفرد" كما عرفو أحمد ماىر بأنو  

أما حامد محمد شطا فيعرؼ الأجر بأنو" نصيب العمؿ أك المكظؼ لمدخؿ القكمي يتحدد بما يتضمف 
ك الحضارم لبمد ما كيتفاكت ىدا الاجر بمقدار ما يسيـ بو  كل الإقتصادملائؽ تبعا لممستمف مستكل حياة 

 (4)ا الدخؿ القكمي".ذالعامؿ في تككيف ى
عممو  مقابؿم يحصؿ عميو العامؿ ذكمف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكننا تعريؼ الأجر بأنو المقابؿ ال

 أك في شكؿ امتيازات غير مادية. ا المقابؿ في شكؿ مادمذلصالح  لشخص آخر معنكم أك طبيعي كيككف ى
 
 

                                                           
   12: 00 الساعة ، 06/04/2017يوم ،http://www.mawdoo3.com،تعريف النظام ،مجد خضر:)1( 

 .107ص:، 2008 ، عًاٌ ، انتىسٌع و نهُشز أسايت دار ، الأونً ،انطبعت البشرّت المٌارد إدارة، دسىَت فٍصم : (2)
 .324 ص: ، 2004 ، ،الإسكُدرٌت انجايعٍت اندار بدوٌ طبعت ،"،إدارة المٌارد البشرّت" ياهز، أدًد :  (3)
 .48،ص:1982ر،ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائ بدكف طبعة ، "،النظرية العامة للأجوور و المرتباتحامد محمد شطا، ":  (4)

http://www.mawdoo3.com/
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 نظام الأجوور عنىثالثا: م
 في فعاؿ دكر مف لو لما أساسي  نظاـ البشرية كىك المكارد الأجكر مف ضمف كظائؼ إدارة نظاـ يعد

دماجيـ الكظائؼ في استقرار العامميف كتحقيؽ مردكدية عالية كرفع مستكل درجة الرضا الكظيفي عف  فييا كا 
 الكظيفي الرضا كر بأف يتفاكت معدؿ الإنتاجية ك المردكدية كدرجةذمارسكنيا، كمف الجدير بالي التي الأعماؿ

طبيعة الكظائؼ. كما تشير الكثير مف الإحصائيات بأف أغمب  كالميارات  كحسب القدرات حسب إختلاؼ
لمتبعة في سياسة الأجكر اك  بنظاـ الأجكرمرتبط  مع العامميف المشاكؿ التي تكاجييا إدارة المنظمة

 (1)منظمتيـ.
 

ك يمكف تعريؼ نظاـ الأجكر بأنو النظاـ الذم ييتـ بمختمؼ عمميات جمع كترتيب كفرز كتخزيف 
 .العمميات المعمكمات المتعمقة بأجكر أك ركاتب المؤسسة ثـ معالجتيا بيدؼ تصميـ نظاـ الأجكر

عمى مفيكـ الأجكر كمنو إلى فبعد التعرؼ عمى المفاىيـ المختمفة لكؿ مف النظاـ كما يتميز بو ك 
مككنات الالمفاىيـ المختمفة لنظاـ الأجكر، كمعرفة العناصر التي يتككف منيا كلمتعمؽ اكثر يجب التطرؽ إلى 

 المميزة لنظاـ الأجكر.
 الثاني: مكونات نظام الأجوور المطمب

أجر إلى آخر  نظاـ تركيبتيا مف تختمؼ كمتغيرة، حيث ثابتة عناصر عدة عمى الأجكر يشتمؿ نظاـ
أساسييف ىما: الأجر  عنصريف إلى كعميو يمكف تصنيؼ مككنات الأجر ،كمف إدارة لأخرل لأخرل دكلة كمف

 الثابت ك الأجر المتغير.
يدفع الأجر الثابت عف الساعة أك اليكـ اك الأسبكع أك الشير اك السنة حسب نظاـ دفع :الثابت الأجور :أولا

 ثلاثة عمى الأجر مف النكع ىذا ، كيشتمؿالعامؿ قكـ بوي الذم لعمؿا طبيعة الأجكر في المنظمة كحسب
 (2)ىي: أساسية عناصر

العماؿ ككافة القطاعات ك  كافة عمي المطبؽ للأجر الأدنى الحد ىك المضمون: الأذني الوطني الأجور -1
نظر إلى عدة تنظيمية بال نصكص إستثناء، حيث يتـ تجديده مف قبؿ السمطة العامة بمقتضي النشاطات دكف

                                                           
وانتىسٌع،  نهُشز انىراق الأونً، يؤسست ، انطبعتمتكامل إستراتْجِ مدخل البشرّت المٌارد إدارة ، آخزوٌ و انطائً دجٍى ٌىسف: (1)

 .344،ص:2006عًاٌ، 
، عًاٌ و انتىسٌع ،دار صفاء نهُشزانطبعت الأونى  ، إطار نظرُ ً حالاث عملْت، إدارة المٌارد البشرّتَادر ادًد أبى شٍذت ،:  (2)

 181-179ص:-،ص2010،
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اجتماعية، كىذا اقتصاديةك  مالية إعتبارات كيمنع عمى صاحب  ،كالمستخدميف العمؿ نقابات إستشارة بعد ك 
 العامؿ. برضا ذلؾ كاف كلك العمؿ أيا كاف أف يمنح أجر أدنى منو

ف إ ذالمنصب، إ لذلؾ المقابؿ بتحديد مباشرة علاقة لو العمؿ كتكصيؼ تحديد إف الأساسي: الأجور -2
الترتيب يتـ منحو مجمكعة  ليذا بالأجكر ككفقا خاص جدكؿ ضمف المنصب ذلؾ ترتيب تنصيب العامؿ يعني

النقدية  القيمة في الاستدلالي الرقـ ضرب حاصؿ ىك الأساسي الأجر فإف مف النقاط الإستدلالية، كعميو
 . دج(45) اف دينار يلمنقطة الإستدلالية، كتحدد قيمة النقطة الإستدلالية بخمسة كأربع

العنصر الممثؿ في الأجر الأساسي فقط بؿ  عمي الثابت الأجر يقتصر لا الممحقة: الثابتة التعويضات -3
 ىي التعكيضات  المدفكعة كالممحقات التعكيضات ك ىذه الأخرل. العناصر مف مجمكعة بو تمحؽ كثيرا ما
 التناكبي العمؿ سيما الخاصة، لا مؿالع ظركؼ بحكـ مقابؿ الساعات الإضافية العامؿ، أك أقدمية بحكـ

كتـ تصنيفيا إلى ثلاث  .الجغرافية المنطقةالمضر ك الإلزامي بما فيو العمؿ الميمي ك علاكة  كالعمؿ
مجمكعات رئيسية، كقسمت كؿ مجمكعة إلى ثلاث مناطؽ فرعية، كمنحت قيمة محددة لكؿ منطقة معينة 

 (1)نقطة 100نقطة إلى  500تتراكح ما بيف حسب أىميتيا، ترجمت في شكؿ نقاط أك معاملات 
 المتغير الأجور :ثانيا

ك  الديمكمة عنصر حيث مف المالية أك القيمة حيث مف كيتككف مف مجمكعة مف العناصر المتغيرة
حيث تدفع المنظمات لعماليا إضافة إلى الأجر الثابت مبالغ إضافية، كعميو فإننا نجد أف الأجر  الإستقرار،

 (2) :كما يمي ف مف ثلاثة عناصر اساسية ك ىيالمتغير يتكك 
العمؿ  أك التابع العمؿ تتمثؿ في تعكيض العمؿ الإضافي، تعكيض الممحقة: المتغيرة التعويضات -1

 التناكبي ك تعكيض العمؿ الميمي.
كتعبير مف صاحب العمؿ عف  لمعامؿ عيني، تمنح أك نقدم شكؿ في كىي مبالغ  مالية المكافآت: -2

أحسف، كتشمؿ مكافأة  نتائج تحقيؽ سبيؿ في الجيد بذؿ زيادة ؼ بالخبرة اك الميارة أك التحفيز عمىالإعترا

                                                           
(1)

،  1990 افريؿ 21المكافؽ لػ 1410عاـ  مضافر  26مؤرخ في  (11-09)القانون رقم، الجميكرية الجزائرية الديمقراطية الشعبية :
 . 09:ق،ص1410شكاؿ عاـ  أكؿ،المكافؽ ؿ 1990افريؿ  25، في 17الصادر في الجريدة الرسمية ،العددبعلاقات العمؿ ،يتعمؽ 

-313:،ص ص 2006 يصز، وانتىسٌع، نهُشز اندونٍت دىرص يؤسست الأونى، انطبعت ،البشرّت المٌارد ىندرة انصٍزفً، يذًد: (2)

314. 
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المناسبات ك مكافآت عينية كالتنقؿ ك  ببعض الخاصة الجماعي كالمنح المردكد المردكد الفردم كمكافأة
 الخدمات الأخرل. مف كغيرىا المباس أك النقؿ سائؿ ك أك الإيجار

  تأمينات الضماف  الإجتماعي كقسط العامؿ دخؿ مف طعتتق الذم النقدم الجزء ذلؾ كىي ت:الاقتطاعا -3
تقتطع مف   % 9تقسـ كما يمي  %34يقدر ب ا الضريبة عمى الدخؿ. فاقتطاع الضماف الإجتماعي ذكك

ا الإقتطاع ذمع الإشارة الى اف الاجر الكحيد ك المنح العائمية معفياف مف ى أجرة المكظؼ شيريا ك اجباريا
أما الضريبة عمى الدخؿ الإجمالي فيي تقتطع مف الأجر الخاضع لمضريبة ،فيتحمميا المستخدـ  %25أما 

مباشرة كتدفع لمصمحة الضرائب .أما اقتطاع التعاضدية فيي اختيارية تمكف العامؿ الإستفادة مف عدة منح 
 كمنحة الزكاج ك الإزدياد ك الكفاة اضافة الى اعانات مالية.

 : ميايمك (01رقـ) الشكؿ خلاؿ مف مككنات نظاـ الأجكر تكضيح كيمكف  
 يوضح مكونات نظام الأجوور (:91الشكل رقم)

   
 
 
 
 
 
 

 عمى عدة مصادر. بناءا الطالب مف اعداد المصدر:

صائص ب عمييا اف تضع مجمكعة مف الخجاف المنظمة حتى تكسب كلاء مكاردىا البشرية فإنو ي
 .التالي المطمب كفؽلؾ ذف بيكنميز نظاـ الأجكر فييا، تي تال

 
 
 

 
 

 مكونات نظام الأجوور

 الثابت الأجور

الأجر 
الكطني 
الادنى 
 المضمكف

 الأجر

 الأساسي

التعكيضات الثابتة 
الممحقة مثؿ 

عمؿ )أقدمية ال
 ..(كتعكيض الخطر

 الأجور المتغير

التعكيضات 
 المتغيرة

مثؿ)العمؿ 
 التناكبي ...(

المكافآت 
مثؿ)مكافأة 

فردم المردكد ال
 (ك الجماعي..

الإقتطاعات 
 مثؿ

) الضماف 
 (الإجتماعي
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 الأجوور نظام الثالث: خصائص المطمب
مثلا  البشرية ، إدارة المكارد بشؤكف المتعمقة القضايا مف الكثير فعاؿ عمى تأثير الأجكر اف لنظاـ

المنظمة  أنو يحمؿ ذلؾ عمى و، علاكةب يتمتعكف الذم الرضا درجة ك المنظمة إستقطاب الأفراد العامميف في
 (1)فيما يمي: نذكرىاالخصائص  هذكمف ى ، الكثير مف التكاليؼ

 العدالة أولا:
ىناؾ  كليذا حالة معقدة كمتعددة الأبعاد ىي العدالة أف إلا سميـ نظاـ لأم ميـ شرط العدالة إف

حيث نجد ىناؾ ،كؿ كظيفة  أجر تحديد في داخمية كذلؾ ك خارجية لأف يتمتع نظاـ الأجر بعدالة حاجة
الكظيفة  لنفس الأخرل تمنحيا المنظمات التي الأجكر مع عدالة فالأكلى ىي ،عدالة داخمية ك عدالة خارجية

مبمغ  يككف فيجب أف ضمف المنظمة الكظائؼ المختمفة ببف ك الكظيفة ذات في ك اما الثانية فيي العدالة
معاكف  أجر السميـ يجعؿ الأجكر فنظاـ لشغؿ الكظيفة، الضركرية رةالخب ك المؤىلات مكافأة عادلا في لأجرا

تتطمب  الأخرل التي أجر الكظائؼ مع ك الكظيفة تتطمبو الذم كالجيد المؤىلات مع المحاسب مثلا متناسب
 .مؤىلات ك جيد مماثؿ 

 ثانيا: الوضوح
تـ  كيؼ ف يعرؼأ فرد يمكف لكؿ بحيث كاضحة لقكاعد النظاـ يخضع أف ىك بالكضكح المقصكد

مع إستحقاقو ك مع  لكظيفتو متكافئا المحدد الأجر كاف إذا فيما تقدير في يساعده فيذا تحديد الأجر لكظيفتو،
 بسيطة. ك تعميمات كاضحة يتضمف السميـ النظاـف كليذا الأخرل، الأجر المحدد لمكظائؼ

 ثالثا: الشفافية
 ك مزايا ك أجكرا فقد تدفع المنظمة لمبعض،  سريا كليس مكشكفاالأجكر  نظاـ يككف أف تعني ك

 حينما لذلؾ ،سرية إلى قياميـ بشكاكم، فتبقى ؤدمي بيا الآخركف عمـ العماؿ لك جدا، عالية مخصصات
 التمييز يككف أف الممكف مف وا التمييز عمما بأنذف ىمناتج  الإحتياؿيككف شفاؼ  غير ك سرم النظاـ يككف
تعكيضية  المنظمة مكافآت تدفع عندما يحصؿ كما ك الجدارة ك المردكدية، مف حيث الكفاءة كمقبكلا معتمدا

 سرية. تجعميا أف تحتاج الحالة لا ىذه في لمتخصصات النادرة ك
 
 

                                                           
،  2010وانتىسٌع، الأردٌ، نهُشز وائم دار انثاٍَت، ، انطبعتالبشرّت المٌارد إدارة انصباغ، َعٍى وسهٍز درة إبزاهٍى انباري عبد:  (1)

 .349ص:
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 الثبات و الإستقرار رابعا:
شركط مكضكعية  تكفر عند تغييره إلا يتـ فلا مستقرا ك ثابتا يككف أف ىك السميـ لمنظاـ الآخر الشرط
كفاءة العامميف ، فيناؾ  ازدادت الأجكر إذا مستكل لتخفيض النزعة لتجنب ضركرم ىذا ك تستدعي ذلؾ
 في الإنتاجية ستبدأ بتخفيض أجكرىـ. زيادةال كبعد تحقيؽ ثـ الجيد ؿذكب الإبداع عمى العامميف إدارات تشجع

 خامسا: الكفاية
 ك المختمفة الفرد حياة باتمتطم مكاجية ك قادرة عمى تغطية الأجكر تككف أف المبدأ ىذا يعنيك 

مستكل  مثؿ بعض الأسس الأجكر تحديد ك كضع عند الإعتبار في تؤخذ أف يتطمب التزاماتو المتعددة مما
 الجانب المبدأ ىذا يمثؿ ك الكفاية مبدأ يتحقؽ بحيث الأسس مف المعيشة ك معدؿ الأسعار كغيرىا

 الاقتصادم في الأجكر.
المكضكع سنتطرؽ الى أنكاع التعمؽ أكثر في  أجؿكمف  ،الأجكراـ بعد اف تطرقنا إلى خصائص نظ

 كما سنكضحيا في المطمب التالي:نظاـ الأجكر 
 الأجوور نظام الرابع: أنواع المطمب

ه ذلأجكر ك تتمثؿ ىا نظاـ ا المجاؿ ك خاصة مف حيث تعدد أنكاعذت ك جيات النظر في ىفاختم
 الأنكاع الأساسية فيما يمي:

 الدوري غير و الدوري رالأجونظام أولا: 
م يحصؿ عميو العماؿ بصفة متكررة عبر فترات ذالأجر العبارة عف لأجر الدكرم ىك ا نظاـ اف

 ك تتفؽ طكيمة لا زمنية فترات عمى يدفع الذم ىك الدكرم غير دكرية مثؿ : الأجر الأساسي، بينما الأجر
 كما  الأجر، دكرية

عمييا العامؿ كالمكافآت السنكية،  يحصؿ التي النقدية لؾ: المنحأنو لا يمثؿ مقابؿ صريح لمكظيفة كمثاؿ د
 (1)منح الاعياد كغيرىا.

الإسمي ىك المقابؿ النقدم الدم يحصؿ عميو  الأجر إف:الحقيقي نظام الأجورو  الإسمي الأجورنظام ثانيا: 
ا بكاسط الأجر الإسمي، فيك المنفعة المادية التي يمكف لمعامؿ تحقيقي الحقيقي العامؿ جزاء عممو، أما الأجر

 (2)م يحصؿ عميو.ذالنقدم ال بأجره العامؿ عمييا كالخدمات التي يمكف أف يحصؿ السمع مقدار فيك

 
                                                           

(1)
، رسانت ياجستٍز، كهٍت انعهىو الإلتصادٌت و عهىو انتسٍٍز، جايعت أجر الكفاءة ً أثره علَ تحسْن الأداء فِ المؤسستدًىدي دًٍز، : 

 .17-16ص:-،ص2008باتُت،
(2)

 .71،ص:المرجع السابق: 
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 العيني الأجورنظام و  النقدي الأجورنظام ثالثا: 
 النقدي الأجورنظام  -1

 يرتبط  بظركؼ متحرؾ دكرم، كجزء بشكؿ يدفع ثابت جزء ،يفأجز  مف يتككف النقدم الأجراف 
 (1)العامؿ. جانب العمؿ ك الجيد المبذكؿ مف

 الثابت : الأجور1-1
في  نظاـ الدفع حسب كذلؾ السنة، أك الشير أك الأسبكع أك اليكـ أك الساعة عف الثابت الأجر يدفع

 .الدم يقكـ بو الفرد العمؿ طبيعة المنظمة كحسب
 المتحرك : الأجور1-2

 كمف أمثمتيا: الثابت، إلى الأجر إضافة يالعمال المنظمة تدفعو الذم الإضافي المبمغ ىك
 المحدد. المستكل عف إنتاجو زيادة نتيجة لمعامؿ يعطى الذم التشجيعي الأجر -  
 فائدة لممنظمة. تحقؽ المبتكرة التي بالأعماؿ ترتبط التي التشجيعية المكافآت -  
 يا.كـ بيق التي الإضافية الساعات مقابؿ لمعامؿ تدفع التي الإضافية الأجكر -  
 العيني الأجورنظام  -2

تقدميا المنظمة لمعامؿ،  خدمات في شكؿ يظير الذم النقدم غير المقابؿ في العيني الأجر مثؿيت
الملابس ، كما يمكف أف نميز بيف ك السكف،  ك المكاصلات، ك العلاج، ك الصحية، كمف أمثمتيا الرعاية

 (2)يمي: إجمالي الأجر كصافي الأجر كىما كما
 مالي الأجر: ىك ما يستحقو الفرد مف أجر كمقابؿ لمكظيفة قبؿ خصـ أية إقتطاعات.إج -
 صافي الأجر: ىك عبارة عف الأجر بعد خصـ الإقتطاعات. -

فبعد جمع مختمؼ المعمكمات عف المكظؼ ك عف الكظيفة التي يشغميا ك مكقعيا في الييكؿ 
خلاليا يتـ تصميـ نظاـ الاجكر ،ك سنتطرؽ الى  لؾ  يتـ تقييـ الكظائؼ كالتي مفذالتنظيمي كعمى أساس 

 .التالي المبحث حسب بيافكيفية تصميـ نظاـ الأجكر في 
 
 

                                                           
-،ص2006نهُشز انتىسٌع،الأردٌ، دلاوييج دار الأونى، انطبعت ،علْيا العٌلمت ًتأثْر البشرّت المٌارد إدارة انًىسىي، سُاٌ: (1)

 .144-143ص:
(2)

 .186،ص:2004،الإسكُدرٌت،يصز، انجايعٍت اندار بدوٌ طبعت ، ،البشرّت المٌارد إدارةياهز،  أدًد: 
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 الأجوور المبحث الثاني: آلية تصميم نظام
الأساسية في تصميـ نظاـ  كالمستمزمات اف تصميـ نظاـ عادؿ للأجكر يتطمب معرفة المقكمات

 الخطة التالية: لب كفؽقسمت المبحث إلى مطالؾ ذكلتكضيح  .الأجكر
 المطمب الأكؿ: مقكمات تصميـ نظاـ الأجكر

 المطمب الثاني: العكامؿ المؤثرة في تحديد نظاـ الأجكر
 المطمب الثالث: المستمزمات الأساسية في اعداد نظاـ الأجكر

 نظاـ الأجكر مراحؿ تصميـالمطمب الرابع: 
 أنظمة الدفع في نظاـ الأجكر المطمب الخامس:

 نظام الأجوور يممقومات تصالأول: م المطمب
 ىذه أىـ تصميـ نظاـ الأجكر كمف في كمباشرا أساسيا دكرا تمثؿ التي المقكمات مف العديد ىناؾ

 نجد: المقكمات
إلى أخرل  مف كظيفة يختمفاف أنيما الجسدم، حيث الجيد أك العقمي ىنا ىك الجيد بو كالمقصكد أولا: الجوهد:

 (1)المتكقع. الأجر مستكل مع طرديا تتناسب  تناسبا المطمكب الجيد ةنكعي بيف العلاقة أف عمما
الكظيفة أك في  في الفرد سكاء أمضاىا التي العممية الخبرة سنكات عدد تعني الأقدمية ثانيا: الأقدمية:
العناصر الميمة في تصميـ نظاـ الأجكر، ك بالتالي  أحد الأقدمية تعتبر المنظمات بعض أف المنظمة، حيث

 الكظيفي. المستكل نفس مف زملائو عف العمؿ في يادة أجر العامؿ الأقدـز 
الكظيفة التي يشغميا طبقا لممياـ ك  في الفرد مف المطمكب الأداء مستكم بذلؾ المقصكد ثالثا: الإنجواز:

تحقيقو، حيث أف الإنجاز ك مستكل الإنجاز  تـ الذم الإنتاج مدل كذلؾ بو، كيشمؿ الصلاحيات المنكطة
 (2)المتكقع. الإنجاز مستكل في زيادة يفترض الإنجاز زاد فكمما طرديا ناسباف تناسبايت

المكاصفات المطمكبة عند تحميؿ الكظائؼ مف كظيفة إلى أخرل، فبعض  تختمؼ العممي: رابعا: المؤهل
تطمب بعممو ك البعض الآخر ي القياـ مف الشخص تمكف البكالكريا عالية مثؿ درجة عممية الكظائؼ تتطمب

القياـ بالكظيفة بشكؿ  مف العامؿ تمكف لأداء الكظيفة المطمكبة العممية الدرجة درجة الماجستير كىكذا فإف
 الأجكر. مع مستكل طرديا تناسبا فعاؿ لتتناسب

                                                           
 .109، يزجع سبك دكزِ،ص:البشرّت المٌارد إدارة، دسىَت فٍصم:  (1)
(2)

 .110 -109ص: -، ص  مرجعال نفس: 
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الشاقة ك الأعماؿ  الأعماؿ فيناؾ أخرل، إلى كظيفة مف العمؿ صعكبة درجة تختمؼ العمل: خامسا: صعوبة
 (1).أعمى المتكقع الأجر كاف أصعب الأعماؿ انتك السيمة،  فكمما
سبب رئيسي لتحديد مستكل الأجكر في  المنظمة في المالية المكارد تكفر إف المالية: المنظمة سادسا: قدرة

 مرتفعة كاف الكضع المالي أفضؿ كبالتالي الأرباح كانت في دفعيا، كمما المنظمة ك القدرة عمى الإستمرار
 أعمى. تككف منافسة كرأج دفع فإف إمكانية

 السائدة في سكؽ العمؿ ميمة جدا إف معرفة مستكيات الأجكر العمل: سوق في الأجوور سابعا: مستويات
 عمييا في المنظمة، كعميو لابد كالمحافظة الكفاءات إستقطاب عممية في كخاصة جكانب عدة لممنظمة مف

 (2)الأجكر. مستكل تحديدىا قبؿ السكؽ السائدة في الأجكر معرفة مستكيات مف
مستكل الأسعار  يعكس كالقصكد بو ىك معدؿ التضخـ  الذم السوق: في السائدة ثامنا: معدل الأسعار
 مئكية إرتفع معدؿ التضخـ بنسبة السابقة، ككمما السنكات مقارنة مع عمييا طرأ الذم العالية كمعدؿ الإرتفاع

لؾ يجب أف يرتبط تحديد مستكل الأجكر بمعدؿ ذكلمختمفة،  بنسبة كالخدمات السمع سعر إرتفاع ذلؾ يعني
 (3)التضخـ.

ه العكامؿ داخمية أك خارجية كفيما يمي ذاف نظاـ الأجكر يتأثر بمجمكعة مف العكامؿ سكاء كانت ى
 ا المطمب العكامؿ المؤثرة في تحديد نظاـ الأجكر.ذسنكضح في ى

 الأجوور نظام تحديد في المؤثرة الثاني: العوامل المطمب
الكثير مف العكامؿ ك المتغيرات  تأثير كذلؾ بسبب المعقدة، الأمكر الأجكر مف نظاـ تحديد تبريع

 المتداخمة ، سكاء كانت ىده العكامؿ داخؿ المؤسسة أك خارجيا ك ىي تمثؿ فيما يمي:
مكانياتها: المنظمة أولا: قدرة نياتيا عمى إمكا بيا المنظمة لمعامميف تدفعيا التي الأجكر مستكم يتكقؼ وا 

دفع أجكر  القدرة عمى الدفع، أم لدييا كأرباحيا كاف كمبيعاتيا كفايتيا دتاز  المالي، فكمما كمركزىا المادية
 (4)عمى دفع أجكر عالية. مالية فإنيا تقؿ قدرتيا تكاجو صعكبات المنظمة كانت إذا أعمى كالعكس

 

                                                           
(1)

 .140،ص:ذكره سبق جعمر سُاٌ انًىسىي، :
(2)

 .381،ص:2003الإسكُدرٌت، ، انجدٌدة انجايعت دار بدوٌ طبعت ، ،البشرّت المٌارد إدارة انسهطاٌ، أَىر سعٍد يذًد :
(3)

 .110،ص:المرجع السابقفٍصم دسىَت،  :
(4)

 .274،ص:2006انُشز،عًاٌ،الأردٌ، وائم نهطباعت و داربدوٌ طبعت ، ،إدارة الأفراد-المٌارد البشرّت إدارة بزَىطً، َائف سعاد: 
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 في مستكل يؤثر ضغطا الجماعات هىذ تمارس أف يمكف و المساومة)النقابات(: الضغط ثانيا: جوماعات
 الاساتذة اعمي مما لجعؿ مستكل أجكر  قكتيا تستخدـفسقكية  الاساتذة  نقابة كانت ىيكؿ الأجكر، فإذا

 (1)لممنظمة. الحقيقية قيمتيا ضكء تستحقو كظائفيـ، في
 ثالثا: القوانين و التشريعات السائدة:

 معدؿ مع تتناسب لأجكر كالتيلبخصكص الحد الأدنى  ةالدكل التي تسنيا كالأنظمة القكانيف في تتمثؿ 
الضمانات  معينة، ىذه القكانيف غالبا ما تحدد الحدكد الدنيا للأجر ك إجتماعية ظؿ ظركؼ في لمفرد المعيشة

عمما أف بإمكاف المنظمة أف تكفر شركطا  العطؿ....إلخ. ك العمؿ ساعات ة  كالمستحق التعكيضات ك
متيازات  أقؿ لأنو مخالؼ لمقكانيف ك التي  شركطا تضع القدرة أف لدييا ليس لكنيا ك الأدنى، حدال عف تزيدكا 
 (2)بيا. تمتزـ أف المنظمة يجب عمى

  رابعا: الوضع الإقتصادي:
ملا ميما ك مؤثرا في تحديد مستكل الأجكر ك مبالغيا لأنو يؤثر في معدلات ايمثؿ الكضع الإقتصادم ع

م يشعر ذالعامؿ ال تحافظ عمى ففي فترات الكساد  عو المنظمات المنافسة،م تدفذال دكراف مستكل الأجر
بعدـ الرضا عمى عدـ ترؾ ك ظيفتو  خكفا مف عدـ إيجاد فرصة عمؿ أخرل مما يسمح بجعؿ مستكل 

يككف كبير العامميف  أما في فترة الإنتعاش الإقتصادم فإف الطمب عمى ك بدكف مخاطر كبيرة، متدنيالاجكر 
كيجعؿ عممية الإحتفاظ بالعناصر الجيدة أكثر صعكبة مما  البحث عف كظائؼ اخرم بالعماؿ إلى  يدفع مما

 (3).ر مف اجؿ المحافظة عمييـرفع مستكل الأجك  يستمزـ عمي المنظمة 
 :المعيشة تكاليف خامسا: مستوى 
فالمطمكب  ـ ،لممستخد تكاليؼ المعيشة يجب عمى المنظمة اف تضع نظاـ اجكر فعاؿ ك ىادؼ يتماشى ك 

 متطمبات لتغطية كافيا دخلا تكفر كالكسطى حيث الدنيا الأجر لفئات خاصة مستكل الأجكر أف يتـ تحديد
الكظيفتيف لتكفير الدخؿ الكافي  بيف يجمعكف قد أك لدل المنظمة العمؿ المعيشة كعكسو قد يعجز الأفراد عف

 الدنيا الحدكد ك الأجكر مستكل تحديد في عيشةالم تكاليؼ عف تساعد المعمكمات لتمبية إحتياجاتيـ لذلؾ
 (4)ليا.

                                                           
(1)

 .274،ص:المرجع السابقبزَىطً،  َائف سعاد :
(2)

 .354-353ص:-ص ، ذكره سبق مرجع ، أخزوٌ و انطائً دجٍى ٌىسف :
 .353،ص: نفس المرجع: (3)
(4)

 .354،ص: نفس المرجع :
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عميو، كتقاس  الذم يحصؿ كالأجر العامؿ إنتاجية بيف مستمرة علاقة ىناؾ الإنتاجوية: سادسا: مستوى
 بالإنتاج، كلاشؾ أف إرتفاع الأجر ربط عادة الإدارة العمؿ، كتفضؿ لساعات الإنتاج الإنتاجية عادة بكمية

الأجكر التي صاحبت إنتاجية  مستكل الكبيرة في لمزيادة نتيجة كاف المتقدمة المجتمعات في مستكل المعيشة
 (1)العامميف فييا.

أداء  متطمبات ناحية كبيف مف الأجكر مستكم بيف كثيؽ إرتباط ىناؾ أف شؾ لا العمل: سابعا: متطمبات
ا، ك العكس صحيح، بمعنى آخر لي الأجر المقابؿ زاد المتطمبات هذزادت ى أخرل، فكمما ناحية العمؿ مف

أدائيا، فإنو يمكف مف أجؿ ا قمنا بترتيب الكظائؼ المختمفة كفؽ درجة الصعكبة ك الخبرة ك التعميـ ذأننا إ
كالخبرة، يجب أف يقابميا مستكل  التعميـ مف متطمباتيا تزيد كالتي تتصؼ بالصعكبة التي الكظائؼ فإالقكؿ 

 (2)أعمى مف الأجكر.
إف معرفة مستكيات الأجكر السائدة في السكؽ ميمة جدا لممنظمة مف عدة السائدة:  الأجوور تثامنا: مستويا

ا لابد عمى المنظمة معرفة ذكالمحافظة عمييا داخؿ المنظمة، لجكانب كخاصة في عممية إستقطاب الكفاءات 
 (3)مستكيات الأجكر السائدة في السكؽ قبؿ تحديد مستكل الأجكر لدييا.

كضع  فييؤثر سإف إستخداـ الكسائؿ التكنكلكجية في المنظمة ل التكنولوجوية واستخدامها: تاسعا: الوسائ
أجؿ  حيث ف إستخداميا سيؤدم إلى تخفيض الجيد البدني ك الفكرم لمفرد العامؿ مفإمستكل الاجكر حيث 

 (4)إنجاز العمؿ المطمكب منو.
 :التالي (02رقـ ) الشكؿ خلاؿ مف العكامؿ المؤثرة في تحديد نظاـ الأجكر تكضيح كيمكف   
 
 
 
 

  
 

                                                           
(1)

 .444،ص:ذكره سبق مرجعانسهطاٌ،  أَىر سعٍد يذًد: 
(2)

 .444،ص: نفس المرجع : 
(3)

 .110،ص:ذكره سبق مرجع دسىَت، فٍصم: 
 .354،ص:المرجع السابقأخزوٌ،  و انطائً دجٍى ٌىسف:  (4)
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 الأجوور نظام تحديد في المؤثرة العوامل يوضح  :(92)رقم الشكل

        
    

 
 
 
 
   
 

                             
 
   
 .عمى عدة مصادر ناءاب مف إعداد الطالب: المصدر  

الأجكر ك مف أجؿ التكضيح أكثر فإف المنظمة مف  فبعد تعرفنا عمى العكامؿ المؤثرة في تحديد نظاـ
 التالي المطمب كفؽ بيافأجؿ اعداد نظاـ للأجكر فإنو يتطمب تكفر مجمكعة مف المستمزمات كالتي نكضحيا 

 الأجوور نظام الثالث: المستمزمات الأساسية في إعداد المطمب
 في نمخصيا اـ الأجكر كالتيأجؿ إعداد نظ مف المستمزمات مف مجمكعة تكفير إلى تحتاج المنظمة

 (1):كما يمي كىي مجاميع أساسية ثلاثة
 الأجوور نظام لإعداد الضرورية الإدارية السياسات :أولا

ك المزايا  بمستكل الأجكر مقارنة بالمنافسيف المرتبطة بالقضايا اف المنظمة يجب أف تككف عمى عمـ
ة تكضيح السياسات المتبعة في اعداد نظاـ الأجكر ، حيث يمكف للإدارة العميا المطالبة بضركر ليـ المقدمة

 كمف ىده السياسات نجد ما يمي: كضركرة تحديدىا بكعي ك بشكؿ رسمي.

                                                           
الأعًال، جايعت َشزٌٍ،  إدارة فً درجت انًاجستٍز نٍُم يمديت كزة)يذ ،العاملْن أداء علَ أثرىا ً الأجٌر أنظمت َاصز، أدٌب سىيز :(1)

 .(24،ص:2004كهٍت الإلتصاد،سىرٌت،

 المنظمة قدرة

مكانياتها  وا 

 جماعاث

 ً الضغظ

 المساًمت

 الٌضع

 الإقتصادُ

 القٌانْن ً

 التشرّعاث

 نظام

 الأجٌر

 مستٌٍ

 تكالْف

 المعْشت

 مستٌٍ

 الإنتاجْت

 متطلباث

 العمل

 ّاثمستٌ

 الأجٌر

 السائدة
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 بالمنافسين: مقارنة الأجوور مستوي حول المنظمة سياسة -1
المنافسكف، ك  يدفعيا التي الأجكر مف أدنى أك أك مكازية أعمى جكرالأ تككف أف المنظمة تقرر

شغميا في قطاعيا ك الميزة  تريد التي المكانة مف حيث ضكء استراتيجيتيا في السياسة ىذه المنظمات تحدد
 عمييا. التركيز التي تريد

 المعتمد: التحيز أو التميز حول المنظمة سياسة -2
 :ما يميخلاؿ  يككف مف أف يمكف ىذاك  المعتمد كالتميز تيا حكؿ التحيزسياس تحديد المنظمة تحتاج

مستكل أجكرىا أعمى منو لمجمكع  فيككف معينة كظيفة لفئة التحيز المنظمة تقرر فقد :وظيفية : فئة2-1
 العامميف.

الدرجات الأدنى  فيالأجكر  تحديد سياسة تعتمد فأ منظمةال تقرر فقدمعينة:  وظيفة : درجوات2-2
 الكظيفية كالدرجات لمسنكات متصاعدة أجكر حتمن درجات الكظيفة المتقدمة عالية، ثـعمى المنخفضة ك ال

 طكيمة. لسنكات فييا لمبقاء مستعديف عامميف إستقطاب المتتالية كىي تصمح لمنظمة تريد
 النادرة. لمكظائؼ عالية اأجكر  تضع المنظمة فلأ نادرة، كانت إذا : خاصةمحددة : وظائف2-3

 ر.الأجوو  نظام لإعداد الضرورية الفنية المستمزمات :ثانيا
كتتضمف المستمزمات الفنية لإعداد نظاـ الأجكر مجمكعة مف العناصر مثؿ الميارة ك الجيد الفكرم 

 ه المستمزمات فيما يمي:ذك البدني كغيرىا كتتمثؿ ى
 مجواميع: إلى الوظائف تصنيف -1

الكظائؼ  أكليا تصنيؼ تككف مطمكبة قد تصنيفات يناؾف نظاـ الأجكر لإعداد أساسية خطكة كىي
كما تحتاج في  ،إدارية كعمالية كظائؼ إلى جذريا، كأف تصنؼ تختمؼ الكظائؼ كانت إذا فئات رئيسية إلى

ك يتحدد  ،إلى أمامية ك خمفية الكاحدة الفئة تصنيفيا إلى درجات، كقد تحتاج إلى ترتيب الكظائؼ ضمف
عدد الكظائؼ ك  ككذلؾ مختمفة، ةيكظيف فئات التصنيؼ المطمكب حسب نشاط المنظمة ك حاجاتيا إلى

 العامميف فييا.
 الأجور: درجوات عدد -2

 بيا. الخاصة القائمة في الكظائؼ كمجمكع المنطقة حجـ بإختلاؼ ىذا كيختمؼ
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 المنظمة: لنجواح الأساسية العناصر قائمة -3
 طبيعةك  العمؿ ظركؼك  المسؤكليةك كالبدني  الفكرم المجيكدك  الميارةك العناصر ىذه تككف كقد

 (1).المنظمة
بعد أف تطرقنا الى المستمزمات الضركرية في اعداد نظاـ الأجكر فإنو يتطمب منا معرفة ماىي 

 ا المطمب.ذمراحؿ تصميـ نظاـ الأجكر التي تقكـ بيا ادارة المكارد البشرية كالتي سنتطرؽ الييا مف خلاؿ ى
 الأجوور نظام تصميم الرابع: مراحل المطمب

للأجكر  نظاـ تصميـك  ىي الإىتماـ بالمكرد البشرم البشرية المكارد ةلإدار  الأساسية الكظيفة كانت إذا
عداد نظاـ الأجكر  عممية بيا تمر التي الإىتماـ بتحديد المراحؿ أك الخطكات إذف كالحكافز، فينبغي تصميـ كا 

 يمي: ه الخطكات فيماذى سنقكـ بشرحك 
 النظام لتصميم أولا: مرحمة التمهيد  

 (2):كىي كما يمي التالية القرارات عمى مستكاىا إتخاذ تتـك تعد أكؿ خطكة كالتي 
كمكتكبة، كمقننة  كمتعارؼ  محددة رسمي، كبقكاعد بشكؿ سيتـ الكظائؼ تقييـ نظاـ كاف إذا ما تحديد -1

بشكؿ كدم كغير مكتكب، أك يتـ  يتـ محددة كأنو قكاعد تحكمو رسمي، لا غير بشكؿ سيتـ أنو عمييا، أـ
 الظركؼ. حسبعمى أساس شخصي ك 

المنظمة مف أجؿ تطكيره خطكة  تياجاتحإ عمى بناءا بالتفصيؿ تصميمو سيتـ النظاـ كاف إذا ما تحديد -2
مختصة قصد تمكيف المنظمة مف  مكاتب مف شراؤه سيتـ النظاـ أف المنظمة، أـ ظركؼ عمى بخطكة بناء

 نظامية. كبصكرة سميـ بشكؿ الكظائؼ تقييـ إلى التكصؿ
إدارة المكارد  بيف تككيف فريؽ سيتـ ىؿ الصدد ىذا كفي المتاحة، كالبدائؿ الكظائؼ بتقييـ يقكـ مف تحديد -3

 الأمر. بيذا متخصصة إستشارية بخبراء مكاتب الإستعانة المختصيف، أـ البشرية ك الخبراء
 الوظائف تقييم طريقة ثانيا: مرحمة إختيار

 (3)ميا في تقييـ الكظائؼ كالتي سنقكـ بشرحيا كما يمي:ه المرحمة تختار المنظمة عدة طرؽ تستخدذكفي ى 

                                                           
(1)

 .25،ص:كرهذمرجع سبق َاصز،  أدٌب ىيزس :
(2)

 .190،ص:كرهذمرجع سبق انبشزٌت،  انًىارد ياهز، إدارة أدًد: 
 .191-190ص: -، ص نفس المرجع: (3)
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النقدية  القيـ أك كالنقاط معيف مقياس إستخذاـ دكف الكظائؼ ترتيب الطريقة ىذه في يتـ طريقة الترتيب: -1
بالنسبة ليا، ك ترتيبيا  ترتيبيا الأخرل محؿ التقييـ، كتحديد الكظائؼ ككؿ بالكظائؼ مقارنة عمى حيث تعتمد

 أىميتيا ك ىناؾ طريقتاف لمترتيب ىما: درجة حسب ذاتية شخصية ه الطريقة يككف بطريقةذفي ى
لؾ مف كاقع ذدراسة الكظيفة ككؿ، ك يتـ التقييـ فييا مف خلاؿ ه الطريقة ذى في الترتيب البسيط: طريقة1-1 

كظائؼ ببعضيا نطاقات كصؼ الكظائؼ، ثـ الإنتقاؿ إلى دراسة كؿ كظيفة محؿ التقييـ ثـ تتـ مقارنة ال
 لؾ حسب أىميتيا.ذالبعض ك 

ه الطريقة لكي ذتعطى الفرصة لكؿ كظيفة بناءا عمى ىالترتيب عمى أساس المقارنة الزوجوية:  :طريقة1-2
يتـ مقارنتيا ككؿ مع كظيفة أخرل ك بالتالي تظير ثنائيات مف الكظائؼ التي تتـ المقارنة داخميا ك تككف 

ىك تحديد الكظائؼ الأىـ ، كبحصر عدد المرات التي كانت الكظيفة فييا أىـ نتيجة المقارنة في كؿ ثنائية 
 يمكف تحديد ترتيبيا مقارنة بباقي الكظائؼ.

كظيفية، ثـ يتـ تكزيع  مجمكعة لكؿ درجات عدة إنشاء عمى الطريقة ىذه كتعتمدطريقة الدرجوات:  -2
 المجمكعات الكظيفية ثـ يتـ داخؿ ر بتحديدالأم يبدأ المختمفة، حيث الدرجات عمى كظمفة كؿ الكظائؼ داخؿ

تكصيؼ الدرجات  الإنتقاؿ إلى بعدىا ليتـ المنظمة رغبة حسب الدرجات عدد تحديد ةيكظيف مجمكعة كؿ
 تكزيع الكظائؼ عمى الدرجات. يتـ الميارة( كأخيرا ، الخبرة المسؤكليات، المختمفة )الكاجبات،

 الكظائؼ ببعضيا عمى أساس بمقارنة الكظيفة قيمة فييا تتحدد ريقةالط ليذه كفقاالعوامل:  طريقة مقارنة -3
تكزيع أجر كؿ كظيفة  يتـ الرئيسية كأجرىا، الكظائؼ تحديد ك التقييـ عكامؿ تحديد فبعد معينة، عكامؿ تقييـ
ه المعمكمات إلى خريطة ذتحكيؿ ى العكامؿ، ليتـ ليذه النسبية الأىمية حسب التقييـ عكامؿ رئيسية عمى

 الكظائؼ. تقييـ يتـ ك أخيرا قارنة العكامؿ،م
ه الطريقة ذ، كتعد ىةيالأجر الفئات  مف بدلا ككسيمة النقط إستخداـ عمى الطريقة ىذه تعتمد طريقة النقط: -4

ك الخبرة  ما تشمؿ المسؤكلية عادة التقييـ، كالتي عكامؿ تحديد أكلا فييا كيتـ إستخداما، كالأكثر دقة الأكثر
عمى  الخاصة بكؿ عامؿ النقط تكزيع يتـ ىذا كبعد ،كالعقمي البدني كالمجيكد العمؿ كظركؼ لميارةكا كالتعميـ
ىذه  المستكيات المكجكدة فيو كبعد الإنتياء مف فرعي عمى عنصر كؿ نقاط ذلؾ بعد ، لتكزعالفرعية عناصره
 لمنقط. كامؿ دليؿ كضع يتـ المرحمة
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ه المرحمة تحديد الكظائؼ الأساسية ك تحديد الإطار ذتضمف ىكت :التقييم خطة ملامح ثالثا: مرحمة وضع
ه المرحمة أربعة خطكات كىي ذالزمني لمتنفيذ كتحديد التكاليؼ ك اعلاـ المكظفيف بخطة التقييـ، كتضمف ى

  (1)كما يمي:
مئات مف الكظائؼ  تقييـ الصعب مف لأف كذلؾتقييمها:  ستتم التي الأساسية الوظائف تحديد -1

 لمكظائؼ الأخرل بالمنظمة. كمقياس كمعيار أك تؤخذ رئيسية كظائؼ إختيار يتـ كبالتالي ة بالمنظمة،المكجكد
تستغرقو كؿ خطكة  الذم الزمف التنفيذ أك خطكات تحديد ذلؾ كيتضمف لمتنفيذ: الزمني الجودول وضع -2

 ليا. النيائي الناتج خطكة، كتحديد كؿ تنفيد عف مسؤكؿال كمف
لؾ تكمفة الخبراء ك المساعديف ك تكمفة شراء بعض المراجع التي تشرح ذتتضمف  التقييم: تكاليف تحديد -3

 طرؽ تقييـ كتكمفة ساعات العمؿ ك المكافآت لممتخصصيف المشاركيف مف إدارة المكارد البشرية.
 تأييدىـ. لكسب كذلؾ فييا مشاركتيـ كأسمكب كأىدافيا الوظائف: تقييم بخطة العاممين تعريف -4
المكضكعة  الخطة عمى بناءا التقييـ عممية تنفيذ المرحمة ىذه في تتـ :لموظائف الفعمي التقييم بعا: مرحمةرا 

   (2)المطمكب. بالشكؿ تسير المكضكعة الخطة أف مف التحقؽ في البشرية ىنا المكارد إدارة كتكمف مسؤكلية
 ىك الييكؿ الكظائؼ، كىذا ىيكؿ ديدتح أيضا الخطكة ىذه عمى كيطمؽ :الدرجوات عدد تحديدمرحمة خامسا: 

كؿ  لتسعير تمييدا ذلؾ الكظائؼ كيتـ مف عدد عمى تحتكم درجة الدرجات درجات ككؿ مف عدد عف عبارة
 (3)لتجنب تسعير كؿ كظيفة عمى حدل. درجة

 كنياية الأجر الأجر بداية كتحديد درجة، كؿ تسعير الخطكة ىذه في تتـ الدرجوات: سادسا: مرحمة تسعير
   (4)درجة. الحد الأدنى ك الأقصى لأجر كؿ أم درجة ؿلك
 الأجكر دفع أسمكب مثؿ أخرل لمكضكعات التعرض يتـ كىنا :الأجوور نظام إدارةمرحمة سابعا:  (:4) 

 الخاصة العلاكات، كالزيادة كتحديد السائدة، الأجكر عمى إجراء إستقصاء كدراسة للأجر بناء العامة كالزيادة
درجة  إلى الكظائؼ بالإضافة ىيكؿ في مكجكدة تكف ك إضافة كظائؼ جديدة لـ ،المعيشة نفقات بالتكيؼ مع

  (5)الأجكر. نظاـ عمى يطرأ مشكؿ تضـ عدة كظائؼ كمعالجة أم جديدة
                                                           

(1)
 .192انًزجع انسابك،ص: ،البشرّت المٌارد إدارةياهز،  أدًد :
(2)

 .193،ص: نفس المرجع :
(3)

 .194،ص: نفس المرجع :
 .182ص. ، 2007 يصز، وانُشز، انطباعت ندٍَا انىفاء دار الأونى، انطبعت ،البشرّت المٌارد إدارة دجاسي، دافع يذًد :(4)
 .183،ص: نفس المرجع: (5)
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 :اليتال (03رقـ ) الشكؿ خلاؿ مف مراحؿ تصميـ نظاـ الأجكر تكضيح كيمكف

 الأجوور نظام تصميم مراحل ( يوضح:93) الشكل رقم:

 
 1 المرحمة 

 
 

        
 

 2المرحمة  
 

    3المرحمة 
     

   4 المرحمة
    5المرحمة 

 
    6المرحمة 
 7المرحمة 

 18 ص ، 2004 الإسكندرية، الجامعة، الدار بدكف طبعة، ،البشرية الموارد إدارة ماىر، أحمد : المصدر

كتحديد عدد الدرجات الكظيفية ك تسعير كؿ درجة ،تأتي عممية فبعد القياـ بعممية تصميـ نظاـ الأجكر 

 .التالي المطمب كفؽبالشرح  بينيااختيار أنظمة دفع الأجكر في نظاـ الأجكر كسن

 الأجوورفي نظام دفع الالمطمب الخامس: أنظمة 
ر أك الأج الأجر بالإنتاج نظاـ ك الزمني الأجر نظاـ :ىما الأجكر لدفع أساسياف نظاماف ىناؾ

 منيما. التشجيعي ك فيما يأتي شرح مكجز لكؿ

 انُظاو صًٍىنت انتًهٍد

 رسًً؟ غٍز / رسًً

 ؟ جاهشا شزاؤِ أو انُظاو بُاء

 بانتصًٍى؟ ٌمىو يٍ

 

 

 انىظائف تمٍٍى طزٌمت اختٍار

 يمارَت -اندرجاث  -انتزتٍب  

 انُمط -انعىايم 

 
 انىظائف تمٍٍى تخط يلايخ وضع

 نهىظائف انفعهً انتمٍٍى

 انىظٍفٍت اندرجاث عدد تذدٌد

 درجت )سعز( أجز كم تذدٌد

 

 

 

 

 الأجىر َظاو إدارة
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 الزمني الأجور أولا: نظام
عممو)شير،  في يقضييا الفرد معينة زمنية كحدة كؿ عف محدد أجر دفع النظاـ ىذا بمقتضى يتـ

ىك أكثر  دفع الأجكر في النظاـ الإنتاج، كىذا كمية بتغير الأجر يتغير لا سنة ، أسبكع، يكـ ،ساعة( كىنا
 (1)المنشآت. معظـ شيكعا في الأنظمة

 (2):كر ما يميذنا النظاـ ذى حالات تطبيؽ مفك 
 عندما يككف مف الصعب تمييز الإنتاج أك قياسو بكحدات كمية. -
م ذعندما يككف مف الصعب عمى العامؿ التحكـ في كمية الإنتاج، أم عدـ كجكد علاقة بيف الجيد ال -

 يبدلو ك كمية الإنتاج.
 ر مف الإىتماـ بكمية الإنتاج .بمثؿ فييا عامؿ الجكدة أىمية أكالأعماؿ التي ي -
 بسيط ك غير معقد كلا يحتاج إلى عمميات حسابية كثيرة. -
 (3)يمي: ماكر ذنا النظاـ ذعيكب ى مفك   
 ركح الإبتكار ك المبادرة ك لا يكفر حافزا كافيا أماـ أفراد القكل العاممة لرفع كفايتيـ الإنتاجية ك لا يشجع -

 تحسيف إنتاجيـ كما كنكعا.
 لا يراعي ىدا النظاـ الفركؽ بيف الأفراد مف حيث الكفاءة ك المقدرة. -
 التنبؤ مقدما بتكمفة العمؿ كعنصر مف عناصر الإنتاج. سيؿي -

 الإنتاج)التشجويعي(. أساس عمى الدفع ثانيا: نظام
ىذا النظاـ  ضكء اعة، كفيالصن في الإنتاج عماؿ أجكر تحديد في الإستخداـ شائع النظاـ ىذا

م بمقتضاه ذالإنتاج ك ال أساس عمى الدفع نظاـ أف البعض إنتاجيتو حيث يعتقد يتكقؼ أجر الفرد عمى
 صاحب نظر كجية إرضاء مف أكثر تككف إنتاجو، كمية مع فرد كؿ عميو يتحصؿ يتناسب ك الأجر الذم
 (4)العماؿ. نظر كجية مف عدالة العمؿ كما قد يبدك أكثر

 

                                                           
 .182،ص:2005الأردٌ، وانتىسٌع، نهُشز انشزوق دار،انثانثت انطبعت ،البشرّت المٌارد إدارة شاوٌش، َجٍب يصطفى :(1)
 .519،ص: 2003دارانجايعت،يصز،بدوٌ طبعت ، ،رة الاستراتْجْت للمٌارد البشرّتالإدا جًال اندٌٍ يذًد انًزسى،: (2)
 .446،ص:2003دار انجايعت انجدٌدة نهُشز،الإسكُدرٌت،يصز،بدوٌ طبعت ، ،إدارة المٌارد البشرّت يذًد سعٍد أَىر سهطاٌ،:  (3)
 .346،ص:2002دار انجايعت انجدٌدة نهُشز،يصز، بدوٌ طبعت،تالإتجاىاث الحدّثت فِ إدارة المٌارد البشرّ صلاح اندٌٍ عبد انبالً،: (4)
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 (1)كر ما يمي:ذا النظاـ نذمف مزايا ىك 
 إمكانية قياس الإنتاج بدرجة دقيقة. -
 يمكف التنبؤ مقدما بتكمفة العمؿ لكؿ كحدة منتجة بشيء مف اليسر ك السيكلة. -
 كجكد علاقة كثيقة بيف مجيكد العامؿ ك بيف كمية الإنتاج التي ينتجيا. -

 (2)كر ما يمي:ذا النظاـ نذكمف عيكب ى
ا النظاـ ىي تحديد المعايير أك المستكيات القياسية للإنتاج التي يحاسب العامؿ ذمة الأساسية في ىالمشك -

 عمى أساسيا.
 م إلى خفض مستكل الجكدة نظرا إلى رغبة العامؿ في إنتاج أكبر عدد ممكف مف الكحدات.ذيؤ  -

 ثالثا: أساليب تحديد الأجور عمى أساس الإنتاج.
 مف خلاؿ أسمكبيف ك ىما كما يمي:نتاج اس الإالأجر عمى أستحديد يتـ ك 
 الفردي الإنتاج أساس عمى الأجور -1
أف  ـعم،مع البمفرده  بإنتاجيا التي قاـ الإنتاجية الكحدات عدد عف أجره الفرد يتقاضى الأسمكب ىذا ضكء في

جر عمى أساسيتاف لحساب الأ طريقتاف ىناؾ حساب أجره، ك طريقة باختلاؼ يختمؼ العامؿ مقدار كسب
 (3)كما يمي: ىماك أساس الإنتاج الفردم 

النظر عف عدد  منتجة بغض قطعة كؿ عف لمفرد مكحد أجر دفع يتـك  :الموحد القطعة : طريقة أجور1-1
شيكعا بيف  الأكثر الطريقة ىذه ثابتة ك منتجة كحدة المباشر لكؿ العمؿ تكمفة تككف أم الكحدات المنتجة،

 :ىما الصكرتيف إحدل المكحد القطعة أجر يأخذ طرؽ الدفع بالإنتاج ك
 ينتجيا. قطعة كؿ عف محددا أجرا الفرد يتقاضى ىنا ك :القطعة أجور -
 .منتجة قطعة كؿ لأداء قياسي كقت حدديتـ ت كىنا :القطعة وقت -
المنتجة حيث يككف ىناؾ سعر  لمقطعة سعراف تحديد حيث يعتمد عمى :المتغير القطعة : طريقة أجور1-2

ا الأسمكب يحفز الأفراد ذقطعة إلى أف يبمغ الإنتاج الحد القياسي ثـ يرفع السعر المحدد لمقطعة ك ىمحدد لم
 ه الطريقة ينبغي تحديد مستكيات معيارية منخفضة يدركيا كافة العامميف كىناؾذعمى زيادة الإنتاج كلنجاح ى

                                                           
(1)

 .521يزجع سبك دكزِ،ص: ،الإدارة الإستراتْجْت للمٌارد البشرّت جًال اندٌٍ يذًد انًزسى، :
 .447يزجع سبك دكزِ،ص: ،إدارة المٌارد البشرّت يذًد سعٍد أَىر سهطاٌ، :(2)
(3)

 .452-449ص:-،ص نفس المرجع: 
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 نذكر المباشر لمعامؿ لزيادة إنتاجو تكفير الحافز عمى تقكـ التي ك الأجكر الشائعة لدفع الطرؽ مف العديد
 :منيا
 المعدلين: بذات المسمى النظام تايمور : نظام1-2-1
 (1)كما يمي: ا النظاـذمف خلاؿ ى لمعامؿ الأجر حساب ك يتـ  
 لؾ مف كاقع دراسة الشركة لمزمف .ذيحدد مستكل قياسي أك معيارم للإنتاج ، كيتحدد  - 
 ا المستكل يمنح لو أجرا معينا عف كؿ كحدة منتجة.ذلى ىا العامؿ اذقبؿ كصكؿ انتاج ى - 
 .منتجة كحدة كؿ عف أعمى أجر تقاضى تعداه أكا المستكل القياسي ذادا بمغ العامؿ ى - 
الإنتاج  في المستغرؽ الكقت عف الطريقة يمنح لمعامؿ أجره المعتاد ىذه في ك جوانت: : نظام1-2-2

إنتاجو  تجاكز اذالإنتاج ك إ في المستنفد الكقت أجر مف معينة ةتعادؿ نسب إضافية علاكة بالإضافة إلى
المستكل القياسي  العامؿ بمكغ يستطع لـ اذمنتجة، ك إ قطعة كؿ عف أعمى تقاضى أجر المستكل القياسي

 (2)معاقبتو. دكف العمؿ في قضاه الذم الكقت عف المعتاد فقط أجره فإنو يستحؽ
لمعامؿ  ك العاليةالكفاءة  ذم لمعامؿ للأجر فئات ثلاثة بتحديد ظاـالن ىذا يقضيك  :ميرك : نظام1-2-3

 مف  مثلا %84إنتاجو إلى  يصؿ الذم العامؿ الكفاءة ك كمنخفض البطيء متكسط الكفاءة كالعامؿ
ا المستكل ذمف ى %100إنتاجو إلى  يصؿ الذم العامؿ ك إنتاجو عمى معينة علاكة يتقاضى المعيارم فإنو

 (3)السابقة. العلاكة عمى زيادة ضافيةإ علاكة يتقاضى
الكقت  العامؿ أجر يتقاضى ك معيف عمؿ لأداء قياسي كقت تحديد بمكجبويتـ هالسي:  نظام :1-2-4
  (4). كفره الذم الكقت مف جزء أجر إليو مضافا العمؿ م إستغرقو فيذال

 كيمكف صياغتو في المعادلة التالية:
 المقتصد(. الكقت مف مئكية نسبة + المستنفذ )الكقتالساعة أجرة =لمعامؿ المستحؽ الأجر

المعيارم  الكقت في العمؿ ينجز لـ فإذا العمؿ لإنياء معيارم زمف تحديد بمكجبو يتـ :روان نظام :1-2-5
 علاكة إضافية تمثؿ يستحؽ المعيارم فإنو مف أقؿ كقت في بمغو إذا إما حسـ، دكف العادم إستحؽ الأجر

 العمؿ، أم أف: في المستفيد أجر إلى بالإضافة بو مقتصدال الكقت أجر مف جزء
                                                           

(1)
 .384-383ص:-،ص2000اندار انجايعٍت، نهطباعت و انُشز ،يصز،بدوٌ طبعت ،، إدارة المٌارد البشرّتدٌٍ عبد انبالً، صلاح ان : 
(2)

 .274-273ص:-،ص2007اندار انجايعٍت،يصز، بدوٌ طبعت ،،السلٌك التنظْمِ ً إدارة المٌارد البشرّتعبد انغفار دُفً، :  
(3)

 .219-،ص2010دٌىاٌ انًطبىعاث انجايعٍت،انجشائز، بدوٌ طبعت ، ،تسْْر المٌارد البشرّتَىري يٍُز، : 
(4)

 .220،ص: نفس المرجع: 
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المستنفد(/ الكقت المحدد  الكقت -المحدكد  ) الكقت +المستنفد  الكقت× الساعة  أجرة  =المستحؽ الأجر
  .المستحؽ الكقت أجرة ×لمعمؿ( 

 الجوماعي الإنتاج أساس عمى الأجور تحديد -2
بالتغير في إنتاج  دخؿ العامؿ في التغيرات تبطتر  بحيث بالإنتاج الأجر ربط نظاـ يصمـ قد

 يتكاجد فيو كتطبؽ المنشآت أحد الذم القسـ إنتاج في أك المكاف، نفس في فييا المجمكعة التي يعمؿ
 (1)مف الأنظمة الجماعية كالتي نكردىا كما يمي: الأشكاؿ التالية

 فيها يعمل التي المجوموعة بإنتاج العامل دخل : ربط2-1
فييا  التي يككف الحالات في معيف، كذلؾ مكقع في حدل عمى العامميف مف كؿ إنتاج قياس يتعذر قد

 حدل، كلكف عامؿ عمى لكؿ لمقياس الإنتاج قابلا يككف قد ك العماؿ مف مجمكعة لجيكد الناتج محصمة
كفاءاتيـ  المساىمة في رفع الجدد ك العماؿ كتكجيو إرشاد كالقدامى الميرة العماؿ يتكلى أف المرغكب فيو

 .أعضاء الفريؽ تشجيع في رغبة كفريؽ إنتاجيا عمى المجمكعة لؾ تحاسبذل
 الأرباح في المشاركة : نظم2-1

م ذالكاحد ال الفريؽ ككؿ بركح المشركع ربط ىك الأرباح في المشاركة نظاـ مف الأساسي اليدؼ
كشركاء  معا بأنيـ يعممكف عالمشرك  في العامميف إشعار أخرل بعبارة أك مشتركة، يعمؿ في سبيؿ مصمحة

ىي تعتبر ك المحققة  الأرباح محددة مف نسبة تكزيع عمى الأرباح في المشاركة نظـ تنطكم في المشركع. ك
 .إنتاجيتيـ الأفراد ك بأداء مباشرة تتصؿ لا لأنيا مباشرة حكافز غير

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
(1)

 .392-389ص:-،صكرهذمرجع سبق ، إدارة المٌارد البشرّتصلاح اندٌٍ عبد انبالً، : 
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 الأول: الفصل خلاصة
تمؼ العمميات ك المعمكمات التي تقكـ المنظمة يعبر عف مخ الذم الأجكرنظاـ  الفصؿ ىذا يتناكؿ

ك التي تعتمد عمييا في  بجمعيا كتخزينيا عف المكظؼ ك عف الكظيفة التي يشغميا ك المستكل العممي ،
ا ذى فيالتكصؿ قد تـ ف،  المناسبة لممنظمة الأمر ك كضع أنظمة دفع الأجكر الأجكركضع تصميـ نظاـ 

الكطني الأدنى المضمكف ك مختمؼ التعكيضات  الأجرجكر مثؿ معرفة مككنات نظاـ الأ إلىالفصؿ 
المميزة لنظاـ الأجكر مف عدالة ا الفصؿ مختمؼ الخصائص ذكما بينا في ى ،الاقتطاعاتالعلاكات ك ك 
رة في نظاـ الأجكر مف القكانيف أف ىناؾ العديد مف العكامؿ المؤث إلىكما تـ التكصؿ  شفافية كغيرىا،ك 
كؿ  معمختمؼ العكامؿ التي يتـ عمى أساسيا تصميـ نظاـ الأجكر، فالمنظمة ، كبينا ا التشريعات كغيرىك 
تصميـ نظاـ للأجكر يتسـ بالعدالة قدر المستطاع ، فيي تصمـ نظاـ الأجر مف أجؿ  إلىاؾ تسعى ذا ك ذى

فظة عمييـ مف اجؿ تحقيؽ الرضا الكظيفي لمعامميف ك المحا كذلؾدفع مستحقات المكظفيف العامميف فييا ك 
في  سنتناكؿلؾ ذكمف خلاؿ  في المنظمات المنافسة ، الأجكرأنظمة بمقارنة نظاـ الأجكر فييا  عف طريؽ

      بالرضا الكظيفي لمعامميف. الأجكرك العلاقة التي تربط نظاـ  الكظيفيالفصؿ الثاني دراسة الرضا 
 



 

 الفصل الثاني:

في  دور نظام الأجور 
 الوظيفي. الرضا تحقيق
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 تمييد:
بقائيا  يضمف لأىدافيا، والذي المنظمة، وتحقيقيا لنجاح الأساسي المحور البشري العنصر يعتبر      

تحقيؽ الرضا الوظيفي لو وقد اختمفت وتعددت  عمى والعمؿ الاىتماـ بو زيادة مف لابد واستمرارىا، لذلؾ
ضا الوظيفي يتأثر بمجموعة مف وجيات النظر في مفيوـ الرضا الوظيفي والنظريات المفسرة لو. فالر 

لؾ يجب معرفة العلاقة التي تربط نظاـ الأجور مع ذه العناصر، ولذالعناصر ويعتبر نظاـ الأجور أحد ى
 ا الفصؿ عمى الخطة التالية:ذلؾ اعتمدت في ىذالرضا الوظيفي . ولإبراز 

 الرضا الوظيفيماىية الأوؿ:  المبحث
 الرضا الوظيفيتحقيؽ في نظاـ الأجور  دورالثاني:  المبحث
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 الرضا الوظيفي. ماىيةالمبحث الأوؿ: 
وقتنا الحاضر بدراسة الرضا الوظيفي لما لو مف تأثير مباشر في نتائجيا، فقد  اىتمت المنظمات في        

ننا استخلاص ه التعاريؼ يمكذىفي ضوء تعددت تعاريؼ الرضا الوظيفي باختلاؼ الآراء والاتجاىات و 
خصائص الرضا الوظيفي ومحدداتو ومعرفة اتجاىات الأفراد مف خلاؿ سموكيـ وقياس الرضا الوظيفي ليـ 

 لؾ اعتمدت الخطة التالية:ذومعرفة النظريات المفسرة لو .ولتوضيح 
 المطمب الأوؿ: مفيوـ الرضا الوظيفي و عناصره

 المطمب الثاني: خصائص الرضا الوظيفي
 : محددات الرضا الوظيفيالمطمب الثالث

 المطمب الرابع: طرؽ قياس الرضا الوظيفي
 المطمب الخامس: نظريات الرضا الوظيفي  

 المطمب الأوؿ: مفيوـ الرضا الوظيفي
ف الرضا الوظيفي إ ذالوظيفي، بسبب إختلاؼ زاوية النظر إليو إ وردت عدة تعاريؼ مختمفة لمرضا

آخر وفيما يمي  رضا لشخص عدـ يكوف قد لشخص رضا وفيك أف يمكف يختمؼ مف فرد إلى آخر، فما
 .الوظيفي لمرضا المختمفة سنتطرؽ إلى التعريفات

 الوظيفي الرضا تعريؼ :أولا
 تسيـ متضافرة في والبيئية التي والمادية النفسية بالظروؼ الاىتماـ مجموعة عف عبارة": ىوبوؾ بأنو عرفو -

 .(1)"الفرد بو يرضى الذي الوضع خمؽ
 .العمؿ في والبيئية يرتبط بالظروؼ النفسية والمادية الرضا الوظيفي أف التعريؼ ىذا مف يفيتب 
 ينتمي إليو العمؿ الذي عف السمبي أو الإيجابي الموظؼ شعور : "بأنو الوظيفي الرضا أيضا ويعرؼ -

 (2) "العمؿ بيئة في بو تحيط التي والمعنوية، المادية المتغيرات مف بمجموعة لتأثره نتيجة
 .ذاتو بالفرد المتعمقة الشخصية العوامؿ وأىمؿ العمؿ، ببيئة المتعمقة العوامؿ يركز ىذا التعريؼ عمى

تقييمو  عف ناجمة وتكوف الفرد يحسيا المتعة أو العاطفة مف حالة ىو الوظيفي وأشار لوؾ إلى أف الرضا -
 (3)الجيد لموظيفة التي يشغميا.

                                                           
(1)

 .131،ص:2007،،الإطكُذرٌح،يظز1 وانُشز،ط انطثاػح نذٍَا دار انىفاء ،الإنسانَت العلاقاث– الإدارً السلوكانظٍزفً، يحًذ: 
(2)

 .135،ص:2012،ػًاٌ،اِردٌ،1 ط ،الأعمال أخلاقَاث و قَم الوظَفٌ الولاء و الرضا آخزوٌ، و طهًٍاٌ أحًذ يحًذ: 
(3) 

: Murray R,ann marie ryan,personality and wok reconsidering the role of personality in organization,jossey-

bass pulishers ?San Francisco, 2003, p167 
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 (1)."لعممو الفرد تقييـ عف ناتجة إيجابية أو سارة طفيةعا حالة" بأنّو أيضا يعرؼ كما -
ليا العامؿ نحو عمؿ ما تنطوي الوظيفة عميو، بما ذالمشاعر التي يب":ويعرؼ ىيزبرغ الرضا الوظيفي بأنو -

 (2)" لؾ الشعور بالإنجاز و الإعتبار و المسؤولية ، و إمكاف التقدـ في الوظيفة.ذفي 
وظيفتو وعممو، ويصبح إنسانا  مع الفرد فييا يتكامؿ التي الحالة" بأنو يفيالوظ الرضا يعرؼ مف وىناؾ -

وتحقيؽ أىداؼ  النمو والتقدـ، في ورغبتو الوظيفي طموحو خلاؿ مف معيا ويتفاعؿ ، تستغرقو الوظيفة
 (3)."إجتماعية مف خلاليا

يتوقعو الفرد مف  ماب ترتبط ذاتية مشاعر ىو الوظيفي الرضا أف نستنتج السابقة التعاريؼ خلاؿ مف
وينتج  المادي والمعنوي الإشباع درجة وبموغ عممو في بالارتياح الفرد يشعر عندما موجبا اتجاىا العمؿ وتتخذ

 العمؿ. عف لؾ رضاهذمف 
 ى الفرد لموصوؿ إلى مستوى الرضا العاـذفالرضا الوظيفي ينشأ مف مجموعة مف العناصر تتكوف ل

 ح.وىو المحور الدي سنوضحو بالشر 
 الرضا الوظيفي ثانيا: عناصر

 الفرد عمييا يحصؿ الذي العوائد الوظيفي بتأثير الرضا لتجدد ولولر بورتر نموذج جاء في كؿ مف
 مجموعة مف العناصر التي يتصور أفوزميلاتيا  كونزيوماتحقؽ لو مف اشباعات وفي نمودج  وظيفتو، في

 الإشراؼ نمط و العمؿ محتوى و الأجر :في وظيفيال الرضا عناصر إجماؿ ويمكننا .الفرد سيحصؿ عمييا
 .المادية العمؿ ظروؼ و العمؿ جماعات و الترقية
 :التالية عمى الرضا الوظيفي بالمعادلة ويعبر
الأجر+ الرضا عف محتوى العمؿ+ الرضا عف فرص الترقية+ الرضا عف  عف الرضا = الوظيفي الرضا

 ف ظروؼ العمؿ.الإشراؼ+ الرضا عف جماعات العمؿ+ الرضا ع
 وسنشرح كؿ عنصر مف ىده العناصر كمايمي:

البشري في عممو كالسمطة  المورد يياذيؤ  التي المياـ تكوف التي المتغيرات عف تمؾ يعبر العمؿ: محتوى -1 
 تمعب دورا ىاما في التأثير عمى درجة الرضا، و ىو يعبر عف  ذالمرتبطة بالعمؿ، إ والمسؤولية

 

                                                           
(1) 

: Colin   P.Silverthorne, Organizational Psychology in cross cultural perspective,university press,New 

York,2005 ,p171 
(2)

 .213،ص:2006ٌ،ػًا وانتىسٌغ، هُشزن أطايح دار اِونى، انطثؼح ،وأساسَاته مبادئه الإدارً، التنظَم ػثىي، يٍُز سٌذ: 
(3)

 .691:ص،4002دار انجايؼح انجذٌذج،يظز، ،السلوك الإنسانٌ فٌ المنظماث طهطاٌ، أَىر طؼٍذ يحًذ:  
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 (1)السيطرة الذاتية المتاحة و درجة إستخداـ الفرد لقدراتو.درجة تنوع المياـ، 
البدني و/أو  مقابؿ الجيد البشري لممورد يدفع الذي المادي لؾ المقابؿذ أنوبالأجر  يعرؼ  الأجر: -2 

لؾ ذلإشباع حاجات الفرد المختمفة، ك الفعالة الوسيمة وخدمات، فالأجر يعتبر سمع لإنتاج يبذلو الفكري الذي
 (2)لنشر العدالة بيف الموارد البشرية. وسيمة لمعمؿ فييا، وىو جذب الكفاءات عمى المؤسسة ديساع

موجو)المشرؼ( و عدد مف  شخص بيف عمؿ رسمية علاقة" :يعرؼ الإشراؼ بأنو الإشراؼ: نمط -3
 يؽعمييـ في تحق مساعدة المشرؼ إلى العلاقة وتيدؼ ىذه جماعات، مع الأشخاص)المشرؼ عمييـ( يعمموف

  يتبعو الرئيسالذي  الإشراؼ بيف نمط علاقة وجود الدراسات أثبتت حيث (3)."المسطرة الأىداؼ
 .العمؿ عف الرضا لتحقيؽ مع مرؤوسيو
المساندة الشخصية بينو  لعلاقات بتنميتو وذلؾ لاىتمامو محورا مرؤوسيو يجعؿ الذي المشرؼ فا إذ

أدوات  مجرد مرؤوسيو يعتبر الذي المشرؼ لائيـ، عكسو  كسب بإمكانو بيـ، الشخصي واىتمامو ، يـو بين
 لتحقيؽ أىداؼ العمؿ.

ات مستوى أعمى تختمؼ في المستويات و ذوظيفة  أو مركز إلى البشري المورد بيا نقؿ يقصد الترقية: -4
 يةىناؾ علاقة طرد أف الى الدراسات أشارت راتب، فقدالواجبات و يصاحبيا في العادة زيادة في الدرجة و ال

 الرضا عمى فرص الترقية لأثر العامؿ المحدد أف فروـ يرى حيث العمؿ، عف والرضا الترقية فرص توفر بيف
 أكبر أو توقعات الترقية لديو الفرد طموح كاف فكمما الترقية، فرص عف الفرد توقعات أو طموح ىو العمؿ عف
 (4)والعكس. العمؿ، عف رضاه قؿ كمما فعلا، متاح ىو مما
 و الضوضاء والرطوبة و  تتمثؿ ظروؼ العمؿ المادية في كؿ مف  الحرارةالعمؿ المادية: ظروؼ  -5

العمؿ عف  الفرد بشكؿ جيد يؤدي إلى رضا في مكاف ه العناصرذترتيب مكاف العمؿ، وتوفر ى و الإضاءة
 جذبال قوة عمى تؤثر العمؿ المادية ظروؼ سوء أو جودة درجة أف إلى نتائج بعض الدراسات تشير حيث

 (5).العمؿ عف رضاه درجة عمى أي بعممو، الفرد التي تربط

                                                           
 .136،ص:2007دار انىفاء نذٍَا انطثاػح و انُشز،يظز، انطثؼح اِونى، ،السلوك الإدارً العلاقاث الإنسانَتيحًذ انظٍزفً، : (1)
 .296،ص:2002دار انُهضح انؼزتٍح،نثُاٌ، انطثؼح اِونى، ،تَجٌإدارة الموارد البشرٍت من منظور إسترا حظٍ إتزاهٍى تهىط، : (2)
 فً ػهىو انتظٍٍز، رطانح ياجظتٍز )،أثر ضغوط العمل علي الرضا الوظَفٌ للموارد البشرٍت بالمؤسست الصناعَت شفٍك شاطز، :(3)

 (.08،ص:2010تىيزداص، انجشائز، جايؼح أحًذ تىلزج، تخظض إدارج الاػًال،
(4)

 10،ص: نفس المرجع :
(5)

 .09،ص: المرجع نفس :
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التنظيمي لتحقيؽ ىدؼ أو ميمة  الييكؿ داخؿ إنشاؤىا يت ّـ جماعات عف عبارة " وىيالعمؿ: جماعات -6
مسؤوليف عف تحقيؽ  الفريؽ أعضاء أفّ  بحيث الفريؽ، أعضاء بيف والتكامؿ والتفاعؿ التنسيؽ محددة تتطمب
 (1)لمفريؽ في اتخاد القرارات" كبير مف التمكيف قدر ىناؾ أفّ  كما ىداؼ ،ه الأذىدؼ مف ى

بقدر  الفرد في رضا تؤثر العمؿ جماعة فا حيث ،تضح لنا أىمية جماعات العمؿي ومما سبؽ
ليـ  منافع العمؿ يحقؽ في آخريف أفراد مع الفرد تفاعؿ كاف فإذا لو، تحققو التي التوتر مصدر المنفعة أو

يشعر بمستوى الرضا  لا وعميو يمكف القوؿ أف الفرد ،العمؿ عف لمرضا امصدر  العمؿ جماعة تكان كمما
 ه العناصر.ذظيفي العاـ إلا مف خلاؿ اجتماع ىالو 

 :الموالي الشكؿ خلاؿ مف العناصر ىذه توضيح ويمكف
 الوظيفي الرضا (: يوضح عناصر04الشكؿ رقـ)         

              
 الوظيفي لمرضا يةالفرع العناصر  

 
 الأجر        محتوى العمؿ   نمط الإشراؼ   الترقية     جماعات العمؿ    ظروؼ العمؿ المادية    

دار السيرة لمنشر و  التعميمية، المؤسسات إدارة السموؾ التنظيمي فيالمجيد،  عبد ومحمد فاروؽ عبده : المصدر
  .34،ص:2005التوزيع،عماف،

 الوظيفي الرضا أىمية ثالثا:
يؤثر تأثيرا  المؤسسات، كونو السموؾ التنظيمي في دراسة مجالات في كبيرة أىمية الوظيفي لمرضا

 (2)في ما يمي: الأىمية ىذه المنظمات، وتتجمى تميز وسر الحقيقية الثروة يعتبروف الذيف كبيرا في العامميف
الولاء و الإنتماء  عمى إيجابا ينعكس مافي العمؿ،  والإحباط والتظممات الشكاوي نسبة إنخفاض -  

 لتحقيؽ أىدافيا. لممنظمة، والسعي
 والميارات والتعمـ الإنجاز مف عالية درجة الوظيفي تحقيؽ الرضا لدييـ العماؿ حينما يتحقؽ يتسـ -  

 مجالات العمؿ. تطوير في والبدنية الفكرية الجديدة و إستثمار طاقاتيـ
 وبيف العامميف أنفسيـ. والمرؤوسيف، الإدارية القيادة بيف والتعاوف والمودة الثقةو  المعنوية الروح سيادة -  

                                                           
 170 ص ، 2009 ػًاٌ، انشزوق، دار ،انزاتؼح انطثؼح ،الأعمال منظماث فٌ التنظَمٌ السلوك انمزٌىتً، لاطى يحًذ :(1)

 .117،ص:2009،الطبعة الأولى،إثراء وتوزيع،عماف،السموؾ التنظيمي مفاىيـ معاصرة،فوآخرو  الفريجات حمودم ـكاظ خضير: (2)

 العاـ عف العمؿ الرضا
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التدريبية لمعامميف واىتماميا  المتطمبات وزيادة والإشراؼ والرواتب الأجور وتحسيف لتحقيؽ المنظمات سعي -
 أدائيـ. عمى إيجابا ينعكس مما لدييـ، بتحقيؽ الرضا

ا ذعائلاتيـ و ك مع خاصة فراغيـ، أوقات عف رضا أكثر يكونوف مرتفعال الرضا درجات ذوي العامموف -
 رضاىـ عف الحياة بصفة عامة.

البشرية  بيا الموارد تتمتع التي المريحة النفسية الوضعية أف حيث العمؿ، بيئة مع التكيؼ عمى القدرة -
 .بو يحيط وما عمميا في لمتحكـ أكبر تعطييا إمكانية

رغبة في تطوير  أكثر تكوف الوظيفي بالرضا تتمتع التي البشرية فالموارد والتقدّـ، الطموح مستوى زيادة -
 .الوظيفي مستقبميا

 .الأداء وتحسيف الإنجاز في البشرية لمموارد الرغبة يخمؽ الوظيفي فالرضا الإنتاجية، في ارتفاع -
 ف العمؿ.التغيب ع معدلات تخفيض في يساىـ الوظيفي فالرضا الإنتاج، تكاليؼ تخفيض -

ومعرفة العناصر التي يتكوف منيا ولمتعمؽ  ، المختمفة لموضوع الرضا الوظيفي ـيىامفالعمى عرؼ التفبعد 
 لمرضا الوظيفي. المميزةه الدراسة يجب التطرؽ إلى الخصائص ذاكثر في ى

 الوظيفيالمطمب الثاني: خصائص الرضا 
 (1):فيما يميوىي الرضا الوظيفي  خصائص أىـ نحدد أف يمٌكف

إلى تعدد  الوظيفي الرضا ميداف في الباحثيف مف العديد أشار القياس: وطرؽ المفاىيـ تعدد -أولا 
الذيف تختمؼ مداخميـ و  العمماء ببف النظر وجيات لاختلاؼ وذلؾ الوظيفي، الرضا حوؿ التعريفات وتباينيا

 .الوظيفي الرضا نظرتيـ إلى
الرضا الوظيفي عمى أنو  إلى ينظر ما غالبا :موضوع فردي أنو عمي الوظيفي الرضا إلى النظر -ثانيا

رضا شخص آخر  لعدـ سببا يكوف قد شخص رضا في سببا يكوف أف يمكف ما فإف فردي، لذا موضوع
نوع  عمى كمو ىذا انعكس لآخر وقد وقت مف مختمفة و متعددة ودوافع حاجات فالإنساف مخموؽ معقد لديو
 طرؽ القياس المستخدمة.

لتعدد وتعقد و تداخؿ  نظرا :الإنساني لمسموؾ المتداخمة الجوانب مف بالعديد يتعمؽ الوظيفي الرضا -ثالثا
بالتالي تظير نتائج متناقضة  لأخرى، و دراسة ومف لأخر موقؼ مف أنماطو تتبايف الإنساني السموؾ جوانب

 تمؾ الدراسات متباينة. ميافي ظ أجريت التي الظروؼ لأف الوظيفي الرضا تناولت التي لمدراسات ومتضاربة

                                                           
 .45ص: 2002،الإسكندرية الدار الجامعية ، ،بناء الميارات مدخؿ -التنظيمي السموؾر، هما دأحم :(1)
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مف القناعة و القبوؿ  حالة بأنو الوظيفي الرضا يتميز والقبوؿ: القناعة حالة مف الوظيفي الرضا -رابعا
كما ، والرغبات والطموحات الحاجات إشباع ومف العمؿ، بيئة ومع نفسو العمؿ مع الفرد تفاعؿ ناشئة عف

أىداؼ العمؿ و  والإنتاج لتحقيؽ الأداء في الفاعمية وزيادة لو تماءوالان والولاء العمؿ في يؤدي الشعور بالثقة
 غاياتو.
محصمة الرضا الوظيفي  يعد الاجتماعي: والنظاـ العمؿ تنظيـ بسياؽ ارتباط العمؿ عف الرضا -خامسا

لمعمؿ  نفسو في تقدير الفرد عف ويكشؼ بالعمؿ، المرتبطة المحبوبة وغير المحبوبة الخبرات لمعديد مف
رادتوو  تحقيؽ الأىداؼ الشخصية، وفي  في الفشؿ أو الشخص، نجاح عمي كبيرة بدرجة التقرير ىذا ويستند ،ا 

دارة العمؿ يقدميا الإسيامات التي  الأىداؼ. ىذه إلى الوصوؿ سبيؿ في العمؿ وا 
رضا الفرد عف  إف الأخرى: العناصر عف رضاه عمى دليلا ليس معيف عنصر عف الفرد رضا -سادسا
لرضا فرد معيف  قد يؤدي ما أف كما الأخرى، العناصر عف رضاه عمى كافيا دليلا ذلؾ يمثؿ لا معيفعنصر 

لؾ نتيجة ذو  التأثيرقوة  نفس لو يكوف أف بالضرورة ليس الفعؿ وأف الأخر عند ذلؾ يفعؿ أف ليس بالضرورة
 (1)وتوقعاتيـ. الأفراد حاجات لاختلاؼ

 إلى تؤدي التي لمرضا الوظيفي فإنو يتحتـ عمينا معرفة المحدداتبعد اف تعرفنا عمى الخصائص المميزة 
 ا المطمب.ذالوظيفي والتي سنتطرؽ الييا في ى الرضا تحقيؽ

 الرضا الوظيفي محدداتالمطمب الثالث: 
 الإتجاىات: -أولا

تختمؼ مف عامؿ لآخر، وىي  والقيـ المعتقدات العامؿ، ىذه وقيـ بمعتقدات تتعمؽ الاتجاىات إف
الوظيفي  ىذا الإختلاؼ في مستوى الرضا أف لدييـ كما الوظيفي الرضا اختلاؼ ؾ تعتبر سببا رئيسيا فيلذب

 (2)يحصؿ عميو مف وظيفتو. فأ منيـكؿ يريده  ما حيث مف يختمفوف قد بأف العماؿ تفسيره يمكف
يحصؿ عمييا فعلا في  وتمؾ التي الفرد تحقيقيا في يرغب التي النتائج بيف التقارب مف يتحقؽ الرضا أف أي

 مجاؿ العمؿ.
 العدالة: -ثانيا

 القياـ لو مف جيد فيذيستحقو مقابؿ ما يب أنو يعتقد ما عمى يحصؿ عندما بالعدالة يشعر العامؿ
 أجر واجباتو ومسؤولياتو، ويحصؿ في المقابؿ عمى وبكؿ إليو الموكمة والمياـ الأنشطة وانجاز ما بعمؿ

                                                           
 .177،ص:2000وانتىسٌغ، ػًاٌ، وانُشز نهطثاػح وائم دار ،البشرٍت الموارد إدارةػهً،  حظٍٍ ػثاص، ػهً يحًذ طهٍهح : (1)

(2)
 .172،ص:2003مصر، سكندرية،الإ الجامعية، الدار ،المعاصر التنظَمٌ السلوك حسف، راوية : 
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العماؿ  الحوافز بيف تقديـ الأجور و في تكوف ىناؾ عدالة أف يجب كما ية،الماد حاجياتو بو ويشبع يحقؽ
 (1)بالآخريف. مقارنة الجميع بالإنصاؼ يشعر حتى

 بالرضا.وبالتالي فإف الفرد يشعر بالعدالة عندما يحصؿ عمى ما يعتقد أنو يستحقو مف العمؿ وبالتالي يشعر 
 الميوؿ الشخصي لمفرد: -ثالثا

التغييرات و  خلاؿ الشخصي لمفرد، فالمنظمة يمكنيا التأثير في رضا أفرادىا مفويشير إلى الوضع 
في شعوره بالرضا عف  تأثير ول يكوف فردمل المسبؽ الشخصي الموقؼ أفّ  ، إلاّ التحسينات في بيئة العمؿ

إلى أف  الرضا الوظيفي في المتخصصة الدراسات أشارت وقد ، العمؿ بيئة في الإيجابية التغييرات رغـ عممو
ه ذخمصت ى وقد الوظيفي، الرضا تحديد في تساىـ المكتسبةالموروثة و الشخصية لمفرد  الخصائص بعض

وبالتالي يؤثر عمى  ،الأفراد ىذل السعادة مشاعر عمى يؤثر المتناقض والتفكير السمبي الميوؿ أفّ  البحوث إلى
 (2)الرضا الوظيفي.

 وظائفيـ. رضا في أكثر يكونوف ما الواقعي غالبا التفكير يذو  المتفائميف الأفراد أفّ  القوؿ يمكف وومن
 :الموالي (5رقـ) الشكؿ خلاؿ مف محددات الرضا الوظيفي توضيح ويمكف

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .40،ص:2007،ػًاٌ،وانتىسٌغ ُشزهن وائم دار انثانثح، انطثؼح ،البشرٍت الموارد إدارة ً،هػ ٍحظٍ ًهوػ ػثاص يحًذ حهٍهط :(1)

 فٌ السلوك لإدارة عملٌ وتطبَق ونماذج نظرٍاث-التنظَمٌ السلوك إدريس، الرحماف عبد ثابت المرسي، محمد الديف جماؿ :(2)
 .296 ص ، 2001 الإسكندرية، الجامعية، الدار -ظمتالمن
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 في الرضا الوظيفيالإتجاىات و العدالة و الميوؿ الشخصي  (:يبيف تأثير05الشكؿ رقـ)
                               

 النتائج المرغوبة مف الوظيفة     القيـ     
 

 الرضا الوظيفي   الاتجاىات                                                                    
 

 النزعة            النتائج المدركة لموظيفة           المعتقدات    
 

 الجامعية، الدار المنظمات، في الفعاؿ موؾالسإدريس، الرحماف عبد ثابت المرسي، محمد الديف جماؿ :المصدر
 .299،ص2004الإسكندرية،

عف العمؿ  الرضا يتعمؽ بمحددات فيما الأبحاث إلييا توصمت التي ا الشكؿ النتائجذيمخص ى
 بيف نواتج والتباعد الشخصي المسبؽ لمعامؿ تعكس الموقؼ التي بعض العوامؿل تابعةفالرضا ىو دالة 

أما النواتج التي يرغب فييا الفرد  فعلا، التي يحصؿ عمييا والنواتج تحقيقيا فيفرد  كؿ التي يرغبو  فرادالأ
يمارس درجة  فإنو تحديدا أكثر وبصفةا العمؿ ذحوؿ طبيعة ى ا لمعتقداتوذوك فيي خاضعة لمقيمة الشخصية
الة الإجراءات منيا، ويدرؾ عد أعمى مستوى أو يحقؽ يريدىا التي نواتج العمؿ أكبر مف الرضا عندما يحقؽ
دالة في  العمؿ، فيي تحقيقيا مف في يرغب العماؿ التي النواتج العمؿ، أما نواتج التي يتـ عمى أساسيا تحديد

العمؿ تمثؿ  عمييا مف الحصوؿ الأفراد التي يدرؾ والمساواة، فالنواتج العدالة نظاـ القيـ الشخصية واعتبارات
مف الإتجاىات  مجموعة يمثؿ العمؿ عف الرضا فإف ىنا ومف مف أعماؿ، يؤدونو ما معتقداتيـ عف طبيعة

 .وقيـ العماؿ معتقدات مف والمنبثقة المتعمقة بالعمؿ
ومعرفة اتجاىات ومعتقدات الأفراد يتطمب منا  ومف خلاؿ حديثنا عف محددات الرضا الوظيفي

 مب.ا المطذضرورة تحديد طرؽ قياس الرضا الوظيفي للأفراد والتي سنتحدث عنيا في ى
 الرضا الوظيفي طرؽ قياسالمطمب الرابع: 

تمؾ  معرفة حقيقة الصعب مف لأنو السيمة بالعممية ليست العمؿ نحو الأفراد اتجاىات معرفة إف
 بصورة الفرد لا يفصح الفرد، فعادة سموؾ خلاؿ مف بدقة استنتاجيا أو الملاحظة خلاؿ مف الإتجاىات بدقة
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 الرضا الوظيفي ىما أساسيتيف لقياس وجود طريقتيف إلى العممية اثالأبح بداخمو، حيث تشير عما صادقة
 الموضوعية. والطريقة الذاتية الطريقة

 الوظيفي لمرضا الذاتية المقاييس :أولا
لؾ بسؤاؿ الأفراد عف مشاعرىـ اتجاه ذا النوع الرضا مباشرة لكف بأساليب تقديرية داتية، و ذيقيس ى

ا النوع مف المقاييس يعتبر ذدى ما يوفره العمؿ مف إشباع لحاجاتيـ ، وىالجوانب المختمفة لمعمؿ، أو عف م
 أكثر فائدة في تشخيص أسباب الرضا أو عدـ الرضا.

خلاؿ طرح  مف لطريقة ليكارت وفقا الوظيفي الرضا مستوى قياس يتـ :لميكارت التجميعي التدرج طريقة -1
 موافقتو بالنسبة يقرر درجة أف البشري المورد مف موباالعامميف، ويكوف مط الأفراد عمى العبارات مف مجموعة

 (1).خصائص معينة لموظيفة إلى العبارات ىذه تشير المطروحة، بحيث العبارات مف عبارة لكؿ
 :الموالي (06رقـ) الشكؿ خلاؿ مف طريقة التدرج التجميعي لميكارت توضيح ويمكف

 تيوضح نموذج التدرج التجميعي لميكار  (:06) الشكؿ رقـ
 
 
 
 

                      .411ص:، 2002العربية،مصر ، ، الطبعة الأولى، دار النيضةإدارة القوى العاممةأحمد صقر عاشور،  المصدر:  

 التي الدرجات وبتجميع 5و  1 بيف تتراوح درجات البشري المورد يقدميا التي للإجابات وتعطى
 .الوظيفي رضاه الكمية لدرجة القيمة حساب يمكف ختمفةالم العبارات في البشري حصؿ عمييا المورد

ا تمت ذخاصة إ عف العمؿ الرضا درجة لقياس ىامة وسيمة يعتبر الأسموب : ىذاالشخصية المقابلات -2
عف إتجاىات العامميف  وعمقا قةد أكثر معمومات عمى الحصوؿ مف الغالب في يمكننا فيو بكفاءة، إدارتو
 (2)العمؿ. نحو

                                                           
(1)

 .411،ص:2002، الطبعة الأولى، دار النيضة العربية،مصر،إدارة القوى العاملتأحمد صقر عاشور، : 

 ، ردار المريخ لمنش ،بدوف طبعة، بسيوني إسماعيؿ رفاعي ترجمة" )،المنظمات في وؾمالس إدارة ،روبرت باروف ،جيرالد جيرينبرج :(2)
 (.360،ص:2004السعودية، الرياض،

 

 

 

 لا أوافق           لا أوافقغَر متأكد                               أوافق                أوافق بشدة   

 بشدة
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التي يتـ  عمى الإجابات المتعمقة بالعمؿ وبناءا الأمور بعض لوجو وجيا ناقش مع مرؤوسيوفالرئيس ي
و أي العناصر التي  إلييا برضا تاـ ينظر التي العمؿ عناصر وأي العامميف، رضا مدى معرفة تحميميا يمكف

 (1)ينظر إلييا برضا أقؿ.
 ىما: رئيسييف للأفراد سؤاليف توجيو عمى الطريقة ىذه تقوـ ليرزبيرغ: الحرجة الوقائع طريقة -3
 .ذلؾ أسباب وحدد بعممؾ وتتعمؽ بسعادة فييا شعرت التي الأوقات تذكر - 
 .ذلؾ أسباب وحدد عممؾ مف شديد باستياء خلاليا شعرت التي الأوقات تذكر - 

متا الحالتيف و ك إلى الأسباب المؤدية اكتشاؼ مع عدمو مف العامؿ الفرد رضا معرفة عمى الطريقة هذوتقوـ ى
عمى معمومات أوفر  الحصوؿ الباحث أراد إذا وعميو ، الذاتية أماـ المجاؿ يفتح الطرح ىذا مثؿ الملاحظ أف

 (2)السؤاؿ. دائرة توسيع عميو وجب الاستياء وأسباب عف أسباب السعادة
، ويتكوف مقياس الوضع الذاتي تعييف بطريقة وىي تعرؼ لأسكود وزملائو: الدلالة ذات الفروؽ طريقة -4

 و مثؿ الأجر جوانب العمؿ مف لكؿ جانب الجزئية المقاييس مف مجموعة مف الطريقة ىذه وفؽ الرضا
ويحصراف عدد مف الدرجات  المعنى، متعارضيف في قطبيف عمى مقياس كؿ يحتوى أف الترقية، ويشترط

 لمصفة المقابمة ليا بينيمامناقضة  صفة طرفيو تتواجد مستوى عمى مستقيـ خط شكؿ عمى مقياس كؿ يكوف
 (3)التالي: النحو عمى مقسمة درجات سبع

 .الإيجابي الاتجاه عمى تدؿ 7 إلى 5 مف -
 .السمبي الاتجاه عمى تدؿ 3 إلى 1 مف -
 .الحياد عمى تدؿ 4 النقطة -

 :الموالي(07رقـ) الشكؿ خلاؿ طريقة الفروؽ دات الدلالة لاسكود وزملائو مف توضيح ويمكف
 
 
 
 

                                                           
 .118،ص،2005،الأردف، عماف، دار وائؿ لمنشر،  3الطبعة  ،السموؾ التنظيميمحمد سميماف العمياف،  :(1)
 وانتىسٌغ،ػًاٌ، نهُشز طفاء اِونى،دار ،انطثؼح الرضا الوظَفٌ ) أطر نظرٍت وتطبَقاث علمَت (انشزاٌذج، تٍظٍز طانى :(2)

 .108،ص:2008اِردٌ،
 .414ص، ،ذكرهمرجع سبؽ أحمد صقر عاشور، : (3)
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 نموذج أسكود يوضح (:07رقـ) شكؿ
 مثير                                                                               ممؿ           

 7 6 5 4 3 2 1 
 .414،ص: ذكره سبؽ مرجععاشور،  صقر أحمد :المصدر          

الرضا الوظيفي باستعماؿ  لقياس المستخدمة رؽأكثر الط مف وىي :المقننة المقاييس ذات الاستبيانات -5
 (1):كالآتي المستعممة و ىي المقاييس أىـ ومف الاستقصاء، قوائـ

الوظيفة :وىي مختمفة لموظيفة جوانب لخمسة الرضا معدلات وتقيس :لموظيفة الوصفية : الاستبانة5-1
أو جمؿ  قائمة بكممات الأبعاد ىذه مف بعد كؿ وضمف الترقية، الإشراؼ، الزملاء، فرص نفسيا، الأجر،

نوع الإثبات أو  مف إجابات لا، باستخداـ أـ تصؼ الوظيفة العبارة كانت إذا ما يحدد أف قصيرة عمى العامؿ
حاصؿ جمع  يعطينا النياية الإجابة، وفي بحسب رقمية قيمة عبارة أو ولكؿ جممة عدـ المعرفة، النفي أو

 .جانب أو بعد عف كؿ الوظيفي الرضا تلمستويا الخمسة الأبعاد التقديرات عمى
العامميف عف مدى  لتعبير الاستخداـ شائع مقياس وىو :الوظيفي الرضا لقياس مينوسوتا : استبانة5-2

الإشراؼ..( أما مقياس  كفاءة الوظيفة مثؿ)الأجر، الترقية، جوانب بعض في عدمو، مف رضاىـ عف العمؿ
 راضي، غير راضي إطلاقا. غير راضي، لا أعرؼ، جدا، يراض :وىي مفردات خمسة مف فيتكوؼ التقدير

الأجور،  أنظمة المختمفة لجوانب العوامؿ تجاه النفسية بالحالات ييتـ وىو :الأجر عف الرضا : مقياس5-3
 .الإضافية الأجر و المزايا في الزيادات والرضا عف الحالي الأجر مستوى عف مثؿ الرضا

 الوظيفي الموضوعية لمرضا ثانيا: المقاييس
 وحدات تستخدـ حيث الخدمة، وترؾ الغياب لو مثؿ السموكية الآثار خلاؿ مف الرضا يقيس النوع ىذا

 الأفراد برضا الخاصة المشكلات إلى التنبيو في بأنو يفيد النوع ىذا ويتميز. السموؾ لرصد قياس موضوعية
 (2)لات وىي كما يمي:المشك ىذه عمى أسباب التعرؼ تتيح تفصيمية بيانات توفر لا ولكنيا

 المياـ لمزاولة عدـ الحضور في ويتجسد العامؿ يتخذه سموكا يشمؿ التغيب إف العمؿ: عف التغيب معدؿ -1
 الوظيفي عمى شفييا، فيو مؤشر لمرضا ولا كتابيا لا مبرر غير غياب بذلؾ نعني سبب دوف إليو الموكمة

                                                           
  .198ص: ، 2003 مصر، الجديدة، الجامعة دار ، التنظيمي السموؾ سمطاف، أنور سعيد محمد :(1)
 .57-56ص:-،ص2006البحريف، لمشؤوف العالمية لورد مؤسسة ،البشرية الموارد إدارة الصيرفي، محمد و كامؿ أسامة: (2)
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 غير الفرد عكس إليو عمى بالحضور وممتزما ياحصر  بو مرتبطا يكوف عممو في العامؿ الراضي أف أساس
 : يمي كما الأمريكية العمؿ وزارة وضعتيا التي لمطريقة وفقا ويحسب .الراضي

 
 
 

  
الراضي  فالفرد عممو، عف لمفرد العاـ الرضا درجة عمى لمتعرؼ يستخدـ مؤشرا يعد الغياب فمعدؿ        

الرضا عف  بالاستياء وعدـ آخر يشعر بفرد مقارنة حضوره ـوانتظا بعممو ارتباطو مدى لنا عف عممو يعكس
 رضاه. عدـ عف واقعية صورة لنا يجسد مرغوب غير سموكا فيو يحرؾ عممو مما

مف خروج لمعماؿ  المنظمة داخؿ العاممة القوى حركية إلى العمؿ دوراف يشير العمؿ: دوراف مقياس -2
 حساب لممنظمة ويتـ المنضموف جديدا العماؿ حركية وكذلؾ ةالترقي أو الوفاة أو الفصؿ أو الإنتقاؿ نتيجة
 : كالآتي العمؿ دوراف معدؿ

 
  

 
 

المنظمة و بينيا  أقساـ وبيف الزمنية الفترات بيف مقارنات إجراء في البيانات ىذه مف المنظمة وتستفيد
 و بيف المنظمات الأخرى قصد التعرؼ عمى مواقع الرضا مف عدمو.

 حالة حصوؿ في لمرضا الوظيفي كمؤشر الحادث تكرار معدؿ يستخدـ العمؿ: ادثحو  معدؿ مقياس -3
 المعادلة التالية: حسب فيو ويحسب سلامتو عف باحثا بعممو الفرد مرتبط أف إعتبار عمى حادث

 
 
 
 

قصد المؤسسة  أقساـ وبيف الزمنية الفترات مقارنة في إجراء خلاؿ مف البيانات ىذه مف المؤسسة تستفيد      
 . وعدمو الرضا مواقع التعرؼ عمى

 العمؿ عف التغيب ساعات عدد                                          

 العمؿ = عف التغيب معدؿ

 الكمية العمؿ ساعات عدد                                           

  يذج يؼٍُح اِفزاد تاركً انؼًم خلال تؼٍٍُهى + ػذد ٌتى انذٌٍ اِفزاد ػذد                                 

 = انؼًم دوراٌ يؼذل

 انفتزج َفض خلال انؼايهٍٍ ػذد يتىطظ                                            

 انحىادث ػذد                                                         

 100 ×=                                                               انحىادث تكزار يؼذل

 انفؼهٍح انؼًم طاػاخ يجًىع                                                  
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 مف طرؼ إلييا المجوء التي يتـ الأساليب أىـ مف الشكاوي : تعتبروالتظممات الشكاوي معدؿ مقياس -4
 ويحسب مف الآخريف أو الإدارة مف عمى حقوقو الحصوؿ مف خوفو أو ضعفو إعتراضو أو عف لمتعبير الفرد
 : كالآتي المعدؿ ىذا
 
 
 
 

ا لمفيوـ الرضا الوظيفي وأىميتو وعناصره و مختمؼ طرؽ قياسو تأتي الأىمية لتوضيح النظريات فبعد معرفتن
 المفسرة لو .

 الرضا الوظيفي نظرياتالمطمب الخامس: 
الأساس  ويبقى وجية نظره، حسب كؿ الباحثيف مف الكثير اىتماـ عمى الوظيفي الرضا مفيوـ حاز        
 البشري، حيث جاءت الكثير مف النظريات المفسرة لمرضا بالعنصر صمة ذو الموضوع ىذا في القائـ

 إلتوف بقيادة العلاقات الإنسانية تايمور وصولا إلى مدرسة فردريؾ بقيادة الكلاسيكية الوظيفي بدءا مف المدرسة
و النظريات  ىذه لأىـ سنتعرض يمي الوظيفي وفيما الرضا تفسير حاولت كثيرة نظريات ذلؾ مايو، وقد أعقب

 ىي:
 "ما سمو إبراىاـ" تدرج الحاجات أولا: نظرية
لا  العمؿ في دوافع الفرد أف أوضحت التي الأولى العممية والنظرية الدراسة الحاجات تدرج نظرية تعد

نما الاقتصادية بالدوافع تقاس عمى  تأثيرىا في أىمية تقؿ لا ذلؾ مف أسمى دوافع ىناؾ والاجتماعية ، وا 
تحرؾ  التي الحاجات المختمفة فييا الأساس الأفراد حاجات تدرج حوؿ نظرية قدـ ماسمو ـالفرد، فأبراىا سموؾ
 ابتداء بالحاجات ىرمي سمـ إشباعيا في حسب درجة تندرج حاجات لدييـ فالأفراد ، العمؿ نحو الفرد

 (1)الذات. بتحقيؽ وانتياء الفيزيولوجية
 :الموالي (08رقـ)  شكؿال خلاؿ نظرية تدرج الحاجات لماسمو مف توضيح ويمكف

 
 

                                                           
(1)

 .174 ص ،كرهذسبؽ  مرجع ماىر، أحمد: 

 وانظهًاخ انشكاوي ػذد                                                       

 100 ×=                                                        وانتظهًاخ انشكاوي يؼذل

 انًذج َفض فً انؼايهٍٍ ػذد يتىطظ                                            
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 ىرـ ماسمو لمحاجاتيوضح (: 08الشكؿ )

  
 
 
 
 
 
 

                  
 .174 ص ،كرهذ بؽس مرجع ماىر، أحمد :المصدر 

 (1)وفيما يمي شرح ليرـ ماسمو لمجاجات:
 عمى ائوبق لضماف إشباعيا عف الاستغناء يستطيع لا التي الحاجات في وتتمثؿ :الفزيولوجية الحاجات -1
 المادية. والحوافز خلاؿ الأجر مف المنظمة في إشباعيا ويمكف والمسكف، كالغذاء واليواء الحياة قيد
مف  بقدر يشعر الأخطار وأف مف بمأمف يكوف أف في الفرد حاجات عف تعبر وىي :الأماف حاجات -2

الكياف المادي  عمى ماف والاطمئنافبالأ يقتصر الشعور المحيطة وألا بالبيئة يتعمؽ فيما التأكيد و الاطمئناف
 أيضا. والمعنوي النفسي الأمف يتضمف وانما لمفرد

 الذكر السابقة الحاجات إشباع يتـ فعندما ماسمو، ىرـ في الثالثة المرتبة تحتؿ :الاجتماعية الحاجات -3
 ينتمي والحب، واف الود يبادلونو الآخريف بأف يشعر أف وىي الاجتماعية حاجاتو إشباع إلى ينتقؿ الإنساف
 الآخريف. مع ويتفاعؿ يتصؿ واف أصدقاء لو يكوف واف إلي الجماعة،

 الفرد حاجة في وتتمثؿ السابقة الذكر، الثالثة الحاجات تشبع أف بعد مباشرة تأتي وىي :التقدير حاجات -4
 يكوف عندما وأما ا،ذاتي يكوف التقدير نفسو، الفرد مف التقدير ينبع ىذا وعندما تقدير، محؿ بأنو يشعر أف

 فإف إياه، يعطونو الذي أو الإحتراـ الفرد يسبغوىا عمى التي الاجتماعية المكانة حيث الآخريف مف مصدر
 .خارجيا يكوف التقدير

                                                           
(1)

 .88،ص:2005الجديدة،الإسكندرية، الجامعة دار ، التطبيؽ و النظرية بيف التنظيمي السموؾ ،بلاؿ إسماعيؿ محمد: 

 انذاخ تحمٍك

 والإحتزاو انتمذٌز حاجاخ

 اػٍحالإحتً انحاجاخ

 الإطتمزار و اِيٍ حاجاخ

 انحاجاخ انفٍشٌىنىجٍح
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 ينطمؽ أف الفرد حاجة عف تعبر ىي ماسمو، ىرـ في الأخيرة الحاجة وتمثؿ :الذات تحقيؽ حاجات -5
يتفؽ  بما والأنشطة الأعماؿ يمارس يكوف استعداداتو وأف تمكنو ما يكوف أف لو تتيح أفاؽ إلى بقدراتو ومواىبو

 وطاقاتو. ومواىبو لإمكانياتو الأمثؿ والاستخداـ
 (1)يمي: ما خلاؿ سمـ الحاجات استنتج ماسمو مفو 
الحاجات  ثـ للأماف، الحاجة إلى ثـ الإنتقاؿ الأساسية بالحاجات لمحاجات إشباعو في العامؿ ينتقؿ -
 الذات. حاجات تحقيؽ وأخيرا التقدير حاجات ثـ جتماعية،الإ
 فم إلى العديد يؤدي الذي والتوتر، الأمر الإحباط إلى طويمة تؤدي لمدة المشبعة غير الحاجات إف -

 .الإحباط ىذا مف نفسو يحمي خلاليا أف مف العامؿ أفعاؿ يحاوؿ ردود الدفاعية التي تمثؿ الوسائؿ
 ويحقق الإشباع الذي عمى لمحاجات يتوقؼ أساسا "ماسمو"نظرية حسب الوظيفي الرضا فإف تحقيؽ وعميو
  زاد الحاجات كمما ىرـ درجات إلى أعمى البشري المورد صعد الخمسة فكمما لمحاجات البشري المورد
 صحيح. والعكس الوظيفي رضاه زاد

 ىرزبرغ لفريديريؾ " العامميف ذات ثانيا: نظرية
 امتداد وىي الحاجات إشباع دراسة إلي بالاستناد بو خاصة نظرية بتطوير " ىرزبرغ فريديريؾ " قاـ        
 تبريبورغ " مدينة في العامميف مف لمجموعة الإشباع لذلؾ الدافعي التأثير أرجع حيث " ماسمو" لفمسفة

 كاف العمؿ، حيث عف الرضا لدراسة تقريبا سنة 30 دامت مدة في ومحاسبا ميندسا 200اشتممت العينة "
 و العمؿ، عف أرضا عدـ أو الرضا، إحساس فييا عميو يسيطر التي الأوقات يتذكر أف كؿ عامؿ مف يطمب

 العمؿ الأفراد و سموؾ في تؤثر العوامؿ التي مجموعتيف مف ىرزبرغ اقترح ولقد .أسباب ذلؾ ىي ما
 (2).لدافعةا العوامؿ تمثؿ الثانية والمجموعة الوقائية الأولى تمثؿ العوامؿ فالمجموعة

 :تالييفال (10و) (09) رقـ يفالشكم خلاؿ العامميف مف ذاتنظرية  توضيح ويمكف
 
 
 
 
 

                                                           
 .72،ص:2006عماف، لمنشر، وائؿ دار الثانية، الطبعة ،إستراتيجي مدخؿ البشرية الموارد إدارة عباس، محمد سييمة: (1)
(2)

 .209،ص: ذكره سبؽ مرجع ، ياروف روبرت و جيربنيرغ جيرالد :
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 " نظرية ىزربرغ حسب الوظيفي لمرضا المحققة الدافعة العوامؿ يوضح:( 09 رقـ) الشكؿ
 
 
 
 
 
عمي  إسماعيؿ رفاعي،، مدمح رفاعي ترجمة )،المنظمات في السموؾ إدارة ، ياروف روبرت و نييرغ جيرالدجير :المصدر 

 (.209،ص:2004، الإسكندرية ، لمنشر المريخ دار بسيوني،

بيا  يعترؼ إنجازات إلى التوصؿ أف حيث الدافعة العوامؿ ىذه تحقيؽ في دورا كبيرا الأجور تؤدي
أف  كماالإنجازات،  ىذه يقدموف العامميف الذيف أجور في الزيادة خلاؿ تعزيزىا مف يمكف يقدرونيا و الرؤساء
ويمكف  كبيرة ، مجيودات بذؿ خلاؿ أكبرمف مسؤوليات تحمؿ إلى ويصؿ والشيرة التقدـ يحقؽ قد العامؿ

 .ومعنويا ماديا العامميف تحفيز خلاؿ مف ذلؾ تحقيؽ لممؤسسة
 " ىزربرغ" نظرية حسب الرضا عدـ تزيؿ التي الوقائية العوامؿ يوضح:( 10 رقـ) الشكؿ

 
 
 
 
 
 
 
 

رفاعي،اسماعيؿ عمي  محمد رفاعي ترجمة )،المنظمات في السموؾ إدارة ، ياروف روبرت و نييرغ دجيرجيرال :المصدر
 (.209،ص:2004، الإسكندرية ، لمنشر المريخ دار ،(بسيوني

 ازالة ىي وظيفتيا و" ما سمو "ىرـ في السفمي المستويات حاجات مع الوقائية العوامؿ تتشابو إذف
 أثار حيث السمبية مف بالدافعية تصؿ لا أنيا أي الرضا إلى ذاتيا حد في تؤدي لا حالة عدـ الرضا، ولكنيا

 انذافؼح انؼىايم

 الإَجاساخ -

 انزؤطاء يٍ انتمذٌز و الاػتزاف -

 انتزلٍح فزص -

 انتمذو و انشخظً انًُى فزص -

 انشهزج -

 انًظؤونٍح -

 انىظٍفً انزضا

 انىلائٍح انؼىايم

 و انًؤطظح أَظًح و طٍاطاخ  -

 إجزاءاتها

 طزله( و ،ه)َىػ الإشزاف -

 انشيلاء و انزؤطاء تٍٍ انؼلالح -

 انزواتة و اِجىر -

 انًادٌح انؼًم ظزوف -

 الاجتًاػٍح انحانح -

 )اِيٍ انؼًم فً انضًاَاخ -

 انىظٍفً(

 انىظٍفً انزضا
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العوامؿ  غياب عف ينتج حيث أخرى، جية مف الوظيفي رضاىـ جية، وعمى مف العمؿ عمى منيما كؿ
أف  " ىرزبرغ " أكد سبب كما بدوف الغيابات وكثرة العماؿ تركيز الرضا كعدـ عدـ مف عالية درجة الوقائية

ليا  الأجور نظاـ سياسة أف إلى الإشارة وتجدر .حاجاتو سد عف فقط يبحث لا المجتمع المعاصر في عامؿال
أو  المؤسسة داخؿ سواء المستقرة لمفرد الحياة ضماف خلاؿ مف الوقائية، وذلؾ العوامؿ تحقيؽ في كبيرة مكانة

 .عممو في إستقرارا أكثر العامؿ تجعؿ مثلا فالأجور خارجيا،
 "آدمز" العدالة نظريةثالثا: 

خلاليا تفسير  حاوؿ مف والتي"العدالة نظرية" باسـ المعروفة نظريتو 1965 عاـ "آدمز ستاسي" قدـ
 (1)خاصة. بصفة الوظيفي والرضا عامة المؤسسات بصفة في الإنساني السموؾ

 ظيفي لممورد الو  الرضا درجة أف ىي رئيسية فرضية عمى الوظيفي لمرضا تفسيرىا في النظرية ىذه تقوـ
 العوائد التيبيقدميا لوظيفتو ومقارنتو  التي المجيودات بيف عدالة مف بو يشعر ما مقدار عمى تتوقؼ البشري
 المجيودات بيف أيضا يقارف بؿ فقط، نفسوبتقتصر مقارنتو  لا فالفرد المجيودات، ىذه نتيجة عمييا يحصؿ
 ازداد عادلة المقارنة ىذه نتيجة كانت ذلؾ، وكمما ءجرا عوائد مف عميو يحصموف وما الآخروف يقدميا التي

 أساسية خطوات ثلاث عمى العدالة نظرية صحيح. وتشتمؿ والعكس بالرضا، البشري المورد شعور مستوى
 (2):ىي
 الجيد مقدار الميارة، التعميمي، المستوى العامؿ، جدارة :مثؿ المدخلات قياس التقييـ ويتضمف التقييـ : -1

ا القياس ذوالمقارنة، و يكوف ى التقييـ بيف العوائد الولاء، و قياس المخرجات أي الخبرة في العمؿ، المبذوؿ
بالنسبة لمفرد وكذا لأفراد مرجعييف في نفس المؤسسة أو خارجيا، يقوموف بمياـ مماثمة وفي ظروؼ عمؿ 

 مشابية.
 ويمكف .بالنسبة لمفرد والفرد المرجعيحيث يتـ عقد مقارنة بيف نسب المخرجات إلى المدخلات  المقارنة: -2

 :التالي (11رقـ) الشكؿ خلاؿ لؾ مفذ توضيح
 
 
 
 

                                                           
(1)

: Jean-François Soutenain, Management, édition Faucher, paris, 2008, p : 178. 

 .299، ص2002، الطبعة الأولى، دار وائؿ، عماف، الأردف، السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ محمود سمماف العمياف ،  :(2)
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 معادلػة العدالػة يوضح( :11الشكؿ )                                
 
 
 

منشورات جامعة فار ،عمـ النفس الصناعي والتنظيمي الحديث )مفاىيـ، نماذج ونظريات(،عمارالطيب كشرودالمصدر: 
 .121،ص:1995ونس، ليبيا،الطبعة الأولى،ي

 وتتحقؽ عدـ العدالة في حالة عدـ تساوييما. النسبتيف،ه العلاقة فإف العدالة تتحقؽ بتساوي ذفحسب ى
 دـ العدالة، فعند تساوي النسبتيفوىو سموؾ الفرد الذي ييدؼ إلى التخفيؼ مف شعور ع السموؾ: -3

ذلؾ عدة أنماط سموكية و  مف سينتج ما في حالة عدـ تساوييما فإنوالسابقتيف، فإنو يتشكؿ شعور الرضا، و ا
 التي يحاوؿ الفرد مف خلاليا تحقيؽ وضع العدالة.

يستخدميا الأفراد ي يوضح مختمؼ الاستجابات التي ذال (12رقـ) الشكؿ خلاؿ لؾ مفذ توضيح ويمكف
 إدراؾ العدالة.لمتخفيؼ مف الشعور بعدـ العدالة و كما يوضح الاستجابة المرتبطة ب

 (: يوضح الاستجابات المرتبطة بإدراؾ العدالة أو عدـ العدالة12الشكؿ)
 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 .130، ص2003الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر، ، السموؾ التنظيمي المعاصر، راوية حسف المصدر:

 ػىائذ اَخزٌٍ                               ػىائذ انفزد                                

 يظاهًاخ اَخزٌٍ                                                         اخ انفزديظاهً   

 ػذو ػذانح ػذانح

 انذافؼٍح وانحًاص نتخفٍف ػذو انؼذانح:

 تغٍٍز انًذخلاخ. -1

 تغٍٍز انًخزجاخ. -2

 ان انفزد نُفظه. تغٍٍز إدر -3

 تغٍٍز إدران انفزد نُخزٌٍ. -4
 تغيير المقارنات. -5
 ترؾ الموقؼ -6

دافعيػػػػػػػػة ورضػػػػػػػػى      
وحمػػػػػاس للإبقػػػػػاء 
 عمى ىذا الموقؼ 

 

 يمارَح انفزد نُفظه
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 (1)في:ف عدـ العدالة تتمثؿ مز ستة أنماط للاستجابات الناتجة فقد قدـ آدم
 يمكف لمفرد أف يغير مف مدخلاتو، مف خلاؿ بذؿ جيد أكبر أو أقؿ في أداء وظيفتو. -
 قد يغير الفرد مف مخرجاتو كأف يطمب الزيادة في أجره. -
فيو  تغيير إدراؾ الفرد لنفسو، حيث يحاوؿ أف يغير مف تقييمو لنفسو، كأف يبرر أف جيده فعلًا منخفض -

 حصؿ عميو.بذلؾ لا يستحؽ أكثر مما ي
قد يحاوؿ الفرد أف يغير إدراكو لمدخلات أو نواتج الآخريف، فيبرر حالة عدـ العدالة بأف الآخريف يعمموف  -

 أكثر مما يبدو فعلا.
يمكف أف يغير الفرد الشيء محور المقارنة، ومعنى ىذا أفًّ الفرد قد يغيّر أساس المقارنة فيُرجع عدـ  -

 مؾ التي استخدميا في المقارنة.العدالة إلى أسباب أخرى، غير ت
أما الاستجابة البديمة الأخيرة فتتمثؿ في انسحاب الفرد مف الموقؼ المؤدي إلى عدـ الرضى بسبب عدـ  -

 العدالة، فيطمب الفرد مثلًا نقمو إلى قسـ آخر، أو يترؾ العمؿ كمية.
 ميـ إلى مبدأ في المؤسسات المدراء وتنب أنيا حيث النظرية، لأفكار ىذه الكبيرة الأىمية لنا تتضح سبؽ ماوم
 مناخ بناء وفي الأفراد والجماعات، بيف الصراعات مف الحد في كبير دور مف لو لما ىذا العدالة، مبدأ وىو

 .المؤسسة في البشرية الموارد بيف والتعاوف الثقة تسوده سميـ تنظيمي
 رابعا: نظرية إشباع القيمة

متعمقة بالدافعية والرضى الوظيفي، وقدـ أحد أىـ النظريات في ىذا لقد قاـ "إدويف لوؾ" بعدة دراسات 
الميداف، والتي عرفت "بنظرية القيمة"؛ ويرى "لوؾ" وفؽ ىذه النظرية أف الرضى الوظيفي يتحدد مف خلاؿ 

 (2).ىقدرة العمؿ عمى توفير عوائد ذات القيمة أو المنفعة العالية لكؿ فرد عمى حد
ا يحدث التوافؽ بيف ما يحصؿ عميو الفرد فعلا مف نواتج  وما كاف يرغب في فالرضا حسبو يتحقؽ عندم

الحصوؿ عميو، بحيث تكوف ىذه النواتج ذات قيمة لو، وبالتالي فإف الموظؼ يشعر بالرضى الوظيفي إذا قؿ 
 اف ذمقدار التباعد بيف عوائد العمؿ، وتمؾ التي يرغب في تحقيقيا، وقد ركز ىذا المدخؿ عمى أي عائد يكو 

قيمة مف وجية نظر الموظؼ، بغض النظر عف طبيعة ىذا العائد، بؿ تتحدد ىذه العوائد اعتماداً عمى إدراؾ 
وشعور الموظؼ بما يود الحصوؿ عميو، بما يتوافؽ مع وظيفتو ومستواه الاجتماعي، ويناسب رغباتو وأسموب 

                                                           
 .148،ص،2004، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر،  السموؾ الفعاؿ في المنظماتبد الباقي، صلاح الديف محمد ع: (1)
 .241،ص:ذكرهمرجع سبؽ  ، مدخؿ بناء المياراتأحمد ماىر ، السموؾ التنظيمي: : (2)
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حسب يرغبوف  تقدير وتحقيؽ الذات، فإنيـحياتو؛ فإذا كاف مثلًا كبار المديريف حسب "ماسمو" يسعوف إلى ال
 (1)في أي عوائد ذات قيمة. نظرية القيمة 

 كما أشار "لوؾ" إلى أف تفيـ الرضى عف العمؿ يجب أف يكوف في ضوء إدراؾ الموظؼ لمعمؿ الذي
يؤديو، أي أف سموكو إنما يحدث طبقا لإدراكو الشخصي، وليس عمى أساس الحقائؽ الموضوعية المتعمقة 

كثير مف الباحثيف في مجاؿ الرضى الوظيفي لـ يتعرفوا عمى حجـ الدور الذي يمعبو الغير أف  ،العمؿ بيذا
 (2)الوظيفي. االإدراؾ الفردي في تكويف اتجاىات الرض

 خامسا: نظرية التوقعات:
غيره ،  دوف معيف سموؾ باختيار الفرد قياـ سبب وتفسر 1964 عاـ فروـ فكتور النظرية ىذه طوّر

 السموؾ سيؤدي بذلؾ القياـ عمى القدرة لديو بأف الفرد بإعتقاد تتحدد معيف بسموؾ لمقياـ الفرد دافعية أف وترى
 كما توقعات الفرد عمى يعتمد الفرد تحفيز أف يعني وىذا لمفرد، أىمية ذات النتيجة ىذه وأف معينة، نتيجة إلى
 (3)يمي:
 .المطموب نجازالإ إلى سيؤدي المبذوؿ الجيد إف :الأوؿ التوقع -
حاجاتو  تشبع بدورىا الفرد والتي قبؿ مف المكافأة المرغوبة سيحقؽ المطموب الإنجاز إفالثاني: التوقع-

 .لو الرضا تحقؽ وبالتالي
حوؿ  الفرد، يعطييا ويدركيا التي الإحتمالات إلى النظرية قدمتو الذي لممفيوـ طبقا التوقع ويشير

فرص  عف يعبر تقديرا ذاتيا الإحتمالات تمثؿ وىذه لممجيود، راء بذلوو  مف العائد عمى الحصوؿ نجاحو في
 .العمؿ في الفرد ليا تعرض التي السابقة الخبرات عمى بناءا الحصوؿ عمى تمؾ العوائد

 وىي: العمؿ نحو لمفرد الدافعة القوة في تؤثر محددات ثلاثة فيناؾ وبالتالي
 النجاح في إنجاز العمؿ ؟ حتمالاتاسؤاؿ ماىي الوىنا يطرح  ديالج أداء توقع -1

 نتيجة نجاحي في أداء ىي احتمالات الحصوؿ عمى العائد ما سؤاؿالوىنا يطرح  الأداء مف العائد توقع -2

 العمؿ؟

  ائد الذي استحقو نتيجة أداء العمؿ المطموب؟عال قيمة يى ما سؤاؿالوىنا يطرح المتوقعة  القيمة -3
 

                                                           
(1)

 .201، ص  ذكرهبؽ مرجع سمحمد سعيد أنور سمطاف ، : 

 .201،ص:نفس المرجع: (2)
 .292،ص:2004و التوزيع ،الأردف،عماف، وائؿ لمنشر دار،  2ط السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ،مياف، محمود سمماف الع: (3)
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 :وىي لمتوقع الأساسي النموذج عميو أطمؽ والذي( 13رقـ ) كؿالش خلاؿ لؾ مفذ توضيح ويمكف 
 توقعمل الأساسي النموذج (: يوضح13رقـ) لشكؿا

 ؟ لو في العمؿذي ينبغي أف يبذو ما ىو الجيد ال العمؿ نحو الدافعة القوة
                        

 
     

 
    
 

الإسكندرية  الأزاريطة الجامعة الجديدة ، دار ، الانثرنث ة والسموؾ التنظيمي في بيئة العولمطارؽ طو، :المصدر
 .326ص،2007،

 وظائفيـ مف جنييا يريدوف العوائد التي تجاهإلى أف للأفراد حاجاتيـ و أرائيـ  التوقعات تذىب فنظرية
 بذلونوسي الذي الجيد وبمستوى ينضموف إلييا التي تتصؿ بالمنظمات قرارات و أرائيـ لإتخاد حاجاتيـ وتوجو
 التي المواقؼ مف تستمد لمعمؿ إف دافعيتيـ و لمعمؿ غير مندفعيف أو مندفعيف بالفطرة ليسوا فالأفراد فييا

 (1)حاجاتيـ. وبيف بينيا يلائموف وكيؼ تواجييـ
ه النظريات ذلأىـ النظريات التي فسرت الرضا الوظيفي لمعامميف نجد أف ىفمف خلاؿ دراستنا 
، ومف ي يحصؿ عميو بالعوائد التي يحصؿ عمييا الأفراد الآخروفذيقارف العائد التطرقت لموضوع أف الفرد 

سنتطرؽ  لؾذيعتبر عائدا لمفرد ومحفزا لو، ولي ذيتضمف في طياتو موضوع الأجور وال نظاـ الأجور لؾ نجدذ
 الى علاقة نظاـ الأجور بالرضا الوظيفي.

 الوظيفي الرضا في تحقيؽ الأجور نظاـعلاقة المبحث الثاني: 
ومف ضمف ىده العوامؿ نظاـ الأجور باعتبار  الرضا الوظيفي يتأثر بمجموعة مف العوامؿ إف

لؾ لا بد أف نتطرؽ الى ذالتي تؤثر في الرضا الوظيفي، ول يعتبر أحد العوامؿ لأنو الاجور أحد مكوناتو
كعلاقتو  بالرضا الوظيفي، مفاىيـ المرتبطةدراسة العلاقة بيف الأجور كأحد مكونات نظاـ الأجور وبعض ال

                                                           
 وائؿ لمنشر داربعة الثانية، طال ،إدارة الموارد البشرية في القرف الحادي والعشريفنعيـ الصباغ،  عبد الباري إبراىيـ درة زىير :(1)

 .401،ص:2010الأردف،عماف،

 انًتىلؼح انمًٍح

ائذ ؼان لًٍح ًه يا

َتٍجح  اطتحمه انذي

  ؟أداء انؼًم انًطهىب
 

 الأداء مف العائد توقع

وؿ الحص احتمالاتىي  ما
نتيجة نجاحي في  عمى العائد

 العمؿ؟ أداء

 ديالج أداء توقع

 احتمالات يى ما
 إنجاز في نجاحي
 ؟ العمؿ
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 معدؿ التغيب والروح المعنوية والولاء التنظيمي لمعامميف.ية العامميف ومعدؿ دوراف العمؿ و بالأداء و مردود
 لؾ اعتمدت الخطة التالية:ذولتوضيح 

 المطمب الأوؿ: علاقة نظاـ الأجور والرضا الوظيفي بأداء العامميف 
 بإنتاجية ومردودية العامميفالمطمب الثاني: علاقة نظاـ الأجور 

 علاقة نظاـ الأجور بمعدؿ دوراف العمؿ ومعدؿ تغيب العامميفالمطمب الثالث: 
 علاقة نظاـ الأجور بالروح المعنوية والولاء التنظيمي لمعامميفالمطمب الرابع: 

 المطمب الأوؿ: علاقة نظاـ الأجور والرضا الوظيفي بأداء العامميف
  مف بو ويقصد والجماعات، الأفراد فعاليّة عمى الحكـ يت ّـ خلالو مف الذي لأساسا" بأنّو الأداء يعرّؼ

 (1)زاوية أخرى انجاز ىدؼ أو أىداؼ المنظمة".
ويعتبر نظاـ الأجور أحد العوامؿ المؤثرة في الأداء فمف خلالو يمكننا معرفة رضا الفرد مف عدمو باعتباره 

جور و الرضا الوظيفي بأداء العلاقة الموجودة بيف نظاـ ال ينعكس عمى مستوى أدائو. وعميو سنتطرؽ الى
 أفراد كافة فعالية أداء تضمف وسميمة صحيحة إلييـ بطريقة الموكمة لعمميـ والمياـ ممارسة العماؿ إف ،الفرد

 نتيجة يتحقؽ الذي الإنجاز بالأداء ويقصد وتطورىا واستقرارىا، تقدميا وبالتالي أىدافيا، تحقيؽ في المؤسسة
منتج  عامؿ ىو الراضي العامؿ أف الأفراد مف ويعتقد العديد وذىني بدني مجيود مف عممو في يبذلو الفرد ما
 الأداء العالي، وأف الأداء مستوى إلى تؤديس الطيبة الإنسانية العلاقات أف الباحثيف مف العديد افترض فقد

التعويضات و ك الأجر نظاـ أىمياو  عوامؿ العامؿ بعدة أداء ويتأثر عالي، رضا إلى يذيؤ  العالي
 و الراحة بالعدالة لديو شعور سيولد متطمباتو لو ويحقؽ عادلا كاف المؤسسة، فإذا في المطبؽ ،الإقتطاعات

 في الحالةو  بالرضا في عممو، شعوره مرضي، وبالتالي نحو عمى بعممو القياـ إلى يدفعو والانتماء، مما
 طردية بيف علاقة توجد وىنا العمؿ، عف رضاه انخفاض وبالتالي هأداء انخفاض يؤدي إلىفإنو  ةكساعمال

 يناسب أجر عمى الفرد حصوؿ خلاؿ مف وىذا الرضا يسبب الأداء إذف .والرضا الوظيفي والأداء الأجور
 (2) .أداءه

الأداء  خلاؿ مف ذلؾ ويتجمى عممو عف هرضا لمعامؿ تحقؽ التي الأسباب أىـ مف ىو الأجر أف أي
 .التي يكمؼ بالقياـ بيا ظائؼلمو  الجيد

                                                           
(1)

 .  172:،ص2008، دار المنيؿ المبناني،لبناف،الأولى،الطبعة الموارد البشرية،اتجاىات و ممارسات إدارةكامؿ بربر،مصطفى : 

 .75،ص:2008عماف، لمنشر، أسامة دار الأولى الطبعة ،الحديثة الإدارية النظريات - التنظيمي السموؾ جمدة، سامر: (2)
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كرنا يرتبط بوجود نظاـ للأجور جيد مما يحقؽ إنتاجية ومردودية جيدة لمعامميف وعميو ذاف الأداء الجيد كما 
 يتحتـ عمينا معرفة علاقة نظاـ الاجور بمستوى انتاجية و مردودية العامميف.

 ميفالعام بإنتاجية و مردودية: علاقة نظاـ الأجور الثانيالمطمب 
، مف القصد باختلاؼ الإنتاجية تختمؼ  المخرجات ممثمة بيف علاقة كونيا بيا يقصد ىؿ المفيوـ

 طرؽ لتعدد تبعا المفيوـ اختلاؼ ويؤثر معينة، ميمة إنجاز النجاح في مدى قياس بيا يقصد أـ خلاتوالمد
 (1)الإداري. الفكر نظر وجية مف أو المحتوى الاقتصادي حيث مف مدلوليا وفي قياس الإنتاجية

 القيادات الإدارية مسؤولية تعكس التي الممموسة وغير الممموسة المخرجات أنيا الإنتاجية تعرؼ و 
و  الأىداؼ والمحددة سمفا في ضوء المقبولة الأداء معايير تفرضيا التي ياتالتحد تجاوز أو مواجية نحو

 نمط تنظيمي وتبني المتاحة الموارد خداـاست حسف خلاؿ مف وذلؾ ودقة، بوضوح المرسومة الزمنية البرامج
 (2)المتاحة. الظروؼ و الإمكانيات حدود في إحداثيا عمى والقدرة التغيرات ومواكبة صحي

 أف تطرح فكرة الإنسانية العلاقات حركة بدأت لمعامميف الوظيفي بالرضا الإنتاجية علاقة أما
أنماط  جانب إلى لأعماليـ أدائيـ إنتاجيتيـ وي ف يؤثر العمؿ عف رضاىـ أي لمعامميف النفسية الاتجاىات

 العامؿ فحصوؿ الأجور، نظاـ العمؿ ىو عف العامميف رضا تزيد التي العناصر بيف ومف .سموكيـ في أخرى
 .إنتاجيتو عمى إيجابا ينعكس ما وىذا بالرضا الأجر المناسب باعتباره مف مكونات نظاـ الأجور يحسسو عف

 بيف العلاقة دراساتيا، وقدمت و أبحاثيا في الحركة ىذه وقد أكدتيا بؿ منتج عامؿ عممو في السعيد فالعامؿ
 حسب يعود العلاقة ىذه وتبرير .تابع كمتغير والأداء كمتغير مستقؿ الرضا بيف نسبية كعلاقة والأداء الأجر

 عميو يتحصؿ الذي الأجر عف رضاه يرتفع الذي العامؿ مفادىا أف بسيطة فكرة إلى الإنسانية حركة العلاقات
 عف رضاه يقؿ الذي العامؿ وبالعكس فإف ،إنتاجيتو بذلؾ فترفع وظيفتولأداء  حماستو ستزداد عممو مقابؿ
قبالو ستقؿ حماستو يتقاضاه الذي الأجر  ومنظمتو لوظيفتو والولاء الامتناف مشاعر لديو وتقؿ عممو عمى وا 

 (3)إنتاجيتو. تقؿ وبالتالي

                                                           
ليسانس  شيادة مكممة لنيؿ مذكرة وجانة،) بمدية حالة دراسة ،العامميف لدى الوظيفي رضاال تحقيؽ في دوره و التحفيز نواؿ، عزيزي :(1)
 (.61،ص:2010جيجؿ، جامعة الأعماؿ، إدارة تخصص التسيير، عموـ في
 .97،ص:2003طرابمس، العميا، الدراسات أكاديمية منشورات الأوؿ، الطبعة ، البشرية الموارد الفارسي، سميماف منصور، الصديؽ: (2)
 .62-61ص:-ص ،ذكره سبؽ مرجع نواؿ، عزيزي: (3)
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 قيمة وكمية أو يتناسب عمى أجر العامؿ الفرد يحصؿ أف ىو الأجور بنظاـ العامميف إنتاجية ربطف
 الشروط والعوامؿ ثبات مع إنتاجيتو، حجـ في يحققيا الفرد زيادة كؿ مع الأجر مقدار زيادة أي إنتاجية
 ادةلزي احافز  يعتبر يتقاضاه الذي الأجر ملائمة وعدالة لمدى العامؿ إنتاجية ربط مبدأ فإف وبذلؾ الأخرى
 (1).والنوع الكـ حيث مف إنتاجيتو

 ومعدؿ تغيب العامميف وىما  معدؿ دوراف العمؿالوظيفي نجد  بالرضا فمف ضمف المفاىيـ المرتبطة
 يتأثراف بعوامؿ عدة منيا نظاـ الأجور، وعميو سنتطرؽ إلى العلاقة الموجودة بيف نظاـ الأجور وكؿ مف

 معدؿ دوراف العمؿ ومعدؿ تغيب العامميف.
 العامميف تغيب ومعدؿ العمؿ دوراف بمعدؿ الأجور نظاـ الثالث: علاقة المطمب

ه المشاكؿ ذومف ى المؤسسة تتحمميا مادية مشاكؿ عدّة إلى يعود العمؿ دوراف معدؿ ارتفاع إف
وفيما يمي سنوضح علاقة نظاـ الأجور  المادية نجد نظاـ الأجور والأجر باعتباره مف مكونات نظاـ الأجور

 ؿ دوراف العمؿ.بمعد
 العمؿ دوراف بمعدؿ الأجور نظاـ علاقة :أولا 

الاستقالة  ىذه مف وينتج ي،دار إ غير ي أودار إ بشكؿ منطقة مف العامؿ استقالة عف العمؿ ترؾ يعتبر
 التنظيمي فيي بذلؾ السمـ في ارتقينا كمما تزداد والتي والتكويف والاختيار والتوظيؼ الإحلاؿ تكاليؼ في زيادة
لتحمؿ  ممزمة بتكوينيـ تكوف والتي مستخمفيف عف البحث عمييا يحتـ ما وىذا ،تووخبر  كفاءتو عامؿ دتفق

 (2)تنتظرىـ. التي المسؤوليات
 يعمؿ العمؿ التي جماعة تشتت مثؿ ممموسة غير أخرى تكاليؼ تتحمؿ المنظمة أف ىإل بالإضافة

الأداء و  ذوي العامميف ضمف الأفراد مف العمؿ تارؾ كاف إذا أكثر التكاليؼ وتعاظـ المستقيؿ، الفرد بيا ىذا
 (3)العالية. الخبرات

لآخر  أو لسبب المنظمات الأقساـ أو أحد مف الأفراد وخروج دخوؿ نسبة العمؿ دوراف بمعدؿ ويقصد
ىذا  انخفاض وا ارتفاع فإف وبالتالي فقط، المنظمة القسـ أو مف الخارجيف عدد عمى الاعتماد يتـ ما وعادة

نظاـ  سياسة مثؿ المنظمة السائد في الإنساني المناخ وطبيعة والسياسات النظـ ضعؼ أو قوة يعكس معدؿال
العمؿ  دوراف الأجر ومعدؿ نظاـ عف الرضا بيف عكسية علاقة ىناؾ أف الدراسات أظيرت وقد .الأجور

                                                           
(1)

 .97، ،ص:ذكره سبؽ مرجعالفارسي،  سميماف منصور، الصديؽ: 
(2)

: Stephen Robbins et autres, comportements organisationnels  12 ed , Pearson éducation , France ،2006، p99 

 .175،ص:2001الإسكندرية، الجامعية، الدار عة،بدوف طب ،المنظمات في السموؾ ،حسف راوية :(3)
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 كاف كمماو منخفضا،  العمؿ دوراف معدؿ يكوف الأجر نظاـ عف العامؿ رضا ارتفع مستوى كمما أنو بمعنى
 (1)مرتفعا. العمؿ دوراف كاف امنخفض نظاـ الأجر عف الرضا

ه العوامؿ نجد نظاـ الأجور، ذعوامؿ ومف ضمف ى عدّة إلى يعود يفمماالع تغيب معدؿ ارتفاع إف
 وجود عدالة في نظاـ الأجور سيؤثر سمبا عمى انضباط العامميف ويؤدي الى ارتفاع معدؿ تغيبيـ .فعدـ 

 العامميف تغيب بمعدؿ الأجور نظاـ علاقة :اثاني 
 أسبابو لمتغيرات وتعود الحضور الدائـ، يتطمب عمؿ في الملازمة نقص"  أنوب عموما التغيب يعرؼ

 موافؽ وعطؿ غير إدارية أو لأسباب عائمية الممنوحة والعطؿ العمؿ وحوادث الأمومة وعطؿ كالمرض عديدة
 (2)." المنظمة خارج التكويف طارإ في لمعامميف ممنوحة عطؿ أو عمييا

 مبرر وجود دوف العمؿ بمنصب الالتحاؽ لعدـ الإدارية تمؾ الحالة بأنو التغيب معدؿ يعرؼ كما
 (3)قانوني.

 كما يمي: مينية وأخرى شخصية عوامؿ إلى الغياب عوامؿ تقسيـ تـ ولقد
لجنس و الحالة العائمية و المستوى ه العوامؿ في السف و الحالة الصحية و اذتتمثؿ ىالعوامؿ الشخصية: -1

 التأىيمي و الأقدمية و النشاطات الشخصية المتعمقة بالعمؿ و ظروؼ السكف و المواصلات.
تشير إلى مستويات التأىيؿ و تأثير الظروؼ الإجتماعية لمعمؿ و التي تشمؿ نمط  العوامؿ المينية:-2

ت التأثير النفسي كالمعاممة و الإشراؼ و جماعة اذلمكافأة، إلى جانب كؿ الإجراءات الإتصاؿ و طريقة ا
 العمؿ.

 فاو  التغيب، ومعدؿ الوظيفي الرضا عدـ بعض الباحثيف عمى وجود علاقات قوية بيف ذاكوقد 
 (4)نسبتي التغيب و التسرب الوظيفي. انخفاضارتفاع مستوى الرضا يؤدي إلى 

ي يكوف المتسبب الرئيسي فيو ىو ذروب الفرد مف الواقع العممي و اليعبر مستوى التغيب عف ى
حالات عدـ الرضا الوظيفي. و تجدر الإشارة ىنا أف مف بيف أىـ حالات الرضا نجد عدـ رضا العامميف عف 

                                                           
 .140ص: ،ذكره سبؽ مرجع ،البشرية الموارد إدارة ر،هما أحمد: (1)
 .56ص: ،ذكره سبؽ مرجع عزيزي، نواؿ :(2)
 .148،ص،ذكره سبؽ مرجع ،اراتميال بناء مدخؿ التنظيمي السموؾ ر،هما : أحمد(3)
 .56ص، ،ذكره سبؽ مرجع عزيزي، : نواؿ(4)
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ف ىناؾ علاقة بيف معدؿ التغيب و مستوى الرضا عف نظاـ اي يتقاضونو مقابؿ عمميـ .أي ذالأجر ال
 (1)الأجور.

لا يجد  ذمقابؿ عممو إ الفرد  ي يتقاضاهذالرضا عف الأجر الر كنتيجة لعدـ وعميو فالتغيب يعتب
 المورد البشري علاجا لحالة عدـ الرضا إلا مف خلاؿ اليروب و التغيب عف العمؿ .

فيما يتأثراف بنظاـ  ا الولاء التنظيمي لمعامميفذفراد تعد مف المؤشرات اليامة وكالروح المعنوية للأ إف
 .التالي  المطمب حسب ما بنظاـ الأجورالأجور، وسنوضح علاقة كؿ مني

 لمعامميف التنظيمي الولاء و المعنوية بالروح الأجور نظاـ الرابع: علاقة المطمب
والولاء التنظيمي لمعامميف كما سيتـ التطرؽ الييما عمي  ولإبراز علاقة نظاـ الأجور بالروح المعنوية

 :التوالي 
 المعنوية بالروح الأجور نظاـ علاقة :أولا

في السموؾ الإنساني ويقصد  الباحثيف باىتماـ حظت التي السموكية المفاىيـ تعتبر الروح المعنوية مف
 بالروح المعنوية تمؾ الروح أو المزاج السائد بيف جماعة مف الأفراد الديف يتميزوف بالشعور بالثقة في الجماعة

فالروح المعنوية لمجماعة  يوؽ أىدافيا و عمتحقي أجؿ مف لمكفاح والاستعداد اتجاىيا بالولاء الشعور وكذلؾ
ه الجماعة و تشير الروح المعنوية إلى وظيفة الجماعة ووحدتيا و ذتتكوف مف الروح المعنوية لمجموع افراد ى

 (2)تماسكيا.
و الروح  في الجماعة لإشراكو نتيجة العامؿ التي يحوزىا الرضا مشاعر محصمة مف عبارة وىي

 إلى بينيما، فزيادة الروح المعنوية يؤدي سببية علاقة لوجود الوظيفي بالرضا وثيقا اارتباط المعنوية ترتبط
 الأجر مف العوامؿ المؤثرة في رفع أو خفض الروح عف فالرضا وبالتالي والعكس، الوظيفي الرضا زيادة

لاقة الاجر احتياجاتيـ، و لإبراز ع لسد لغالبية العماؿ الأساسي المصدر الأجور ىي لأف وذلؾ المعنوية
 إشباع حاجاتو المادية ولكف قد تكوف الأجور مرتفعة أجؿ مف يعمؿ الفرد أف نجد المعنوية الروح بمستوى
 يكوف أقؿ رضا، فالأجر المرتفع مف راضيا ومنيـ يكوف مف فمنيـ العماؿ، لدى مختمفة استجابة نجد لكننا
شباع ومتطمبات احتياجاتو تمبية مف الفرد يمكف  رفع مفت و الإجتماعية لديو، مما النفسية حاجاتال الحياة وا 

 (3)معنوياتو.
                                                           

(1)
 .148ص، ،ذكره سبؽ مرجع ،لمياراتا بناء مدخؿ التنظيمي السموؾ ر،هما أحمد :

(2)
 .202ص، ،ذكره سبؽ مرجع ،المنظمات في السموؾ حسف، راوية: 

(3)
 .202ص: ، نفس المرجع: 
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 المعنوية، و التي بدورىا تؤدي إلى الرضا الوظيفي لمعماؿ. الروح رفع إلى تؤدي الأجور فإف وبالتالي
المعنوية و نظاـ  والروح الرضا الوظيفي بيف علاقة وجود إلى توصمت والدراسات التي ومف بيف الأبحاث

 السفف كانت تختمؼ فيما بينيا لصناعة مصانع خمسة إنتاج بمقارنة المرتبطة الدراسة نجد نتاجالأجور والإ
نسبية دائرية بيف رضا الفرد العامؿ عمى الأجر  علاقة وجود الدراسة بينت حيث المعنوية، الروح مستوى في

 اع الروح المعنوية لمعامؿبمعنى أف إرتف إنتاجيتو عمى إيجابا انعكس الذي الأمر المعنوية، روحو وارتفاع
 (1).يؤدي إلى زيادة الروح المعنوية بدوره الإنتاج الإنتاج، وزيادة زيادة إلى ؤديت الأجر عف رضاه بسبب
 بالولاء التنظيمي لمعامميف الأجور نظاـ علاقة :ثانيا

ر التي معرفة الاسباب و العناص يجب تاما فيما بالعمؿ المتعمؽ العامميف سموؾ المنظمة تفيـ لكي
يسمى  ما وىذا بيا، يعمموف التي المؤسسات اتجاهتحقيؽ الرضا الوظيفي ليـ و أف تيتـ بمشاعرىـ يمكف اف 
 في المنظمة تنجح وحتى .بيا وتعمقيـ مؤسساتيـ مع الذي يعكس مدى توحد العامميف الوظيفي بالإلتزاـ

 تتصؼ أف بد لا التي العمؿ فرؽ أعماليا في ظؿ محيط يتميز بالديناميكية أيف يتـ إسناد العمؿ إلى
 مساعدة عمى يقبموف بحيث العامميف، لدى التركيز عمى روح الانتماء والمواطنة عمييا بالمرونة، وليذا

 النزاعات واحتراـ وتجنب الإضافية في الجماعة، و المبادرة إلى تكممة و إتماـ المياـ الآخريف الأطراؼ
ا كمو ذالعمؿ و ى فيتصادفيـ  وتحدي العوائؽ التيرؤساء المنظمة،  الصادرة عف المرتبطة بالقواعد الرسالة

 (2)يشير إلى إرتفاع ولائيـ لممنظمة.
أىدافيا ، لابد أف  خلاليا تحقيؽ مف تسعى برامجيا التي وتخطيط سياستيا رسـ عند منظمة كؿ فعمى وليذا  

 الانتماء، و يشعر العامؿ أنو يعمؿ عرمشا لدييـ وبالتالي تنمي عماليا، أىداؼ تحقيؽ الاعتبار تأخذ بعيف
 ويشير الولاء إلى الخضوع  السواء، إلييا عمى ينتمي التي المنظمة ورغبات رغباتو تحقيؽ أجؿ مف

  (3) .بالوفاء المصحوب
 مف لابد وزيادة انتمائيـ لممنظمة العامميف و الحصوؿ عمى إخلاصيـ تنمية مف أنو قولو يمكف وما

 الأجور. توزيع في العدالة و ممتيـمعا في ةلاالعد تحقيؽ
 

                                                           
 .63-62ص:-ص ،ذكره سبؽ مرجع عزيزي، نواؿ :(1)
(2)

 .63ص: ، نفس المرجع :

جامعة  أعماؿ، إدارة تخصص الميسانس، شيادة لنيؿ تخرج مذكرة ،) الوظيفي الرضا عمى الأجور نظاـ أثرآخروف،  و نظيرة حاروش :(3)
 .(75،ص:2008جيجؿ،
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 الفصؿ الثاني خلاصة
لىو  الرضاالى مفيوـ  الفصؿ ىذا في تطرقنا لقد  دراسةتـ  ومحدداتو و خصائصو، كما نظرياتو ا 

نتاجية العامميف وكذاو  العامميف الوظيفي وأداء بالرضا المرتبطة المفاىيـ وبعض الأجور نظاـ بيف العلاقة  ا 
نظاـ الأجور بالروح المعنوية  الأخير علاقة وفي ، التغيب ومعدؿ العمؿ دوراف بمعدؿ الأجور نظاـ علاقة
 عتبرتبمختمؼ مكوناتو مف أجور وتعويضات وعلاوات  رو الأج نظاـ أف وبالتالي نستخمص التنظيمي، والولاء

 عمى لحصوؿا في طمعا الجيود مف المزيد أجور العماؿ يؤدي بيـ إلى بذؿ تحسيف نظاـ لمعمؿ، لأف فزواح
ة، و ىذا ما سنبينو  في المؤسس إنتاجية عمى إيجابا ينعكس مما يؤدي إلى رضا العامؿ ، ومنو أكبر عائد

 الفصؿ الثالث .
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دراسة تأثير نظام الأجور  
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 :تمهيد
ي تناولنا في فصمو الأوؿ الإطار النظري ذالموضوع و ال ليذا النظري الجانب دراسة مف الانتياء بعد       

ا ذلرضا الوظيفي، وعميو سأحاوؿ في ىلنظاـ الأجور ثـ في فصمو الثاني دور نظاـ الأجور في تحقيؽ ا
في لمعامميف بمديرية التجارة لولاية جيجؿ. الفصؿ القياـ بدراسة تطبيقية لأثر نظاـ الأجور في الرضا الوظي

مديرية التجارة لولاية ىو الربط بيف الجانب النظري و الجانب التطبيقي في  الميدانية الدراسة ىذه مف واليدؼ
 .جيجؿ
الجانب مف البحث إعتمدت عمى المعمومات التي قمت بجمعيا مف الوثائؽ الرسمية  ىذاولدراسة       

 لإيضاحو ة التجارة لولاية جيجؿ، بالإضافة إلى تصميـ الإستبانة الموجية  لمختمؼ العماؿ، المتوفرة في مديري
 وفؽ الخطة التالية : مبحثيفالفصؿ إلى ىذا مت سق ذلؾ

 مديرية التجارة لولاية جيجل الأول: تقديم المبحث
 الإطار المنهجي لمدراسة وعرض وتحميل البيانات و النتائجالثاني:  المبحث
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 مديرية التجارة لولاية جيجل الأول: تقديم المبحث
ه ذ، وكيؼ تكونت ى ؼىداوأما تحتويو مف مياـ ومعرفة تقديـ مديرية التجارة لولاية جيجؿ  مف أجؿ        

ا العناصر المكونة لنظاـ الأجور مع ذوكالمديرية و معرفة مختمؼ المصالح و الفروع التي تتكوف منيا 
ح لإيضا، فقد إعتمدت عمى الملاحظة و المقابمة المباشرة و عف كيفية حساب الأجور في المديريةإعطاء أمثمة 

 التالية:المبحث إلى أربعة مطالب وفؽ الخطة  ىذاقمت بتقسيـ لؾ ذ
 التعريؼ بمديرية التجارة لولاية جيجؿالمطمب الأوؿ: 
 التنظيمي لمديرية التجارة جيجؿ تحميؿ الييكؿالمطمب الثاني: 

 العناصر المكونة لنظاـ الأجور حسب القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ لمطمب الثالث:ا
  المطمب الرابع: كيفية حساب الأجر في مديرية التجارة جيجؿ مع عرض أمثمة

 الأول: التعريف بمديرية التجارة لولاية جيجل المطمب
ثـ سنقوـ بإعطاء تعريؼ لممديرية ،و  ،المطمب سنتطرؽ إلى مراحؿ تطور مديرية التجارة  ىذامف خلاؿ      

 في الأخير سنقوـ بإيضاح مياـ مديرية التجارة لولاية جيجؿ.
 تعريف مديرية التجارة لولاية جيجل أولا:

رة عمومية ذات طابع محمي تابعة وطنيا و وظيفيا لوزارة التجارة و تسمى ادإمديرية التجارة ىي 
ية الولائية لمتجارة بمقتضى المرسوـ التنفيذي الذي يتضمف تنظيـ بالمصالح الخارجية. أصبحت تسمى بالمدير 

، و التي مف مياميا تنفيذ السياسة الوطنية المقررة في (1)المصالح الخارجية في وزارة التجارة وصلاحياتيا 
لاقتصادية مياديف التجارة الخارجية والمنافسة والجودة و تنظيـ النشاطات التجارية و الميف المقننة و الرقابة ا

 و قمع الغش .
( ، وىي 03جيجؿ بالكمومتر الثالث ) لمدينة الشرقية الجية تقع مديرية التجارة لولاية جيجؿ في

موظفا متعاقدا. موزعيف عبر المفتشيات  الإقميمية الفرعية  18موظفا دائما ، إضافة إلى  197توظؼ حاليا 
 لمصالح التجارة بالولاية.

 

                                                           
 5الموافؽ لػ 1424رمضاف  10مؤرخ في  (409-03) رقم التنفيذيمرسوم ال، ، وزارة التجارةالشعبية مقراطيةالديجميورية الجزائرية : ال(1)

نوفمبر  9،في 68يتضمف تنظيـ المصالح الخارجية في وزارة التجارة وصلاحياتيا، الصادر في الجريدة الرسمية ،العدد  2003،نوفمبر 
 .16ص ،2003
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 اقبة  مراحل تطور المر  ثانيا:
، أيف انحصرت مياميا عمى مراقبة المحاصيؿ الزراعية الموجية عيد الاحتلاؿتطورت المراقبة منذ 

المتعمؽ  1919و سنة  1905لى أوروبا و التي كانت تطبؽ عمييا القوانيف الخاصة بالغش والتدليس لسنة إ
 .1930ة بحماية البضائع و كذا القانوف المعاقب عمى العلامات الخاطئة الصادر سن

مصمحة عمى مستوى وزارة الفلاحة تقوـ بمراقبة الجودة و قمع الغش لممواد  اءنشتـ إوبعد الاستقلاؿ 
و المتضمنة لمقانوف الجبائي  1966الفلاحية النباتية و الحيوانية و ىذا طبقا للأحكاـ و القوانيف الصادرة سنة 

مر المتضمف مراقبة الأسعار وتكوينيا والتصريح بيا والقانوف المتعمؽ بالعلامة التجارية ، بالإضافة الى الأ
امة عمى حماية الاقتصاد الوطني مف قبؿ المنتجيف و البائعيف ، و كاف في ذلؾ الوقت الحرص بصفة ع

المستيمؾ مع مراعاة حقوقو وسلامتو ، وتماشيا و التطورات الاقتصادية و الاجتماعية والسياسية لاسيما منيا و 
ـ بتحرير السوؽ و رفع الاحتكار عمى التجارة الخارجية لإعطاء فرصة وحرية أكبر لممبادرة التفتح عمى العال

 لمخواص بالاستيراد و التصدير و الانتاج والتصنيع.
صدرت عدة نصوص قانونية  حيث ، زارة مستقمة تسمى وزارة التجارةوبعدىا تحولت مصالح المراقبة الى و 

وكذا الأمر المتضمف  ،(1)ف المتعمؽ بالقواعد العامة لحماية المستيمؾ قانو الجديدة لتنظيـ قطاع التجارة ك
قانوف المنافسة و تعديؿ بعض أبواب قانوف العقوبات بالإضافة الى عدة نصوص تنظيمية و تطبيقية 

 .(2) لمنصوص التشريعية السابقة الذكر
 والتي سنتطرؽ إلييا فيما يمي.يا كر المياـ التي تقوـ بذلابد مف أكثر عمى مديرية التجارة ف ولمتعرؼ

 مهام مديرية التجارة لولاية جيجل: ثالثا
الذي ينص عمى تنظيـ ومياـ المصالح الخارجية لموزارة فإف مياـ  وفقا لأحكاـ المرسوـ التنفيذي

 :المديرية الولائية لمتجارة تتمثؿ في
فسة والجودة وتنظيـ النشاطات تنفيذ السياسة الوطنية المقررة في مياديف التجارة الخارجية والمنا 

 التجارية والميف المقننة والرقابة الاقتصادية وقمع الغش . 
 

                                                           
فبراير  07الموافؽ لػ 1409مؤرخ في أوؿ رجب عاـ  (89-02)القانون رقم ، وزارة التجارة ،الشعبية مقراطيةالديميورية الجزائرية : الج(1)

 . 4،ص  1989فبراير  08، في 06، يتعمؽ بالقواعد العامة لحماية المستيمؾ الصادر في الجريدة الرسمية ،العدد  1989
يناير  25الموافؽ  1415شعباف  23مؤرخ في  ( 06-95) رقم الأمر، وزارة التجارة ،الشعبية راطيةمقالدي: الجميورية الجزائرية (2)

 .13،ص  1995فبراير  11الموافؽ لػ  1415رمضاف  22،في 09،يتعمؽ بالمنافسة، الصادر في الجريدة الرسمية ،العدد 1995
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 :(1)مف مياـ مديرية التجارة نذكرىا كمايمي و 
 السير عمى تطبيؽ التشريع والتنظيـ المتعمقيف بالتجارة الخارجية والمنافسة والجودة وتنظيـ النشاطات  -   

 قتراح كؿ التدابير مف أجؿ تكييفيا.التجارية والميف المقننة وا
السير عمى احتراـ القواعد المتعمقة بالمنافسة وضماف مراعاة شروط التنافس السميـ والنزيو بيف  -    

 المتعامميف الاقتصادييف.
 المساىمة في تطوير وترقية قانوف المنافسة فيما يخص نشاطات إنتاج وتوزيع السمع والخدمات. -   
 طور الأسعار عند إنتاج واستيلاؾ السمع والخدمات الضرورية و / أو الاستراتيجية. متابعة ت -   
 السير عمى تطبيؽ سياسة الرقابة الاقتصادية وقمع الغش. -   

تنظيـ تسيير الشؤوف القانونية والمنازعات المرتبطة بنشاط المراقبة ومتابعة تطبيؽ قرارات العدالة  -   
 ء.والتكفؿ بيا، عند الاقتضا

 وضع نظاـ إعلامي حوؿ وضعية السوؽ بالاتصاؿ مع النظاـ الوطني للإعلاـ. -   
متابعة النشاطات المرتبطة بعمميات التجارة الخارجية عمى المستوى المحمي، لاسيما الصادرات خارج  -   

 المحروقات.
 القياـ بالتحقيقات ذات الطابع الاقتصادي، بالاتصاؿ مع اليياكؿ المعنية. -    
تقديـ المساعدة لممتعامميف الاقتصادييف والجماعات والمستعمميف والمستيمكيف في ميداف الجودة وأمف  -   

 المنتوجات والنظافة الصحية.
 تطوير الإعلاـ وتحسيس المينييف والمستيمكيف، بالتنسيؽ مع جمعياتيـ. -   
مع والخدمات المطروحة في السوؽ وكذا اقتراح جميع الإجراءات الرامية إلى تحسيف وترقية جودة الس -   

 حماية المستيمؾ.
المشاركة مع الييئات المعنية في جميع الدراسات والتحقيقات وأعماؿ صياغة المقاييس العامة أو  -     

 الخاصة في مجاؿ الجودة والنظافة الصحية والأمف المطبقة عمى المنتوجات والخدمات.
عادة التأىيؿ لصالح الموظفيف.اقتراح برامج تكويف وتحسيف ال -     مستوى وا 
 تنظيـ وضع الرصيد الوثائقي والأرشيؼ وتسييره. -   

                                                           
يناير  25الموافؽ  1415شعباف  23مؤرخ في   ( 06-95 رقم ) الأمر، ، وزارة التجارةمقراطية الشعبيةالذيالجميورية الجزائرية  :(1)

 . 17-16، ص ص :مرجع سبق ذكره ،1995
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ه المياـ و ذ،ولمعرفة ى يبيف المياـ و الصلاحيات و المسؤوليات الذياف لكؿ مؤسسة ىيكميا التنظيمي و 
 .فيما يميايضاحيا أكثر سنتطرؽ إلييا بالشرح 

 ظيمي لمديرية التجارة جيجلالتن : تحميل الهيكلنيالثا المطمب
تحديد الصلاحيات و  أجؿ مف مناسب تنظيمي ىيكؿ وجود يتطمب مؤسسة لأي الحسف السير إف       

الداخمي لممنظمة، فيو يبيف  التركيب يحدد الذي الإطار أو البناء بأنو التنظيمي الييكؿ المسؤوليات، ويعرؼ
قوـ بمختمؼ الأعماؿ و الأنشطة التي يتطمبيا تحقيؽ ىدؼ التقسيمات التنظيمية و الوحدات الفرعية التي ت

 الإتصاؿ فييا. وشبكات السمطة وخطوط أقساميا بيف العلاقات نوع المنظمة، كما يوضح
المديريات الولائية لمتجارة و المديريات الجيوية لمتجارة في  ي يتضمف تنظيـذال لمقرار الوزاري المشترؾ وطبقا 

 .(1)مكاتب
  ( التالي:13الشكؿ رقـ ) ما يوضحوحسب 

 
    
 
 

 

 

 

 

 

                                                           
 16الموافؽ لػ  1432رمضاف عاـ  16المؤرخ في  المشترك القرار الوزاري، ، وزارة التجارةالشعبية مقراطيةالديالجميورية الجزائرية  : (1)

ديريات الولائية لمتجارة و المديريات الجيوية لمتجارة في مكاتب ، الصادر في الجريدة الرسمية يتضمف تنظيـ الم الذي، 2011غشت سنة 
 . 42، 41ص  -،ص 2012أبريؿ  25،الموافؽ لػ  1433جمادى الثانية  03، في 24،العدد 
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 .لمديرية التجارة جيجؿالوثائؽ الداخمية  المصدر:
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( 3( مصالح تنظـ كؿ مصمحة في مكاتب عددىا )5مف خلاؿ الييكؿ التنظيمي نجد انو يحتوي عمى )  
 عمى الأكثر، وتحدد مياـ كؿ مصمحة و المكاتب المنتمية إلييا كما يمي:

بأكمميا، و بالتالي فيو يتعامؿ مع كؿ الوثائؽ  رةداالإ تسيير عف والمسؤوؿ الأوؿ المسيرىو  أولا: المدير:
الميمية و ميناء جف جف ويراقبيا.  والطاىير  وجيجؿ لػ الموجودة في المديرية وجميع المفتشيات الفرعية 

 داخميا، كما يجري بما يقيف عمى وىو استثناء، بدوف المصالح و المفتشيات رؤساء كؿ   يو فيو يتعامؿ معموع
 .شخصيا بالإمضاء القياـ و الإمضاءات ومراقبة الييئات الداخمية مراسلات كؿ يستقبؿ

الوثائؽ، كما تنظـ الزيارات و  مختمؼ إعداد عف مسؤولة أن يا في ميمتيا وتكمف ثانيا: الأمانة العامة:
 لي.وىي عاممة بالإعلاـ الآ  الغير قبؿ مف لممدير المقاءات الموجية

( مكاتب وفيما يمي 3ه المصمحة مف )ذف ىكو و تت ثالثا: مصمحة ملاحظة السوق و الاعلام الاقتصادي:
 ه المكاتب الثلاثة كما يمي:ذسنعرض مياـ كؿ مكتب مف ى

 (1)ا المكتب في:ذوتتمثؿ مياـ ى مكتب مراقبة السوق و الاحصائيات: -1  
تقارير يومية ، أسبوعية ، شيرية و سنوية بخصوص  ملاحظة الأسعار ومتابعة التمويف ثـ إعداد -   

متابعة مستوى التمويف و ملاحظة الأسعار مف خلاؿ تتبع منحنى الأسعار لممواد الواسعة الإستيلاؾ و 
 الأسباب المحتممة لأي خمؿ في التمويف.

عة يوميا مف طرؼ متابعة يومية لمستوى تمويف السوؽ المحمية مف مادة الحميب المبستر والكميات الموز  -  
 الوحدات الإنتاجية المحمية.

اعلاـ المستيمؾ بمتوسط أسعار المواد الواسعة الإستيلاؾ عف طريؽ الإذاعة أياـ الأحد، الثلاثاء و  -  
 الخميس.

إعلاـ الجية الوصية بأي خمؿ في التمويف أو أي ظاىرة غير صحية تضر بالمستيمؾ أو الإقتصاد  -  
 الوطني.

عداد تقرير شيري.محاربة ا -    لإحتكار عف طريؽ مراقبة مناطؽ التمويف الممثمة في غرؼ التبريد وا 
 متابعة نشاط الوحدات الإنتاجية خصوصا المطاحف و الممبنات. -  
 إعداد إحصائيات بخصوص عدد تجار الولاية حسب قطاعات النشاط و حسب البمديات. -  
 .المكتبى الرد عمى مختمؼ المراسلات الواردة إل -  

                                                           
 مساءا. 14:00،الساعة  15/03/2017: مقابمة مع السيد : بمغوؿ بلاؿ رئيس مكتب مراقبة السوؽ و الإحصائيات، بتاريخ  (1)



دراسة تأثير نظام الأجور في الرضا الوظيفي بمديرية التجارة لولاية جيجل ــ ـــــــــــــــــــــــ الفصل الثالث  
 

69 
 

 (1)ا المكتب في:ذو تتمثؿ مياـ ى مكتب تنظيم السوق و المهن المقننة: -2
 متابعة النشاطات المقننة و التي تخضع لمتراخيص مف أجؿ الموافقة المبدئية. -  
 تنظيـ و تأطير أسواؽ التجزئة ،الجممة و الأسبوعية ..إلخ عمى مستوى الولاية . -  
  .المتعمقة بإنشاء الفضاءات التجاريةمتابعة و دراسة الممفات  -  
 وضع المخطط السنوي لمداومة التجار بمناسبة الأعياد و العطؿ. -  
متابعة وضعيات مشاريع إنجاز الأسواؽ الجوارية بالتنسيؽ مع بمديات الولاية المشرفة عمى عممية  -  

 الإنجاز.
  العمومية مكتب ترقية التجارة الخارجية و أسواق المنفعة  -3

 (2)وتتمثؿ ميامو في:
 متابعة ممفات الإعفاءات مف الحقوؽ الجمركية. -  
 .لممنتجات و البضائعمتابعة ممفات رخص الإستيراد والتصدير  -  
 متابعة ممفات تعييف عامؿ أو إطار لتمثيؿ مؤسسة استيراد لدى مفتشية المراقبة عمى الحدود. -  
ه ذمف أجؿ تصدير ى اتدايشعض المنتجات ومنو إصدار تصدير بلمتابعة ممفات دفاتر الشروط  -  

 المنتجات .
 يمي: كما ىيو ( مكاتب 3ه المصمحة مف )ذف ىكو و تت رابعا: مصمحة المنازعات و الشؤون القانونية:

  مكتب منازعات الممارسات التجارية -1
 (3)وتتمثؿ ميامو في:

 مارسات التجارية بالتنسيؽ مع العدالة.تسيير المنازعات المرتبطة بنشاط المراقبة الخاصة بالم -   
 مراجعة المحاضر المحررة الخاصة بالممارسات التجارية مف حيث الشكؿ و المضموف. -  
 الشرطة(. و معالجة المحاضر المحررة مف طرؼ أعواف الرقابة و المصالح المساعدة )الدرؾ -  
 ، الشطب، الحجز ..إلخ(.ريداالإ إتماـ الإجراءات القانونية المتعمقة بالمخالفات )الغمؽ -  
 

                                                           
 صباحا.09:15،الساعة  08/03/2017: مقابمة مع السيد:صوادؽ شريؼ ،رئيس مكتب تنظيـ السوؽ و الميف المقننة، بتاريخ  (1)
،الساعة  08/03/2017: مقابمة مع السيد: بومسلات يسيف، رئيس مكتب ترقية التجارة الخارجية وأسواؽ المنفعة العمومية ، بتاريخ  (2)

 صباحا.10:00
 صباحا.09:30،الساعة  14/03/2017: مقابمة مع السيد: عبد السلاـ بوتازير، رئيس مكتب منازعات الممارسات التجارية، بتاريخ  (3)
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 مكتب منازعات قمع الغش - 2
 (1)وتتمثؿ ميامو في: 
 تسيير المنازعات المرتبطة بنشاط المراقبة الخاص بقمع الغش بالتنسيؽ مع العدالة والمصالح المعنية. -   
 مراجعة المحاضر المحررة الخاصة بقمع الغش مف حيث الشكؿ و المضموف. -   
 الشرطة(. و جة المحاضر المحررة مف طرؼ أعواف الرقابة و المصالح المساعدة )الدرؾمعال -   
 الحجز ..إلخ(.و  الشطبو  ريادإتماـ الإجراءات القانونية المتعمقة بالمخالفات )الغمؽ الإ -   
  و متابعة التحصيل مكتب الشؤون القانونية -3

 (2)وتتمثؿ ميامو في:
ى قانونيتيا مف عدمو، وتبياف المبس في النصوص ذلى المصمحة و تدقيؽ مإة الرد عمى الشكاوي الوارد -   

 القانونية.
إرساؿ الممفات المدروسة مف طرؼ الممارسات التجارية و قمع الغش إلى المصالح القضائية المختصة  - 

 الطاىير و الميمية.و  إقميميا محكمة جيجؿ
 ممفات المرسمة.جمب فيرس الأحكاـ القضائية الصادرة بخصوص ال -  
 سداسية و سنوية.و ثلاثية و إعداد حصائؿ شيرية  -  
مقواعد المطبقة عمى لالتنسيؽ مع مصالح الأمف و الدرؾ بخصوص الممفات التي يعدونيا ضد المخالفيف  -  

 شروط ممارسة الأنشطة التجارية. كذلؾالممارسات التجارية و 
 لمضادة لممنافسةخامسا: مصمحة مراقبة الممارسات التجارية و ا

 يمي: ( مكاتب. وتتمثؿ ميمة كؿ مكتب فيما3ه المصمحة مف )ذتتكوف ى
 (3)وتتمثؿ ميامو في: مكتب مراقبة الممارسات التجارية: -1
 ستراتيجية.الإطبيعة الات ذإنجاز التحقيقات المفتوحة مف طرؼ وزارة التجارة حوؿ بعض المواد  -   

 لمواطنيف و المتعامميف واتخاد الإجراءات المناسبة و الرد عمييا.متابعة و دراسة ممؼ شكاوي ا -   

                                                           
 صباحا.09:15،الساعة  26/03/2017: مقابمة مع السيد: ليوؿ عزيز، رئيس مكتب منازعات قمع الغش، بتاريخ  (1)
 صباحا.    09:25،الساعة  09/03/2017وب أحمد، رئيس مكتب الشؤوف القانونية ومتابعة التحصيؿ، في : مقابمة مع السيد: بوصم (2)
 صباحا.10:00،الساعة  27/03/2017: مقابمة مع السيد: حكيـ زيوف، رئيس مكتب الممارسات التجارية، في  (3)
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متابعة ممؼ الممبنات مف أجؿ الحصوؿ عمى الكميات المشترات مف بودرة الحميب المبستر وحميب  -   
ثـ تقديـ حصيمة شيرية لممديرية  ا كمية الإنتاج اليومي مف أكياس الحميب المبستر و حميب البقرة ،ذالبقرة وك

 .سطيؼ متجارةلجيوية ال
 يومي لمخرجات الميدانية لمفتشي الرقابة لمراقبة جميع الأنشطة التجارية .البرنامج الإعداد  -   
 إستقباؿ المحاضر المحررة مف قبؿ المفتشيف ثـ إرساليا إلى مصمحة المنازعات و الشؤوف القانونية. -   
 جيجؿ.ات حوؿ المتعامميف الناشطيف التابعيف لولاية انجاز التحقيقات المفتوحة مف طرؼ بعض المديري -   
 (1)وتتمثؿ ميامو في: مكتب التحقيقات المتخصصة: -2
شفافية الممارسات التجارية لممتعامميف مع  ذىا مراقبة مذمتابعة الوحدات الإنتاجية مثؿ المطاحف وك -      
 ه المطاحف.ذى
 و السجلات التجارية الوىمية لبعض المتعامميف. فتح تحقيقات متخصصة مف أجؿ كشؼ المتيربيف -    
 (2)وتتمثؿ ميامو في:مكتب مراقبة الممارسات المضادة لممنافسة:  -3

متابعة ممؼ مادة الإسمنت وفتح تحقيقات حوؿ شفافية المعاملات التجارية  لممتعامميف الإقتصادييف  -     
 ه المادة.ذالمتمونيف مف ى

 وية لمتجارة عف أي ظاىرة تمت ملاحظتيا في السوؽ تكوف منافية لممنافسة.تبميغ المديرية الجي -    
ا ذسة في السوؽ ثـ إرساؿ تقرير عف ىالكشؼ عف المؤشرات و الظواىر المضادة و المنافية لممناف -    

المؤشر لإعلاـ المديرية الجيوية لمتجارة مف أجؿ إعلاـ جميع المديريات التابعة ليا بخصوص فتح تحقيؽ 
 ه الظاىرة عمى مستوى كؿ سوؽ تابع ليا.ذحوؿ إمكانية وجود ى

( مكاتب. وتتمثؿ ميمة كؿ 3ه المصمحة مف )ذتتكوف ى سادسا: مصمحة حماية المستهمك و قمع الغش:
 يمي: مكتب فيما

 (3)وتتمثؿ ميامو في: مكتب مراقبة المنتوجات الصناعية و الخدمات: -1
 وضة لمبيع عمى مستوى السوؽ المحمية.مراقبة المواد الصناعية المعر  -   
 متابعة وحدات إنتاج المواد الصناعية عمى المستوي المحمي. -   

                                                           
 صباحا.09:00،الساعة  27/03/2017في  : مقابمة مع السيد:عبد الطيؼ يونس، رئيس مكتب التحقيقات المتخصصة، (1)
 صباحا.10:00،الساعة  26/03/2017: مقابمة مع السيد:بوميراز العربي، رئيس مكتب مراقبة الممارسات المضادة لممنافسة، في  (2)
 صباحا.11:00،الساعة  09/03/2017: مقابمة مع السيد:عميرة سفياف، رئيس مكتب مراقبة المواد الصناعية و الخدمات، في  (3)
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استقباؿ مراسلات المديرية الجيوية لمتجارة بخصوص المواد الصناعية غير المطابقة و التي تـ العثور  -   
  لإجراءات المناسبة.مستوى نطاؽ الولايات الأخرى و البحث عنيا محميا واتخاد افي عمييا 
 اقتطاع العينات عمى المواد الصناعية  مف اجؿ اجراء التجارب و التحاليؿ عمييا. -    
عف الإستعماؿ السيء  الناجمةتحسيس المواطنيف وتوعيتيـ حوؿ نوعية المواد الصناعية و المخاطر  -    

 ليا عبر حصص إذاعية.
 (1)وتتمثؿ ميامو في:الجمعوية:  مكتب ترقية الجودة و العلاقات مع الحركة -2
 المراقبة الوقائية و التحسيسية لمطاعـ المؤسسات التربوية ومراكز التكويف و الجامعات. -   
 تنظيـ أبواب مفتوحة عمى الجودة وحماية المستيمؾ. -  
 متابعة ممفات خاصة مخابر تأدية الخدمات و الرقابة الذاتية. -  
 مميف الإقتصادييف بخصوص شرح القوانيف التنظيمية المتعمقة بكؿ قطاع.إجراء لقاءات مع المتعا -  
 المشاركة في الحملات التحسيسية مع الييئات الأخرى مثؿ البيئة ،الجامعة، الفلاحة، الصحة و التربية. -  
 (2)وتتمثؿ ميامو في:مكتب مراقبة المنتوجات الغذائية:  -3
 الغذائية والمواد الأولية بكافة أنواعيا.مراقبة المحلات التجارية والمواد  -   
 إعلاـ المستيمؾ بضرورة الإلتزاـ بإعلاـ البيانات الضرورية بالمنتوج )الوسـ(. -   
 إقتطاع العينات لممواد الغذائية بغرض إجراء التحاليؿ و الإختبارات عمييا. -   
 ة مف حيث الجودة و مكونات المنتوج.المشروبات الغازية و المياه المعدني ومتابعة وحدات الحميب  -   
 متابعة ممفات المذابح والمحوـ الحمراء و البيضاء بالتنسيؽ مع مديرية المصالح الفلاحية. -   
 مراقبة شروط نظافة وسلامة المنتجات والمواد الأولية، شروط الحفظ والتخزيف وأمف وظروؼ العمؿ. -   

 يمي: ( مكاتب. وتتمثؿ ميمة كؿ مكتب فيما3ه المصمحة مف )ذتتكوف ى و الوسائل: رةداالإسابعا: مصمحة 
 (3)وتتمثؿ ميامو في:مكتب الاعلام الآلي و الوثائق و الأرشيف:  -1
ثراء الموقع الإلكتروني لممديرية. -     تحييف وا 
 صيانة عتاد الإعلاـ الآلي والشبكة الداخمية. -  
رساؿ الرسائؿ عبر البريد الإلكت -     روني وتتبعو.إستقباؿ وا 

                                                           
 صباحا.09:45،الساعة  07/03/2017مقابمة مع السيدة دشمي فادية، رئيسة مكتب ترقية الجودة، في  :ة: مقابمة مع السيد (1)
 صباحا.10:15،الساعة  07/03/2017: مقابمة مع السيدة بولعراؽ نجاة، رئيسة مكتب مراقبة المنتجات الغذائية، في  (2)
 صباحا.10:15،عمى  16/03/2017ف بف عميوش، رئيسة مكتب الإعلاـ الآلي والوثائؽ والأرشيؼ، في : مقابمة مع السيدة ايما (3)
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 تتبع عمميات إعداد مختمؼ التطبيقات المدمجة في أجيزة الإعلاـ الآلي في المديرية مثؿ: سجؿ كوـ. -   
 ترتيب وتصنيؼ مختمؼ الوثائؽ الواردة مف جميع مصالح المديرية في مكتب الأرشيؼ. -   
 (1)وتتمثؿ ميامو في: مكتب المستخدمين و التكوين: -2
 ر الميني لمموظفيف مند إمضائو محضر التنصيب الى فترة تقاعده.متابعة المسا -   
 انجاز مقررات الترسيـ و الترقيات المختمفة لمموظفيف. -   
 الإنتداب والإحالة عمى الاستيداع و الإستقالات. و انجاز مقررات حالات الشطب -   
 يؿ و الترقية.العقوبات و مقررات التأىو الإجازات و انجاز مقررات التحويلات  -   
 انجاز مخطط تسيير الموارد البشرية و تنظيـ المسابقات. -   
 انجاز قرارات التربص لمموظفيف الجدد. -   
 (2)وتتمثؿ ميامو في: مكتب المحاسبة و الميزانية و الوسائل: -3
 لاثة أشير( .ثكؿ  اعداد الأجور الشيرية لمموظفيف بالدرجة الأولى ثـ اعداد المردودية الثلاثية ) -   
 اعداد الاحتياجات المالية السنوية الخاصة بالمديرية وارساليا إلى الجية المختصة. -   
 متابعة الوضعية المالية لممديرية مف خلاؿ تسيير الميزانية المخصصة ليا وترشيد النفقات. -   
 تشرؼ عمى اعداد ميزانية التسيير الخاصة بالمديرية. -   
 وحظيرة السيارات  والعتاد و لوازـ الإعلاـ الآلي و التكاليؼ الممحقة و الأثاث الأدوات و ت و تسديد النفقا -   

بالجزائر لمموظفيف  وتحسيف المستوى و تجديد المعارؼ  ذىالممصاريؼ التكويف القصير  وصيانة المباني 
 . و الإمتحانات و المسابقات

 الوسائؿ والسيارات وغيرىا.اعداد الجرد الدوري المنتظـ لجميع المعدات و  -   
سنتطرؽ التجارة لولاية جيجؿ،  تقوـ بيا المصالح الموجودة في مديرية التيفبعد التعرؼ عمى مختمؼ المياـ 

 في المديرية.نظاـ الأجور بعدىا الى ل
 
 
 
 

                                                           
 صباحا.10:45،الساعة  09/03/2017: مقابمة مع السيدة: بومسلات نجاح، رئيسة مكتب المستخدميف والتكويف، في  (1)
 مساءا.00:14،الساعة  21/03/2017، في ية والوسائؿالمحاسبة والميزان: مقابمة مع السيدة: فرحوف نواؿ ، رئيسة مكتب  (2)



دراسة تأثير نظام الأجور في الرضا الوظيفي بمديرية التجارة لولاية جيجل ــ ـــــــــــــــــــــــ الفصل الثالث  
 

74 
 

 جور حسب القانون الأساسي العام لمعاملالأ لنظام : العناصر المكونةثالثال المطمب
لأجور مف أىـ الأعباء التي تتحمميا المؤسسة المدفوعة لعماليا نظير جيدىـ إضافة تعد الرواتب و ا

كر ذن العناصر المكونة لنظاـ الاجورإلى الأعباء الأخرى الممحقة بيا والتي تدفع لييئات أخرى، ومف 
 (1)يمي:ما

 أولا: عناصر الأجر:
لالي مف كؿ صنؼ و يضرب في قيمة يحسب مف شبكة الأجور حيث يأخذ الرقـ الإستد الأجر القاعدي:-1

 دج(  45النقطة الإستدلالية المقدرة بخمسة وأربعيف دينار)

 دج. 45 × الاستدلاليالأجر القاعدي = الرقـ     

إف تحديد وتصنيؼ منصب العمؿ لو علاقة مباشرة بتحديد الأجر المقابؿ لذلؾ  الأجر الأساسي: -2
المنصب ضمف جدوؿ خاص بالأجور، ويعتبر ىذا الجدوؿ المنصب، إذ يعني ىذا التصنيؼ ترتيب ىذا 

جدوؿ مناصب العمؿ، حيث يعطي لكؿ منصب عمؿ مجموعة مف النقاط الاستدلالية التي تحددىا عناصر 
وعوامؿ المنصب، والتي تختمؼ مف منصب إلى آخر، ويمكف أف تتمخص في درجة التأىيؿ والمسؤولية 

نب ظروؼ العمؿ ومختمؼ الضغوط والمتطمبات المتعمقة بكؿ المتطمب في ذلؾ المنصب، إلى جا والجيد
 .عمؿ والقطاع المتواجد فيومنصب 

الأجر الأساسي لأي عامؿ يستجيب لمعايير العمؿ، وينشأ مبمغو مباشرة مف الرقـ الاستدلالي 
. لمنصب العمؿ الذي يشغمو العامؿ، ولا يمكف أف يكوف الأجر الأساسي أقؿ مف الأجر الوطني المضموف

وقد نظـ المشرع الجزائري أجرة  كما يحدد لكؿ نقطة استدلالية قيمة مالية معينة، تمثؿ ثمف أو مقابؿ النقطة ،
العامؿ عمى أساسيف، ىما : الحد الأدنى لمنصب العمؿ والحد الأعمى لمنصب العمؿ، وىذا يكوف عمى 

ميو فالأجر الأساسي يتكوف مف أساس كؿ حسب عممو و التساوي في العمؿ يستمزـ التساوي في الأجر. وع
 اؼ إلييا علاوة الخبرة المينية.الأجر القاعدي مض

 الأجر الأساسي =  الأجر القاعدي + علاوة الخبرة المهنية.  
 ويحسب كالتالي:الأجر الإجمالي:  -3

                                                           
(1)

 منتديات ملتقى الموظف الجزائري،العناصر المكونة للأجور طبقا لنظام العمل الجزائري : 

http:// www.mouwazaf-dz.com/t7017-topic18:15h 24 /03/2017. 
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 الأجر الرئيسي+ أجرة المنصب+ مختمؼ المنح والتعويضات الخاضعة لمضريبة . الأجر الإجمالي = 
 ويحسب كالتالي:الأجر الصافي لمدفع:  -4

 مجموع الإقتطاعات + مختمؼ المنح و التعويضات. -الأجر الصافي لمدفع = الأجر الإجمالي
 ثانيا: المنح و التعويضات

إف الأجر الثابت يتكوف بالإضافة إلى الأجر التعويضات الثابتة الممحقة أو المرتبطة بمنصب العمل:  -1
ف العناصر الأخرى، لاسيما التعويضات المرتبطة بمنصب العمؿ التي تفرضيا الأساسي إلى مجموعة م

 .طبيعة العمؿ أو الظروؼ المحيطة بو
التعويضات المدفوعة بحكـ أقدمية العامؿ أو مقابؿ الساعات الإضافية  يالتعويضات والممحقات ىف

ما فيو العمؿ الميمي وعلاوة بحكـ ظروؼ عمؿ خاصة، لاسيما العمؿ التناوبي والعمؿ المضر والإلزامي ب
 (1):تحديد ىذه التعويضات عمى النحو التالييتـ عميو و  .المنطقة

 : تعويض الأقدمية أو الخبرة 1-1
تعوض الأقدمية أو الخبرة مف الناحية المبدئية عف طريؽ الترقية المينية في السمـ الميني، حيث يتكوف ىذا 

الدرجة النيائية، التي يختـ بيا العامؿ حياتو المينية أو  السمـ مف درجات تبدأ مف درجة التمريف إلى
الوظيفية، وتكوف مدة الترقية بيف الدرجة والأخرى محددة بفترة معينة، وىي في الغالب بيف السنتيف والثلاث 

 .سنوات ونصؼ
 : تعويض علاوة الخطر1-2
لعمؿ يعتمد عمى الأخذ مف الراتب الرئيسي. إف تصنيؼ ا%25يصرؼ تعويض الخطر شيريا وفؽ نسبة  

بعيف الاعتبار مجمؿ العناصر والعوامؿ والخصائص التي يمتاز بيا منصب العمؿ، إذ يتبيف عند التطبيؽ 
في الميداف وجود بعض مناصب العمؿ تظير فييا بعض المشقة أو الأضرار أو المخاطر، مما يحتـ 

بتحسيف ظروؼ العمؿ أو التعويض عف  بالضرورة التكفؿ بحماية العامؿ مف ىذه الظروؼ والمخاطر، إما
 الأضرار الناتجة عنيا. 

                                                           
 1432جمادى الثانية عاـ  28في  مؤرخ ((205-11رقم تنفيذيال رسوممال وزارة التجارة، الشعبية، مقراطيةالدي: الجميورية الجزائرية  (1)

المكمفة بالتجارة ، الصادر في  رةدابالإ، يؤسس النظاـ التعويضي لمموظفيف المنتميف للأسلاؾ الخاصة 2011مايو سنة  31ؿ  الموافؽ
 .22، ص: 2011يونيو  أوؿالموافؽ لػ  1432جمادى الثانية  29،في 30الجريدة الرسمية ،العدد 
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: وتعرؼ عمى أنيا تمؾ المسؤولية التي تمتزـ فييا الدولة بدفع تعويض عف : تعويض الإلزام القضائي1-3
مف الراتب  %20الضرر التي تسبب فييا لمغير، و يصرؼ تعويض الإلزاـ القضائي شيريا وفؽ نسبة 

 الرئيسي. 

التجارة، ويصرؼ تعويض  اوىي عبارة عف الخرجات الميدانية التي يقوـ بيا مفتشو  الدورية::تعويض 1-4
مف الراتب الرئيسي لمموظفيف المنتميف لمرتب المصنفة في الأصناؼ  %20الدورية شيريا، حيث يخصص

مف الراتب الرئيسي لمموظفيف المنتميف لمرتب المصنفة في  %10فما فوؽ، في حيف يخصص11
 . رييفداالإفما دوف وتعويض الدورية لا يمس الموظفيف  10الأصناؼ

ه الزيادة في حالة ترقية الموظؼ إلى منصب أعمى مما كاف عميو ذوتمنح ى:استدلالية المنصب: 1-5
 كالترقية إلى رئيس مكتب أو رئيس مصمحة.

 ه العلاوة لجميع الموظفيف في المديرية.ذوتمنح ى :علاوة جزافية تعويضية:1-6
 .ريإدامثلا متصرؼ  رييفداللإىو عبارة عف تعويض يمنح  المشترك: ريةداالإتعويض خ. :1-7
 ، الحراس والعماؿ المينييف.رييفداللإىو عبارة عف تعويض يمنح :رةداالإ:تعويض دعم نشاطات 1-8
 الذيوىي علاوة تمنح لمعامؿ نتيجة الجيد الفردي و الجماعي  :علاوة المردودية الفردية والجماعية:1-9

 يقدمو لممديرية وتدفع لمموظؼ كؿ ثلاثة أشير، وتحسب وفقا لمنقط التي يمنحيا رئيس المصمحة لمموظؼ 
 (1)نقطة وتحسب كما يمي: 20و 0وتكوف محصورة بيف 

  ×أشير 3× %35×المبمغ الخاـ لعلاوة المردودية = الأجر الأساسي 
مصاريؼ التنقلات التي يكمؼ بيا مف قبؿ  وىو تعويض يقدـ لمعامؿ لتغطية:تعويض التنقلات: 1-10

 حسب المنصب. ىذادج لممبيت  و  1000دج لمغداء و400المصمحة التي يعمؿ فييا وتقدر بػ 
وىي منح وتعويضات أقرتيا مختمؼ التشريعات العمالية الحديثة، وتتمثؿ ىذه المنح  : المنح العائمية:1-11

عدد الأبناء الذيف ىـ في كفالتو إلى سف الرشد أي طواؿ  في تقديـ مبالغ مالية محددة لمعامؿ عمى أساس
 .المرحمة الدراسية
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 ثالثا: الإقتطاعات عمى الأجور
إف مجمؿ ما تطرقنا إليو مف مكونات الأجر فإنو لا يشكؿ الاجر الصافي المدفوع لمموظؼ، إلا أنو لا        

ت تخفض مف الأجر الإجمالي لنحصؿ الأجر بؿ يخضع إلى مجموعة مف الإقتطاعا ىذايتحصؿ عمى كؿ 
 (1)جر الصافي لمدفع. وىي كمايمي:في النياية عمى الأ

تقتطع مف أجرة الموظؼ شيريا ويتـ  %09تقسـ كمايمي  %34وتقدر بػ إقتطاع الضمان الإجتماعي: -1
ية و مع الإشارة اف المنح العائم  %9 ×حسابيا عمى أساس المبمغ الخاضع لإقتطاع الضماف الإجتماعي 

( وىي مفصمة كما رةداالإالمتبقية يتحمميا المستخدـ ) %25الإقتطاع ،أما  ىذاالأجر الوحيد معفياف مف 
التقاعد المسبؽ. ويشترط   %0.25إشتراكات البطالة، %1إشتراكات الضماف الإجتماعي، %23.75يمي:

 ميزانية.الى مصالح مراقبة الأجر عمى مستو  ىذالؾ سيرفض ذإلحاقيا عند دفع الاجر شيريا فإف لـ يتحقؽ 
وىي تقتطع مف الأجر الخاضع لمضريبة مباشرة وتدفع لمصمحة  إقتطاع الضريبة عمى الدخل: -2

ويتـ تحديد مقدار الإقتطاع وفقا لمقياس  الضرائب، وىو إقتطاع شيري إجباري يحسـ مف أجر الموظؼ ،
 . Barème IRGوىو جدوؿ  2008جانفي  01ضريبة الدخؿ الإجمالي الصادر في 

غير المعوض مف طرؼ  %20،حيث يستفيد الموظؼ مف اختياريةوىي  إقتطاع تعاضدية البنائين: -3
و الوفاة، و  الازدياد و لؾ مف عدة منح كمنحة الزواجذالإستفادة ك وباستطاعتوصندوؽ الضماف الإجتماعي 

 عي.مف المبمغ الخاضع لمضماف الإجتما 1.5ا إعانات مالية ويحسب بػنسبة ذك
نما دورية منيا عطؿ الامومة إقتطاع العطل المرضية: -4  وىي عبارة عف إقتطاعات ليست إجبارية وا 

  الغياب أياـ عدد   ×     حيث إقتطاع العطؿ المرضية =
كانت ىده الغيابات مبررة  إذاو ىي إقتطاعات دورية يتـ خصميا مف الراتب، ف إقتطاعات الغيابات: -5

ذاالضماف الإجتماعي و  فإنيا تعوض مف طرؼ  كانت غير مبررة فإنو لا يتـ تعويضيا. ا 
بعد التطرؽ لمكونات نظاـ الأجور في مديرية التجارة لولاية جيجؿ ومعرفة مختمؼ الإقتطاعات و التعويضات 

 المطمب إلى كيفية حساب الأجور حسب مختمؼ صيغ التوظيؼ. ىذاسنتطرؽ في 
 –مثال  -مديرية التجارة جيجل  : كيفية حساب الأجر فيرابعال المطمب
المطمب إلى كيفية حساب الأجور في مديرية التجارة لولاية جيجؿ مع عرض أمثمة  ىذاسنتطرؽ في       

 توضيحية عف كؿ مثاؿ .
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   المبلغ الصافي   
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  أولا: الموظفون الدائمون
 شيرا( أي طوؿ السنة. 12ف يتـ الإلتزاـ بأجورىـ )الذيىـ الموظفوف 

  سمك التقنيفي ال :مثال عن موظف دائم1
 .(1):ؼ الراتب ليذا الموظؼ نجد ما يميمف خلاؿ كش

  المهنة: رئيس محقق رئيسي لممنافسة
 . 537،الرقـ الإستدلالي الأدنى حسب الشبكة الإستدلالية لممرتبات ىو 12الصنؼ    

 دج 45 ×لالي دالأجر القاعدي = الرقـ الإست -   
 جد 24165= 45 × 537= الأجر القاعدي        
 التعويضات -  
 27الخبرة المينية = الدرجة الاولى تقابميا  -1   

 دج 1215= 45 × 27=                       
 دج. 1500مبمغ ثابت وىو: وف رئيس محقؽ رئيسي لديا ذعلاوة جزافية تعويضية: كؿ فئة ليا مبمغ إ -2  
 ي:مف الأجر الأساسي أ %40تعويض المصالح المالية الجبائية  -3  

 دج 10152= % 40 ×( 24165+1215)    
 مف الأجر الأساسي أي: % 25تعويض العمميات الجبائية  -4  
 دج 6345= 25% ×( 24165+1215)   
 0المنح: الموظؼ غير متزوج المنح العائمية تساوي  -5  
 الإقتطاعات -
 إقتطاع الضماف الإجتماعي -1   

 دج 43377المنح العائمية( = –المبمغ الخاضع للإقتطاع = )الخاـ      
 % 9 ×المبمغ الخاضع للإقتطاع      
 دج 3903.93=  % 9 ×دج  43377     

 اقتطاع الضريبة عمى الدخؿ الإجمالي -2
 دج. 39473.07دج =  3903.93  -دج  43377المبمغ الخاضع لضريبة الدخؿ الإجمالي=    

                                                           
 . 129، ص :1:أنظر الممحؽ رقـ  (1)
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 .(1)دج  5341بمو ىويقا الذيدج مبمغ الضريبة  IRG 39473.07حسب مقياس 
 إشتراؾ التعاضدية  -3

 دج 400=  %1.5 ×دج  43377    
 الصافي لمدفع -4

 كؿ الإقتطاعات –الصافي = الخاـ )الأرباح( 
 دج . 33732.07( = 400+ 5341+ 3903.93)  –دج  43377=          

 (2):نجد ما يميؼ الراتب ليذا الموظؼ مف خلاؿ كشمثال عن موظف دائم في السمك المشترك:  -2
  متصرف .المهنة:    
 . 537،الرقـ الإستدلالي الأدنى حسب الشبكة الإستدلالية لممرتبات ىو 12الصنؼ  -    
 دج 45 ×الأجر القاعدي = الرقـ الإستدلالي  -   
 دج 24165= 45 × 537الأجر القاعدي  =    
 درجة. 0الخبرة المينية =  -   
 التعويضات-  
 دج. 1500مبمغ ثابت وىو: ول المتصرؼافية تعويضية: علاوة جز  -1  
 مف الأجر الأساسي. 40المشترؾ: بنسبة  رةداالإتعويض خدمة  -2  

 دج . 9666=  40 × 24165    
 مف الأجر الأساسي. 10بنسبة  : رةداالإتعويض دعـ نشاطات  -3  

 دج . 2416.5=  10 × 24165    
 الإقتطاعات-  
 الإجتماعيإقتطاع الضماف  -1  

 دج 37747.50المنح العائمية( = –المبمغ الخاضع للإقتطاع = )الخاـ      
 % 9 ×المبمغ الخاضع للإقتطاع      
 دج 3397.28=  % 9 ×دج  37747.50     
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 اقتطاع الضريبة عمى الدخؿ الإجمالي: -2  
 دج. 34350.22دج =  3397.28  -دج  37747.5المبمغ الخاضع لضريبة الدخؿ الإجمالي=    

 (1)دج  3805يقابمو ىو الذيدج مبمغ الضريبة IRG 34350.22حسب مقياس 

 الصافي لمدفع: -  
 كؿ الإقتطاعات –الصافي = الخاـ )الأرباح(    

 دج . 30545.22دج =  7202.28–دج  37747.5=          
 ثانيا: متعاقد بعقد غير محدد المدة)بتوقيت كامل(

والموظؼ وىو يختمؼ إما  رةداالإف يتـ توظيفيـ عمى أساس عقد بيف الذياقدوف ىـ الموظفوف المتع      
 .الوقاية  و مفالأيكوف عقد بتوقيت كامؿ وغير محدد المدة كالحراس و أعواف 

 .(2):ؼ الراتب ليذا الموظؼ نجد ما يميمف خلاؿ كش :مثال عن موظف عامل بالتوقيت الكامل:1
 المهنة: حارس مؤقت .   
 .200الصنؼ الاوؿ: الرقـ الإستدلالي الأدنى حسب الشبكة الإستدلالية لممرتبات ىو  -   
 دج 45 ×الأجر القاعدي = الرقـ الإستدلالي  -   

 دج 9000= 45 × 200=                        
 التعويضات: -  
سنوات  9حارس لديو ال ىذاو   %1.4علاوة الخبرة = وىي ليست بالدرجات أي كمما يعمؿ سنة يأخذ  -1   

 خبرة. أي:
    9 × 1.4=12.6  
 دج 1134= 12.60× 9000   
 . %25علاوة جزافية لمخدمة =  -2
 دج 2533.5=  25% ×( 1134+ 9000)   
 . %10=  ريداالإعلاوة دعـ النشاط  -3
 دج 1013.4=  10% ×( 1134+ 9000)   
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 دج . 7700علاوة جزافية تكميمية =  -4
 دج . 883.17ي الدخؿ = علاوة الفرؽ ف-5
 . %10زيادة تعويض الخبرة =  -6

 دج . 900=  10% × 9000    
 ( ولداف . 02المنح العائمية : لديو ) -7

 دج . 600= 2 × 300    
 دج . 800الأجر الوحيد =  -8
 الإقتطاعات -
 إقتطاع الضماف الإجتماعي -1  
 دج . 23164.07ية( =المنح العائم –المبمغ الخاضع للإقتطاع = )الخاـ   

 دج 2084.77=  % 9 × 23164.07    

 ومنو المبمغ الخاضع لمضماف الإجتماعي ىو: 
 دج . 21079.30دج =  2084.77-دج  23164.07    
 اقتطاع الضريبة عمى الدخؿ الإجمالي -2

 دج 21079.30المبمغ الخاضع لضريبة الدخؿ الإجمالي =         
 .(1)دج  1214يقابمو ىو  الذيمبمغ الضريبة  دج IRG 21079.30حسب مقياس 

 الصافي لمدفع -4
 كؿ الإقتطاعات –الصافي = الخاـ )الأرباح(     
 دج . 21265.30دج ( =  1214دج +  2084.77)  –دج  24564.07=             
 .(2):ؼ الراتب ليذا الموظؼ نجد ما يميمف خلاؿ كش :: مثال عن موظف عامل بالتوقيت الجزئي2
يصنفوف ضمف العماؿ المينيوف مف المستوى الأوؿ ،حيث أف  :المهنة: عامل مهني من المستوى الأول  

واجرىـ  يوما، 26يوما مثؿ الموظفيف  المتعاقديف و الدائميف بؿ يعمموف  30ىؤولاء العماؿ لا يعمموف 
. 4.16أي  ساعة في الشير108.33يحسب بالساعة مقدرة بػ    ساعة في اليوـ
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 .200نؼ الاوؿ: الرقـ الإستدلالي الأدنى حسب الشبكة الإستدلالية لممرتبات ىو الص -
 دج 45 ×الأجر القاعدي = الرقـ الإستدلالي  -   

 دج 9000= 45 × 200=                        
    9 × 1.4=12.6  
 دج 1134= 12.60× 9000   
 
 .حساب الأجر القاعدي بالساعة -1

                                                 =                     =  51.92                     
   

 دج وىو الأجر القاعدي. 5624.49=  51.92 × 108.33
  6.54 ×علاوة الخبرة = عدد ساعات العمؿ -2

 دج  708.48=  6.54 × 108.33=                 
 دج 4812.01علاوة جزافية تعويضية = -3

 . % 10 ×)الأجر القاعدي + علاوة الخبرة(  %10=  ريداالإعلاوة دعـ النشاط  -4
 دج.  633.30=  % 10 ×( 708.48+  5624.49)  
 دج.  1797.19علاوة الفرؽ في الدخؿ =  -5
 ( % 10 ×)الأجر القاعدي    %10علاوة تعويض الخبرة =  -6

 دج. 562.45=   % 10 × 5624.49=                          
 الإقتطاعات: -
 مف الأجر الأساسي: % 25تعويض الضرر  -1
  % 25 ×)الأجر القاعدي + علاوة الخبرة(    
 دج . 1583.24=  % 25 ×(  708.48+  5624.49)   
 اقتطاع الضماف الإجتماعي: -2
 % 9 ×المبمغ الخاضع للإقتطاع    
 دج . 1414.90=  % 9 × 15721.16   

 الأجر القاعدي       

 الحجم الساعي للأجر    

0222 

335355 
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 يبة عمى الدخؿ الإجمالي:اقتطاع الضر  -3
 دج 14306.26=  1414.90 – 15721.16المبمغ الخاضع لضريبة الدخؿ الإجمالي =     
 .(1)دج   966.74يقابمو ىو  الذيدج  مبمغ الضريبة  IRG 14306.26حسب مقياس    
 الصافي لمدفع: -4

 كؿ الإقتطاعات –الصافي = الخاـ )الأرباح(     
 دج  13339.52دج ( =  966.74دج +  1414.90)  –دج   15721.16=     

بمقارنة المثاؿ الأوؿ و الثاني نجد ىناؾ اختلافات في كؿ مف الإقتطاعات و التعويضات وسبب ذلؾ يرجع 
الى أف الأوؿ ىو موظؼ في السمؾ التقني أما الثاني فيو موظؼ في السمؾ المشترؾ، أما بالنسبة لممثاؿ 

يعمموف مثاؿ الخاص بالعامؿ الميني مف المستوى الأوؿ فيـ موظفوف الخاص بمينة حارس مؤقت و ال
بالساعة ويختمفوف مع الموظفيف في كؿ مف الأسلاؾ التقنية و الأسلاؾ المشتركة في كؿ مف نسب 

 التعويضات وتسميتيا وكذا في نسب الإقتطاعات.
 

مياميا والعناصر المكونة لنظاـ الأجور بعد أف تطرقنا إلى تعريؼ مديرية التجارة ومراحؿ تطورىا و          
ننتقؿ كمرحمة أخيرة إلى الجانب التطبيقي والتطرؽ إلى  مف خلاؿ كيفية حساب الأجر مع عرض أمثمة ،

 المبحث كما يمي. ىذاالإطار المنيجي لمدراسة وتحميؿ النتائج واختبار الفرضيات التي سنحمميا مف خلاؿ 
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 منهجي لمدراسة و عرض و تحميل البيانات و النتائجالإطار ال: نيالثا المبحث
ا المبحث عرضا مفصلا لممنيجية و الإجراءات التي تـ الإعتماد عمييا في تنفيد الدراسة ذيقدـ ى       

الميدانية وتشمؿ وصؼ لمجتمع و عينة الدراسة وخصائصيا، ثـ إستعراض أساليب المعالجة الإحصائية 
التي تـ إستخداميا لمتأكد مف  مع التعرض للأساليبالدراسة  أداةبار صدؽ وثبات وتصميـ الإستبانة، ثـ إخت

ختبار الفرضيات. وتحميميا صدقيا و ثباتيا بالإضافة إلى معالجة نتائج الدراسة تـ ىيكمة ىذا  لؾذولإيضاح  وا 
  المبحث وفؽ الخطة التالية:

 تحديد مجتمع و عينة الدراسة. المطمب الأوؿ:
 ي: أساليب المعالجة الإحصائية وتصميـ الإستبانةالمطمب الثان

 الدراسة أداةالمطمب الثالث: اختبار صدؽ وثبات 
 المتعمقة بمحاور الدراسة والنتائج المطمب الرابع: عرض و تحميؿ البيانات

 ار الفرضياتتحميؿ نتائج الدراسة واختب المطمب الخامس:
 تحديد مجتمع و عينة الدراسة. المطمب الأول:

مف الموظفيف  الدراسة، حيث تكوف مجتمع الدراسة لمقياـ بيذهتـ إختيار مديرية التجارة لولاية جيجؿ          
 العامميف في المديرية .

( موظفا بشكؿ 55المجتمع مؤلفة مف ) ىذادراسة، فقد تـ إختيار عينة مف ه الذولبموغ غايات ى         
وقد  عشوائية، عينة سحب تـ حيثيعمموف في المديرية ، ظفامو  110عشوائي و البالغ عددىـ الإجمالي 

مف  %54.54 ما يعادؿ( موظفا وىو 60إقتصرت الدراسة عمى عينة مسحوبة مف مجتمع الدراسة تقدر بػ)
تتضمنيا  التي المصالح مختمؼ في المسحوبة العينة عمى استبانة ( 60 ) تـ توزيعفقد حجـ المجتمع 

  الدراسة. اسة جميع أفراد مجتمعدر لصعوبة  ىذا،و المديرية 
الموزعة أما  الإستمارات مجموع حجـ مف %91.66( إستبانة بنسبة إسترجاع بمغت 55حيث تـ إسترجاع )

 .استرجاعيا( فمـ يتـ 5باقي الإستمارات والمقدرة بػ )
لى ومف أجؿ إيضاح الدراسة أكثر فإنو يجب عمينا التطرؽ إلى الأساليب الإحصائية المس         تخدمة ،وا 

 المطمب. ىذاكيفية تصميـ وتنظيـ الإستبانة، والتي سنتطرؽ إلييا مف خلاؿ 
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 المطمب الثاني: أساليب المعالجة الإحصائية وتصميم الإستبانة
 أولا: أساليب المعالجة الإحصائية  

الحزمة الإحصائية وتحميؿ البيانات المجمعة ، تـ إستخداـ برنامج  ؼ الدراسةىذامف أجؿ تحقيؽ أ        
وىو ( SPSSيرمز لو بػ ) الذيو  (Statistical Packages For Social Sciences) لمعموـ الإجتماعية

 برنامج يحتوي عمى مجموعة كبيرة مف الإختبارات الإحصائية التي تندرج ضمف الإحصاء الوصفي
 ما يمي:ه الدراسة ذ، ومف بيف الأساليب الإحصائية المستخدمة في ىالإستدلاليو 
 الخصائص الشخصية لم تعرؼ عمى المئوية وال نسب بالتكرارت الإستعانة تمت :المئوية والنّسب التكرارات -1

 .محاور الاستبياف عبارات اتجاه أفرادىا استجابات لتحديد وكذا عينة الدراسة، لأفراد والوظيفية
 عينة أفراد استجابات انخفاض أو ارتفاع تـ إستعماؿ المتوسط لمعرفة :المرجح الحسابي المتوسط -2

 حسب العبارات ترتيب في يساعد وىو الأساسية، الدراسة متغيرات عبارات عمى كؿ عبارة مف الدراسة
 :التالية الإحصائية بالعلاقة ويحسب  متوسطيا الحسابي

              
          
 ف :إحيث 

:ni  موافؽ "يمثؿ عدد خيارات أفراد العينة لمخيار الواحد مثلا". 
:xi  ( 5و  1الدراسة وفي البحث يتراوح بيف )  أداةيمثؿ وزف الخيار في. 
:N  موظفا. 55يمثؿ مجموع أفراد العينة والتي تقدر في البحث بػ 
الدراسة لكؿ  عينة أفراد استجابات إنحراؼ مدى لمعرفة المقياس ىذا استخدـ :المرجح المعياري الانحراف-3

كاف  كمما ، حيثولكؿ محور مف محاورىا عف متوسطيا الحسابي ات الدراسة ،غير تعبارة مف عبارات م
 إذا في حاؿ صحيح الدراسة والعكس عينة أفراد استجابات في التشتت قؿ  الصحيح مف الواحد أقؿ الإنحراؼ

 رمحاو  عبارات ترتيب في يفيد ا المقياسذبأف ى عمما .الصحيح الواحد تفوؽ أو تساوي قيمة الإنحراؼ كانت
 بالعلاقة الإحصائية المعياري الإنحراؼ ويحسب ،عند تساوي متوسطاتيا تشت ت لصالح أقؿ   الاستبياف 

 :التالية
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  ف:إحيث 
:ni الواحد لمخيار اسةعينة الدر  أفراد خيارات عدد. 
Xi: 5 و 1 بيف يتراوح وىو الدراسة أداة في الخيار وزف. 
X: حاورهمو  الاستبياف لعبارات دراسةال عينة أفراد لإجابات الحسابي المتوسط. 
:N موظفا. 55ىده الدراسة بػ  في ويقدر العينة ، أفراد مجموعة 
 .المعنوية لمستوى المحددة البيانية الأشكاؿ لوضع مجال الثقة: -4
الدرجة  ما إذا كاف متوسط درجة الإستجابة قد وصؿ إلى لمعرفة :في حالة عينة واحدة Tختبارإ -5

 المتوسطة ، وقد استخدـ ىذا الإختبار لمتأكد مف ذلالة المتوسط لكؿ فقرة مف فقرات الإستبانة.
تجاه قوة لقياس :للإرتباط بيرسون معامل -6  مف خلاؿ والتابعة، المستقمة المتغيرات بيف الخطية العلاقة وا 

 دلالة ذات خطية علاقة وجود إقرار عدـ أو إقرار يمكف معامؿ الإرتباط لقيمة المرافؽ الإحصائي الإختبار
 ،ويحسب بالعلاقة التالية:المتغيريف بيف إحصائية
 حيث إف:

:Cov (x.y) الرضا الوظيفي(لمدراسة لممتغير المستقؿ)نظاـ الأجور( و المتغير التابع  المشرؾ التبايف(. 
σ x: لمدراسة المستقؿ لممتغير الإنحراؼ المعياري. 
σ yلمدراسة. التابع لممتغير ري: الإنحراؼ المعيا 

لقياس ثبات الإستبانة و يقصد بيا إمكانية الحصوؿ عمى : (Alpha cronbach)معامل ألفاكرونباخ -7
و لمتحقؽ مف ثبات الإستبانة تـ حساب الثبات  نفس النتائج لو أعيد تطبيؽ الإستبانة عمى نفس الأفراد ،

،كما يستخدـ لقياس ثبات الإستبانة مف  SPSSرنامج الداخمي مف خلاؿ معامؿ الفاكرونباخ باستخداـ ب
 ناحية الإتساؽ الداخمي لعبارات الإستبانة.

 ثانيا:تصميم الإستبانة
 الاستبانة ىذه تضمنت وقد المحددة البحث ؼىداوأ الفرضيات أساس عمى الأسئمة استمارة بناء تـ      

 :في والمتمثمة ثلاثة محاور
الحالة  السف و الجنس و الدراسة ) عينة أفراد عف عامة ووظيفية يةشخص بيانات المحور الأول: -1

 .العائمية و المستوى التعميمي و طبيعة التوظيؼ و الأقدمية و الدخؿ الشيري (
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بعديف إلى  مقسمة ( عبارة11)متغيرات تتعمؽ بنظاـ الأجور ويحتوي عمى  عمى يحتوي المحور الثاني: -2
 بعد ( ، ال 09إلى العبارة   01( عبارات ) مف العبارة  09حتوي عمى ) الأوؿ خاص بالتعويضات يبعد ال

 . ( 11إلى العبارة  10( عبارة ) مف العبارة  02عمى )  الثاني خاص بالإقتطاعات ويحتوي
الرضا  بمستوى عبارات مرتبطة ويتضمف التابع المتغير وىو الوظيفي بالرضا خاص المحور الثالث:-3

عف الترقية و ظروؼ  الرضا :مثؿ عميو الحكـ يتـ خلاليا مف ة مف المقاييس التيالوظيفي وفقا لمجموع
 ( . 23إلى العبارة  12) مف العبارة ( عبارة  12و فريؽ العمؿ و غيرىا ويتضمف ) العمؿ و نمط الإشراؼ 

ـ الأجور محور نظا مف لكؿ الاستجابة لقياس درجة الخمس الأبعاد ذو المتدرج ليكرت مقياس إستخدـ وقد   
 :التالي ( 01 )رقـ الجدوؿ في موضح ىو كما و الرضا الوظيفي

 الخماسي ليكرت توزيع  :( 01 )رقم الجدول
 بشدة موافق غير موافق غير غير متأكد بشدة موافق موافق

+5 +4 +3 +2 +1 
 .411ص:، 2002، مصر العربية، ، الطبعة الأولى، دار النيضةإدارة القوى العاممةأحمد صقر عاشور،  :المصدر

 حيث (L)الفئة  وطوؿ (R)ى دالم يتـ تحديد الموافقة ، درجة عف يعبر الذي فئة كؿ   مجاؿ ولتحديد       
 درجات عدد عمى تقسيمو ثـ ( 4=  1-5) ليكرت مقياس لدرجات قيمة وأصغر أكبر بيف المدى حساب تـ

 القيمة ىذه إضافة تـ ذلؾ ( بعد 0.8=  4/5)  الصحيحة أي الفئة طوؿ عمى الأخير في لمحصوؿ المقياس
 أصبح وىكذا ( 1.8=  1+  0.8فئة )  لأوؿ الحد الأعمى لتحديد + ( وذلؾ 1المقياس )  في قيمة أقؿ إلى
 :التالي ( 2رقـ ) الجدوؿ في موضح ىو كما الفئات طوؿ

 يوضح توزيع طول الفئات  :(02) رقم الجدول
 الموافقة درجة الفئة الرمز المستوى

 جدا منخفضة 1.80إلى  1من  1 بشدة موافق يرغ
 منخفضة 2.60إلى  1.81من  2 موافق غير

 متوسطة 3.40إلى  2.61من  3 غير متأكد
 مرتفعة 4.20إلى  3.41من  4 موافق

 جدا مرتفعة 5إلى  4.21من  5 بشدة موافق
 الطالب إعداد من :المصدر
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دمة و التطرؽ إلى كيفية تصميـ الإستبانة سأتطرؽ بعدىا فبعد أف قمت بتعريؼ الأساليب الإحصائية المستخ
 الدراسة مف خلاؿ المطمب الموالي. أداةإلى إختبار صدؽ و ثبات 

 . الدراسة أداةالمطمب الثالث: اختبار صدق وثبات 
 الدراسة. أداةأولا: إختبار صدق 

ومجموعة مف المحكميف  بمغ  المشرؼ الأستاذعرض لإستبانة عمى  الدراسة تـ أداة صحة مف لمتأك د     
و التعديؿ  الحذؼ( محكميف ، مف أجؿ إبداء الرأي حوؿ محاور و فقرات الإستبياف ، وبعد  04عددىـ ) 

قتراح فقرات ملائمة تخدـ موضوع الدراسة ، وفؽ أراء لجنة  (1)الدراسة  أداةتـ تعديؿ  ذلؾوبناءا عمى  وا 
 كلا مف :التحكيـ التي تضـ 

 (:يوضح لجنة تحكيم الإستبيان03الجدول رقم )
 الوظيفة المقب و الإسم الرقم
 جامعة جيجؿ أستادة بكمية العموـ الإقتصادية و التجارية و عموـ التسيير عزيزي وداد 1
 جامعة جيجؿ أستاد بكمية العموـ الإقتصادية و التجارية و عموـ التسيير سوفي نبيل 2
 جامعة جيجؿ ة العموـ الإقتصادية و التجارية و عموـ التسييرأستاد بكمي كرامش بلال 3
 جامعة جيجؿ أستاد بكمية العموـ الإقتصادية و التجارية و عموـ التسيير برحال عبد الوهاب 4

 المصدر: من إعداد الطالب.

 وعميو تـ توزيع الإستبياف عمى عينة الدراسة .    
مدى  عمى وذلؾ لموقوؼ لبيرسوف، الارتباط معامؿ حساب ـت الإستبانة صدؽ مف التأكد أجؿ مف      

 الذي تقع لممحور كؿ عبارة انتماء مدى عمى الوقوؼ الدراسة و في المستخدمة القياس داةالداخمي لأ التجانس
 و النتائج (2) إليو تنتمي لممحور الذي الكمية والدرجة عبارة كؿ درجة بيف معاملات الارتباط حساب ثـ فيو،

 :التالي (4رقـ) ىي موضحة في الجدوؿما ك جاءت
 
 
 
 

                                                           
 137، ص:9: أنظر الممحؽ رقـ  (1)

 . 142، ص: 10أنظر الممحؽ رقـ : (2)
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            من المحور الثاني  ) التعويضات (  الاول بعدال لعبارات بيرسون ارتباط معاملاتيوضح   :(04) رقم جدول
 . ) نظام الأجور (

 المعنوية)الدلالة( مستوى بعدبال الإرتباط معامل العبارة رقم
01 0.411** 0.002 
02 0.515** 0.000 
03 0.582** 0.000 
04 0.575** 0.000 
05 0.591** 0.000 
06 0.820** 0.000 
07 0.805** 0.000 
08 0.560** 0.000 
09 0.486** 0.000 

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 عند ودالة إحصائيا العبارات مع بعدىا موجبة لأغمب اطالإرتب معامؿ قيـ أف الجدوؿ خلاؿ مف يتضح       
 .العبارات ليذه الداخمي الاتساؽ دقة يبيف مما فأقؿ0,05 الدلالة مستوى

 ( 5وىي موضحة في الجدوؿ رقـ )كما جاءت نتائج معاملات بيرسوف لعبارات البعد الثاني       
 .(1) :يمي كما 
 

لعبارات البعد الثاني ) الإقتطاعات ( من المحور الثاني                            بيرسون ارتباط معاملات يوضح  :(05) رقم جدول
 ) نظام الأجور (.

 المعنوية)الدلالة( مستوى بالبعد  الارتباط معامل العبارة رقم
10 0.875** 0.000 
11 0.822** 0.000 

 . SPSSومخرجات  لدراسةا عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

                                                           
 .143، ص: 11:أنظر الممحؽ رقـ  (1)
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 عند ودالة إحصائيا العبارات مع بعدىا موجبة لأغمب الإرتباط معامؿ قيـ أف الجدوؿ خلاؿ مف يتضح      
 .العبارات ليذه الداخمي تساؽالإ دقة يبيف مما فأقؿ0,05 الدلالة مستوى

 .(1) :يمي ( كما 6قـ )موضحة في الجدوؿ ر أما نتائج معاملات بيرسوف لعبارات المحور الثالث فجاءت  
( بالدرجة  الوظيفي الرضا)  الثالث لعبارات المحور بيرسون ارتباط يوضح معاملات :(06) رقم الجدول

 الكمية لممحور.

 ()الدلالة المعنوية مستوى محوربال الإرتباط معامل العبارة رقم
12 0.648** 0.000 
13 0.556** 0.000 
14 0.606** 0.000 
15 0.578** 0.000 
16 0.657** 0.000 
17 0.729** 0.000 
18 0.749** 0.000 
19 0.584** 0.000 
20 0.592** 0.000 
21 0.651** 0.000 
22 0.773** 0.000 
23 0.625** 0.000 

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

ودالة  موجبة محورىا مع العبارات مف لكؿ عبارة الارتباط معامؿ قيـ فأ الجدوؿ خلاؿ مف يتضح      
 .العبارات ليذه الداخمي الاتساؽ دقة يبيف مما فأقؿ 0.05الدلالة  مستوى عند إحصائيا

 ة الدراسةاادثانيا: ثبات 
بالثبات  تسـي لا صادقا لكف يكوف أف الممكف مف وأنو خصوصا ة الدراسة ميم ا،ااد ثبات اختبار يعتبر     
ؿ محور مف محاور المعامؿ لك ىذاقياس  تـ حيث كرونباخ، ألفا معامؿ الثبات قمنا بحساب ىذا أجؿ ومف

                                                           
 . 143، ص:11:أنظر الممحؽ رقـ   (1)
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  لمعامؿ ثبات الفا كرونباخ لكؿ محور والجدوؿ (1)الدراسة ككؿ ، أداةلؾ قياس ثبات ذالدراسة وك أداة
 .الدراسة ةااد ثبات معاملات يوضح الآتي(07رقـ)

 محور لكل كرونباخ ألفا ثبات معامليوضح  (:07) رقم الجدول

 الترتيب كرونباخ ألفا ثبات معامل الدراسة ةااد محاور
 2 0.800 نظام الأجور

 1 0.892 الرضا الوظيفي
 / 0.880 الإجمالي

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد مف :المصدر

حدىا  ( في 0.892بيف )  تراوحت قد الثبات معاملات ( أف 07رقـ )  جدوؿال خلاؿ مف يتضح      
، و أف لمحور نظاـ الأجور وىي الأدنى حدىا ( في 0.800لمحور الرضا الوظيفي وبيف )  وىي الأعمى
 أداة نتائج ثبات عمى يدؿ مما مرتفع، ثبات معامؿ وىو ( 0.880بمغ )  الدراسة ككؿ أداة ثبات معامؿ
 .الدراسة
مف الدراسة التي ثبت أنيا صالحة ومناسبة لمدراسة  أداةفبعد تصميـ الإستبانة و إختبار صدؽ و ثبات       

ه ذلو في ى ي ثبت أف أعمى حدذلؾ معامؿ ألفاكرونباخ الذستويات الثبات المتحصؿ عمييا و كخلاؿ م
دراسة الثلاثة و التي بعرض و تحميؿ بيانات محاور ال قمت (، و كخطوة تالية 0.892الدراسة ىو ) 

 سنتطرؽ إلييا مف خلاؿ المطمب التالي.
 المتعمقة بمحاور الدراسة والنتائج عرض و تحميل البيانات المطمب الرابع:

 الدراسة والمتم ثمة عينة لأفراد الشخصية الخصائص أىـ عمى التعرؼ حاوؿأالمطمب س ىذامف خلاؿ       
و المستوى التعميمي و طبيعة التوظيؼ و الأقدمية و الدخؿ الشيري ، الجنس و العمر و الحالة العائمية  :في
 SPSSو قد تـ الإعتماد عمى مخرجات لؾ تحميؿ بيانات المحور الثاني و بيانات المحور الثالث ، ذوك

 .و المتوسط الحسابي و الإنحراؼ المعياري لتحديد التكرارات و النسب المؤية
 
 

                                                           
 .145، ص: 12:أنظر الممحؽ رقـ  (1)
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 ةلخاص بالخصائص الشخصية و الوظيفيور الأول اأولا: عرض و تحميل بيانات المح
 .(1)وىي كما يمي : محاورسبعة  الىتقسيميا تـ الخصائص  وىذه      

 توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس  -1
 :الآتي (08رقـ ) الجدوؿ في موضح ىو كما الجنس متغير الدراسة حسب عينة أفراد يتوزع  

 الجنس متغير الدراسة حسب عينة فرادأ (:يوضح توزيع 08رقم )  الجدول
 % المئوية النسبة التكرار الجنس

 43.6 24 ذكر
 56.4 31 أنثى

 100 55 المجموع
 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 % 56.4بػ  قدرت ، بحيثر( أف نسبة الإناث تفوؽ نسبة الذكو  08نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )       
 .عشوائي ستبياف بشكؿالإ بسبب تقديـ النحو ىذا عمى النتائج وكانت % 43.6كانت  الذكور نسبة بينما

  عمرتوزيع أفراد العينة حسب متغير ال -2
 :الآتي(09رقـ )  الجدوؿ في موضح ىو كماعمر ال متغير الدراسة حسب عينة أفراد يتوزع  

 عمرال متغير الدراسة حسب عينة أفراد ح توزيع(:يوض 09رقم )  الجدول
 %النسبة المئوية  التكرار السن

 9.1 5 سنة 30أقل من 
 67.3 37 سنة 40سنة الى  30 من
 20.0 11 سنة 50سنة الى  40من 

 3.6 2 سنة 50أكثر من 
 100 55 المجموع

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

سنة  40سنة الى  30مف  العمرية لمفئة كانت نسبة أعمى ( أف 09نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )       
العمرية  الفئة حيف في والنشاط، بالحيوية تتميز التي الفئة وىي العينة أفراد إجمالي مف %  67.3بػ  وتقدر

                                                           
 . 146، ص:13: أنظر الممحؽ رقـ (1)
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،أما سنة  30العمرية الأقؿ مف  لمفئة %  09.1ة نسب تمييا % 20نسبتيا بػ  بمغت سنة 50سنة الى  40مف
لؾ إلى ذو يعود ، وىي أقؿ نسبة  %  03.6تقدر  نسبتيا سنة فكانت 50بالنسبة لمفئة العمرية الأكثر مف 

إضافة إلى سياسة  وزارة التجارة لتشبيب يف استوفوا شروط التقاعد ذكثير مف الموظفيف عمى التقاعد الإحالة ال
 كوف شباب، ىـ بالمديرية العامميف يعكس أف أغمب الذيات المتخرجة مف الجامعات ، الأمر بالإطار القطاع 
 المياـ. بمختمؼ القياـ عمى شابة وقادرة عاممة يد تتطمب الأعماؿ

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائمية -3
 :الآتي (10رقـ) الجدوؿ في موضح ىو الحالة العائمية كما متغير الدراسة حسب عينة أفراد يتوزع  

 الحالة العائمية متغير الدراسة حسب عينة أفراد (: يوضح توزيع 10رقم )  الجدول
 %النسبة المئوية  التكرار الحالة العائمية

 30.9 17 عزباء/ أعزب
 69.10 38 متزوج)ة(
 00 00 مطمق)ة(
 00 00 أرمل)ة(

 100 55 المجموع
 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى عتمادبالا الطالب إعداد من :المصدر
النسبة  أمامتزوجيف  العينة أفراد مف %  69.10 ما نسبتو( أف  10نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )      

 يمكف وبيذا ، كانت معدومة والمطمقيف الأرامؿ نسبة أف حيف في عزاب فيـ %  30.90المتبقية و المقدرة بػ 
 .عائميا مستقريف الأفراد ةأغمبي القوؿ أف

 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي -4
 :الآتي (11رقـ ) الجدوؿ في موضح ىو المستوى التعميمي كما متغير الدراسة حسب عينة أفراد يتوزع

 المستوى التعميمي متغير الدراسة حسب عينة أفراد (: يوضح توزيع 11رقم )  الجدول

 %النسبة المئوية  التكرار يالمستوى التعميم
 1.8 1 متوسط
 12.7 7 ثانوي

 85.5 47 جامعي
 100 55 المجموع

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
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 عيتعميمي جام لدييـ مستوى الدراسة عينة أفراد مف نسبة ( أف أكبر 11نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )   
، أما المستوى التعميمي المتوسط فنسبتو %  12.7بنسبة  الثانوي التعميـ مستوى ثـ %  85.5بنسبة  وذلؾ

 .نسبة التعميـ الإبتدائي كانت معدومة  وىي أقؿ نسبة ، في حيف أف % 1.8تقدر بػ 
غمي الوظائؼ شا لدى العممي التأىيؿ أىمية يعكس ومنو يمكف القوؿ أف عينة الدراسة مؤىمة عمميا ما   

 .وفعالية بكفاءة والمياـ الأعماؿ ءدالأ بالمديرية محؿ الدراسة ، وذلؾ
 توزيع أفراد العينة حسب متغير طبيعة التوظيف -5

 :الآتي(12رقـ )  الجدوؿ في موضح ىو كماطبيعة التوظيؼ  متغير الدراسة حسب عينة أفراد يتوزع
 طبيعة التوظيف متغير راسة حسبالد عينة أفراد (: يوضح توزيع 12رقم )  الجدول

 %النسبة المئوية  التكرار طبيعة التوظيف
 94.5 52 دائم

 1.8 1 مؤقت
 3.6 2 متعاقد

 100 55 المجموع
 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

ميو يو  % 94.5بنسبة  العينة موظفوف دائموف دأفرا أغمبية ( أف 12نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )       
يعكس إىتماـ  ىذا، و مف الموظفيف المؤقتيف % 1.8وأقؿ نسبة فكانت  % 3.6الموظفوف المتعاقدوف بنسبة 

 .الوظيفي الرضا وبالتالي الوظيفي الاستقرار عمى المؤسسة بالمحافظة
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية  -6
 :الآتي (13رقـ ) الجدوؿ في موضح ىو كما الأقدمية متغير الدراسة حسب نةعي أفراد يتوزع 

 الأقدمية متغير الدراسة حسب عينة أفراد (: يوضح توزيع 13رقم )  الجدول
 %النسبة المئوية  التكرار الأقدمية

 36.4 20 سنوات 5أقل من 
 54.5 30 سنة 15سنوات الى  5 من
 5.5 3 سنة  52سنة الى  15من 

 3.6 2 سنة 25كثر من أ
 100 55 المجموع

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
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 5بيف خبرتيـ مف أفراد عينة الدراسة تتراوح % 54.5نسبة  ( أف 13نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )        
ثـ سنوات  5خبرتيـ أقؿ مف  مف أفراد العينة % 36.4و تمييا ما نسبت ،وىي أكبر نسبة سنة 15سنوات إلى 
 % 3.6وأقؿ نسبة ىي سنة  25سنة إلى  15مف أفراد عينة الدراسة خبرتيـ تتراوح بيف  % 5.5تمييا نسبة 

 المديرية  في الخبرة معدؿ أف القوؿ يمكف ومنو  ،سنة  25ف تفوؽ خبرتيـ الذيوالتي تمثؿ الموظفيف 
 .متوسط

 د العينة حسب متغير الدخل الشهريتوزيع أفرا -7
 :الآتي(14رقـ )  الجدوؿ في موضح ىو الدخؿ الشيري كما متغير الدراسة حسب عينة أفراد يتوزع

 الدخل الشهري متغير الدراسة حسب عينة أفراد (: يوضح توزيع14رقم )  الجدول

 %النسبة المئوية  التكرار الدخل الشهري
 29.1 16 دج 30000أقل من 

 56.4 31 دج 40000دج الى  30000من 
 12.7 7 دج 50000دج الى  40000من 

 1.8 1 دج 50000أكثر من   
 100 55 المجموع

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

ة يتراوح دخميـ بيف مف أفراد عينة الدراس % 56.4نسبة ( أف14نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )       
مف أفراد عينة الدراسة دخميـ أقؿ مف  %29.1دج وىي أعمى نسبة ، تمييا ما نسبتو  40000إلى  30000
 دج 50000دج الى 40000يتراوح دخميـ بيف مف أفراد عينة الدراسة  % 12.7دج ثـ تمييا نسبة  30000

 معدؿ أف القوؿ يمكف ومنو ،دج  50000مف مف أفراد عينة الدراسة دخميـ أكثر  % 1.8أما أقؿ نسبة فيي 
 دج . 40000دج إلى  30000و يتراوح بيف  المديرية  متوسط الدخؿ الشيري لمموظفيف في
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 ثانيا: عرض و تحميل بيانات المحور الثاني الخاص بنظام الأجور
 سب المئويةوالن التكرارات حساب الدراسة تـ محؿ المؤسسة في نظاـ الاجور واقع معرفة لغرض   

 .(1)محور نظاـ الأجورلو الإنحرافات المعيارية  الحسابية والمتوسطات
 عرض و تحميل البيانات الخاصة بالتعويضات -1

 حسابب البعد الأوؿ التعويضات وىذا حوؿ الدراسة عينة أفراد إجابات وتحميؿ عرض يتـ الجزء ىذا في      
 ذلؾ. يوضح (15) لعبارات التعويضات والجدوؿ المعياريالحسابي والإنحراؼ  والمتوسط المئوية النسب
    التعويضات حول الدراسة عينة لإجابات المعياري والانحراف الحسابي (: يوضح المتوسط15رقم ) الجدول

 رقم
 العبارة

 المتوسط الاستجابة درجة التكرار
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 الترتيب
موافق  النسبة

 بشدة
غير  موافق

 دمتأك
 غير
 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

 8 0.540 1.49 29 25 1 0 0 ت 01
% 0 0 1.8 45.5 52.7 

 6 0.650 1.80 17 33 4 1 0 ت 02
% 0 1.8 7.3 60 30.9 

 5 0.714 1.84 18 29 7 1 0 ت 03
% 0 1.8 12.7 52.7 32.7 

 3 0.867 2.09 15 23 14 3 0 ت 04
% 0 5.5 25.5 41.8 27.3 

 7 0.662 1.55 29 23 2 1 0 ت 05
% 0 1.8 3.6 41.8 52.7 

 2 0.870 2.15 16 16 22 1 0 ت 06
% 0 1.8 40 29.1 29.1 

 1 0.819 2.18 14 17 24 0 0 ت 07
% 0 0 43.6 30.9 25.5 

 8 0.767 1.49 35 15 3 2 0 ت 08
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% 0 3.6 5.5 27.3 63.6 
 4 0.916 1.89 23 18 11 3 0 ت 09

% 0 5.5 20 32.7 41.8 
 / 0.456 1.83 الكمي المعياري الإنحراف و المتوسط

 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

لاؿ حوؿ التعويضات ، فمف خ إلييا التوصؿ تـ التي النتائج أف (15رقـ ) الجدوؿ خلاؿ مف يتضح       
مديرية التجارة لولاية  في 5 مف 1.83قيمتو  الدراسة بمغت عينة لدى ككؿ لمبعد الحسابي المتوسط عرض
ليكرت  مقياس فئات مفالفئة الثانية  ضمف يقع متوسط وىو ،دراسةال عينة أفراد أراء حسب وذلؾ جيجؿ

المستوى  عف يعبر الذي افؽ "الخيار " غير مو  إلى تشير التي الفئة وىي ( 2.60إلى   1.81مف ) الخماسي
" مف غير موافؽ ،أي أف أفراد العينة غير موافقيف عمى نسب التعويضات في نظاـ الأجور في المنخفض "

 . مديرية التجارة لولاية جيجؿ
 نسب مف ناحية أفراد العينة في حكـ "مقبوؿ اتساؽ "ىناؾ أف الجدوؿ نتائج مف يتضح كما      

 الصحيح ( 01 ) الواحد مف أقؿ إنحراؼ وىو ( 0.456)  الكمي المعياري نحراؼالإ بمغ التعويضات، حيث
 إجابات الأفراد. فيمما يعني أف ىناؾ تجانس 

حسب  درجة أقؿ إلى درجة أعمى مف عناصر التعويضات تنازليا ترتيب يمكف الجدوؿ خلاؿ ومف      
 :كما يمي المتوسط الحسابي لكؿ عبارة

رة في نظاـ الأجور ذاترى أف نسبة تعويض دعـ نشاطات الإ " ( 07رقـ )  العبارة ولىالأ المرتبة في تأتي -
الخماسي  ليكرت سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف وىو منخفض يقع (2.18قدر ) حسابي " بمتوسط مناسبة
وؿ مما يعني أف ىناؾ تجانس ح 0.819بػ قدر معياري وبانحراؼ الخيار " غير موافؽ " إلى تشير والتي

 إجابات الأفراد.
رية المشترؾ في نظاـ ذا( " ترى أف نسبة تعويض الخدمة الإ 06رقـ )  العبارة الثانية المرتبة في تأتي -

 ليكرت سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف وىو منخفض يقع (2.15) بػ قدر حسابي بمتوسط"  الأجور مناسبة
مما يعني أف ىناؾ  0.870ب ػ قدر معياري حراؼوبان الخيار "غير موافؽ " إلى تشير الخماسي والتي

 تجانس حوؿ إجابات الأفراد.
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 حسابي " بمتوسط ( " ترى أف نسبة علاوة الإلزاـ القضائي مناسبة 04رقـ )  العبارة الثالثة المرتبة في تأتي -
الخيار  ىإل تشير الخماسي والتي ليكرت سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف وىو منخفض يقع (2.09قدر بػ )

 مما يعني أف ىناؾ تجانس حوؿ إجابات الأفراد. 0.867ب  قدر معياري "غير موافؽ " وبانحراؼ
ترى أف قيمة التعويض الخاص بالزوجة.)الأجر الوحيد( ( "  09رقـ )  العبارة الرابعة المرتبة في تأتي -

 ليكرت سمـ فئات مفالفئة الثانية  ضمف ( وىو منخفض يقع1.89قدر بػ ) حسابي " بمتوسطمناسب 
شتت مما يعني أف ىناؾ ت 0.916ب  قدر معياري الخيار "غير موافؽ " وبانحراؼ إلى تشير الخماسي والتي

 إجابات الأفراد. في قميؿ

( " تشعر أف نسبة علاوة الدورية في نظاـ الاجور مناسبة " 03) رقـ العبارة الخامسة المرتبة في تأتي -
 الخماسي والتي ليكرت سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع1.84قدر بػ ) حسابي بمتوسط
تجانس في إجابات مما يعني أف ىناؾ  0.714ب  قدر معياري الخيار "غير موافؽ " وبانحراؼ إلى تشير
 .الأفراد

دج( مناسبة "  45( " تعتقد أف القيمة النقدية لمنقطة الإستدلالية )02رقـ ) العبارة السادسة المرتبة في تأتي -
الخماسي  ليكرت سمـ فئات مف ولىالفئة الأ ضمف يقعجدا و  ( وىو منخفض1.80قدر بػ ) حسابي بمتوسط
مما يعني أف ىناؾ تجانس  0.650ب  قدر معياري " وبانحراؼ بشدة الخيار "غير موافؽ إلى تشير والتي

 في إجابات الأفراد.
 حسابي " تشعر بأف نسبة تعويض الخطر مناسبة." بمتوسط( 05رقـ ) العبارة السابعة المرتبة في تأتي -

 إلى تشير الخماسي والتي ليكرت سمـ فئات مف ولىالفئة الأ ضمف يقعجدا و  ( وىو منخفض1.55قدر بػ )
 مما يعني أف ىناؾ تجانس في إجابات الأفراد. 0.662ب  قدر معياري الخيار "غير موافؽ بشدة " وبانحراؼ

 وظيفتؾ"ترى أف الأجر القاعدي يتناسب مع أىمية "  ( 08و) (01)رقـ  العبارتيف ثامنةال المرتبة في تأتي -
 قدر حسابي بمتوسط ىذا"و  و" ترى أف قيمة التعويضات الخاصة بالمنح العائمية في نظاـ الأجور مناسبة.

 إلى رتشي الخماسي والتي ليكرت سمـ فئات الفئة الأولى مف ضمف ( وىو منخفض جدا ويقع1.49بػ ) 
بالنسبة لمعبارة  0.767( و01بالنسبة لمعبارة ) 0.540ب  قدر معياري الخيار "غير موافؽ بشدة " وبانحراؼ

 مما يعني أف ىناؾ تجانس في إجابات الأفراد. (08)
نسبة  فيما اذا كانت راضيفغير  الدراسة عينة أفراد أف يتضح السابؽ الجدوؿ خلاؿ ومف سبؽ ومما   

     .في نظاـ الأجور ةالتعويضات مناسب
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 عرض و تحميل البيانات الخاصة بالإقتطاعات -2
عف  البعد الثاني الإقتطاعات وىذا حوؿ الدراسة عينة أفراد إجابات وتحميؿ عرض يتـ الجزء ىذا في      
 (16رقـ ) لعبارات الإقتطاعات والجدوؿ الحسابي والإنحراؼ المعياري والمتوسط المئوية النسب حساب طريؽ
 ذلؾ. يوضح الآتي

حول    الدراسة عينة أفراد لإجابات والإنحراف المعياري الحسابي (: يوضح المتوسط 16رقم )  الجدول
 الإقتطاعات

 رقم
 العبارة

 المتوسط الاستجابة درجة التكرار
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 الترتيب
موافق  النسبة

 بشدة
غير  موافق

 متأكد
 غير
 موافق

 غير
 موافق
 ةبشد

 1 1.117 2.22 17 20 8 9 1 ت 10
% 1.8 16.4 14.5 36.4 30.9 

 2 0.951 1.80 28 13 11 3 0 ت 11
% 0 5.5 20 23.6 50.9 

 / 0.879 2.01 الكمي المعياري الإنحراف و المتوسط
 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

الإقتطاعات ، فمف في جانب  إلييا التوصؿ تـ التي النتائج ( أف16رقـ ) الجدوؿ خلاؿ مف يتضح       
مديرية التجارة  في 5 مف 2.01قيمتو  الدراسة بمغت عينة لدى ككؿ لمبعد الحسابي المتوسط خلاؿ عرض
 مقياس فئات ية مفالفئة الثان ضمف يقع متوسط الدراسة، وىو عينة أفراد أراء حسب وذلؾلولاية جيجؿ 

 عف يعبر غير موافؽ " الذي" الخيار إلى تشير التي الفئة ( وىي 2.60إلى   1.81ليكرت الخماسي )مف 
في نظاـ  قتطاعاتالمستوى "المنخفض " مف غير موافؽ ،أي أف أفراد العينة غير موافقيف عمى نسب الإ

 الأجور في مديرية التجارة لولاية جيجؿ .
حوؿ نسب الإقتطاعات،  أفراد العينة في حكـ "مقبوؿ اتساؽ "ىناؾ أف الجدوؿ نتائج مف يتضح كما     
الصحيح مما يعني أف  ( 01 ) الواحد مف أقؿ إنحراؼ ( وىو 0.879الكمي ) المعياري الإنحراؼ بمغ حيث

 إجابات الأفراد. فيىناؾ تجانس 
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درجة حسب  أقؿ إلى درجة أعمى مف تنازليا قتطاعاتعناصر الإ ترتيب يمكف الجدوؿ خلاؿ ومف     
 :كما يمي المتوسط الحسابي لكؿ عبارة

 %9( " تعتقد اف نسبة اقتطاع الضماف الاجتماعي والمقدر بػ  10رقـ )  العبارة الأولى المرتبة في تأتي -
الخماسي  ليكرت سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع2.22قدر ) حسابي مناسب. " بمتوسط

 تشتت كبير فيمما يعني أف ىناؾ  1.117بػ قدر معياري الخيار " غير موافؽ " وبانحراؼ إلى تشير يوالت
 .يده العبارةلالعينة  إجابات أفراد

  IRGترى أف المبمغ المقتطع كالضريبة عمى الدخؿ الإجمالي ( "  11رقـ )  العبارة الثانية المرتبة في تأتي -
 ليكرت سمـ فئات مفولى الفئة الأ ضمف يقع جدا و ( وىو منخفض1.80قدر ) حسابي " بمتوسطمناسب 

مما يعني أف ىناؾ  0.951بػ قدر معياري " وبانحراؼبشدة الخيار " غير موافؽ  إلى تشير الخماسي والتي
 أفراد العينة ليده العبارة.في إجابات  تشتت قميؿ

عمى أف نسبة  راضيفالدراسة غير  عينة أفراد أف يتضح السابؽ الجدوؿ خلاؿ ومف سبؽ ومما       
 .ات في نظاـ الأجور مناسبةقتطاعلإا

 ثالثا: عرض و تحميل بيانات المحور الثالث الخاص بالرضا الوظيفي
 والمتوسطات والنسب المئوية التكرارات حسابب تقم المديرية في الرضا الوظيفي واقع معرفة لغرض      

 ذلؾ. يوضح الآتي (17رقـ ) والجدوؿ .(1)الرضا الوظيفيات لعبار  و الإنحرافات المعيارية الحسابية
حول    الدراسة عينة أفراد لإجابات والإنحراف المعياري الحسابي (: يوضح المتوسط 17رقم )  الجدول

 الرضا الوظيفي

 رقم
 العبارة

 المتوسط الاستجابة درجة التكرار
 الحسابي

 الإنحراف
 المعياري

 الترتيب
موافق  النسبة

 بشدة
غير  موافق

 متأكد
 غير
 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

 12 0.959 1.93 23 17 11 4 / ت 12
% / 7.3 20 30.9 41.8 

 9 1.118 2.16 19 19 6 11 / ت 13

                                                           
 .150، ص: 13: أنظر الممحؽ رقـ  (1)
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% / 20 10.9 34.5 34.5 
14 
 
 

 3 1.117 2.78 9 13 15 17 1 ت
% 1.8 30.9 27.3 23.6 16.4 

 8 0.826 2.20 8 33 10 3 1 ت 15
% 1.8 5.5 18.2 60 14.5 

 11 1.093 2.09 18 25 2 9 1 ت 16
% 1.8 16.4 3.6 45.5 32.7 

 5 1.114 2.62 9 18 16 9 3 ت 17
% 5.5 16.4 29.1 32.7 16.4 

 7 1.178 2.27 19 14 11 10 1 ت 18
% 1.8 18.2 20 25.5 34.5 

 1 0.983 3.82 1 7 5 30 12 ت 19
% 21.8 54.5 9.1 12.7 1.8 

 10 1.100 2.11 20 18 9 7 1 ت 20
% 1.8 12.7 16.4 32.7 36.4 

 4 1.260 2.69 13 12 12 15 3 ت 21
% 5.5 27.3 21.8 21.8 23.6 

 6 1.033 2.45 9 24 11 10 1 ت 22
% 1.8 18.2 20 43.6 16.4 

 2 1.105 2.96 5 16 13 18 3 ت 23
% 5.5 32.7 23.6 29.1 9.1 

 / 0.695 2.507 الكمي المعياري الإنحراف و المتوسط
 . SPSSومخرجات  الدراسة عينة أفراد إجابات عمى بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
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 درجة منخفضة عف يعبر الرضا الوظيفي أف الدراسة يروف عينة أفراد أف الجدوؿ خلاؿ مف نلاحظ     
 2.507مديرية التجارة لولاية جيجؿ بػ ) في الوظيفي الموجود الرضا لمدى الكمي بيالمتوسط الحسا حيث بمغ

 تشير التي الفئة ( وىي 2.60إلى   1.81الخماسي )مف  ليكرت سمـ فئات مف الثانية الفئة ضمف يقع وىو (
قدر كمي ي إنحراؼ معيار بو المستوى "المنخفض " لمرضا الوظيفي  عف يعبر الخيار " غير موافؽ " الذي إلى
     المحور. ىذاأي أف العينة متجانسة في  0.695بػ

 :يمي درجة كما أقؿ إلى درجة أعمى مفتنازليا الوظيفي الرضا عناصر ترتيب الجدوؿ خلاؿ مف ويمكف

 بمتوسط "أنت راض عف علاقاتؾ بزملائؾ في العمؿ ( "  19رقـ )  العبارة الأولى المرتبة في تأتي -
 إلى تشير الخماسي والتي ليكرث سمـ فئات مفرابعة الفئة ال ضمف يقع رتفع ىو م( و 3.82قدر ) حسابي

وىو أقؿ مف الواحد الصحيح مما يدؿ عمى وجود  0.983ػ ب قدر معياري الخيار " موافؽ " وبانحراؼ
 عف علاقاتيـ بزملائيـ في العمؿ. راضيفأي أف الأفراد  ،إجابات أفراد العينةتجانس في 

( " أنت راض عف الطريقة التي يتبعيا رئيسؾ المباشر في  23رقـ )  العبارة الثانية تبةالمر  في تأتي -
جراءات العمؿ." بمتوسط  مف ثالثةالفئة ال ضمف يقع  توسط( وىو م2.96قدر ) حسابي توضيح ميامؾ وا 

وىو  1.105ب  قدر معياري " وبانحراؼ غير متأكدالخيار "  إلى تشير الخماسي والتي ليكرث سمـ فئات
راد كانوا محايديف فأي أف الأ ،في إجابات أفراد العينة شتتمف الواحد الصحيح مما يدؿ عمى وجود ت كبرأ

جراءات عمميـ .  فيما يخص الطريقة التي يتبعيا رئيسيـ المباشر في توضيح مياميـ وا 
ار مف قبؿ رئيسؾ في تؤخذ أفكارؾ و أرائؾ بعيف الإعتب( "  14رقـ )  العبارة الثالثة المرتبة في تأتي -

الخماسي  ليكرث سمـ فئات الفئة الثالثة مف ضمف ( وىو متوسط  يقع2.78قدر ) حسابي ." بمتوسطالعمؿ
وىو أكبر مف الواحد الصحيح مما  1.117ب  قدر معياري الخيار " غير متأكد " وبانحراؼ إلى تشير والتي

كانت تؤخذ أفكارىـ و  إذاكانوا محايديف فيما راد ، أي أف الأفيدؿ عمى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة
 أراءىـ بعيف الإعتبار مف رئيسيـ في العمؿ.

( " شعورؾ بالأماف الوظيفي يشجعؾ عمى الاستمرار في  21رقـ )  العبارة الرابعة المرتبة في تأتي -
الخماسي  ليكرث ـسم فئات الفئة الثالثة مف ضمف ( وىو متوسط  يقع2.69قدر ) حسابي وظيفتؾ." بمتوسط

وىو أكبر مف الواحد الصحيح مما  1.260ب  قدر معياري الخيار " غير متأكد " وبانحراؼ إلى تشير والتي
ا كاف شعورىـ بالأماف ذأف الأفراد كانوا محايديف فيما إ، أي يدؿ عمى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة

 يشجعيـ عمى الإستمرار في وظائفيـ.
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." لياذدير مف رئيسؾ عمى الجيود التي تبتناؿ الثناء و التق( "  17رقـ )  العبارة خامسةال بةالمرت في تأتي -
 الخماسي  ليكرث سمـ فئات الفئة الثالثة مف ضمف ( وىو متوسط  يقع2.62قدر ) حسابي بمتوسط
الصحيح مما وىو أكبر مف الواحد  1.114 ػب قدر معياري الخيار " غير متأكد " وبانحراؼ إلى تشير والتي

كانوا ينالوف الثناء و  إذا، أي أف الأفراد كانوا محايديف فيما يدؿ عمى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة
 لونيا.ذير مف رئيسيـ عمى الجيود التي يبالتقد
 حسابي ." بمتوسطتشعر بالرضا و الإرتياح في وظيفتؾ( "  22رقـ )  العبارة السادسة المرتبة في تأتي -

الخيار "  إلى تشير الخماسي والتي ليكرث سمـ فئات مف نيةالفئة الثا ضمف يقع نخفض( وىو م2.45قدر )
وىو أكبر مف الواحد الصحيح مما يدؿ عمى وجود تشتت في  1.033 ػب قدر معياري " وبانحراؼ موافؽغير 

 .ولا يشعروف بالإرتياح في وظائفيـ يف، أي أف الأفراد غير راضإجابات أفراد العينة
أنت راض عف الطريقة المتبعة في توزيع المسؤوليات و ( "  18رقـ )  السابعة العبارة المرتبة في تأتي -

 سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع2.27قدر ) حسابي ." بمتوسطالصلاحيات في العمؿ
وىو أكبر مف  1.178بػ  قدر معياري الخيار " غير موافؽ " وبانحراؼ إلى تشير الخماسي والتي ثليكر 

ف عف الطريقة ي، أي أف الأفراد غير راضالواحد الصحيح مما يدؿ عمى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة
 المتبعة في توزيع المسؤوليات و الصلاحيات في العمؿ.

 متوسط." بتتيح لؾ وظيفتؾ المجاؿ للإبداع في العمؿ( "  15رقـ )  الثامنة العبارة المرتبة في تأتي -
 إلى تشير الخماسي والتي ثليكر  سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع2.20قدر ) حسابي

وىو أقؿ مف الواحد الصحيح مما يدؿ عمى وجود  0.826بػ  قدر معياري الخيار " غير موافؽ " وبانحراؼ
للإبداع تتيح ليـ المجاؿ  ائفيـ لاويعتبروف أف وظ راضيف، أي أف الأفراد غير تجانس في إجابات أفراد العينة

 في العمؿ.
توفر لؾ وظيفتؾ فرصا لإكتساب كفاءات جديدة تفتح لؾ ( "  13رقـ )  التاسعة العبارة المرتبة في تأتي -

 ثليكر  سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع2.16) بػ قدر حسابي ." بمتوسطمجالا لمترقية
وىو أكبر مف الواحد  1.118بػ  قدر معياري لخيار " غير موافؽ " وبانحراؼا إلى تشير الخماسي والتي

ويعتبروف أف  راضيف، أي أف الأفراد غير الصحيح مما يدؿ عمى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة
 مف أجؿ ترقييـ . ليـ فرصا لإكتساب كفاءات جديدة لا توفروظائفيـ 

( " أنت راض ولديؾ الرغبة في العمؿ لساعات إضافية."  20)  رقـ العاشرة العبارة المرتبة في تأتي -
 الخماسي والتي ثليكر  سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع2.11) بػ قدر حسابي بمتوسط
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وىو أكبر مف الواحد الصحيح مما يدؿ  1.100بػ  قدر معياري الخيار " غير موافؽ " وبانحراؼ إلى تشير
وليس لدىـ الرغبة في العمؿ لساعات  راضيف، أي أف الأفراد غير إجابات أفراد العينة عمى وجود تشتت في

 إضافية.
 ." أنت راض عف ظروؼ العمؿ في المديرية( "  16رقـ )  الحادية عشر العبارة المرتبة في تأتي -

 اسي والتيالخم ثليكر  سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع2.09قدر بػ ) حسابي بمتوسط
وىو أكبر مف الواحد الصحيح مما يدؿ  1.093بػ  قدر معياري الخيار " غير موافؽ " وبانحراؼ إلى تشير

 عف ظروؼ العمؿ في المديرية. راضيف، أي أف الأفراد غير عمى وجود تشتت في إجابات أفراد العينة

 ." بمتوسطالحصوؿ عمى فرص الترقية توجد عدالة في( "  12رقـ )  الثانية عشر العبارة المرتبة في تأتي -
 إلى تشير الخماسي والتي ثليكر  سمـ فئات الفئة الثانية مف ضمف ( وىو منخفض يقع1.93قدر بػ ) حسابي

وىو أقؿ مف الواحد الصحيح مما يدؿ عمى وجود  0.959بػ  قدر معياري الخيار " غير موافؽ " وبانحراؼ
فراد غير موافقيف عمى وجود عدالة في الحصوؿ عمى فرص ، أي أف الأتجانس في إجابات أفراد العينة

 الترقية.
 ىذافبعد أف قمت بعرض و تحميؿ البيانات و النتائج المتعمقة بمحاور وأبعاد الدراسة ، سأتطرؽ في       

 المطمب إلى إختبار فرضيات الدراسة . 
 إختبار فرضيات الدراسة المطمب الخامس:

منسب ل ىناؾ أثر كاف إذا فيما راسة بمتغيرات الد المتعمقة الفرضيات اختبار تـي المطمب ىذا خلاؿ مف      
تحقيقيا لمرضا ف ) التعويضات و الإقتطاعات  ( و بالإعتماد عمى البعدي ذلؾو  المطبقة في نظاـ الأجور

لمتوزيع  tاستخداـ إختبار  الوظيفي لمعامميف بمديرية التجارة لولاية جيجؿ، ومف أجؿ إختبار الفرضيات تـ
 القرار الآتية: قاعدة عمى عتمادالإ عميو تـو  ا مستوى المعنويةذوك الطبيعي

،حيث إف قاعدة القرار تكوف أنو إذا كانت قيمة  H1 و الفرضية البديمة  H0 نفترض وجود فرضية صفرية
نرفض المجدولة فإننا  tالمحسوبة أكبر مف  t( و  Sig > 0.05) 0.05مف  قؿأ Sigمستوى المعنوية 
 . H1 ونقبؿ الفرضية البديمة H0الفرضية الصفرية 

 إختبار الفرضية الفرعية الأولى.أولا: 
يوجد أثر معنوي لنسب التعويضات في الرضا الوظيفي دو دلالة  :ما يميتنص الفرضية الأولى عمى       

 . 0.05إحصائية عند مستوى المعنوية 
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ب التعويضات في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند لا يوجد أثر معنوي لنس: H0 الصفرية الفرضية
 . 0.05مستوى المعنوية 
يوجد أثر معنوي لنسب التعويضات في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند  : H1الفرضية البديمة 
 . 0.05مستوى المعنوية 

 tبػ  المحسوبة ومقارنتيا tحساب  عند عمييا المتحصؿ نتائج خلاؿ مف الفرضية باختبار  وعميو سأقوـ      
 حيث يكوف لدينا. (1)ا قيمة مستوى المعنويةذوك الجدولية،
 المجدولة                        نرفض الفرضية الصفرية tمف  >المحسوب  tإذا كاف 

 بخلاؼ ذلؾ                        نقبؿ الفرضية الصفرية                         

 لمبعد الأول التعويضات  tإختبار يوضح نتائج (: 18رقم )  الجدول

البعد الأوؿ مف 
 المحور الأوؿ

معامؿ الإرتباط 
 بيرسوف

درجة الحرية 
ddl 

مستوى 
 Sigالمعنوية 

T المحسوبة T الجدولية 

 1.671 4.065 0.000 54 0.487 التعويضات
 .SPSSعمى مخرجات برنامج  بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 ( أف:18رقـ) الجدوؿ مف نلاحظ
 t  مف  >المحسوبt  المجدولة                        نرفض الفرضية الصفريةRH0 . 

 . 0.05أقؿ مف  Sigومستوى المعنوية 
لا يوجد أثر معنوي لنسب التعويضات في  "والتي تنص عمى أن H0 الصفرية الفرضية نرفض وعميو       

لمعامميف في مديرية التجارة جيجؿ"، ونقبؿ  0.05مستوى المعنوية  الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند
يوجد أثر معنوي لنسب التعويضات في الرضا الوظيفي دو دلالة  "وأن التي تنص عمى H1الفرضية البديمة 

 0.05لمعامميف في مديرية التجارة جيجؿ " عند مستوى معنوية أقؿ مف  0.05إحصائية عند مستوى المعنوية 
ما  ذلؾرة جيجؿ، و لمعامميف في مديرية التجافي الرضا الوظيفي نسب التعويضات ل و يوجد أثرناه أنوذلؾ مع

ه النسب مما إنعكس عمى مستوى رضاىـ الوظيفي ذلمسناه في أف أغمبية الموظفيف غير موافقيف عمى ى
 محور الرضا الوظيفي . ماإستنتجتو فييوافؽ  ذلؾو 

                                                           
 .154،ص:ـ : أنظر الممحؽ رق (1)
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 لثانية.ثانيا: إختبار الفرضية الفرعية ا
يوجد أثر معنوي لنسب الإقتطاعات في الرضا الوظيفي دو دلالة  عمى مايمي: الثانيةتنص الفرضية       

 . 0.05إحصائية عند مستوى المعنوية 
لا يوجد أثر معنوي لنسب الإقتطاعات في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند  : H0 الصفرية الفرضية

 . 0.05مستوى المعنوية 
يوجد أثر معنوي لنسب الإقتطاعات في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند  : H1ية البديمة الفرض

 . 0.05مستوى المعنوية 
 tبػ  المحسوبة ومقارنتيا tحساب  عند عمييا المتحصؿ نتائج خلاؿ مف الفرضية بإختبار وعميو سأقوـ
 حيث يكوف لدينا. (1)الجدولية،
 جدولة                        نرفض الفرضية الصفريةالم tمف  >المحسوب  tإذا كاف 

 بخلاؼ ذلؾ                        نقبؿ الفرضية الصفرية                         
 لمبعد الثاني الإقتطاعات  tإختبار (: يوضح نتائج 19رقم )  الجدول

البعد الثاني مف 
 المحور الأوؿ

معامؿ الإرتباط 
 بيرسوف

درجة الحرية 
ddl 

مستوى 
 Sigالمعنوية 

T المحسوبة T الجدولية 

 1.671 2.031 0.047 54 0.269 الإقتطاعات
 .SPSSعمى مخرجات برنامج  بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 ( أف:19رقـ) الجدوؿ مف نلاحظ  
  t  مف  >المحسوبt  المجدولة                        نرفض الفرضية الصفريةRH0 . 
 . 0.05أقؿ مف  Sigستوى المعنوية وم  

لا يوجد أثر معنوي لنسب الإقتطاعات في  "والتي تنص عمى أن H0 الصفرية الفرضية نرفض وعميو       
"، ونقبؿ لمعامميف في مديرية التجارة جيجؿ  0.05الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 

يوجد أثر معنوي لنسب الإقتطاعات في الرضا الوظيفي دو دلالة  "وأن التي تنص عمى H1الفرضية البديمة 
 0.05" عند مستوى معنوية أقؿ مف  لمعامميف في مديرية التجارة جيجؿ 0.05إحصائية عند مستوى المعنوية 

ما  ذلؾأنو يوجد أثر لنسب الإقتطاعات في الرضا الوظيفي لمعامميف في مديرية التجارة جيجؿ، و وذلؾ معناه 
                                                           

  .154،ص: 14:أنظر الممحؽ رقـ   (1)
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ه النسب مما إنعكس عمى مستوى رضاىـ الوظيفي ذه في أف أغمبية الموظفيف غير موافقيف عمى ىلمسنا
 محور الرضا الوظيفي . فييوافؽ ما إستنتجتو  ذلؾو 
 

 ثالثا: إختبار الفرضية الرئيسية.
 : يوجد أثر معنوي لعناصر نظاـ الأجور في الرضا الوظيفي دوما يمي الرئيسية عمىتنص الفرضية       
 لدى الموظفيف في مديرية التجارة جيجؿ. 0.05حصائية عند مستوى المعنوية دلالة إ

في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية لعناصر نظاـ الأجور لا يوجد أثر معنوي  : H0 الصفرية الفرضية
 لدى الموظفيف في مديرية التجارة جيجؿ. 0.05عند مستوى المعنوية 

في الرضا الوظيفي دو دلالة إحصائية عند لعناصر نظاـ الأجور ثر معنوي يوجد أ : H1الفرضية البديمة 
 ى الموظفيف في مديرية التجارة جيجؿ.ذل 0.05مستوى المعنوية 

 tبػ  المحسوبة ومقارنتيا tحساب  عند عمييا المتحصؿ نتائج خلاؿ مف الفرضية بإختبار وعميو سأقوـ
 حيث يكوف لدينا. (1)الجدولية،
 المجدولة                        نرفض الفرضية الصفرية tمف  >محسوب ال tإذا كاف 

 نقبؿ الفرضية الصفرية           بخلاؼ ذلؾ                                      
 لمفرضية الرئيسية  tإختبار (: يوضح نتائج 20رقم )  الجدول

معامؿ الإرتباط 
 بيرسوف

مستوى  ddlدرجة الحرية 
 Sigالمعنوية 

T المحسوبة T الجدولية 

0.505 54 0.000 4.259 1.671 
 .SPSSعمى مخرجات برنامج  بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر

 ( أف:20رقـ) الجدوؿ مف نلاحظ
  t  مف  >المحسوبt  المجدولة                        نرفض الفرضية الصفريةRH0 . 
 . 0.05أقؿ مف  Sigومستوى المعنوية   

                                                           
 .154ص:، 14: أنظر الممحؽ رقـ  (1)
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لعناصر نظاـ الأجور لا يوجد أثر معنوي  التي تنص عمى أنو" H0 الصفرية الفرضية نرفض وعميو       
لدى الموظفيف في مديرية التجارة  0.05لالة إحصائية عند مستوى المعنوية ذفي الرضا الوظيفي دو 

ـ الأجور في الرضا لعناصر نظايوجد أثر معنوي  أنو" التي تنص عمى H1"، ونقبؿ الفرضية البديمة جيجؿ.
" عند لدى الموظفيف في مديرية التجارة جيجؿ. 0.05الوظيفي دو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 

والمتمثمة في كؿ مف نسب  لعناصر نظاـ الأجوروذلؾ معناه أنو يوجد أثر  0.05مستوى معنوية أقؿ مف 
لؾ ما لمسناه في أف ذرية التجارة جيجؿ، و في الرضا الوظيفي لمعامميف في مدي  التعويضات و الإقتطاعات

لؾ يوافؽ ما ذه النسب مما إنعكس عمى مستوى رضاىـ الوظيفي و ذأغمبية الموظفيف غير موافقيف عمى ى
 محور الرضا الوظيفي . فيإستنتجتو 
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 الفصل الثالث خلاصة
 تـ تحديد حيث السابقيف، في الفصميف جاء لما تطبيقية ميدانية دراسة إجراء الفصؿ ىذافي  حاوؿسن      
 إلى الإشكالية ،إضافة تساؤلات عمى والإجابة فياىداأ تحقيؽ عمى يساعد الذي لمدراسة المنيجي الإطار
طريؽ  عف وىذا مف الميداف جمعيا تـ التي البيانات وتحميؿ عرض ثـ ، العينة مف مجتمع الدراسة تحديد
لولاية جيجؿ، عمى الموظفيف العامميف في مديرية التجارة  الموزعة ارةالاستم محاور مختمؼ وتحميؿ تفريغ
 الرضا مف منخفضة بمستويات يتمتعوفاتضح أف الموظفيف في المديرية  الفرضيات، صدؽ تـ اختبار وبعدما

 أف عناصر نظاـ الأجور ليا تأثير في الرضا الوظيفي. إلى التوصؿ كما تـ الوظيفي ،
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 خاتمة عامة:
 يقاس منظمة أي وتفوق ، لأن نجاح إبداع كل ومصدر المنظمات في مورد أىم البشرية الموارد تعد    
فالمنظمات تسعى لك لذ المسطرة والتي لا تتحقق إلا من خلال مواردىا البشرية ، لأىدافيا تحقيقيا بمدى

 ،لك من خلال العديد من العوامل ومن أىميا نظام الأجورذجاىدة لتحقيق رضاىم الوظيفي والتأثير فيو و 
مكانياتيم قدراتيم من الإستفادة وذلك قصد تعظيم لنظام الأجور  تأثير د علاقةاجإي فقد حاولت ،وميارتيم وا 
 اعتمدت وقد ،لمعاممين في مديرية التجارة لولاية جيجل من خلال إجراء دراسة ميدانية  في الرضا الوظيفي

تحميمو  وبعد البحث، عينة عمى توزيعو تم الإستبيان الذي عمى الملاحظة و البيانات والمعمومات جمع في
 جور لو تأثير في رضاىم الوظيفي  أن لنظام الأ العينة  يرون أفراد أن أغمبية  توصمت  إلى

 .بحثإلى جانب آفاق ال قتراحاتواالنظرية والتطبيقية النتائج  من مجموعة إلى تغرار ما سبق توصم وعمى 
 النتائج :أولا
توصمت الى مجموعة من  الميدانية في مديرية التجارة  والدراسة الأجور لنظام النظرية الدراسة خلال ومن  

التي و  التطبيقي بالجانب خاصةوالثانية  النظري بالجانب خاصة مجموعتين، الأولى إلى ياتقسيم يمكنالنتائج 
 :يمي كما سأوضحيا

 النظرية: الدراسة نتائج -1
 نظام الأجور يتحدد وفقا لمقوانين و التشريعات التي تسنيا الدولة  -
قتطاعات عادلة قادرة  -         لنظام الأجور أثار إيجابية خاصة إذا كان يوفر أجور ونسب تعويضات وا 

 عمى تغطية إحتياجاتيم وكسب ولائيم مما يغنييم عن التفكير في العمل لصالح مؤسسة أخرى  
إن المورد البشري عندما يبدل جيدا جسديا أو فكريا كبيرا فإنو يتطمع في المقابل أن تقوم المؤسسة  -        

بإنصافو مقابل نظام للأجور تكون فيو الأجور ومختمف التعويضات و المحفزات في مستوى المجيود المبذول 
 وأكثر 

 يختمف فيو اعر المرتبطة بالمورد البشري، وعميوالرضا الوظيفي ىو تمك الحالة النفسية و المش -        
 .بو المحيطة الظروف والمتغيرات حسب يختمف كما آخر إلى فرد من

عمى مواردىا البشرية و الرفع من  حقيق الرضا الوظيفي من أجل الحفاظتطمح المنظمات لت -       
وىدا لا يكون الا بوجود نظام للأجور  إنتاجيتيا و مردودىا وبالتالي تحقيق أىدافيا من خلال تحقيق رضاىم

  فعال
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 ئج الدراسة التطبيقية:نتا-2
 من خلال الدراسة التي قمت بيا في المديرية الولائية لمتجارة جيجل توصمت إلى النتائج التالية:      
تعرف مديرية التجارة لولاية جيجل مستويات منخفضة لمرضا الوظيفي، حيث بمغ المتوسط الحسابي  -      
 إلى تشير التي الفئة وىيالخماسي  ليكرث سمم فئات من الثانية الفئة ضمن يقع وىو ( 5.7 7) الكمي 

وبإنحراف معياري كمي قدر " لمرضا الوظيفي المستوى "المنخفض  عن يعبر الذي الخيار " غير موافق "
  695 .بـ

يوجد تأثير لنسب التعويضات في الرضا الوظيفي وىو الأمر الذي تبين من خلال النتائج حيث بمغ  -      
 يقع متوسط وىو ،دراسةال عينة أفراد أراء حسب وذلك (81 3المتوسط الحسابي الكمي لبعد التعويضات )

 الذي الخيار " غير موافق " إلى تشير التي الفئة الخماسي وىي ليكرث مقياس فئات من الفئة الثانية ضمن
أي أن أفراد العينة غير موافقين عمى  456 ." وبإنحراف معياري كمي قدر بـ المستوى "المنخفض  عن يعبر

نسب التعويضات في نظام الأجور في مديرية التجارة لولاية جيجل مما يدعم صحة الفرضية الأولى فعدم 
 يم عن نسب التعويضات في نظام الاجور عبروا عميو بعدم رضاىم الوظيفي  مواقت
يوجد تأثير لنسب الإقتطاعات في الرضا الوظيفي وىو الأمر الذي تبين من خلال النتائج حيث بمغ  -     

 يقع متوسط وىو ،دراسةال عينة أفراد أراء حسب وذلك (3. 7المتوسط الحسابي الكمي لبعد الإقتطاعات )
 الذي الخيار " غير موافق " إلى تشير التي الفئة ليكرت الخماسي وىي مقياس فئات من الفئة الثانية ضمن
أي أن أفراد العينة غير موافقين عمى  879 ." وبإنحراف معياري كمي قدر بـ المستوى "المنخفض  عن يعبر

يدعم صحة الفرضية الثانية فعدم نسب الإقتطاعات في نظام الأجور في مديرية التجارة لولاية جيجل مما 
 مواقتيم عن نسب الإقتطاعات في نظام الاجور عبروا عميو بعدم رضاىم الوظيفي  

قة أفراد عينة الدراسة عن نسب كل من التعويضات و الإقتطاعات في نظام الأجور فقد فعدم موا-     
من الإجابات % 8 43نت نسبة عبروا عنو من خلال نسب إجاباتيم عمى محور الرضا الوظيفي ، فقد كا

من الإجابات غير  %5 14غير موافقين وبشدة عمى أنو توجد عدالة في الحصول عمى الترقية و ما نسبتو 
غير موافقين عمى أن  %.6موافقين عمى أن وظيفتيم توفر ليم فرصا لإكتساب ميارات جديدة ، و نسبة 

ير راضين عن ظروف العمل في المديرية، ونسبة غ %5 45وظيفتيم تتيح ليم المجال للإبداع ، و نسبة 
 %5 14أجابوا بغير موافق عمى أنيم ينالون الثناء و التقدير عمى الجيود التي يبذلونيا، و نسبة  7% 17

غير  %4 16غير راضين عمى الطريقة المتبعة في توزيع المسؤوليات و الصلاحيات في العمل، ونسبة
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 بالارتياحغير راضين ولا يشعرون  %6 41عمل لساعات إضافية، ونسبةموافقين وليس لدييم الرغبة في ال
 في وظائفيم   

 قتراحاتثانيا: الإ
 يمكن الميدانية ،فانو أو النظرية منيا الدراسة سواء ىذه إلييا توصمت التي نتائجال عمى الاطلاع بعد     

 تحقيق الرضا الوظيفي الإقتراحات الضرورية من أجل تحسين نظام الأجور و  من عدد استخلاص
وسائل التيوية ووسائل النقل لمقيام و من حيث الوسائل المكتبية  تحسين ظروف العملضرورة  -       

 خلال من العمل عمى وتحفيزىمونيا ،بذلالتي يبالعمل بفعالية وكفاءة، مع إبداء الثناء والتقدير عمى الجيود 
 لدى الموظفين و يزيد من ولائيم التنظيمي الترقية مما يرفع الروح المعنوية  فرص توفير
لابد من الزيادة في اجور العمال في مديرية التجارة من اجل تحقيق الرضا الوظيفي لدييم لان الاجر  -     

 يعتبر عاملا اساسيا في تحفيزىم و تحقيق الرضا الوظيفي لدييم من اجل الرقي بأدائيم 
 يم والبحث عن أسباب عدم الرضا ومحاولة معالجتيا بدقة  خمق مجال لمعاممين لطرح إنشغالات -    
و الميام و إجراءات  الأىداف وضوح عمى والتأكيد بدقةضرورة تحديد المسؤوليات و الصلاحيات  -    

نتياج مبدأ المشاركة في إتخاد القرارات ومناقشة الأمور اليامة و العدالة في توزيع الوسائل و  العمل ، وا 
 المواد بين الإدارات و المصالح و الأقسام  

 الدراسة ثالثا: آفاق
تعطي إضافة لموضوع الدراسة  أن التي يمكن المواضيع من مجموعة نقترح الإثراء والتجديد من لمزيد    

 وتعمقو :
 الحوافز المعنوية و اثرىا في تحقيق الرضا الوظيفي  -
 دور نظام الاجور في تحقيق العدالة و الولاء التنظيمي  -
 الرضا الوظيفي و دوره في تحقيق استقرار اليد العاممة   -
 ظروف العمل و اثرىا في المؤسسة  -
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 80 المستوى التعميمي متغير الدراسة حسب عينة أفراد توزيع 00
 80 طبيعة التوظيف متغير الدراسة حسب عينة أفراد توزيع 00
 80 الأقدمية متغير الدراسة حسب عينة أفراد توزيع 00
 80 الدخل الشهري متغير الدراسة حسب عينة أفراد توزيع 00
حول  الدراسة عينة أفراد لإجابات والإنحراف المعياري الحسابي المتوسط 00

   التعويضات
80 

حول  الدراسة عينة أفراد لإجابات والإنحراف المعياري الحسابي المتوسط 00
 الإقتطاعات

88 

الرضا  حول الدراسة عينة أفراد لإجابات والإنحراف المعياري الحسابي المتوسط 08
 الوظيفي

011 

 010 لمبعد الأول التعويضات  tإختبار نتائج 07
 010 لمبعد الثاني الإقتطاعات  tإختبار نتائج 08
 018 لمفرضية الرئيسية  tإختبار نتائج 01
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 الصفحة المحتوى
  الشكر

 أ  العامة............................................................................ المقدمة
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 ب فرضيات الدراسة .........................................................................
 ب .........أهداف الدراسة ..................................................................

 ب منهج  وأدوات الدراسة ....................................................................

 ج أهمية الدراسة ............................................................................
 ج الموضوع ............................................................... أسباب إختيار

 د الدراسات السابقة ........................................................................
 ه ........................................................................محددات الدراسة .

 ه هيكل الدراسة ..........................................................................
  الأجور لنظام الإطار النظري:الأول الفصل
 75 .................................................................................... تمهيد

 76 الأجور نظام ماهية المبحث الأول:
 76 ....................................................... مفهوم نظام الأجور المطمب الأول8
 07 ..................................................... مكونات نظام الأجور المطمب الثاني8
 01 ................................................... خصائص نظام الأجور المطمب الثالث8
 02 ........................................................ أنواع نظام الأجور المطمب الرابع8

 04 الأجور آلية تصميم نظامالمبحث الثاني:
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 05 .....................................الأجورالعوامل المؤثرة في تحديد نظام  المطمب الثاني8
 07 ............................... المستمزمات الأساسية في اعداد نظام الأجور المطمب الثالث8
 00 ................................................الأجورمراحل تصميم نظام  المطمب الرابع8

 03 ............................................ أنظمة الدفع في نظام الأجور المطمب الخامس8
 17 .................................................................................. خلاصة

  الرضا الوظيفي تحقيق الأجور فيالفصل الثاني:دور نظام 
 10 .................................................................................... تمهيد

 11 الرضا الوظيفي ماهية الأول: المبحث
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 11 ..........................................عناصرهمفهوم الرضا الوظيفي و  المطمب الأول8
 15 .................................................الوظيفيخصائص الرضا  المطمب الثاني8
 16 ..................................................الوظيفيمحددات الرضا  المطمب الثالث8
 27 ................................................الوظيفيطرق قياس الرضا  المطمب الرابع8

 23 .................................................الوظيفينظريات الرضا  المطمب الخامس8
 31 علاقة نظام الأجور بالرضا الوظيفي المبحث الثاني:

 32 .......................... علاقة نظام الأجور والرضا الوظيفي بأداء العاممين المطمب الأول8
 33 ............................. علاقة نظام الأجور بإنتاجية ومردودية العاممين المطمب الثاني8
 34 ..............العاممينعلاقة نظام الأجور بمعدل دوران العمل ومعدل تغيب  المطمب الثالث8
 36 ................لمعاممينعلاقة نظام الأجور بالروح المعنوية والولاء التنظيمي  المطمب الرابع8

 47 ................................................................................. خلاصة
  دراسة تأثير نظام الأجور في الرضا الوظيفي بمديرية التجارة لولاية جيجل الثالث:الفصل 

 40 .................................................................................. تمهيد
 41 مديرية التجارة لولاية جيجل تقديم المبحث الأول:

 41 ...................................... التعريف بمديرية التجارة لولاية جيجل المطمب الأول8
 44 .............................. التنظيمي لمديرية التجارة جيجل تحميل الهيكل المطمب الثاني8
 52 .....................الأساسيالعناصر المكونة لنظام الأجور حسب القانون  المطمب الثالث8
 55 ............... كيفية حساب الأجر في مديرية التجارة جيجل مع عرض أمثمة المطمب الرابع8

 61 الإطار المنهجي للدراسة وعرض وتحليل البيانات و النتائجالمبحث الثاني:
 62 ..............................................الدراسةتحديد مجتمع و عينة  المطمب الأول8
 63 ............................. أساليب المعالجة الإحصائية وتصميم الإستبانة المطمب الثاني8
 66 ...........................................الدراسةاختبار صدق وثبات أداة  المطمب الثالث8
 70 ....................الدراسةعرض و تحميل البيانات والنتائج المتعمقة بمحاور  المطمب الرابع8

 072 ................................................الدراسة. اختبار فرضيات المطمب الخامس8
 077 ................................................................................. خلاصة
 000 ................................................................................. الخاتمة

 003 .............................................................................. قائمة المراجع
 000 الأشكال...............................................................................قائمة 

 001 قائمة الجداول ..............................................................................
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 ( 00الممحق رقم ) 

 جـامعــة محمد الصديق بن يحي جيجــل
 كميــة العمــوم الاقتصادية وعموم التسييــر

  LMDاستمارة بحث مكممة لنيل شهادة الماستر 
 في عموم التسيير تخصص " تسيير الموارد البشرية " 

 
 

 
 أخي الموظف / أختي الموظفة

 تحية طيبة وبعد:
أثر نظام الأجور في الرضا التخرج لنيل شهادة ماستر والمعنونة بـ: "في إطار إعداد مذكرة 

 بمديرية التجارة لولاية جيجل." الوظيفي لمعاممين
أرجو من حضرتكم التكرم بالمساعدة في إتمام هذه الدراسة عن طريق الإجابة عمى الأسئمة        

ت التي يتم الحصول عميها ستبقى في ستبانة المرفق، مؤكدا لكم بأن جميع البياناالتي تتضمنها الإ
 سرية تامة، وستستخدم لأغراض البحث العممي فقط.

 شاكرا لكم حسن تعاونكم عمى إنجاح هذه الدراسة وتمنيا لكم دوام التوفيق.
 

 
 ملاحظة:
 كتابة الإسم و المقب ملا يت -       
 ( في الخانة المناسبة xيرجى وضع علامة ) -       
 يرجى الإجابة عن جميع الأسئمة. -       

 
 

 
 

 :اســــم الطـــــالب 
  يبوخدون لقمان                                                                                        
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 البيانات الشخصية و الوظيفية المحور الأول:        
 ( في الخانة المناسبةxيرجى وضع علامة )

    

   أنثى                     ذكر                          الجنس: -1
 
 العمر: -2

                                  [سنة  50سنة الى  40 [من          سنة 03أقل من        
  سنة      03أكثر من                 [سنة  03سنة الى  03 [من  

                         
 
 الحالة العائمية: -3
 

  أرمل)ة(          مطمق)ة(         متزوج         أعزب/ عزباء    
 
 المستوى التعميمي: -4

  متوسط                            ابتدائي                         
   جامعي                            ثانوي                          

 
 طبيعة التوظيف: -5

                             متعاقد                             مؤقت              دائم       
 
 الأقدمية )سنوات الخبرة(: -6

 [سنة  52سنة الى  50 [               سنوات 0أقل من       
 سنة 20من  أكثر                      [سنة 50سنوات الى  0[     

         
 
 الدخل الشهري: -7

  [دج 03333دج الى  03333 [         دج 03333أقل من    
       دج  03333   من أكثر           [         دج 03333دج الى  0333 [
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 رأي العاممين في نظام الأجور  المحور الثاني:
 

 الإجابات            الرقم
العبارات        

موافق 
 بشدة

غير  موافق
 متأكد

غير  غير موافق
موافق 
 بشدة

 التعويضات -أ 
ترى أن الأجر القاعدي  5

 يتناسب مع أهمية وظيفتك 
     

تعتقد أن القيمة النقدية  2
دج(  00الإستدلالية )لمنقطة 
  مناسبة

     

تشعر أن نسبة علاوة  0
الدورية في نظام الأجور 

  مناسبة

     

ترى أن نسبة علاوة الإلزام  0
  القضائي مناسبة

     

تشعر بأن نسبة تعويض  0
 الخطر مناسبة.

     

ترى أن نسبة تعويض  6
الخدمة الإدارية المشترك في 

  نظام الأجور مناسبة

     

ترى أن نسبة تعويض دعم  7
نشاطات الإدارة في نظام 

 الأجور مناسبة

     

ترى أن قيمة التعويضات  8
الخاصة بالمنح العائمية في 

 نظام الأجور مناسبة
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 الإجابات                   الرقم
 العبارات    

موافق 
  بشدة

غير  موافق
 متأكد

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

قيمة التعويض ترى أن  9
الخاص بالزوجة.)الأجر 

  الوحيد( مناسب

     

 الاقتطاعات -ب 
تعتقد ان نسبة اقتطاع  53

الضمان الإجتماعي والمقدر 
  مناسب. %9بـ 

     

ترى أن المبمغ المقتطع  55
كالضريبة عمى الدخل 

  مناسب   IRGالإجمالي 

     

 
 

 المديريةواقع الرضا الوظيفي في المحور الثالث: 
 الإجابات                   الرقم

    
 العبارات 
 

موافق 
  بشدة

غير  موافق
 متأكد

غير  غير موافق
موافق 
 بشدة

توجد عدالة في الحصول  52
 عمى فرص الترقية

     

توفر لك وظيفتك فرصا  50
لإكتساب كفاءات جديدة 

 تفتح لك مجالا لمترقية
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      الإجابات             الرقم
 العبارات

    

موافق 
 بشدة 

غير  موافق
 متأكد

غير موافق  غير موافق
 بشدة

أرائك بعين و  تؤخذ أفكارك 50
الإعتبار من قبل رئيسك في 

 العمل.

     

تتيح لك وظيفتك المجال  50
 للإبداع في العمل.

     

أنت راض عن ظروف  56
 العمل في المديرية.

     

التقدير من تنال الثناء و  57
رئيسك عمى الجهود التي 

 تبدلها.

     

أنت راض عن الطريقة  58
المتبعة في توزيع 

المسؤوليات و الصلاحيات 
 في العمل.

     

أنت راض عن علاقاتك  59
 بزملائك في العمل.

     

أنت راض ولديك الرغبة في  23
 العمل لساعات إضافية

     

شعورك بالأمان الوظيفي  25
عمى الاستمرار في يشجعك 
 وظيفتك.

     

تشعر بالرضا و الإرتياح في  22
 وظيفتك. 

     

عن الطريقة التي أنت راض  20
يتبعها رئيسك في توضيح 

جراءات  العمل. مهامك وا 

     

 



142 
 

 ( 10الممحق رقم ) 

 نتائج الإتساق معاملات بيرسون   

 معاملات إرتباط بيرسون لمبعد الأول التعويضات  -1  

Corrélations 

ترى أن أجرك القاعدي  التعوٌضات 

ٌتناسب مع أهمٌة 

 وظٌفتك

تعتقد أن القٌمة النقدٌة 

 54للنقطة الإستدلالٌة) 

 دج( مناسبة

 التعوٌضات

Corrélation de Pearson 1 ,411
**
 ,515

**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,000 

N 55 55 55 

 ترى أن أجرك القاعدي ٌتناسب مع أهمٌة

 وظٌفتك

Corrélation de Pearson ,411
**
 1 ,338

*
 

Sig. (bilatérale) ,002  ,012 

N 55 55 55 

تعتقد أن القٌمة النقدٌة للنقطة الإستدلالٌة) 

دج( مناسبة 54  

Corrélation de Pearson ,515
**
 ,338

*
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,012  

N 55 55 55 

الدورٌة فً نظام تشعر أن نسبة علاوة 

 الأجور مناسبة

Corrélation de Pearson ,582
**
 ,260 ,527

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,055 ,000 

N 55 55 55 

ترى أن نسبة علاوة الإلزام القضائً 

 مناسبة

Corrélation de Pearson ,575
**
 ,259 ,099 

Sig. (bilatérale) ,000 ,056 ,474 

N 55 55 55 

بأن نسبة تعوٌض الخطر مناسبةتشعر   

Corrélation de Pearson ,591
**
 ,325

*
 ,172 

Sig. (bilatérale) ,000 ,015 ,208 

N 55 55 55 

ترى أن نسبة تعوٌض الخدمة الإدارٌة 

 المشترك فً نظام الأجور مناسبة

Corrélation de Pearson ,820
**
 ,239 ,315

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,078 ,019 

N 55 55 55 

ترى أن نسبة تعوٌض دعم نشاطات 

 الإدارة فً نظام الأجور مناسبة

Corrélation de Pearson ,805
**
 ,213 ,313

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,118 ,020 

N 55 55 55 

ترى أن قٌمة التعوٌضات الخاصة بالمنح 

 العائلٌة فً نظام الأجور مناسبة

Corrélation de Pearson ,560
**
 -,056 ,126 

Sig. (bilatérale) ,000 ,684 ,358 

N 55 55 55 

ترى أن قٌمة التعوٌض الخاص بالزوجة 

 )الأجر الوحٌد( مناسب

Corrélation de Pearson ,486
**
 -,039 ,087 

Sig. (bilatérale) ,000 ,775 ,527 

N 55 55 55 
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 ( 11الممحق رقم ) 

 بيرسون لمبعد الثاني الإقتطاعات معاملات إرتباط -2

 

 

 

 

 

 

 

 معاملات الإرتباط لبيرسون لمحور الرضا الوظيف-3

Corrélations 

الرضا_الوظٌف 

 ي

توجد عدالة فً 

الحصول على 

 فرص الترقٌة

توفر لك وظٌفتك 

فرصا لإكتساب 

كفاءات جدٌدة تفتح 

 لك مجالا للترقٌة

تؤخد أفكارك 

بعٌن  وأرائك

الإعتبار من قبل 

 رئٌسك فً العمل

 الرضا_الوظٌفً

Corrélation de 

Pearson 

1 ,648
**
 ,556

**
 ,606

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 55 55 55 55 

توجد عدالة فً الحصول على 

 فرص الترقٌة

Corrélation de 

Pearson 

,648
**
 1 ,581

**
 ,330

*
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,014 

N 55 55 55 55 

توفر لك وظٌفتك فرصا لإكتساب 

 كفاءات جدٌدة تفتح لك مجالا للترقٌة

Corrélation de 

Pearson 

,556
**
 ,581

**
 1 ,207 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,129 

N 55 55 55 55 

تؤخد أفكارك وأرائك بعٌن الإعتبار 

 من قبل رئٌسك فً العمل

Corrélation de 

Pearson 

,606
**
 ,330

*
 ,207 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,014 ,129  

N 55 55 55 55 

Corrélations 

تعتقد أن نسبة إقتطاع  الاقتطاعات 

الضمان الإجتماعً و 

% مناسب9المقدر بـ  

ترى أن المبلغ المقتطع 

كالضرٌبة على الدخل 

 مناسب IRG الإجمالً

 الاقتطاعات

Corrélation de Pearson 1 ,875
**
 ,822

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 55 55 55 

تعتقد أن نسبة إقتطاع الضمان الإجتماعً 

% مناسب9و المقدر بـ  

Corrélation de Pearson ,875
**
 1 ,443

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,001 

N 55 55 55 

ترى أن المبلغ المقتطع كالضرٌبة على 

 مناسب IRG الدخل الإجمالً

Corrélation de Pearson ,822
**
 ,443

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001  

N 55 55 55 
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تتٌح لك وظٌفتك المجال للإبداع فً 

 العمل

Corrélation de 

Pearson 

,578
**
 ,136 ,104 ,610

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,324 ,449 ,000 

N 55 55 55 55 

العمل فً أنت راض عن ظروف 

 المدٌرٌة

Corrélation de 

Pearson 

,657
**
 ,430

**
 ,442

**
 ,320

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,001 ,017 

N 55 55 55 55 

تنال الثناء و التقدٌر من رئٌسك 

 على الجهود التً تبدلها

Corrélation de 

Pearson 

,729
**
 ,320

*
 ,259 ,423

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,017 ,056 ,001 

N 55 55 55 55 

أنت راض عن الطرٌقة المتبعة فً 

توزٌع المسؤولٌات و الصلاحٌات 

 فً العمل

Corrélation de 

Pearson 

,749
**
 ,673

**
 ,486

**
 ,412

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,002 

N 55 55 55 55 

أنت راص عن علاقاتك بزملائك 

 فً العمل

Corrélation de 

Pearson 

,584
**
 ,221 ,280

*
 ,216 

Sig. (bilatérale) ,000 ,104 ,038 ,113 

N 55 55 55 55 

أنت راض و لدٌك الرغبة فً العمل 

 لساعات إضافٌة

Corrélation de 

Pearson 

,592
**
 ,218 ,166 ,140 

Sig. (bilatérale) ,000 ,109 ,226 ,307 

N 55 55 55 55 

ٌشجعك  شعورك بالأمان الوظٌفً

 على الإستمرار فً وظٌفتك

Corrélation de 

Pearson 

,651
**
 ,395

**
 ,155 ,280

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,259 ,038 

N 55 55 55 55 

 تشعر بالضا و الإرتٌاح فً وظٌفتك

Corrélation de 

Pearson 

,773
**
 ,370

**
 ,223 ,441

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,005 ,102 ,001 

N 55 55 55 55 

أنت راض عن الطرٌقة التً ٌتبعها 

رئٌسك المباشر فً توضٌح مهامك 

 وإجراءات العمل

Corrélation de 

Pearson 

,625
**
 ,329

*
 ,380

**
 ,369

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,014 ,004 ,006 

N 55 55 55 55 
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 ( 12الممحق رقم )   

 

 الأجور ألفاكرونباخ الخاص بمحور نظام -1

                            

 

 ألفاكرونباخ الخاص بمحور الرضا الوظيفي -2

                             

 

 

 ألفاكرونباخ الكمي لمحاور الدراسة -3
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 (13الممحق رقم )

 الجنس-1

 

 

 العمر-2

 

 

 

 الحالة العائمية-3

 

  

 المستوى التعميمي-4

 

 

 طبيعة التوظيف-5

 

 

 

 

 الجنس

 Effectif

s 

Pourcenta

ge 

Pourcentag

e valide 

Pourcentag

e cumulé 

Valid

e 

 43,6 43,6 43,6 24 دكر

 100,0 56,4 56,4 31 انثى

Total 55 100,0 100,0  

 العمر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنة 03أقل من   5 9,1 9,1 9,1 

سنة 53سنة إلى 03من] [ 37 67,3 67,3 76,4 

سنة43سنة إلى 53من] [ 11 20,0 20,0 96,4 

سنة 43أكثر من   2 3,6 3,6 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

 الحالة العائلٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30,9 30,9 30,9 17 عزباء/أعزب

 100,0 69,1 69,1 38 (متزوج)ة

Total 55 100,0 100,0  

 المستوى التعلٌمً

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,8 1,8 1,8 1 متوسط

 14,5 12,7 12,7 7 ثانوي

 100,0 85,5 85,5 47 جامعً

Total 55 100,0 100,0  

التوظٌفطبٌعة   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 94,5 94,5 94,5 52 دائم

 96,4 1,8 1,8 1 مؤقت

 100,0 3,6 3,6 2 متعاقد

Total 55 100,0 100,0  
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 الأقدمية-6

 

 

 

الدخل -7
 الشهري

 

 

 13الممحق رقم 

 تحميل بيانات المحور الثاني الخاص بنظام الأجورعرض و  -1

Statistiques 

ترى أن أجرك القاعدي  نظام_الأجور 

ٌتناسب مع أهمٌة 

 وظٌفتك

تعتقد أن القٌمة النقدٌة 

 54للنقطة الإستدلالٌة) 

 دج( مناسبة

تشعر أن نسبة علاوة 

الدورٌة فً نظام 

 الأجور مناسبة

ترى أن نسبة علاوة 

مناسبة الإلزام القضائً  

N 
Valide 55 55 55 55 55 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,8628 1,49 1,80 1,84 2,09 

Ecart-type ,44566 ,540 ,650 ,714 ,867 

 

Statistiques 

تشعر بأن نسبة تعوٌض  

 الخطر مناسبة

ترى أن نسبة تعوٌض 

الخدمة الإدارٌة المشترك 

 فً نظام الأجور مناسبة

تعوٌض دعم ترى أن نسبة 

نشاطات الإدارة فً نظام 

 الأجور مناسبة

ترى أن قٌمة التعوٌضات 

الخاصة بالمنح العائلٌة فً 

 نظام الأجور مناسبة

N 
Valide 55 55 55 55 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 1,55 2,15 2,18 1,49 

Ecart-type ,662 ,870 ,819 ,767 

 
 
 
 
 

 الاقدمٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنوات 4أقل من   20 36,4 36,4 36,4 

سنة54سنوات إلى 4من] [ 30 54,5 54,5 90,9 

سنة54سنة إلى 54من] [ 3 5,5 5,5 96,4 

سنة 54أكثر من   2 3,6 3,6 100,0 

Total 55 100,0 100,0  

 الدخل الشهري

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

دج 03333أقل من   16 29,1 29,1 29,1 

دج 53333دج إلى  03333من] [ 31 56,4 56,4 85,5 

دج 43333دج إلى  53333من] [ 7 12,7 12,7 98,2 

دج 43333أكثر من   1 1,8 1,8 100,0 

Total 55 100,0 100,0  
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Statistiques 

التعوٌض الخاص ترى أن قٌمة  

 بالزوجة )الأجر الوحٌد( مناسب

تعتقد أن نسبة إقتطاع الضمان 

% مناسب9الإجتماعً و المقدر بـ  

ترى أن المبلغ المقتطع كالضرٌبة 

 IRG على الدخل الإجمالً

 مناسب

N 
Valide 55 55 55 

Manquante 0 0 0 

Moyenne 1,89 2,22 1,80 

Ecart-type ,916 1,117 ,951 

 

أن أجرك القاعدي ٌتناسب مع أهمٌة وظٌفتكترى   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 52,7 52,7 52,7 29 غٌر موافق بشدة

 98,2 45,5 45,5 25 غٌر موافق

 100,0 1,8 1,8 1 غٌر متأكد

Total 55 100,0 100,0  

 

دج( مناسبة 54الإستدلالٌة)  تعتقد أن القٌمة النقدٌة للنقطة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30,9 30,9 30,9 17 غٌر موافق بشدة

 90,9 60,0 60,0 33 غٌر موافق

 98,2 7,3 7,3 4 غٌر متأكد

 100,0 1,8 1,8 1 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

الدورٌة فً نظام الأجور مناسبة تشعر أن نسبة علاوة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 32,7 32,7 32,7 18 غٌر موافق بشدة

 85,5 52,7 52,7 29 غٌر موافق

 98,2 12,7 12,7 7 غٌر متأكد

 100,0 1,8 1,8 1 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

علاوة الإلزام القضائً مناسبةترى أن نسبة   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 27,3 27,3 27,3 15 غٌر موافق بشدة

 69,1 41,8 41,8 23 غٌر موافق
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 94,5 25,5 25,5 14 غٌر متأكد

 100,0 5,5 5,5 3 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

تعوٌض الخطر مناسبةتشعر بأن نسبة   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 52,7 52,7 52,7 29 غٌر موافق بشدة

 94,5 41,8 41,8 23 غٌر موافق

 98,2 3,6 3,6 2 غٌر متأكد

 100,0 1,8 1,8 1 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

الإدارٌة المشترك فً نظام الأجور مناسبةترى أن نسبة تعوٌض الخدمة   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 29,1 29,1 29,1 16 غٌر موافق بشدة

 58,2 29,1 29,1 16 غٌر موافق

 98,2 40,0 40,0 22 غٌر متأكد

 100,0 1,8 1,8 1 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

أن نسبة تعوٌض دعم نشاطات الإدارة فً نظام الأجور مناسبةترى   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 25,5 25,5 25,5 14 غٌر موافق بشدة

 56,4 30,9 30,9 17 غٌر موافق

 100,0 43,6 43,6 24 غٌر متأكد

Total 55 100,0 100,0  

 

التعوٌضات الخاصة بالمنح العائلٌة فً نظام الأجور مناسبة ترى أن قٌمة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 63,6 63,6 63,6 35 غٌر موافق بشدة

 90,9 27,3 27,3 15 غٌر موافق

 96,4 5,5 5,5 3 غٌر متأكد

 100,0 3,6 3,6 2 موافق

Total 55 100,0 100,0  
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 ترى أن قٌمة التعوٌض الخاص بالزوجة )الأجر الوحٌد( مناسب

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 41,8 41,8 41,8 23 غٌر موافق بشدة

 74,5 32,7 32,7 18 غٌر موافق

 94,5 20,0 20,0 11 غٌر متأكد

 100,0 5,5 5,5 3 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

% مناس9ان الإجتماعً و المقدر بـتعتقد أن نسبة إقتطاع الضم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30,9 30,9 30,9 17 غٌر موافق بشدة

 67,3 36,4 36,4 20 غٌر مواف

 81,8 14,5 14,5 8 غٌر متأكد

 98,2 16,4 16,4 9 موافق

 100,0 1,8 1,8 1 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

 مناسب IRG ترى أن المبلغ المقتطع كالضرٌبة على الدخل الإجمالً

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 50,9 50,9 50,9 28 غٌر موافق بشدة

 74,5 23,6 23,6 13 غٌر موافق

 94,5 20,0 20,0 11 غٌر متأكد

 100,0 5,5 5,5 3 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

 بالرضا الوظيفيالخاص  لثعرض و تحميل بيانات المحور الثا -2

Statistiques 

توجد عدالة فً  

الحصول على فرص 

 الترقٌة

توفر لك وظٌفتك فرصا 

لإكتساب كفاءات جدٌدة 

 تفتح لك مجالا للترقٌة

تؤخد أفكارك وأرائك 

بعٌن الإعتبار من قبل 

 رئٌسك فً العمل

تتٌح لك وظٌفتك المجال 

 للإبداع فً العمل

N 
Valide 55 55 55 55 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 1,93 2,16 2,78 2,20 

Ecart-type ,959 1,118 1,117 ,826 
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Statistiques 

أنت راض عن ظروف  

 العمل فً المدٌرٌة

الثناء و التقدٌر من تنال 

رئٌسك على الجهود التً 

 تبدلها

أنت راض عن الطرٌقة 

المتبعة فً توزٌع 

المسؤولٌات و الصلاحٌات 

 فً العمل

أنت راص عن علاقاتك 

 بزملائك فً العمل

N 
Valide 55 55 55 55 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 2,09 2,62 2,27 3,82 

Ecart-type 1,093 1,114 1,178 ,983 

 

Statistiques 

أنت راض و لدٌك الرغبة  

 فً العمل لساعات إضافٌة

شعورك بالأمان الوظٌفً 

ٌشجعك على الإستمرار فً 

 وظٌفتك

تشعر بالضا و الإرتٌاح فً 

 وظٌفتك

أنت راض عن الطرٌقة 

التً ٌتبعها رئٌسك المباشر 

فً توضٌح مهامك 

 وإجراءات العمل

N 
Valide 55 55 55 55 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 2,11 2,69 2,45 2,96 

Ecart-type 1,100 1,260 1,033 1,105 

 

 توجد عدالة فً الحصول على فرص الترقٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 41,8 41,8 41,8 23 غٌر موافق بشدة

 72,7 30,9 30,9 17 غٌر موافق

 92,7 20,0 20,0 11 غٌر متأكد

 100,0 7,3 7,3 4 موافق

Total 55 100,0 100,0  

 

 توفر لك وظٌفتك فرصا لإكتساب كفاءات جدٌدة تفتح لك مجالا للترقٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 34,5 34,5 34,5 19 غٌر موافق بشدة

 69,1 34,5 34,5 19 غٌر موافق

 80,0 10,9 10,9 6 غٌر متأكد

 100,0 20,0 20,0 11 موافق

Total 55 100,0 100,0  
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 تؤخد أفكارك وأرائك بعٌن الإعتبار من قبل رئٌسك فً العمل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16,4 16,4 16,4 9 غٌر موافق بشدة

 40,0 23,6 23,6 13 غٌر موافق

 67,3 27,3 27,3 15 غٌر متأكد

 98,2 30,9 30,9 17 موافق

 100,0 1,8 1,8 1 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

 تتٌح لك وظٌفتك المجال للإبداع فً العمل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 14,5 14,5 14,5 8 غٌر موافق بشدة

 74,5 60,0 60,0 33 غٌر موافق

 92,7 18,2 18,2 10 غٌر متأكد

 98,2 5,5 5,5 3 موافق

 100,0 1,8 1,8 1 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

 أنت راض عن ظروف العمل فً المدٌرٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 32,7 32,7 32,7 18 غٌر موافق بشدة

 78,2 45,5 45,5 25 غٌر موافق

 81,8 3,6 3,6 2 غٌر متأكد

 98,2 16,4 16,4 9 موافق

 100,0 1,8 1,8 1 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

فً العملأنت راض عن الطرٌقة المتبعة فً توزٌع المسؤولٌات و الصلاحٌات   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 34,5 34,5 34,5 19 غٌر موافق بشدة

 60,0 25,5 25,5 14 غٌر موافق

 80,0 20,0 20,0 11 غٌر متأكد

 98,2 18,2 18,2 10 موافق

 100,0 1,8 1,8 1 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  
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 أنت راص عن علاقاتك بزملائك فً العمل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 1,8 1,8 1,8 1 غٌر موافق بشدة

 14,5 12,7 12,7 7 غٌر موافق

 23,6 9,1 9,1 5 غٌر متأكد

 78,2 54,5 54,5 30 موافق

 100,0 21,8 21,8 12 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

 أنت راض و لدٌك الرغبة فً العمل لساعات إضافٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 36,4 36,4 36,4 20 غٌر موافق بشدة

 69,1 32,7 32,7 18 غٌر موافق

 85,5 16,4 16,4 9 غٌر متأكد

 98,2 12,7 12,7 7 موافق

 100,0 1,8 1,8 1 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

 شعورك بالأمان الوظٌفً ٌشجعك على الإستمرار فً وظٌفتك

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23,6 23,6 23,6 13 غٌر موافق بشدة

 45,5 21,8 21,8 12 غٌر موافق

 67,3 21,8 21,8 12 غٌر متأكد

 94,5 27,3 27,3 15 موافق

 100,0 5,5 5,5 3 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

 تشعر بالضا و الإرتٌاح فً وظٌفتك

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16,4 16,4 16,4 9 غٌر موافق بشدة

 60,0 43,6 43,6 24 غٌر موافق

 80,0 20,0 20,0 11 غٌر متأكد

 98,2 18,2 18,2 10 موافق

 100,0 1,8 1,8 1 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  
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 أنت راض عن الطرٌقة التً ٌتبعها رئٌسك المباشر فً توضٌح مهامك وإجراءات العمل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,1 9,1 9,1 5 غٌر موافق بشدة

 38,2 29,1 29,1 16 غٌر موافق

 61,8 23,6 23,6 13 غٌر متأكد

 94,5 32,7 32,7 18 موافق

 100,0 5,5 5,5 3 موافق بشدة

Total 55 100,0 100,0  

 

 ( 14الممحق رقم ) 

 لإختبار الفرضية الفرعية الأولي T_testنتائج إختبار  -1

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,149 ,344  3,335 ,002 

 000, 4,065 487, 183, 743, التعوٌضات

 

 لإختبار الفرضية الفرعية الثانية T_testنتائج إختبار  -2

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,081 ,229  9,079 ,000 

 047, 2,031 269, 105, 213, الإقتطاعات

 لإختبار الفرضية الرئيسية T_testنتائج إختبار  -3

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,040 ,354  2,936 ,005 

 000, 4,259 505, 185, 788, الأجور
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 الملخص



 
 
 
 



 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الملخص
 

ينبغي عمى  لذلك البشري، المورد فاعمية مستوى من لمرفع الرئيسية الدعائم من الوظيفي الرضا يعتبر
الوظيفي، ويبقى  شعوره بالرضا مستوى في تحيط بو وتؤثر التي والظروف العوامل بمختمف المؤسسة الاىتمام

 التي لا يمكن تفادييا . المؤثرة في الرضا الوظيفي العوامل ىذه نظام الأجور من أىم

 لدى الوظيفي الرضا في هتأثير  عناصر نظام الأجور ومدى أىم عمى التعرف الدراسة إلى ىدفت
 العاممة الفئات كافة من عشوائية عينة عمى ستبانوإ 55 توزيع تم وقد -  بجيجل–  التجارة بمديرية العاممين

عناصر نظام الأجور لالدراسة أنو  نتائج وقد بينت spss الإحصائي البرنامج باستخدام تحميميا بالمديرية، وتم
 .)مديرية التجارة لولاية جيجل(محل الدراسة المؤسسة في الرضا الوظيفي داخلاثر 

 .الوظيفي الرضا ،نظام الأجور النظام ،الأجور، :المفتاحية الكممات

Summary: 

Function satisfaction is considered one of the principal pillars for increasing the 

effectiveness of the human resource that is why the company should take into 

considerate all the factors and conditions that directly affect his level of function 

satisfaction ,and remains the most important wage system and facors affecting he 

satisfaction of work inevitable. 

The current research aimed at knowing the most important components of the 

wage system and the extent of its impact on function satisfaction of the employees 

at the direction of commerc –jijel- , we have distributed 55 questionnaires to a 

random sample then from all the categories that work on the direction we have 

analyzed the questionnaires using the (statistical) programme " spss " , the results 

has shown he using  impact salary system on the function satisfaction in the 

company studied. 

Key words:  

   System, wages, wage system, function satisfaction.  
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