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  بسم الله الرحمن الرحیم

وصل الله و بارك على سیدنا محمد ، طب القلوب و دوائھا و عافیة الأبدان و شفائھا ، نور 

سنا و من سیئات الأبصار و ضیائھا ، استغفر الله و استشھد بھ و أتوب إلیھ و أعود بھ من شرور أنف

  :أعمالنا أما بعد 

  :أھدي ثمرة جھدي ھذا المتواضع  

و قضى ربك ألا تعبدوا إلا إياه و   " :إلى من أكرمھما الله ، و أوصى بھما و قال فیھــــــمـــا * 

  .صدق الله العظیم.  "بالوالدين إحسانا  

ن ، أن ینیر دربي و یجعلني من التي طالما تقدمت بدعواتھا الصادقة لرب العالمی *أمي الحبیبة* - 

  .الناجحین أمي العزیزة  ألف شكر لك، حفظك الله یا أمي بعینھ التي لا تنام

  .حفظك الله یا أبي و أنعم علیك بالصحة و الرفاھیة.  *أبي الحبیب *إلى قبطان العائلة - 

  إلى أعمدة البیت * 
  :إلى أصدقائي 

 واخص بالذكر تلـــــمسان–دارة الإعمال المدرسة العلیا لإإلى جمیع موظفي و عمال  *

  :إلى من ساعدني واشرف على إعداد ھذه المذكرة الأستاذ المحترم

  صحراوي السعید

  .ولھ الشكر الكبیر      

 جمیع الأصدقاء و الزملاء*إلى 
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.............  
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د و الثناء و الشكر كما نتوجھ � تبارك و تعالى بالحم.....

  یحبھ و یرضاه على أن وفقنا على إنجاز ھذا العمل على ما فیھ من ضعف البشر
  .و عصر النظر

فما كان فیھ من صواب فھو من مخص فضلھ سبحانھ و تعالى و منھ علینا 

  .فلھ الحمد و الشكر و نسأل الله العفو و الغفران

  " یشكر الناس لا یشكر الله من لا "قال رسول الله صلى الله علیھ و سلم 

  "من علمني حرفا صرت لھ عبدا  "و تقول الحكمة 

  .فما بالك من علمك أحرف و عدة معلومات و نصحك و أرشدك

نتقدم بالشكر الجزیل لمن كان لھ الفضل في إتمام ھذا العمل السید الأستاذ 

ات في و إلى كل من ساعدنا على اكتساب المھار " صحراوي السعید "المحترم 

  .ھذه الحیاة

  كما  نتقدم بالشكر الجزیل لكل المعلمین و الأساتذة الذین سھروا على

  .إثرائنا بالمعلومات من مرحلة الابتدائیة إلى المرحلة الجامعیة

  

  .جزآھم الله خیرا
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یعد العمل من أهم  الأولویات في حیاة الفرد والجماعة على حد سواء، كما أنّ الحصول على  

هو المصدر الأساسي  الأجر هو أحد دوافع للعمل وحوافزه، وذلك لتغطیة المتطلبات الاقتصادیة  فالأجر

لمعیشة الغالبیة العظمى من النّاس، كما أنّه أهم سبیل لإشباع الحاجات الضروریة للأفراد، كما یعتبر 

عنصرا من عناصر تكلفة الإنتاج بالنّسبة للمؤسسة، إضافة إلى كونه المحرك الأول لعملیة التطور 

  .وتحقیق التقدم والرخاء لبني البشر

یة والنّفسیة فإنّ العمل یعد عنصرا من عناصر تحقیق التوازن الجسدي ومن الناحیة الصّح   

أمّا من الجانب . والاستقرار النّفسي للفرد نتیجة شعوره بالرضا والقناعة عن مستوى الحیاة التي یعیشها

الاجتماعي فإنّ قیمة العمل تمثل قیمة الإنسان في مجتمعه، وكون أنّ الهدف من وراء العمل الحصول 

مقابل الذي یتمثل في الأجر، فأهمیة العمل هي نفسها أهمیة الأجر، فهو تقریبا المصدر الوحید لسد على 

 .... مختلف حاجیات الحیاة الیومیة كالأكل والمسكن والملبس

أمّا من الناحیة القانونیة یتمیز الأجر بالصفة المزدوجة  في علاقة العمل،  إذ أنّه یشكل حقا للعامل 

مقابل ذلك فهو التزام على رب العمل لقاء تمتعه بالعمل أو الخدمة التي تم انجازها، إنّ مقابل عمله، و 

هذه الصّفة المزدوجة التي یتمتع بها الأجر باعتباره حقا وواجبا في الوقت نفسه هي التي تطرح في 

العملي وتنفیذ  الحقیقة مختلف الإشكالات القانونیة سواء حین القیام بدراساتها  نظریا، أو عند التطبیق

  .علاقة العمل

و دورها في تحفیز العمال و كما أنّ مسألة تحدید الأجور من المسائل التّقلیدیة التي تناولها الفقهاء 

بالدراسة حیت ظهرت بشأنها عدّة نظریات فلسفیة تحاول كل منها تبریر الأسس التي یجب الموظفین 

إنّ البحث . التّقلیدیة الجبریة، والنّظریات الجبریة المعاصرةاعتمادها عند تحدید وتقدیر الأجور، النّظریات 

  في هذه النّظریات، سیبین مدى تجدر فكرة الأجر 

  .في التاریخ، وفي مختلف العلوم الاجتماعیة عبر مراحل التطور الحضاري للإنسان

، إذ 19761تورحظي الأجر بعنایة المشرع الجزائري في أعلى درجة من النصوص القانونیة ألا وهو الدس

: " على حق العامل في حصته من الدخل القومي، وإخضاع الأجور إلى المبدأ القائل 59نص في مادته 

  ".التساوي في العمل یستلزم التساوي في الأجر

  :التالیة الإشكالیةو مما سبق نقترح 

 ***  نظام الأجور على تحفیز عمال مؤسسة سونالغاز بالبویرة؟ ما أثر**

                                 
  )الملغى( 1976في  ، الصادرة 94ر ،عدد .، ج1976نوفمبر  22، المؤرخ في  97- 76، الصادر بموجب الأمر رقم 1976من دستور  59نص المادة  1
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  :یجب طرح ثلاث أسئلة فرعیة كما یلي و بالتالي 

  ما المقصود بالآجر؟/ 1

  ما علاقته بالأجور؟و ما المقصود بالتحفیز / 2

  :الفرضیة التالیة ومن الإشكالیة نقترح  

 .بالبویرة سونلغازتعتبر الأجور كعامل تحفیز مهم لعمال مؤسسة  /1

 

  :أهمیة الدراسة

 :التالیة النقاط في الموضوع أهمیة تتجلى

 الاقتصادي التقدم تحقیق في الفعالة والمعنویة المادیة الحوافز كأحد الأجور أهمیة 

 المؤسسات بتسییر المتعلقة القضایا في كبیر وزن ذو الموضوع یعتبر 

 المؤسسة في للعمل المناسبة الكفاءات تحقیق في الأجور دور  

  :أهداف الدراسة

  ل و دورها في تحفیز العما الأجورالتعرف على سیاسة.  

 دراستنا لموضوع التطبیقیة النظریة الجوانب بمختلف والإلمام الإحاطة. 

 مردودیة، في مباشر وتأثیر شأن من یحمله لما الأجر موضوع على الاستطلاع في رغبتنا 

 .الإنتاج

 الجامعیة المكتبة اثراء في المتواضعة المساهمة محاولة. 

  :أسباب اختیار الموضوع

 .فة مرجع جدید إلى المكتبة الجامعیةالهدف من البحث هو إضا -

 .محاولة تطویر الموضوع -

  .الأجور في تحفیز أداء العمالالدور الذي تلعبه  -

 

  :المنهج المتبع

 تم استخدام ، القائمة الفرضیات نفي أو لتأكید أهدافه وتحقیق البحث إشكالیة على الإجابة أجل من

نه الأنسب لموضوع البحث،أي حتى یتم جمع البیانات و في الجانب النظري لأ ،التحلیلي الوصفيالمنهج 

المعلومات و تبویبها و تحلیلها و مقارنتها و تفسیرها بغیة تحلیل و فهم نظام الأجور و دوره في تحفیز 
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عمال المؤسسة،إضافة إلى أنه قد استعمل في الجانب التطبیقي أداة الاستبیان من خلال دراسة حالة 

  .رةمؤسسة سونالغاز البوی

  :الدراسات السابقة

 الأولى الدراسة  

 مذكرة مقدمة أحمد إعداد ددوش من إداري، طابع ذات عمومیة مؤسسة في الأجور تسییر بعنوان كانت

 تناولت حیث الاستشفائیة، الهیاكل تسییر تخصص التسییر العلوم في الماستر شهادة نیل متطلبات ضمن

 علیها، المؤثرة والعوامل تحددها التي المعاییر الى بالإضافة ورالأج بتطور المتعلقة المراحل هذه الدراسات

 :التالیة النتائج توصل الباحث إلى حیث

 و الكلاسیك عند القدیم الفكر في ظهرت حیث القدم منذ الفرد ا اهتم التي الأولویات من الأجور تعد -

 یقیة؛حق أو إسمیة تكون فقد مختلفة الحدیثة؛ أنواع والمدرسة النیوكلاسیك

  .وغیرها والتشریعات القوانین في، السائدة كالأجور عوامل بعدة الأجور أنظمة تتأثر −

  :الدراسة الثانیة

 شهادة متطلبات لنیل ضمن مقدمة مذكرة للمؤسسة، الأداء تحسین على وأثره الكفاءة أجر بعنوان كانت

 التسییر جامعة وعلوم الاقتصادیة لومالع كلیة البشریة الموارد تنظیم تخصص التسییر علوم في الماجیستیر

 المعیشیة لمستویات المساویة أو القریبة الأجور مستویات أثر معرفة الدراسة هذه من الهدف وكان باتنة،

 أثر مراجعة الدراسة هذه توصیة أهم ومن وعیوبه، نظام كل مزایا الى بالإضافة الأجور دفع أنظمة وأهم

 العام، القطاع مؤسسات في الأجور عدالة معاییر وتبني جورالأ على الاقتصادي التحریر سیاسات

  .الضرائب بتخفیض وذلك وتشجیع الاستثمار

  :هیكل الدراسة

إلى  بالإضافة فصول ثلاثة إلى الدراسة تقسیم أهدافه،ارتأینا تحقیق اجل ،ومن البحث أهمیة إلى بالنظر

  :عامة،وهي وخاتمة عامة مقدمة

  للأجور  الإطار النظري: الفصل الأول

  الإطار النظري للتحفیز وعلاقته بالأجور: : الفصل الثاني

  الدراسة المیدانیة  :الفصل الثالث

  .المناسبة الاقتراحات و البحث هذا خلال من إلیها توصلنا التي النتائج أهم تشمل فهي الخاتمة أما
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  مقدمة الفصل

  

لقد عرفت الدول تطورا في شتى المیادین الاقتصادیة و الاجتماعیة و السیاسیة نتیجة للجهود المبذولة سواء      

كانت جسدیة أو ذهنیة ، حیث أن محرك الأساسي في دفع عجلة النمو والتنمیة هو العمل و الذي یعرف على أنه 

ما یتقاضه من أجر ، سواء كان قلیلا لا یكفي  تلك التضحیات التي یبذلها العامل من أجل تأمین مستقبله مقابل

  . حتى الضروریات أو كبیرا یصل إلى حد الكمالیات 

إن من أهم الحقوق الأساسیة للعامل هي حصوله على الأجور و مختلف التعویضات التي تعتبر من أهم التزامات 

ي كما أن الأجر یشمل كافة لصاحب العمل تجاه العامل ، و یكتسي الأجر طبیعة مزدوجة إنساني و اقتصاد

العناصر المالیة و النقدیة و العینیة التي یقدمها صاحب العمل للعامل مقابل ما یقدمه هذا الأخیر من جهد ووقت 

  . و ما حققه له من نتائج و أهداف و یدفع للعامل في ساعة ، یومیا أو أسبوعیا

تؤرق مضاجع السیاسیین و الاقتصادیین ، في موضوع الأجور من المواضیع الشائكة ، و التي  یمثلو      

المقابل تمثل مصدر رزق للعمال و الأجراء و إحدى السبل لتحقیق حاجیاتهم المختلفة ، و بین مطالب العمال 

  .بضرورة رفع الأجور لمواجهة ارتفاع أسعار المواد الاستهلاكیة بصفة عامة 

بدراسة الإطار النظري للأجور أو مخل لدارسة الأجور  و من أجل التعرف على الجانب النظري الذي اهتم     

سنقوم بتخصیص هذا الفصل و الذي سیتم تقسیمه إلى ثلاث مباحث ، بحیث یتناول المبحث الأول مفهوم 

الأجور ، أهمیتها و أنوعها ، أما المبحث الثاني فسوف نتحدث عن نظریات الأجور و طرق تحدیدها ، و یلیه 

.ثالث و الذي خصص لعرض مكونات الأجور و أهم الاقتطاعات و الحوافز المطبقة علیهافي الأخیر المبحث ال



 
  الإطار النظري للأجور                                :                الفصل الأول 
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 مفهوم الأجور أهمیتها و أنوعها  : المبحث الأول

لموضوع الأجور الأهمیة البالغة مما یجعلنا ندرسه بدقة، و نحیطه بعنایة خاصة كونه یمس بمصلحة العامل     

ي لمعیشته، كما یطال مصلحة صاحب العمل و ذلك لأنه یعتبر من أهم باعتباره المصدر الرئیسي و الأساس

لذا فإن الأجر كان و سیظل یمثل نقطة . العناصر المكونة للتكالیف و الأعباء الملقاة على عاتق هذا الأخیر

و  و سنحاول في هذا المبحث التطرق إلى مفهوم الأجور. الصراع الأبدي بین الأفراد العاملین و أرباب العمل

  .أهمیة الأجور و نختم مبحثنا هذا أنواع الأجور

  مفهوم الأجور  : المطلب الأول

 : مفهوم الأجور .1

      إنه و قبل التطرق إلى التعاریف العدیدة التي قدمت من طرف المختصین لمفهوم الأجور یجدر بنا أن      

  . لتعریف العمل الذي یعتبر المحدد الأساسي للأجر  نتطرق  

 هو عبارة عن مجهود إنساني الذي یقدمه الإنسان سواء كان فكریا أو جسدیا ، حیث یؤدي  : لعملتعریف ا

  .1إلى خلق منفعة أو زیادتها أو لإشباع حاجاته المختلفة 

   مجموعة المهام أو الواجبات الموكلة لشخص بهدف تحقیق غایات محددة، عن  «  و یعرف العمل على أنه

       معقد، روتیني أو یتطلب مبادرة و / و یصنف حسب سلم التقییم إلى سهل  طریق مجموعة من الوسائل،

 .2  » الخ...فكري / مهارات یدوي 

   : بعد التطرق لتعریف العمل یجدر بنا الإشارة إلى المفهوم اللغوي و الاصطلاحي للأجور

  : مفهوم اللغوي للأجور. 1.1

  .3» عوض العمل و الانتفاع « ، و تعني  » جورأجر ، یأجر ، أجرا ، أجارا ، و الأجر جمع أ« 

                                 
  . 41ص  ،الأردندار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، ،   » الأساس في علم الاقتصاد « ، ) 2007(محمود الوادي و آخرون   1

  . 15، بدون دار نشر ، مصر ، ص   »النوع و علم اجتماع العمل و المؤسسة  «  ،) 2011(عائشة التایب ،   2

  .72ص المنظمة العربیة للتربیة و العلوم،   ،)1988(المعجم العربي الأساسي،  3
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نستنتج من هذا المفهوم أن الأجر لغة یعني المقابل الذي یتقاضاه العامل لقاء العمل الذي قدمه ، أو     

  . الاستفادة من المقابل الذي یتحصل علیه أثناء قیامه لعمل ما

 :مفهوم الاصطلاحي للأجور. 1.2

ي تتناول مفهوم الأجور و تباینت و اختلفت هذه التعاریف تبعا لوجهة نظر كل كاتب  لقد تعددت التعاریف الت     

 : حیث عرفت الأجور كما یلي 

كما یعرف الأجر من الناحیة القانونیة على   » العائد الذي تحصل علیه طبقة العامل«  : تعریف ادم سمیث -

مه بالعمل الذي كلف بأدائه ، و هذا المقابل ثمن العمل الذي یعطیه أصحاب الأعمال للعامل لقاء قیا « أنه

 . 1 » عادة ما یدفع بالنقود ، و قد یكون كله أو بعضه في صورة مزایا عینیة كالمسكن و الغذاء و الملبس

الأجر أو المرتب هو نصیب العامل أو الموظف في الدخل القومي ، یتحدد بما «  : تعریف حماد محمد شطا -

اة ، طبقا للمستوى الاقتصادي و الحضاري لبلد ما ، و یتفاوت هذا الأجر أو یضمن مستوى لائقا من الحی

 .2 » المرتب بمقدار ما یساهم به العامل في تكوین هذا الدخل القومي

المقابل المادي الذي یستحقه العامل من صاحب العمل في مقابل تنفیذ ما یكلف  «  : تعریف محمد الصیرفي -

ذلك المقابل المادي الذي تعرضه الإدارة و یقبله « و عرف الأجر العادل بأنه .  »به من اعمال متفق علیها 

 .3 » العمال في سوق العمل الحرة

 

                                 
1
  الدروس المستفادة من  : أثر الأجور على سعر الصرف الاسمي  « ،) 2018(أسماء فیجان المورقي العتیبي ، نشوى مصطفى علي محمد ،   

  ، مجلة رؤى اقتصادیة ، جامعة الشهید حمه لخضر ، الودي الجزائر ،   ») 2015 -1990(التطبیق على الاقتصاد المصري  خلال الفترة     

  .34، ص  02 العدد    

    الجزائر، دار المحمدیة العامة ،   ») دراسة نظریة و تطبیقیة (إدارة الموارد البشریة و السلوك التنظیمي  «  ،) 2004(دادي عنون ،  ناصر  2

  . 45ص      

  . 327، دار المناهج ، ص  »  إدارة الموارد البشریة « ، ) 2006(محمد عبد الفاتح الصیرفي ،   3
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الثمن الذي یحصل علیه الموظف نظیر الجهد الجسماني و العقلي  « : تعریف عادل صالح و مؤید السالم -

 .1 » الذي یبذله في العمل

قة كلها تناولت الأجر على أنه مبلغ نقدي یدفع للأفراد العاملین لقاء مما تقدم نلاحظ بأن التعاریف الساب    

 : عملهم في المؤسسة ، و یرى الباحث أن الأجور یمكن أن تعرف كما یلي

  المقابل النقدي الذي یتحصل علیه العامل من قبل صاحب العمل لقاء أدائه للمهام و الأعمال الموكلة إلیه 

 .الذي  یضمن له المستوى لائق من الحیاة و تأمین مستقبله و حصول هذا الأخیر على الأجر

  أهمیة الأجور  : المطلب الثاني

للأجور أهمیة بالغة نظرا لكونها تمثل ثمنا لعنصر العمل و دخلا للعامل، و لقد اختلفت أهمیتها بحث یمكننا    

 : تصنیفها إلى ثلاث أقسام

 : أهمیة الأجور بالنسبة للأفراد .1

جور المصدر الرئیسي لدخل معظم الأفراد العاملین و هي المصدر الأساسي لمعیشتهم ، هذا یحدد تمثل الأ    

الأجر التقدیر العام لمهارات و قدرات و مؤهلات الأفراد ، حیث تؤثر الأجور أیضا على مكانة الفرد الاجتماعیة 

الیة ، و تدفع الأجور الأفراد بحیث تقاس منزلة الفرد العامل  في بعض المجتمعات بما یحققه من مكاسب م

للترقي الوظیفي و العلمي من خلال زیادة كفاءة الأفراد لتحسین إنتاجیتهم  و مؤهلاتهم للاستفادة من المزایا 

 .2المتاحة في الأجور و المكافآت 

  : أهمیة الأجور بالنسبة للمؤسسة .2

جزءا كبیرا من تكلفة الإنتاج، و تختلف نسبة للأجور أهمیة كبیرة بالنسبة للمؤسسة و ذلك لأن الأجور تمثل     

هذه التكلفة من منشأة إلى أخرى و ذلك حسب طبیعة نشاطها و مدى الاعتماد على المورد البشري في عملیات 

حیث إن الزیادة في معدلات الأجور قد تنعكس في النهایة على المستهلك النهائي في صورة ارتفاع . التشغیل

                                 
  .174مدخل استراتیجي ، جدار للكتاب العالمي ، ص  : الموارد البشریة  «  ،) 2006(عادل حرشوش صالح و مؤید سعید سالم ،   1

  . 113- 112، ص دار الفاروق للنشر و التوزیع ،  1 إدارة هیكل الأجور و تقییم الوظائف ، ط «   ، )2007(یزید بشار   2
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ج عنها انخفاض في حجم المبیعات ، أما إذا لم تنتقل الزیادة في الأجور للمستهلك فان الأسعار و التي قد ینت

التكلفة في هذه الحالة یجب أن تعوض إما عن طریق كفاءة إنتاجیة عالیة ، أو من خلال تخفیض نسبة هامش 

 .1الربح

 : أهمیة الأجور بالنسبة للمجتمع .3

وى المعیشي للمجتمع ، حیث إذا كانت الأجور مرتفعة فإنه تفرض تمثل الأجور أهمیة كبیرة في تحدید المست    

علیها ضرائب مرتفعة حیث تشكل دخلا للمنظمات الخدمیة و العامة و هذا الارتفاع في الأجر یمكن الأفراد من 

 .2تحسین مستواهم المعیشي و الاجتماعي 

سعار و بالتالي تخفیض مستوى المعیشة أن زیادة الأجور قد تسبب في ارتفاع الأ « و من ناحیة أخرى نجد    

لهؤلاء الأفراد الذین لا یحافظون على دخولهم إلى جنبا إلى جنب مع الزیادة في مستویات الأسعار و اكثر من 

ذلك فقد یترتب على ارتفاع الأسعار تخفیض الطلب على بعض عدد الوظائف المطلوبة لإنتاج هذه المنتجات و 

 .3  »عمل و هو ما یعني زیادة البطالة بالتالي تخفیض حجم فرص ال

 أنواع الأجور  : المطلب الثالث

توجد أنواع مختلفة و تقسیمات متباینة للأجر ، و یظهر هذا التباین من خلال الجوانب الاقتصادیة المختلفة     

   : إذ سنكتفي بذكر التسمیات الأكثر شیوعا و تتمثل في ما یلي

  : يالأجر الدوري و الأجر غیر دور  .1

یعرف الأجر الدوري على أنه ذلك الأجر القابل للتكرار كل فترة صرف و مثال ذلك الأجر الأساسي و غلاء    

المعیشة ، أما الأجر غیر دوري هو ذلك  الذي یدفع على فترات زمنیة طویلة لا تتفق و دوریة الأجر ، كما أنه 

                                 
  .148، المؤسسة الجامعیة للدراسات و النشر ، مصر، ص  2 ، ط  »الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي  إدارة  « ،)2000(كامل بربر،   1

  .183، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ، مصر ، ص   »الموارد البشریة «  ،) 2003/2004(مصطفى محمود أبو بكر   2

  .183ص مرجع سبق ذكره،  ،)2003/2004(مصطفى محمود أبو بكر   3
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لنقدیة التي یتقاضاها العامل في المناسبات  كالمكافآت المنح ا : لیس مقابلا صریحا للوظیفة ، و مثال على  ذلك

 .1السنویة ، و منح الأعیاد و ما في حكمها 

  : الأجر الاسمي و الأجر الحقیقي .2

یتمثل الأجر الاسمي في المبلغ الذي یتحصل علیه العامل لقاء العمل الذي قام به، و الأجر الحقیقي یمثل    

شباع الحاجات، أو هو مقدار السلع و الخدمات التي یمكن أن یحصل علیها قیمة الأجر الاسمي و قدرته على إ

 . 2العامل بأجره النقدي

  : الأجر النقدي و الأجر العیني .3

 :3 الأجر الثابت و الأخر متحرك و في مایلي یتم تعریفهما : حیث یتكون من جزأین 

أو الشهر أو السنة حسب نظام دفع الاجور هذا الأجر یدفع عن الساعة أو الیوم أو الاسبوع  : الأجر الثابت -

حیث أن العامل المؤقت الذین یؤدي عملا مؤقتا ثم تنتهي . في المؤسسة ، و حسب العمل الذي یؤدي 

اما العامل الدائم فعادة ما تدفع مستحقاته . علاقته بالمنشأة ، تدفع له مستحقاته یومیا أو في نهایة الاسبوع 

 .في نهایة كل شهر 

  : تدفع المؤسسات  لعمالها ، اضافة الى الأجر الثابت ، مبالغ اضافیة ، و من أمثلتها : لمتحركالأجر ا -

 الأجر التشجیعي الذي یقدم  للعامل نتیجة زیادة انتاجه على المستوى المحدد. 

  نسبة من الأرباح تمنحها المنظمة للعمال. 

  مرتبطة بطبیعة الوظیفة ،  كبدل الانتقالالبدلات التي تدفع للعاملین  نتیجة لتحملهم أعباء معینة.  

 : الأجر حسب المؤهلات المهنیة .4

                                 
  .142، دار مجدلاوي ، عمان ، ص   1 ، ط  »إدارة الموارد البشریة و تأثیرات العولمة علیها  «، ) 2008(سنان الموسوي ،  1

  .142المرجع السابق ص   2

      لیجي الأغواط ، ،دفاتر السیاسة و القانون ، جامعة عمار ث  »نظام الأجور و علاقته بإدارة الموارد البشریة «  ،) 2021(سالم شرماط ،   3

   .163، ص  03العدد  مجلة الجزائر ،   
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و ینظر لهذا الأجر داخل المنظمة من خلال وصف و تحلیل منصب العمل مع أخذ بعین الاعتبار    

صعوبات  و نوعیة المهام ، و یهدف هذا التحلیل إلى وضع فئة مهنیة تتعلق بأجر معین و هذا بالأخذ بعین 

بار الخصائص الجسمانیة ، الیدویة و الثقافیة التي یتطلبها كل عمل بالإضافة للأخطار و المشاكل الاعت

 . 1الناجمة عن ممارسة ذلك العمل ، كما یأخذ في الحسبان الفوارق في مجهود الفرد ذوي المنصب

  : الأجر حسب الوقت .5

ي عمل فیها الموظف أو العامل ، حیث لا إن هذا الأجر یتغیر حسب عدد الساعات ، الأیام أو الشهور الت   

توجد علاقة مباشرة  لهذا  الأجر مع الكمیة المنتجة من طرف العامل بحیث أنه على هذا الأخیر احترام لبعض 

معاییر العمل من حیث الكمیة و النوعیة المعمولة من قبل المنشأة و یفضل استخدام  هذه الطریقة عندما یكون 

 .2القیاسي العمل صعب التعریف و 

  : الأجر حسب المردودیة .6

إن صعوبة مراقبة العمل المنجز أدى إلى تطور هذا النوع من الأجر حیث ارتبط هذا الأخیر مباشرة    

 : 3بالإنتاجیة و ینقسم إلى ثلاثة أشكال و تتمثل  في مایلي

 .ع المنتجةكان یستعمل قدیما، بحیث یتقاضى العامل أجره على حسب عدد القط : الأجر بالقطعة -

و هو عبارة عن زیادة منحة مالیة للأجر القاعدي، و ترتبط هذه المنحة بخصائص على  : الأجر بالمنحة -

  .  الخ...سبیل المثال الاقتصار في الوقت، الحضور، النوعیة 

و نجد هذا النوع في النشاطات التجاریة حیث یتحدد أجر العامل عن طریق نسبة معینة  : الأجر بالاقتطاع -

  .رقم الأعمال الذي تم تحقیقهل

                                 
        ،الاقتصاديالتحلیل  : مذكرة لنیل شهادة الماجستیر ، التخصص  ،  »تسیر الأجور في الجزائر  «، ) 2006/2007(حوریة جاودي ،   1

  .139جامعة الجزائر ، ص     

  .139ص  ،مرجع سبق ذكره ، ) 2006/2007(حوریة جاودي ،   2

  .140 -139ص  مرجع سبق ذكره، ،)2006/2007(حوریة جاودي ،   3
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    و تبرز فائدة نظام الأجور حسب المردودیة من خلال أثاره الإیجابیة ، حیث یخلق لدى الأفراد العاملین      

 القدرة على الابتكار السیطرة على العمل و تنظیم المجهودات و الوقت أثناء العملیة الإنتاجیة و تعطي نوعا      

  .مستخدمین الذین حققوا مستوى جید من الأداء من العدالة لل     

  أنواع الأجور  : )I .1(الشكل رقم 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  من إعداد الطالب : المصدر
  
 

  نظریات الأجور و طرق تحدیدها  : المبحث الثاني

لخدمة التي قام بها ، و تأخذ هذه یعبر الأجر عن المبلغ النقدي الذي یتقاضاه العامل أو الموظف لقاء ا   

الخدمة أو العمل شكل جهد ذهني او عضلي ، كما یتخذ الأجر شكل الأجر النقدي اي السیولة النقدیة السائدة  

و لقد حظیت دراسة . أو الأجر العیني و الذي یتمثل بجزء من السلع و الخدمات أو المحصول الذي ینتجه العامل

ى المفكرین الاقتصادیین منذ القرن الثامن عشر، حیث ظهرت عدة نظریات في هذا تحدید الأجور بالاهتمام لد

    .الإطار

  

  

 أنواع الأجور

الأجر حسب 

 المردودیة 

الأجر حسب 

 الوقت 

الأجر حسب 

المؤهلات 

 العلمیة 

الأجر النقدي و 

 الأجر العیني 

الأجر الیدوي و 

 الأجر غیر یدوي 

الأجر الاسمي و 

 الأجر الحقیقي 

تحرك الأجر الم الأجر الثابت  الأجر  

 بالقطعة 

الأجر 
 بالمنحة 

الأجر 

  بالاقتطاع



 
  الإطار النظري للأجور                                :                الفصل الأول 

 
9 

  .نظريات الأجور و طرق تحديدها :الثانيالمبحث 

سنحاول في هذا المبحث التطرق إلى النظریات الاقتصادیة للأجور و معاییر و أدوات تحدید الأجور و نختم 

  .في الأجورمبحثنا هذا بالعوامل المؤثرة 

  النظریات الاقتصادیة للأجور : المطلب الأول

تعكس مختلف هذه النظریات محاولات من أجل وضع معین اقتصادي تفسر من خلالها الأجر و ذلك بما    

الاجتماعیة السائدة آنذاك و بكل ما یتعلق بالأیدیولوجیة المتعبة من طرف كل   یتماشى مع الظروف الاقتصادي

 :، وفي مایلي یتم عرض أهم النظریات قامت بدراسة و تحدید الأجور مفكر اقتصادي 

 

نظریة  -

 : حد الكفاف

هي نظریة قدیمة ظهرت في منتصف القرن الثامن عشر في فرنسا و أول من وضعها هم الفیزوقراطیون بسبب    

یة المواد الغذائیة تأثرهم بظروف العمال السیئة ، و یرون أصحاب هذه النظریة أن الأجر یتحدد على أساس كم

الضروریة لحفظ حیاة العامل ، حیث لا یمكن أن یرتفع الأجر لحد طویل عند ذلك ، و حتى لو زاد الأجر عند 

المستوى اللازم للمعیشة الضروریة ، یتحسن وضع العمال و یقبلون على زواج ، فیزید نسلهم ، و یزید عرض 

  اوى مع نفقة الضروریة للمعیشة ، لو نقص الأجر عن الحد العمال مما یترتب عنه انخفاض في الأجر حتى یتس

السابق یسوء وضع العمال ، و یقل زواجهم و نسلهم و یقل كذلك عرضهم ، و یؤدي إلى ارتفاع أجورهم إلى 

  .1المستوى اللازم للحفاظ على مستواهم المعیشي الضروري ،ـ و هو ما یطلق علیه بحد الكفاف

  لأجر عند حد الكفاف تحدید ا : )I.2(الشكل رقم 

                                 
الاستثمار الأجنبي المباشر و حقوق البیئة في الاقتصاد الاسلامي و الاقتصاد الوضعي « ، ) 2009(سلیمان عمر محمد الهادي ،   1

  .71 الأكادیمیون للنشر و التوزیع ، عمان ، الأردن ، ص     ،1، ط   »
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الضریبة على الأجور كآلیة للوصول إلى الهیكل الأمثل للطلب الكلي « ، ) 2016-2015(إلیاس یحیاوي ،  : المصدر

، أطروحة مقدمة ضمن متطلبات نیل شهادة دكتوراه في العلوم الاقتصادیة ،   » 2014- 1970حالة الجزائر خلال الفترة 

  .84بن بوعلي ، الشلف ، ص  نقود و بنوك ، جامعة : تخصص

  هي الحد الأدنى للأجر الكفاف ؛ : W0 W1 : )2(ففي الشكل الشكل رقم           

:LS تمثل عرض العمل في الأجل الطویل و كما هو واضح یتمیز بكونه لا نهائي المرونة ؛  

LD2 LD1   : منحنیا الطلب على العمل؛  

الطلب و العرض، و كما هو موضح من الرسم فآیا كان  یتحدد الأجر في المدى الطویل بتقاطع منحنى

  ؛ W0 W1منحنى الطلب فإن الأجر لا بد و أن یساوي 

  

نظریة   -

   : رصید الأجور

تشیر هذه النظریة على أن الأجور تتحدد في فترة زمنیة معینة بناءا على القوة النسبیة لكل من قوة العمل     

، كما تنص هذه النظریة أن الرصید ) طلب المنتجین على العمال (، و رأس المال الموجود ) عرض العمل (
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المخصص للأجور ثابت و في حالة حاول العمال مطالبة برفع الأجور لن تنجح معهم للأنها ثابت خلال فترة 

  .1زمنیة معینة ، لكن یمكن زیادة مكاسب فئة من العمال على حساب فئة أخرى

 : تیةلقد ثبت خطأ هذه النظریة للأسباب الآ

  إهمال

 . تفاعل قوى العرض و الطلب في تحدید الأجر

  وجود

 .رصید ثابت للسلع متاحة للاستهلاك، و هذا غیر واقعي

  عدم ربط

 .بین مستوى أجر العامل و كفاءته الإنتاجیة

نظریة  -

 : أدام سمیث

میث نتیجة لتحسین وسائل إن للأرباح أهمیة بالغة و التي تقوم في حساب الثروة القومیة ، و هذا أكد علیه س    

الإنتاج و تقسیم العمل ، حیث دعا إلى ضرورة زیادة أجر العمل ما أمكن ، و هذا لما فیه من فوائد أجملها في 

و إذا منح العامل أجورا سخیة زاد إقبالهم على العمل و إذا یسرت لهم سبل العیش زادت قوتهم البدنیة ، و « قوله 

  و إن اهتمام.   »ترفیه دفعهم ذلك إلى بذل أقصى مجهود ممكن في الإنتاج إذا هیئت لهم طرق و وسائل ال

سمیث بتحسین ظروف العمال لم یكن راجعا  لأسباب إنسانیة بحثة ، و لكنه وسیلة إلى غایة ، و التي عي  

  .2الحصول على أكبر قدر ممكن من الإنتاج

نظریة  -

   : البقیة الباقیة

                                 
  . 292، دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، ص   »الاساس في علم الاقتصاد « ،) 2018(العتیبي و زملاؤه ،  ضرار 1

  .71 ذكره،مرجع سبق  ،)2009( الهادي،سلیمان عمر محمد   2
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أن أجور العمال هي في الواقع ما یزید و یتبقى بعد عوائد عناصر ) ورلكر( اعتبر صاحب النظریة الأمریكي    

أما الأجر فلا ) العرض و الطلب(الإنتاج  من فائدة و ریع و ربح ، و هذا لأن هذه العوائد تتحدد بقوانین ثابتة 

رض و الطلب في یوجد قوانین ثابتة تحكم تحدیده ، و ما یمكن قوله أن هذه النظریة أهملت تأثیر كل من الع

  .  1تحدید الأجور على رغم من أنها أقرته لعناصر إنتاج الأخرى

النظریة  -

  :الحدیثة الأجور 

إن معدل الأجور یتوقف على عرض العمل و الطلب علیه ، حیث أن العمل في أجل قصیر یكون قلیل    

، حیث تحدید معدل الأجور یرتبط المرونة ، و یكون للطلب على العمل الأهمیة الأولى في تحدید معدل الأجور 

بالدرجة  الأولى بدارسة العوامل التي یتحدد تبعا لها طلب العمال ، و بناء على ذلك فإن الطلب على العمال مثل 

الطلب على العمال مثل الطلب على عوامل الإنتاج لیس طلبا مباشرا ، بل طلب مشتق من الطلب على السلعة 

  . 2هذه وجهة نظر الاقتصاد الوضعي للعمال و كیف یتم تحدید الأجور. التي شترك العمال في إنتاجها

النظریة  -

  : الماركسیة

یتم تحدید الأجر الطبیعي بكمیة العمل اللازم اجتماعیا لإنتاج وسائل العیش الضروریة لاستمرار الطبقة العاملة    

  المنشأة الرأسمالیة یتكون من جزئیین بصفتها، و لتحدید قوة عملها، و من خلال هذه النظریة فإن العامل في 

  

أحدهما یدفع عنها الأجور و الأخر یقوم به العامل دون أن یتحصل علیه اجرا و الفرق بین الأجرین أطلق علیه  

  ماركس القیمة الفائضة ، و منه فإن الأجر في النظام الرأسمالي یخفي تقسیم وقت العمل إلى عمل ضروري و 

                                 
  .292، مرجع سبق ذكره ، ) 2018(ضرار العتیبي و زملاؤه ،   1

  .72 ذكره،سبق  مرجع ،)2009( الهادي،سلیمان عمر محمد    2
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مالي لا یدفع للعامل سوى المقابل لجزء فقط من عمله  و من نقول أن الأجیر في عمل فائض ، و أن الرأس

 .1المجتمع الرأسمالي نوع من العبوسة

  معاییر و أدوات تحدید الأجور : المطلب الثاني

معاییر  .1

 : تحدید الأجور

لأجور مقارنة بما ضمان جذب نوعیات العمالة المطلوبة یتوقف على  مدى تحدید مستویات عالیة مناسبة من ا   

یدفع في المؤسسات الأخرى ، مما یؤدي إلى  مستوى عالي من الأداء ، و بالتالي تحتاج إلى عدد أقل من العمال 

للوصول إلى نفس الأهداف ، فتصبح إجمالي تكلفة العمال أقل بالرغم من مستوى العالي للأجر ، و یمكن 

   :2  تالیةللمنشأة أن تستخدم في تحدید الأجور المعاییر ال

 : الأداء -

حیث یتقاضى العمال وفق هذا الأساس أجرا یتناسب مع أدائهم وفقا للمعاییر المحددة و الموضوعة مسبقا ، 

الأداء ، فعلى سبیل المثال قد ینتج " نوع " الأداء و " كم " و تكمن مشكلة هذا المعیار أنه لا یمیز بین 

دنیة ، وقد یكافأ على الكمیة التي حققها لكن یتم التغاضي عن العامل كمیة كبیرة من المنتجات لمن بجودة مت

  .الجودة 

 : الجهد -

یستخدم هذا المعیار لتحدید الأجور في الحالات التي یكون فیها إنجاز الأفراد العاملین أدنى من المعدل 

 .المطلوب في حین كانت المجهودات المبذولة في سبیل ذلك كافیا

 الأقدمیة -

العمل تؤثر في نظام الأجور ، حیث أن العمال الأكثر وضوحا و استخداما في نظام إن الأقدمیة في  :

 . الخدمة المدنیة في جهاز الحكومة

                                 
1 Ahmed zekanne, (1992), analyse de l’offre d’emploi, mémoire de magister, ise, p28.   

  . 140، دار مجدلاوي ، عمان ، ص  1، ط   »إدارة الموارد البشریة و تأثیرات العولمة علیها  «  ،) 2004(سنان الموسوي ،   2



 
  الإطار النظري للأجور                                :                الفصل الأول 

 
14 

المؤهل  -

یعتبر عامل المؤهل العلمي و الخبرة من العوامل المهمة في تحدید الأجور الأفراد العاملین  : العلمي و الخبرة

لك مهم لسوق العمل الدور الأساسي في تحدید العوض لهذه عند التحاقهم للأول مرة في المؤسسة، و كذ

 .المهارة و الخبرة

مستوى  -

في تحدید ) الفكریة و الجسدیة (إن هذا المعیار یعتمد على متطلبات شغل الوظائف  : صعوبة الوظیفة

یا و الأجور، فالوظائف التي تتكرر یسهل تعلمها حیث تستحق أجرا أقل من الوظائف المعقدة المضنیة فكر 

 . جسدیا، و إن مقدار سلطات الوظیفة عامل لأجرها

المستوى  -

إن الأجور تتأثر بتكالیف المعیشة في المجتمع،  : المعیشي المناسب و مستوى الأسعار السائدة في السوق

حیث كلما ارتفعت تكالیف المعیشة قلت الأجور الحقیقة للعمال ، و یؤدي ذلك إلى خفض مستوى معیشتهم ،  

لذي جعل كثیرا من المنظمات العالمیة تمیل إلى تحدید الأجور اعتمادا على الزیادة الحالیة و المنتظرة الأمر ا

 .في مستویات الأسعار

  : الوقت -

هذا المعیار یستخدم للوظائف التي لا ترتبط یوقت محدد أو برنامج معین و إنما یتم تقدیر الوقت حیث یتحدد 

 .1الأجر على حسب الوقت المقدر

ات أدو  .2

  : تحدید الأجور

   : تتمثل أدوات تحدید الأجر في مایلي 

تحدید  -

دائما ما كان یعتبر عقد العمل الأداة المثلى لتحدید، و یتفق طرفان رب  : الأجر بمقتضى عقد العمل الفردي

                                 
  . 167، دار وائل للنشر و التوزیع ، الأردن ، ص  2 ، ط  »إدارة الموار البشریة   «،) 2005(خالد عبد الرحیم الهیتي ،   1
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العمل و العامل بكل حریة ، و إرادة مستقلة من أجل تحدید الأجر الأساسي أو أجر المنصب و مختلف 

 قات الأخرى التابعة له ، وفقا لمختلف الأحكام و القوانین و النظم المعمول بها في مجال الملح

الأجور ، على سبیل المثال احترام الحد الأدنى الوطني المضمون ، و مختلف الامتیازات الأخرى التي یقرها 

 الجماعیة للعمل خاصتا إذ المشرع للعمال ، وأیضا التي تقرها الأعراف و العادات المهنیة ، أو الاتفاقیات

كانت تكفل حقوقا و امتیازات أكثر للعمال، حیث یمكن للأطراف الاتفاق على أجور و امتیازات مالیة تفوق 

 . 1تلك المقررة في هذه القوانین و النظم و الاتفاقیات

تحدید    -

لى الأجر من هدفت عقود العمل الجماعیة إلى نقل التفاوض ع : الأجر بمقتضى عقد العمل الجماعي

الإطار الفردي إلى إطار المنشأة أو المهنة ، حیث تحتل النقابة العمالیة الممثلة للعمال محل العامل الفرد في 

التعاقد ، و تحتل هذه العقود أهمیة كبیرة في دول الصناعیة المتقدمة بحیث تترك القوانین المجال واسعا أمام 

علاقات بین العمال و أصحاب العمل نظرا لنقص الدور الذي تلعبه الاتفاق الجماعي الذي یلعب دور تنظیم ال

 .2التشریعات في تنظیم هذه العلاقات بما فیها الأجور 

 إن العقود الجماعیة تأخذ شكل اتفاقیة جماعیة أو اتفاق جماعي ، فبینما تعنى الاتفاقیة الجماعیة بمجموع        

      ل و الضمانات الجماعیة ، حیث لا یهتم الاتفاق الجماعي إلا من الشروط المرتبطة بالتشغیل و العم      

 بالعنصر واحد من هذه العناصر فقد یكون على سبیل المثال حول مدة العمل أو      

     الأجور، كما أنه قد یشكل ملحقا للاتفاقیة الجماعیة و هذه الفرقة موجودة مهما كان مستوى التفاوض        

  .3الجماعي       

                                 
    ، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في القانون   »ط تحدید أجر العامل في ظل العولمة الاقتصادیة بضوا « ، )2010/2011(بوقبرین عابد ،   1

  .26، ص الاجتماعي ، جامعة عبد الحمید بن بادیس ، مستغانم    

  .54محاضرات في قوانین العربیة ، دار الثقافة ، ص  «  ،) 1996(یوسف إلیاس ،  2

  .11-90من قانون  114لقد عرف المشرع الجزائري الاتفاقیة و الاتفاق الجماعي للعمل من خلال نص المادة  3
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تحدید  -

  : الأجر بمقتضى السلطة العامة

تستخدم هذه الطریقة في البلدان التي تعتمد هلى التنظیم الإداري لعلاقات العمل عن طریق الأجهزة المركزیة      

بحیث یجب على العمال و أصحاب العمل و النقابات العمالیة أن تلتزم بالقوانین و النظم ، و قد تشارك النقابات 

  .بصفة استشاریة في وضع القوانین و النظم و قد لا تشارك إطلاقا العمالیة 

من قانون  28حیث نصت المادة  1974بدأت الجزائر الأخذ بمبدأ التحدید المركزي للأجور ابتدءا من سنة 

المرتبات و الأجور و مختلف «  بأن  25/12/1973المورخ في  64- 73الصادر بأمر  1974المالیة لسنة 

ن أي نوع الممنوحة في المؤسسات العامة الاقتصادیة ذات الطابع الصناعي و التجاري  و التعویضات م

المؤسسات الأخرى تجمد عند حدودها الحالیة و أي زیادة في المرتبات و الأجور ، ومختلف التعویضات لا یمكن 

ون الأساسي العام للعامل في و أن هذا الاتجاه تلقى تدعیم أكثر یعد صدور القان1   » إجرائها إلا بمقتضى مرسوم

تحدید الأجور الأجور الذي یكون مرتبط بأهداف  « من هذا القانون بأن   127، و قد نصت المادة  1978أوت 

 .2 »  المخطط عن صلاحیات الحكومة ، و لا یمكن أن یؤول لفائدة المؤسسات المستخدمة

 العوامل المؤثرة في الأجور  : المطلب الثالث

عدید من العوامل التي تؤثر في مستوى الأجور و الرواتب و التي ینبغي على النظام الجید أن یراعیها توجد ال    

و فیما یلي العوامل الرئیسیة المؤثرة في تحدید الأجور للأفراد العاملین مقابل الأداء الفعلي الذي یقومون به و 

  : الشكل الموالي یوضح العوامل المؤثرة في الأجور

 العوامل المؤثرة في الأجور  : )I.3( الشكل رقم 

 

 

 

  

                                 
  .1973 المؤرخ في دیسمبر) 63-73الأمر ( 1973من قانون المالیة الصادر في  28المادة   1

  .من القانون الأساسي العام للعامل  127المادة   2
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إدارة   «، ) 2006(بالاعتماد على یوسف حجیم الطائي و الاخرون ،  الطالبمن إعداد  : المصدر

  .353، الوراق للنشر و التوزیع ، ص  1، ط   »الموارد البشریة 

  : 1)3(جور المذكورة في الشكل رقم ما یلي یتم شرح لمختلف العوامل المؤثرة في الأ و في

إن أغلب دول العالم الیوم لدیها قوانین تنظم الأجور،  : القوانین و التشریعات السائدة في المجتمع -

حیث یجب على كافة المؤسسات أن تلتزم بقوانین العمل، و تشمل هذه القوانین كل المنظمات التي یتجاوز 

 . عامل 10- 5عدد عمالها 

یتم تحدید مستوى الأجور خصتا لفئات الأجور الدنیا و  : ریة و تكالیف المعیشیةالعوامل الإدا -

الوسطى  حیث توفر لهم دخل كافیا لتغطیة متطلبات المعیشة ، و نجد أغلب الأفراد یحمون عن العمل لدى 

 . المنشأة أو قد یجمعون بین وظیفتین لتوفیر الدخل الكافي لتلبیة احتیاجهم 

                                 
  .274 -273، دار وائل للنشر ، الأردن ، ص  3، ط   »إدارة الموارد البشریة ، إدارة الأفراد   «،) 2007(نائف برنوطي  سعاد ،   1

التكنولوجیةالوسائل   

 الأجور

العوامل الإداریة و 

 تكالیف الاجتماعیة 

جماعات الضغط و 

المساومة 

 الجماعیة

قدرة المنظمة على 

 دفع الأجور

 العوامل الاقتصادیة 

القوانین و 

التشریعات السائدة 
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إن هذه الجماعات یمكن أن تمارس ضغطا  : )النقابات (لمساومة الجماعیة جماعات الضغط و ا -

الذي یؤثر في تحدید مستوى الأجور ، حیث إذا كانت هذه النقابات قویة في بلد ما فقد تستخدم قوتها لرفع 

 .مستوى أجور مما تستحقه وظائهم في ضوء قیمتها الحقیقة للمنظمة 

ل اقتصادي من عوامل التي تؤثر في مستوى الأجور و مبلغها ، یعتبر العام : العوامل الاقتصادیة -

 .بحیث یؤثر في معدلات الدوران و في مستوى الأجور التي تدفعها المؤسسات المناظرة و المنافسة

یعتبر من العوامل اضافیة التي تعكس الوضع المالي للمؤسسة و  : قدرة المؤسسة على دفع الأجور -

ة من المشاكل المالیة تجعلها غیر قادرة على دفع الأجور بالمستوى السائد في مشاكلها  فقد تواجه المنشأ

السوق لذلك فهي بالحاجة إلى أن تمارس تحیزا معتمدا في تحدید الأجور ، و قد تدفع الأجور السائدة في 

 .ة السوق أو یزید عنها للعناصر التي لا تستطیع الاستغناء عنها و أجور أقل للوظائف أقل منها أهمی

الوسائل  -

إن استخدام المنظمة للوسائل التكنولوجیا سوف یؤثر في تحدید الأجور و الرواتب و أیضا  : التكنولوجیة

سوف تؤدي إلى تخفیض الجهد الجسدي و العقلي للأفراد العاملین الذین یبذلون كل طاقتهم للإنجاز العمل 

 .المطلوب منهم
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 جور و أهم الاقتطاعات و الحوافز المطبقة علیها مكونات الأ : المبحث الثالث

یمثل الأجر عنصر مهم في عقد العمل إذ یعتبر بمثابة دخل للعامل و نفقة على صاحب العمل تحملها و     

هذا ما بجعله العصي الحساس المسیر للعلاقة التي تجمع بین الطرفین و سنحاول في هذا المبحث التطرق إلى 

  .تطاعات و الضرائب على الأجور و نختم مبحثنا هذا بالمكافآت و الحوافزمكونات الأجور و اق

  مكونات الأجور  : المطلب الأول

 2013فیفري  25المؤرخ في  91-13من المرسوم التنفیذي رقم " 07"إن الأجر المنصوص علیه في المادة    

+ التعویضات + لخبرة المهنیة تعویض ا+ الراتب الأساسي أو القاعدي ( یتكون من مجموع عناصر الراتب 

باستثناء العناصر غیر الخاضعة لاشتراكات الضمان ) العلاوات بما فیها العلاوات و التعویضات غیر الشهریة 

 1996جویلة  05المؤرخ في  208- 96من المرسوم التنفیذي رقم "  02" الاجتماعي ، كما هو محدد في المادة 

الذي یحدد أساس  1995جانفي  21المؤرخ في  01-95دة من الأمر رقم الذي یحدد كیفیات تطبیق أحكام الما

  .اشتراكات و أداء الضمان الاجتماعي 

 : )القاعدي (الأجر الأساسي  .1

من القانون الاساسي العام للوظیفة العمومیة یتم تحدید الأجر الرئیسي عن طریق الرقم  122حسب المادة     

ه الرقم الاستدلالي المتعلق بالدرجة المتحصل علیها ، و ینتج الأجر الاستدلالي الأدنى للراتب مضافا إلی

  .1الرئیسي من حاصل ضرب الرقم الاستدلالي للراتب في قیمة النقطة الاستدلالیة 

  : الأجر الأدنى المضمون .2

هو الحد الأدنى للأجر المطبق على كافة الأفراد العاملین و كافة القطاعات و النشاطات دون شرط     

ستثنائي حیث تحدده السلطات العامة و یوجد إلى جانب الأجر الأدنى المضمون نوع اخر من الأجر الذي ا

                                 
  .من القانون الاساسي العام  122المادة   1
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یتحدد من خلال الاتفاقیات الجماعیة للعمل و الذي یحدد نطاق تطبیق هذه الاتفاقیات حیث یسایر هذا الأخیر 

  .1المستوى المعیشي للأفراد العاملین و المجتمع معا 

، في المؤسسات و الادارات العمومیة و الذي  2009دیسمبر  16في  416- 09ئاسي رقم حسب المرسوم الر 

جانفي  01ساعة ، ابتداء من /دج 86054شهر و /دج 15000.00یحدد الأجر الوطني الأدنى المضمون ب 

  .2شهر/دج 12000.00بعد أن كان  2010

  : التعویضات و المكافآت .3

إضافي الذي یتحصل علیه العامل بالإضافة إلى أجره القاعدي ) ي تعویض(تعرف على أنها ذلك المبلغ     

  . كتعویض عن نفقات تحملها ممارسة عمله، أو كتعویض عن الضرر الذي یمكن أن یلحق به

 الاقتطاعات و الضرائب على الأجور : المطلب الثاني

   : تتمثل الاقتطاعات والضرائب على الأجور في مایلي

  : )IRG(مالي الضریبة على الدخل الإج .1

من قانون الضرائب المباشرة و  104یتم حساب هذه الضریبة وفق جدول شهري ثم إعداده طبقا لأحكام المادة 

دج  1200، و یجب أن لا یقل التخفیض عن %  10الرسوم المماثلة ، حیث یمنح الخاضعین للضریبة العزاب 

  .دج في السنة  6000في السنة أو یزید على 

یزید عن  دج شهریا و لا 250على أن لا یقل عن  % 30المستفید فیستفید من تخفیض بنسبة  أما في ما یخص

 .دج شهریا 1300

  

                                 
  229المطبوعات الجامعیة ، الجزائر ، ص  دیوان،   »علاقات العمل الجزائري تنظیم قانون «  ،)1998( سلیمان،أحمیة   1

  .20العدد  ،)الجریدة الرسمیة (، 21/04/1990الصادر بتاریخ  90/11قانون العمل رقم   2
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یبین الجدول أدناه مختلف مستویات الضریبة على الدخل الإجمالي الخاصة بالأجر و التي یقابل كل منها القاعدة 

لمنصب منزوع منه الاشتراكات الضمان الاجتماعي  القابلة للضریبة المناسبة لها ، حیث تمثل هده الأخیرة أجرة ا

 . 1بحیث جمیع المكافآت المالیة خاضعة للضریبة ، ماعدا بعض الإعفاءات

  یمثل مقدار الضریبة : )I.1(الجدول رقم 

  مقدار الضریبة   نسبة الضریبة   فئات الدخل 

  0 %0  5000اقل من 

  1000  %10  15000 - 5001من 

  3000  20%  30000 -  15001من 

  9000  %30  60000 -  30001من 

  35000  %35  160000 -  60001من 

  -  %40  160000أكثر من 

، برهومة  ، الجزائر ، ص   » الواضح في المحاسبة العامة «، ) 2002( بن ربیع حنیفة ،  : المصدر

288. 

  : الدفع الجزافي .2

فانه یدخل ضمن الوعاء ضریبة  30/12/1982المؤرخ في ) 14- 82(من قانون ) 1- 183(حسب المادة    

مجموع الأجر الإجمالي مطروح  % 1و بحسب بنسبة . الدخل الإجمالي ما عدا اشتراكات الضمان الاجتماعي

                                 
 .288، برهومة  ، الجزائر ، ص  » الواضح في المحاسبة العامة «، ) 2002( بن ربیع حنیفة ،   1
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یساوي مساهمة  % 1منه اشتراكات الضمان الاجتماعي أي مجموع الأجر ناقص مجموع الضمان الاجتماعي 

 . 1المؤسسة في الدفع الجزافي

 : الاجتماعياشتراكات الضمان  .3

تمثل ااشتراكات الضمان أمرا إجباریا على كل العمال ، و أصحاب العمل ، و بمعدلات معینة، و الجدول التالي 

  .یوضح  اشتراكات كل من العامل و صاحب العمل  

اشتراكات في صندوق الضمان الاجتماعي ، و حوادث العمل و الأراض المهنیة لسنة  : )I.2(جدول رقم 

1999.  

 %المجموع  %الخدمات الاجتماعیة  %العامل  %صاحب العمل   ان البی

  14%  -  %1.5  %12.5  التأمین الاجتماعي 

حوادث العمل و 

  الأمراض المهنیة 

1 % -  -  1% 

التقاعد 

)1/01/1999(  

8.5 %  5.5 %  -  14 % 

التأمین على 

  البطالة 

2.5 %  1.5 %  -  4 % 

 % 1.5 % 0.5  % 0.5  % 0.5  التقاعد المسبق 

  34.5%  % 0.5  % 9  % 25  المجامیع 

                                 
  .30/12/1982المورخ في )  14- 82(من قانون ) 1-183(المادة  1
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  .1999جوان  27المؤرخة في  41الجریدة الرسمیة رقم  : المصدر

  : إعانات التقاعد .4

یعتبر التقاعد نهایة الحیاة المهنیة للعامل، قد یحصل كنتیجة طبیعیة لبلوغ العامل سن معینة تمكنه من 

  : 1ة و هناك نوعان من التقاعد هيوضع حد لحیاته المهنیة و التمتع بباقي حیاته الخاص

عندما یبلغ العامل سن معین یوضع حد لنهایة حیاته المهنیة و یحتوي معاش التقاعد  : التقاعد العادي -

 60على معاش مباشر یمنح على أساس نشاط العامل نفسه ، مع وجوب بلوغ العامل السن القانوني و هو 

حیث یجب دفع الأقساط .المدة القانونیة اللازمة للعمل سنة للنساء مع ضرورة قضاء  55سنة للرجال و 

بإجراء تعدیلات و تم  1997و قام المشرع الجزائري في ماي . الشهریة اللازمة بانتظام طیلة مدة العمل 

سنة على الأقل  32إلغاء شروط السن السابق ، إذا العامل قد  عمل مدة معینة نتج عنها دفع اشتراكات لمدة 

 50حیث یمكن للعمال البالغین . فادة من حق التقاعد الكلي حتى و لو لم یبلغ السن المحددیستطیع الاست

سنة على الأقل من الاشتراكات خلال فترة عمالهم الاستفادة من المعاش  20سنة فأكثر و دفعوا ما قیمة 

 .النسبي یطلب منهم

أو حلها یؤدي الى إحالة العامل إن إعادة هیكلة المنظمات الاقتصادیة أو عجزها  : التقاعد المسبق -

اي یحال العامل إلى التقاعد المسبق بصفة مؤقتة حتى بلوغه السن . للتقاعد قبل بلوغه السن القانوني 

القانونیة للتقاعد وفق شروط و إجراءات خاصة تتناسب و الغایة وتهدف الى التقلیص من عدد العمال الذین 

رع الجزائري الاستفادة منه الى شروط خاصة بالعامل  و صاحب  سیحاولون على البطالة ، حیث اخضع المش

بالنسبة ) 45(بالنسبة للرجال و السن ) 30(فینبغي أن تتوفر فیه بعض الشروط منها بلوغه السن الخمسین 

 .للنساء 

  المكافآت و الحوافز : المطلب الثالث

                                 
  .138، دیوان المطبوعات الجامعیة ، ص   »التنظیم القانوني لعلاقات العمل في التشریع الجزائري  «، )1992(سلیمان أحمیة،   1
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المشروعات في البلاد الصناعیة الكبرى تمثل الحوافر استراتیجیة دولیة تتعامل بها أغلب المنظمات و    

حیث تستخدم الحوافز كأداة تسویقیة و إداریة لدفع المستخدمین المتعاملین معها و الموزعین و موظفي 

  :1 المبیعات بها لتحسین الأداء و تحقیق الأهداف المرغوبة و تنقسم الحوافز إلى نوعین

 ها قیمة كبیرة لدى العمال لتحقیق مستوى معیشي أفضل إن هذه المكافآت ل : الحوافز و الجوائز النقدیة -

تنقسم هذه الحوافز إلى نوعین سلعیة و معنویة، حیث أن بعض الشركات تمنح  : الحوافز العینیة -

العمال المتمیزین بعض السلع أو حتى خصم على مشتریاتهم من هذه الشركات كنوع من التقدیر الملموس 

سلعیة من ضرائب الشركة و لا تخضع للضرائب بالنسبة للأفراد العاملین بحیث تخصم الحوافز ال. لنشاطهم

 .عكس العلاوات

أما بالنسبة للحوافز المعنویة كانت و لا زالت أكثر جذبا للعمال و أكثر فاعلیة من المكافآت النقدیة و لا 

  ).تثنائیة علاوات اس.(حیث أنها تقوم بتحقیق توازن نوعي في الدخول.. سیما في العصور الأولى 

و ترجع فكرة الحوافز إلى القرن التاسع عشر و هي فكرة قدیمة حیث كانت تمنح لأكفأ العمال و عائلاتهم 

حتى یستمروا في الأداء الجید، و تأخذ هذه الحوافز شكل منزل عائلي تابع للمؤسسة أو مدرسة للأولاد أو 

  .تأمین صحي

  : و لتصمیم الحوافر یجب الأخذ باعتبارات لتالیة

یجب أن تكون بسیطة و سهلة الفهم ، و تقلیل عدد معاییر التي توضع على أساسها الحوافز و تقلیل  -

 .الوقت المطلوب لذلك 

 مكافآت إنجاز العمال تكون بزیادات تضاف إلى الأجر القاعدي  -

  

  

  

                                 
  . 66 – 65ص ، مجموعة النیل العربیة ، القاهرة ،  1، ط   »مبادئ السیاحة «   ، ) 2001(ماهر عبد الخالق السیسي ،   1
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  : خاتمة الفصل

ت مفهموم الأجور ، أهمیتها  بعد مناقشتنا في هذا الفصل لموضوع الأجور من عدة جوانب شمل    

أنواعها مكوناتها و معاییر تحدیدها تبین لنا أهمیة هذا الموضوع سواء بالنسبة للفرد أو المنظمة ، و هي 

وسیلة لإشباع حاجات المختلفة للأفراد العاملین و بالنسبة للمنشأة فهي أداة لجذب الكفاءات و لزیادة 

جب على المؤسسة تقدیم نظام جید للأجور ، حیث قام المشرع الانتاجیة ، و للوصول لتلك الأهداف فی

الجزائري قام بإصدار قوانین و تنظیمات تتعلق بالأجر القاعدي المنح و المكافآت و غیرها من مكونات 

  .الأجور و هذا حسب الأوضاع الاجتماعیة الاقتصادیة السائدة في البلاد

إلى أن الأجر یعتبر مجموعة من العناصر  جزء منها یمثل  و بعد ما تطرقنا لكیفیة تحدید الأجر ، توصلنا

إیرادات للعامل كالحوافز و المكافآت التي تدفعه للإنتاج أكثر ، أما الجزء الأخر عبارة عن اقتطاع من أجره 

  .في شكل ضرائب أي الضریبة على الدخل الإجمالي و أیضا في شكل اشتراكات كالضمان الاجتماعي 
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 :تمهید

یعد موضوع التحفیز من أكثر الموضوعات المحوریة في علم الادارة بحیث لافت اهتماما كبیرا من قبل       

ر للتحفیز على المستوى المعیشي أو النفسي ، و الاجتماعي العاملین فیها، وهذا راجع لما یعود من أثر مباش

للعمال من جهة، بحیث أدركت المنظمات أهمیة معرفة الدافعیة الانسانیة للعمال للتوصل إلى كیفیة تنشیط 

طاقتهم الكامنة لسعي نحو تحقیق أهدافها، و تحسین مستوى الاداء، وتقلیص معدل غیاب العمال عن العمل وكذا 

                . حوادث و الاصابات ، والعمل على ترشید النفقاتنسبة ال

  

ثلاث  مباحث بحیث یتناول المحبث  وهذا ما نهدف إلى توضیحه في هذا الفصل بحیث قمنا بتقسیمه إلى    

الأول الإطار النظري للتحفیز أما المبحث الثاني یتناول نظریات و أسس التحفیز و یلیه في الأخیر المبحث 

 .ثالث و الذي نتطرق فیه لدور نظام الأجور في تحفیز العمال بالمؤسسةال
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  الإطار النظري للتحفیز  : الأولالمبحث 

 مفهوم التحفیز وتطوره : الأولالمطلب 

I.  مفهوم التحفیزmotivation 

ف مدى نجاح المنظمة على تعتبر الحوافز من الضروریات بالنسبة للأفراد والمسیرین و المؤسسة، بحیث یتوق   

 .مدى فعالیة وحماس أفرادها ولا یتحقق هذا إلا عن طریق التحفیز

بمعنى  1 » تحفیز الأفراد هي عملیة تحریكهم في الإتجاه الذي تریده لهم المنظمة« عرف میشیل أرمسترونغ

  .تحریكهم نحو تحقیق أهداف المنظمة المسطرة

هي فرص او وسائل أي مكافأة أو علاوة توفرها إدارة المنظمة «  : تعریف التحفیز حسب مصطفى نجیب شاوش

أمام الأفراد العاملین، لتلبي بها رغابتهم وتخلق لدیهم الدافع من أجل السعي للحصول علیها من خلال الجهد 

  .2 » والعمل المنتج والسلوك السلیم من أجل إشباع حاجاتهم التي والتي یشعرون ویحسون بها وتحتاج إلى إشباع

مجموعة من المثیرات الخارجیة، والعوامل التي تثیر الفرد و تدفعه لأداء  « كما عرفها الهیثي عبد الرحیم بأنها

  .3 » المعنویة الأعمال الموكلة إلیه على خیر وجه عن طریق إشباع حاجاته ورغباته المادیة و

من العوامل الخارجیة التي تشبع الحاجة أو جملة «   :أما بالنسبة للأستاذ نور الدین حاروش یعرف الحوافز بأنها

الرغبة المتولدة لدى الفرد من خلال أداءه لعمل معین، وتتوقف فاعلیة الحوافز على توافقها مع هدف الفرد 

  .4 » رغباته وحاجاته و

                                 
  .12التوزیع، الطبعة الاولى، الجزائر، ص  دار المثقف للنشر و ، » تحفیز العاملین وبناء الرضا الوظیفي« ،)2018(، لكحل منیف  1

  .209التوزیع، الطبعة الاولى، عمان ، ص  ، دار الشروق للنشر و » إدارة الموارد البشریة « ،)2007(مصطفى نجیب شاویش،   2

    .25 عمان، ص التوزیع، الطبعة الثالثة، ،  وائل للنشر و » إدارة الموارد البشریة« ،)2003(حیم الهیتي، عبد الر   3

  .120الجزائر، ص  للنشر و التوزیع، الطبعة الثانیة، دار الأمة،  »إدارة الموارد البشریة « ،)2007(،نور الدین حاروش   4



 
الإطار النظري للتحفیز و علاقتھ بالأجور                                     :                               الفصل الثاني 

 
24 

تشجیع الأفراد و استنهاض هممهم لینشطوا في أعمالهم من أجل   : « كما جاء في تعریف أخر على أنه

أهداف المنظمة المرجوة و تبدأ العملیة بالتأثیر الخارجي علیهم لكن نجاحها یتوقف على العوامل تحقیق 

  .1 » الداخلیة من خلال وضعیة الفرد النفسیة

و یعرف التحفیز كذلك بأنه بمثابة المقابل للأداء المتمیز، وأن الأجر قادر على الوفاء بقیمة الوظیفة و الجهد 

وفاء بالمتطلبات و الرغبات الأساسیة للحیاة، وطبیعة الوظیفة و قیمة المنصب، كما أن وبالتبعیة قادر على ال

  .2التحفیز مشجع للأداء المتمیز یحقق حاجات الأفراد، ویشعره بأنه إنسان له مكانة مقدرة في عمله

ارة التحكم بهذه القوة كما أشیر  إلى التحفیز على أنوه تلك القوة التي تستشیر الفرد لأداء أفضل، إذا تمكنت الإد

و توجیهها في إثارة الدافعیة لبذل مجهود أكبر، وذلك عن طریق الربط وفق آلیة معینة بین الوضعیة الداخلیة 

المتعلقة ببیئة العمل وبالفرد وخصائصه الفسیولوجیة والثقافیة و المهارة والمعرفیة في مواقف معینة و من بین 

  .3هذه المواقف مثلا الرضا الوظیفي

وفي تعریف آخر عرف التحفیز على أنه ذلك الشعور الداخلي للفرد الذي یولد فیه الرغبة لإتحاد نشاط أو 

  .4سلوك معین یهدف منه الوصول إلى تحقیق أهداف معینة

ومنه یمكن القول بأن التحفیز هو المقابل المادي والمعنوي الذي یقدم للأفراد كتعویض عن أدائهم 

ن التعویض الذي یحصل علیه العامل كمقابل لأدائه المتألق یسمى حافز ومكافأة لمجهوده، المتمیز،وبالتالي فإ

  .ومنه تضمن المؤسسة المحافظه على مواردها البشریة المتمیزة

II. التطور التاریخي للتحفیز 

                                 
، مجلة الباحث، العدد  » ریب والتحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان الاسلامیةتحلیل أثار التد« ،)2008(،  الشیخ الداوي  1

  .13ص       ، الجزائر، 6

  .15التوزیع، الطبعة الاولى، عمان، ص  ، دار كنوز المعرفة للنشر و »التحفیز والمكافئات : لإدارة بالحوافز «،)2007(هیثم العاني،  2

، » أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في مؤسسات القطاع العام في الأردن»، )2013(،  بةغازي حسن عودة الحلای   3

  .9جامعة الشرق الأوسط، الأردن، ص  ،ماجستیر            مذكرة 

  .201التوزیع، جدة، ص  ، دار خوارزم للنشر و » إدارة الموارد البشریة« ،)2007(، مدني عبد القادر علاقي  4
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بحوثهم  مع بدایة القرن الثامن عشر، وعند بروز حركة الإدارة العلمیة ، بدأ العلماء یهتمون في دراستهم و   

بموضوع التحفیز، بحیث یمكن التمییز بین ثلاثة مراحل مهمة لتطویر الفكر الإداري فیما یخص التحفیز وهي 

  : كالأتي

  )الكلاسیكیة(المرحلة التقلیدیة  .1

   تمیزت هذه المدرسة بإنتاجها الجید و بحوثها في الإدارة، بحیث تنطوي هذه المدرسة على عدة تیارات نذكر منها

  دارة العلمیة الإ 1.1

جاء بالأسس العلمیة للإدارة وأداء العمل الرائد فریدریك تایلور، ونجد إلى جانبه فرانك جیل برت و هنري فایول    

بحیث اهتمت حركة الإدارة العلمیة بموضوع التحفیز من خلال وضع نظام لرفع لأجور على أساس القطعة 

  .1التحفیزالمنتجة بواسطة تایلور و هو أول من قدم أنظمة 

  : لقد وضع تایلور نظام الأجور والمكافآت على أساس الإنتاج وتمیزت هذه الإدارة في هذه المرحلة بمایلي

 الفردیة والتسلط في اتخاذ القرار. 

 استغلال مجهود العامل. 

 إستشارة العاملون عدم اشتراك و. 

 الإدارة البیروقراطیة 1.2

طیة نظام له مجموعة من المزایا تتمثل في، الدقة السرعة، المعرفة قائدها ماكس فیبر بحیث ركز على أن البیروقرا

  .2الاستمراریة ، والخضوع المطلق للرؤساء وذوي القوة والسیطرة القانونیة والتنظیمیة الوضوح، و

 )المدرسة السلوكیة(مدرسة العلاقات الإنسانیة .2

                                 
1
  .13، مرجع سبق ذكره، ص )2018(كحل منیف، ل  

 التوزیع، بیروت، ص ، دار المنهل اللبناني  للنشر و » الحدیثة في الإدارة و تحدیات المدربین الاتجاهات «،)2008(كامل بربر،   2

17.  
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اسي في إنجاز الأعمال وارتكزت على ثلاثة قامت المدرسة السلوكیة بالتركیز على العنصر البشري كعامل أس    

  .علم النفس التجاري والصناعي، علم الاجتماع، علم دراسة سلوك الإنسان : مداخل في دراسة السلوك هي

شیستر برناند، ماري باركر فیولیت، بحیث ساهموا في إدخال  ألتون مایو، و : نجد من بین رواد هذه المدرسة

، اعتبرت هذه المدرسة الإنسان بأنه یرغب في العمل و لدیه الخبرة 1داء التنظیميمفاهیم أساسیة في تفعیل الأ

والقدرة على تحمل المسؤولیة، مما یتوجب احترام ومراعاة سلوكه، و ان هناك حوافز تجذب الفرد لإنجاز العمل، 

ه و أهمیته، الأمر الذي اعتراف الإدارة بجهوده واستخدامها عبارات الثناء والشكر تشعر الفرد بمكانت فتقدیر و

  .2یساهم في رفع معنویاته و الرغبة في الوصول لتحقیق أهداف المنظمة

 المدرسة الحدیثة .3

لقد طورت المدرسة الحدیثة النظرة إلى العامل و المنظمة و طریقة تحفیز الأفراد، كما اعترفت بالعامل كونه     

أهدافها المسطرة، بحیث تجنبت الوقوع في أخطاء  ركیزة المنظمة وجوهرها الأساسي في الوصول إلى تحقیق

المدارس السابقة، فهي تنظر إلى الإنسان بأنه كائن حي تحكمه تحفیزات ، ودعت هذه المدارس إلى ربط التحفیز 

  .3بالنتائج المحققة، وتقدیم التحفیزات حسب مستویات أداء  العاملین سواء كانت هذه التحفیزات مادیة أو معنویة 

  أهمیة التحفیز : الثاني المطلب

تتمثل أهمیة التحفیز في جملة من العوامل الخارجیة التي تعمل الإدارة على تهیئیها للعاملین من أجل إشباع    

حاجاتهم ومتطلباتهم ورغباتهم للتمیز في أدائهم بغرض تحقیق أهداف المنظمة والفرد في نفس الوقت، لأنه یلزم 

ء عمله وراغبا فیه و هذا لا یأتي إلا بالتحفیز الذي یعد وسیلة لإثارة الحماس ان یكون العامل متحمسا في أدا

والدافعیة والرغبة في العمل لدى العامل، بحیث تساعد على تحقیق التفاعل بین المنظمة والفرد و تدفعه یعمل بكل 

                                 
  .35 مرجع سابق، ص  1

  .14، مرجع سبق ذكره، ص )2018(لكحل منیف،   2

  .14مرجع سابق، ص   3
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لمهمة الواجب توافرها لتحقیق قواه التي یملكها ، كون التحفیز یمنع شعور الفرد بالإحباط لأنها تعد من العوامل ا

  : مایلي أعلى مستوى من الأداء، حیث تكمن أهمیة التحفیز في

 إشباع حاجات و متطلبات العاملین. 

 إحساس الأفراد بالمساواة والعدالة داخل المنظمة. 

 زیادة رضا المرؤوسین نتیجة لإشباع رغباتهم. 

 ارتفاع ولاء وشعور العاملین بالانتماء للمنظمة. 

 1الفاقد في العمل ومن أمثلته تخفیض التكالیف، كمیات الخامات وتخفیض الفاقد في الموارد البشریة تخفیض . 

 المساهمة في إعداد تنظیم منظومة احتیاجات العاملین وتنسیق أولویاتها. 

  المساهمة في التحكم في سلوك العاملین مما یضمن تحریك هذا السلوك وتعزیزه و تعدیله حسب المصلحة

 .2تركة بین المرؤوسین والمؤسسةالمش

 تنمیة قیم وعادات سلوكیة جدیدة تسعى المنظمة إلى وجودها بین العمال 

 المساهمة في تعزیز العاملین لأهداف المؤسسة و تعزیز میولهم وقدراتهم. 

 تنمیة الطاقات الإبداعیة لدى الأفراد مما یضمن تفوق و ازدهار المنظمة. 

 ترغب المنظمة على إنجازها المشاركة في تحقیق أي أعمال. 

  

  

 

                                 
  ، مجلة التنمیة وإدارة الموارد البشریة ، جامعة فرحات عباس »المفهوم والنظریات المفسرة للحوافز في المنظمات « ،)2019(،  بوزورینفیروز   1

  .35ص  ،14، العدد 05، المجلد  سطیف   

       ، مجلة  » الجزائریة الاقتصادیةة دور نظام الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسة العمومی« ،)2020(خثیر محمد،  2

  .510، ص 23، العدد 16الجزائر، المجلد  ، اقتصادیات شمال إفریقیا، جامعة خمیس ملیانة    
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 أسالیب التحفیز وأنواعه : المطلب الثالث

I.  أسالیب التحفیز 

  : یمكن للرئیس زیادة فاعلیة المنظمة من خلال استخدام الأسالیب التالیة

  یجب على المدیر التعرف على حاجیات الأفراد ومیولهم ورغباتهم و اتجاهاتهم، والتعامل معهم على هذا

 ،)ع مبدأ الفروق الفرديرا(الأساس 

 ،یجب أن تكون الحوافز الممنوحة على أساس الأداء 

 یجب التعرف بدقة على أهداف المنظمة ونقلها بصورة واضحة و محددة للعاملین والتي تعتبر أهدافا لهم. 

 ،الاستماع إلى اقتراحاتهم، وتحفیز المتمیز منهم یحفز الأخرین لمزید من الجهد في العمل 

 مكافأة ذات قیمة بالنسبة للفرد ومتماشیة مع متطلباتهأن تكون ال. 

 ،تقدیم المكافاة عن السلوك أو الإنجاز المطلوب أمام الجماعة لحماس باقي الأفراد 

 1اشرح طبیعة المهام لمرؤوسك ودربهم بنفسك، ثم تابع الأداء، 

 ،على المدیر تقدیم المكافأة بعد تحقیق النتائج المطلوبة مباشرة كلما أمكن 

 ،عدم إعطاء مهام تافهة أو عدیمة الأهمیة للمرؤوسین 

 ،في حالة عدم قدرة المدیر على تقدیم حوافز مالیة و مادیة، بإمكانه تعویضها بحوافز معنویة 

 ،تشجیع روح التعاون والمشاركة بین الأفراد 

 2التعرف على إجراءات العقاب المدرجة بلائحة المنظمة وكیفیة إستخدامها. 

II. یزأنواع التحف  

                                 
النشر، الطبعة الأولى،  ، المجموعة العربیة للتدریب و » أسالیب التحفیز الوظیفي : الإدارة بالحوافز« ،)2012(مدحت محمد أبو النصر،   1

  .178ص    هرة، القا

  .179 مرجع سابق، ص  2
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یعد التمیز في أداء الأفراد المعیار الأساسي وربما الوحید لدى البعض ، ویقصد به ما یزید عن المعدل النمطي    

للأداء سواء كان في الجودة أو الكمیة ، في التكالیف أو وفرة العمل، والحوافز یمكن أن تمنح على المهارة أو 

ددة للحوافز بإمكان المنظمة استخدامها للحصول على أقصى الأقدمیة أو المجهود، فهناك تقسیمات متنوعة ومتع

 : كفاءة للأداء الأفراد وتحقیق احتیاجاتهم وهناك من قسم الحوافز إلى

  أنواع التحفیز  : )II.1(الشكل 

  

 .بناءا لمعیار طبیعة تحفیز، تقسم إلى تحفیز مادي و تحفیز معنوي :التحفیز من حیث طبیعته .1

  : مبلغ یدفع للعاملین إما على شكل دفعة واحدة أو شهري،ومن بینها وهو : التحفیز المادي 1.1

بحیث یمثل الأجر أهم حافز مادي ومن بین الاحتیاجات التي یرعب العامل في تحقیقها  : حافز الأجر  . أ

  : جراء عمله، ویعد الأجر الذي یحصل علیه العامل محصلة تفاعل العدید من العوامل أهمها

اجستیر، كلیة الحقوق والعلوم ،رسالة م » الحوافز والفعالیة التنظیمیة«،)2007(عبد العزیز شنیق، : المصدر

  .94الاجتماعیة، سكیكدة، ص 
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 ذا درجة صعوبته،طبیعة وأهمیة العمل وك 

 ،العرض والطلب من القوى العاملة 

 ،أقدمیة العاملین 

 ،مستوى أداء الفرد 

 ،التنظیم القانوني الذي ینظم عملیة الأجور 

  .1 » الثمن الذي یحصل علیه العامل نظیر الجهد العضلي أو الفكري الذي یبذله العامل« فلأجر هو

ي للزمن الذي  یكون فیه الفرد تحت تصرف المؤسسة هو ذلك المقابل الماد «  :كما یعرف الأجر بأنه

، أي أن الأجور هي كل ما یدفع للفرد مقابل قیامه بالعمل 2 » ویعكس مجهود العامل خلال العملیة الإنتاجیة

، وهي تتكون من جزء ثابت مرتبط بموقع المنصب في التسلل الهرمي، وجزء متغیر مرتبط بتحقیق أهداف 

  .صول العامل على أجر مناسب لأعباء وظیفتهمالمنظمة، بحیث تضمن ح

كما أن سیاسة الأجور هي نتیجة مزیج یعكس ثقافة المؤسسة التي تشجع و تكافئ السلوكیات المرجوة خاصة 

  .3الأداء الفردي، النتائج الجماعیة المحققة، تقدیر الجهود والنتائج

ى تشجیع العامل و تقدیم له المساعدة على بمعن ،4 » ما زاد عن أجر العامل « یقصد بالعلاوة : العلاوة  . ب

، وهذه العلاوة غیر ملزمة بدفعها في حالة الأزمات، ومن 5مواجهة تكالیف الحیاة والتي تتزاید بتقدم سنه

الممكن تقدیمها للعاملین الذي ینجزون إنجازات غیر اعتیادیة و خارجة عن مسؤولیاتهم الازمة، كما 

علاوة  : ا لیست مرتبطة بالإنتاجیة، ونذكر أهم هذه العلاوات فیما یليیعرف عن أسلوب منح العلاوة أنه

 .الكفاءةــ، علاوة الأقدمیة، علاوة الإستثنائیة

                                 
  .64، رسالة ماجستیر، معهد العلوم الاجتماعیة ، قسنطینة، ص  » في العمل الصناعي الاستقرارأسباب « ،)1995(إبن نوار صالح،   1

  .36، مرجع سبق ذكره، ص )2019(فیروز بوزورین،  2

  .37مرجع سابق، ص   3

  .226التوزیع، الطبعة الثانیة، عمان، ص  ، دار وائل للنشر و » "الموارد البشریة وإدارة الأفرادإدارة « ،)2004(حجازي، محمد حافظ   4

  .336، دیوان المطبوعات الجامعیة، الطبعة الثانیة، الجزائر، ص  » المرتبات النظریة العامة للأجور و«،)2004(حمادة محمد الشطا،  5
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، 1هو ذلك التحفیز الذي له تأثیر على نفسیة العامل والهادف على رفع معنویاته: التحفیز المعنوي 1.2

  : ونذكر من بین التحفیز المعنوي

قدم المدح والثناء للأفراد أثناء قیامهم بأداء الأعمال الصحیحة بكفاءة،والعكس بحیث ی : المدح والتأنیب  . أ

 .2في حالة الإخلال بالعمل

أي أن أنظمة المكافئات ضروریة لجذب   » الدوافع الناس والنقود و« )pato(بحیث یقول  : المكافئات  . ب

الأهمیة النسبیة للمرتبات  في بحثه عن  )outis(ودفع الأفراد ذوي الخصائص الضروریة للنجاح، أما 

، نجد من 3داخل الشركة، فیرى أن المكافئات هي كوسیلة إرضاء بعض الحاجات الإنسانیة الأساسیة

 .إتاحة الفرصة للانتقال من قسم للأخر، إتاحة الفرصة للترقیة، ضمان الاستمراریة: بینها

اعتمدته نظریات التحفیز الحدیثة  وهو أسلوب من أسالیب التحفیز الذي: المشاركة في اتخاذ القرارات  . ت

والتي ركزت على مشاركة العمال لمدرائهم في سلطة القرار، ومیزة هذا الأسلوب هي استناده إلى مبدأ 

 . 4ألامركزیة أي توزیع السلطة ولیس حصرها

فعالیة  عن ضمان البقاء والاستمرار وزیادة حجم النمو والتطور وتحقیق الأهداف بكفاءة و : التدریب  . ث

للمنظمة بما یتناسب مع التغیرات الحاصلة مرتبط بوضع إستراتیجیة للتدریب والتوجه تكون لصالح 

 .المرؤوسین

الواجب الأساسي للمشرف هو التأكد من أن جمیع العاملین في المنظمة یقدمون أحسن ما  : نمط الإشراف  . ج

یات الجماعة ودفعهم نحو یمكنهم تقدیمه من الجهد والعمل وذلك من خلال التأثیر والحث على سلوك

 .1تحقیق أهداف المنظمة

                                 
الاجتماعیة،  ، مجلة حقائق للدراسات النفسیة و » على الموارد البشریة داخل الإدارة وعلى المجتمعالحوافز وتأثیرها « ،)2018(محمد منادلي،   1

  .399، ص 09العدد 

  .30، مرجع سبق ذكره، ص )2007(هیثم العاني،   2

  .31مرجع سابق، ص  3

  .37، مرجع سبق ذكره، ص )2019(فیروز بوزورین،  4
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 فلأفراد في حاجة إلى الإحساس بأنهم مؤمنون من مخاطر فقدان المنصب و: الأمن والاستقرار في العمل  . ح

 .المداخیل الناتجة عنه

لة یقصد ببیئة العمل المناسبة الظروف الطبیعیة المحیطة بالعاملین أثناء تأدیة مهامهم المخو  : بیئة العمل  . خ

اتخاذ احتیاطات لحمایة العاملین من الأخطار، درجة الحرارة : إلیهم، وتشمل نواح متعددة مثل

 .2...الإضاءة

  : الحوافز حسب المستفید منها .2

هي تلك الحوافز التي یقصد بها تشجیع أو حفز أفراد معینین  لزیادة الإنتاج،  :الحوافز الفردیة  1.2

، مما یؤدي إلى زیادة 3إنتاج، أو تخصیص جائزة لأفضل عاملبتخصیص مكافأة للفرد الذي ینتج أفضل 

شدة التنافس الإیجابي بین المرؤوسین من أجل إنتاج أكبر والوصول إلى أفضل أداء، كما قد تأثر 

، وقد تؤدي المنافسة بینهم على 4الحوافر الفردیة سلبا على روح الفریق التي تمثل جوهر عملیة الإدارة

فة المستویات ویضر بالعملیة ألإنتاجیة ولهذا یجب مراقبة الأفراد والعمل بدقة توتر العلاقات في كا

 .لتجنب هذه الآثار السلبیة

في حالة كان تداخل في العمل فإنه یصعب أحیانا عزل وتقییم الأداء الفردي، لذا  : الحوافز الجماعیة 2.2

لجماعة، ولقد صمم هذا النوع یكون من الأفضل في هذه الحالة تصمیم نظام حوافز یعتمد على أداء ا

 . 5من الحوافز لتحقیق أفضل أداء

 

  

                                                                                                     
  .25التوزیع، الطبعة الأولى، عمان، ص  ، دار الفكر للنشر و » ساسیات في علم إدارة القیادةأ «،)2002(طارق عبد الحمید البدري،   1

  .38، مرجع سبق ذكره، ص)2019(فیروز بوزورین،   2

  .23التوزیع، الجزائر، ص  ، دار هومة للنشر و » السلوك التنظیمي والتطویر الإداري«،)2002(جمال الدین لعویسات،   3

  .51 ، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاهرة، ص » اثره على الرضا الوظیفي التحفیز و« ،)2014(نیم، یوسف مسعود غ  4

  .400 ، مرجع سبق ذكره، ص)2019(محمد منادلي،   5
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 الحوافز حسب فعالیتها .3

وهي تلك الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملین، والتي تلبي حاجاتهم ودوافعهم : الحوافز الایجابیة 1.3

الأداء في المقترحات، و تسعى الحوافز الإیجابیة إلى رفع وتحسین  لزیادة وتحسین وتقدیم الأفكار و

  .1العمل من خلال تشجیع و تقدیر العمال

هي تلك الحوافز المستخدمة لمنع السلوك السلبي من الحدوث وتقویمه والحد منه، ومن  : الحوافز السلبیة2.3

وهذا ما یدفع الإدارة إلى تطبیق ...بین السلوك السلبي الإهمال، التكاسل، عدم الشعور بالمسؤولیة، 

خدم العقاب كمبدأ لتغییر سلوك الأفراد نحو تحسین الأداء، والوصول إلى تحقیق الحوافز السلبیة و تست

 . 2الهدف المرغوب

 الحوافز حسب اثرها .4

هي تلك الأسالیب والوسائل التي تشجع العاملین على دقة وسرعة الإنجاز في العمل،  : الحوافز مباشرة  1.4

وافز المعنویة، والحوافز المالیة كالمكافآت وهي التي یشعر بها الفرد بشكل ملموس ، بحیث نجد فیها الح

، والحوافز العینیة وهي التي تمثل المزایا العینیة التي 3الاجور وهي تمثل القدرة الشرائیة للعامل والمنح و

یحصل علیها الفرد بمقابل رمزي أو بدون مقابل مثل العلاج المجاني بالمؤسسة و تقدیم خدمات 

  .اجتماعیة

بجانب التحفیز المباشر والذي له اثر على انجاز وأداء الفرد إلا انه هذا الاخیر لا یتم  :باشرةالحوافز غیر م 2.4

إلا بتوفر الجو الملائم للعمل، والقیام بتدریب الافراد لأفضل الاسالیب والوسائل في عملهم وهذا ما یسمى بالحوافز 

العراقیل التي تعیق سیر الفرد في العمل و تحسین الغیر مباشرة، توفیر بیئة مناسبة للعمل بعد إزالة الصعوبات و 

                                 
  .115التوزیع، الطبعة الأولى، الأردن، ص  ، إثراء للنشر و » السلوك التنظیمي« ،)2009(خضیر كاظم،   1

، مجلة رؤى اقتصادیة، جامعة  » تأثیر نظام الحوافز على رضا العاملین في المؤسسة العمومیة الجزائریة« ،)2017(أولاد حیمودة، عبد اللطیف   2

  .352،  الجزائر، ص 12، العدد لخضرا لواديالشهید حمه 

  .401، مرجع سبق ذكره، ص )2019(محمد منادلي،   3
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وتطویر العلاقات بین العمال و الادارة و خلق نوع من روح التعاون والتفاهم المتبادل یینهما، أما التدریب والتكوین 

فیعتبر من الحوافز الغیر المباشرة التي تؤدي الى دقة العمل وذلك باستخدام الوسائل العلمیة لانجاز العمل، 

فالتكوین یستخدم من اجل تنمیة وتطویر مهارات الأفراد، برامج التكوین الفعالة تحقق زیادة الانتاج و الكفایة 

الانتاجیة للفرد و تخفف من دورات العمل، فالتكوین لیس غایة في ذاته و انما وسیلة لتطویر قدرات العمال التقنیة 

  .1 والمهنیة ومساعدتهم على استخدام كفاءتهم وقدراتهم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                 
  .56الاجتماعیة، قسنطینة، ص  رسالة ماجستیر،كلیة العلوم الانسانیة و، » الممرضینالتحفیز وأداء  «،)2012(الطاهر الوافي،   1
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  نظریات وأسس التحفیز : المبحث الثاني

نظرا للأهمیة الكبیرة التي یكتسبها التحفیز لما له من دور في توجیه سلوك العاملین، في تطویر وتحسین      

فراد مستویات الإنتاجیة بحیث تناولته العدید من النظریات من أجل إبراز أهم العوامل التي من شأنها أن تحفز الأ

 : و كذا الإمكانیات التي یجب استعمالها للتأثیر علیهم للعمل بفعالیة و كفاءة وتقدیم أفضل أداء ومن أهمها

 نظریة ماسلو للحاجات  : الأولالمطلب 

التي ركز فیها على مفهوم الحوافز وكیفیة تحدیدها  على  1943نظریة تدرج الحاجات لأبراهام ماسلو ستة    

لإنسانیة،حسب هذه النظریة الحوافز تتحدد من الدافعیة، فهي التي تمكنه من الانتقال من حالة مفهوم الحاجات ا

لأتوازن إلى حالة توازن لتحقیق الهدف وفي هذا الصدد  قسم ماسلو الحاجات الإنتاجیة إلى  خمس مجموعات 

ا إلى حاجات تحقیق الذات وتدرجت من الحاجات الفسیولوجیة في قاعدة الهرم وهي الأكثر إلحاحفي هرم رتبت 

 .1في قمة الهرم وفي الأقل إلحاحا ویقوم التحلیل على النحو التالي

 

 

 

 

 

 

 

  

                                 
مجلة العلوم الإنسانیة، جامعة منتوري،  ، » مفهوم الدافعیة في مختلف نظریات السلوك التنظیمي« ،)2001(عبد الفتاح بوخمخم،   1

  .138، ص 15قسنطینة، عدد 
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  هرم ماسلو للحاجات الإنسانیة): II.2(الشكل رقم 

  
، المجموعة العربیة  » )أسالیب التحفیز الوظیفي(الإدارة بالحوافز«،)2012(مدحت محمد أبو النصر،  : المصدر

  .118 للنشر ، القاهرة ، ص

في نظر ماسلو الحاجات الفسیولوجیة تعتبر نقطة بدایة في نظریة عن التحفیز فالفرد أولا وقبل كل شيء یبحث    

عن اشباع الحاجات الاساسیة من مشرب ومأكل وملبس وهي من أقوى المجموعات فان كانت غیر مشبعة وهي 

غیر مشبعة، وبعد اشباع الحاجات  المسیطرة والتي تشكل دافعا للفرد حتى وان كانت الحاجات الاخرى

الفسیولوجیة تظهر اهمیة حاجات الأمن تحتوي هذه المجموعة على كل ما یضمن ویؤمن سلامة الفرد وحمایته 

من المخاطر وبالتالي فهي تشمل الرغبة في الحصول على عمل مستقر یوفر الاجر الكافي مستقبلا وحاضرا 

  .1تهدد صحة الفرد والعمل في  بیئة خالیة من المخاطر التي

فالفرد في تحلیل ماسلو یحقق اشباعا لرغباته وفقا لتدرجه، وبالتالي الفرضیة الاساسیة لهذه النظریة ان الحاجة    

المشبعة لا تشكل دافعا للفرد، واستنادا لهذا التحلیل و حتى تتحقق الرغبة والدافعیة للفرد على العمل لتطویر 

الحاجات والرغبات الغیر المشبعة للإفراد ومحاولة اثارتها ، ویمكن ان نضع  وتحسین انتاجیته یجب الكشف عن

   : تصورا عن كیفیة اشباع هذه الحاجات في المنظمة وفقا لما یلي

                                 
  .444ـ-443العلم ، جدة،ص  ، دار » الادارة بادئ ومهارات القیادة وم«،)2007(عبد العزیز محمد ملائكة،   1
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 المسكن، الراحة، النوم، والتي تعمل على  و تتمثل هذه الحاجات في الطعام الشراب و: الحاجات الفسیولوجیة

على نوعه، ومنه فهي تمثل الحد الكافي للإنسان و تعتبر أقوى الحاجات  الحفاظ على الفرد و المحافظة

 .1الإنسانیة

 وتتمثل في حاجة الإنسان إلى جو من الطمأنینة والسكینة لضمان حیاة خالیة من  : حاجات الأمن والأمان

طلع و یبحث في الأخطار المهددة للاستقرار الفرد، فبعد تحقیق المستوى الأول من هذا الهرم یصبح الفرد یت

عمله عللى الأمان حتى یضمن استمراریة ألحیاة فتنشأ عنه الحاجة إلى الحمایة ضد الأخطار وتفضیل العامل 

 .2العمل في بیئة مناسبة و مستقرة یسودها العقل والراحة النفسیة

 اعیة في الظهور بعد إشباع الحاجات الفسیولوجیة و حاجة الأمن تلیها الحاجة الاجتم  : الحاجات الاجتماعیة

المدیر، التعاطف مع الأخرین، ویجب تشجیع  كالصداقة، الشعور بلإنتماء و بناء علاقات جیدة مع الزملاء و

 .الفرد لتكون له القدرة على التكیف مع الأخرین

 فراد تتمثل في رغبة الفرد بالشعور بالأهمیة و المكانة البارزة في السلم التنظیمي أو بین الأ : حاجات التقدیر

وبقدرته على تحمل المسؤولیة والتنفیذ والانجاز بالإضافة إلى العمل على تنمیة الذات واكتساب مهارات 

 .3وإضافة معلومات

 تأتي هذه الحاجات بعد أن تكون بقیة الحاجات قد أشبعت بصفة أساسیة، فیحاول الفرد :حاجات تحقیق الذات

وهذه محاولة منه لتحقیق أكبر قدر ممكن من الإنجازات التي  مهاراته، تحقیق ذاته من خلال استخدام قدراته و

  .4تسعده وتسره ومنه یصبح الفرد أكثر تمیزا وأكثر قدرة على فعل أي شيء یرغبه

  نظریة ماكلیلاند : المطلب الثاني

                                 
  .158، مرجع سبق ذكره، ص )2008(، كامل بربر  1

  .104ص المرجع السابق،   2

  .123، دار الأمة، الطبعة الأولى، الجزائر، ص  » إدارة الموارد البشریة «،)2011(نور الدین حروش،   3

  .125مرجع سبق ذكره ، ص ، )2007(نور الدین حاروش،   4
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ا تعد هذه النظریة حدیثة نوعا ما تأسست بفضل دیفید ماكیلیلاند بحیث تشیر إلى أن حاجات الفرد بطبعه   

نسبیة الإستقرار، و تركز على الحاجة الحاجة للإنجاز وتتناول الخصائص الشخصیة لبعض الأفراد التي تجعلهم 

ذاتیا وكأنما یندفعون طبیعیا للأداء مهامهم ، فهناك أدلة كثیرة تبین بأن الأفراد یختلفون في مدى امتلاكهم لدوافع 

تحقیق الهداف المسطرة، فالمنظمة بحاجة أن تستفید من هذه ذاتیة للإنجاز الأداء المتمیز والأفضل والناجح ل

، ونتیجة الأبحاث التي قام بها دافید ماكلیلاند توصل إلى 1السمة فتستقطب أو تعین من یملكون المستوى المناسب

أن ثمة حاجات لها تأثیر كبیر في تحریك سلوك الأفراد في المنظمة، وهذه الحاجات هي الحاجة إلى القوة، 

  .اجة إلى الإنتماء، الحاجة إلى الإنجازالح

  

 الحاجات الأساسیة للفرد حسب دیفید ماكلیلاند : )II.3(الشكل 

  

   من إعداد الطالب: المصدر

 وهي الرغبة  في التحكم والسیطرة والتأثیر على الأخرین، أي رغبة الفرد الملحة في أن : الحاجة إلى القوة

، والذین یملكون هذه الحاجة 2رة على ما یحیط به من أشخاص وأحداثتكون لدیه القوة والمقدرة في السیط

 .نجدهم یبحثون عن فرص لكسب السلطة ویندفعون وراء المهام التي توفر لهم كسب القوة والنفوذ

                                 
  .40، دار الرایة للنشر، الطبعة الأولى، الأردن، ص  » نظام الحوافز الإداریة ودورها في صقل وتمكین الأفراد « ،)2015(براء رجب تركي،   1

  .41، مرجع سبق ذكره، ص)2018(لكحل منیف،   2
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 الحاجة إلى الانتماء تدفع الأفراد إلى البحث عن فرص جدیدة لتكوین علاقات  : الحاجة الى الإنتماء

، في مكان العمل ویشعرون بالارتیاح وبالتالي تحقیق الرضا الوظیفي للفرد ،  ومن صداقة مع الآخرین 

 .ثمة یكون للفرد علاقات اجتماعیة و شخصیة مع الآخرین

 وهي الرغبة في الامتیاز أو  الدافع للنجاح في أداء العمل، بمعنى أن یكون الفرد  : الحاجة الى الإنجاز

 .1في إتمام أي عمل یقوم به مدفوعا بالرغبة في التفوق والنجاح

 لماك غریغورYو  Xالنظریة  : المطلب الثالث

في فلسفة الإدارة تحلیلا مقارنا بین مدارس التیار ) douglas mcgregor(تعتبر نظریة دوقلاس ماك جریجور    

 القیادة، بمعنى في فهمها للعلاقة بین العامل و التقلیدي ومدارس التیار السلوكي  في موقفها من عملیة الاتصال و

" Y"والسلوكیین "  X"المنظمة، بحیث قدم نظریته ضمن نموذجین للافتراضات المتناقضة بین التقلیدیین في الإدارة 

  .2مفترضا أن لكل سلوك إداري إطارا فلسفیا یستند إلیه المدیر

  Xنظریة  .1

  3ترتكز هذه النظریة على الافتراضات التالیة

  أن الإنسان بطبیعته سلبي ولا یحب العمل. 

 أن الإنسان كسول ولا یرغب في تحمل المسؤولیة في العمل. 

 أن العامل یفضل دائما أن یجد شخص یوجهه ویقوده و یشرح له ماذا یعمل. 

 عقاب یعتبر العقاب أو التهدید به من الوسائل الأساسیة التي تدفع الفرد إلى العمل، بمعنى یعمل خوفا من ال

 .والحرمان ولیس رغبة في العمل

 تعد الرقابة الدقیقة والصارمة على العامل ضروریة في العمل، فلا یؤتمن على شيء هام دون متابعة وإشراف. 

                                 
  .130 ، مرجع سبق ذكره، ص)2007(نور الدین حاروش،   1

  .43، مرجع سبق ذكره، ص )2019(زورین، فیروز بو   2

  .135التوزیع، الطبعة الأولى، عمان ص  دار الثقافة للنشر و ، » القیادة الإداریة« ،)2009(نواف سالم كنعان،   3
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 یعتبر الأجر والمزایا المادیة أهم حوافز العمل. 

ترى العامل بنظرة ) X( أن الفئة الأولى من التقلیدین في الإدارة Y وXبحیث یرى  ماك جریجور مؤسس النظریة 

تشاؤمیة و سلبیة وغیر انسانیة بحیث یرون أن التحفیز والأجور لا تخرج من كونها الجزرة التي یسعى العامل 

للحصول علیها مقابل أداءه ، ولتتمكن الإدارة من القیام بأعمالها علیها أن تتخذ وسائل الضغط و التهدید والمراقبة 

  .المستمرة

  Yنظریة  .2

، بحیث Yوأسماها نظریة السلوكیین  Xوجد الباحث ماك جریجور بدیلا لنظریة التقلیدیین في الإدارة لقد أ   

التي وصفت الإنسان  Xتخالف هذه النظریة الافتراضات الموجودة في السلوك الإنساني التي وردت في النظریة 

ین إلى الفرد بنظرة إیجابیة، ویمكن ، في نظرت نظریة السلوكی1بصفات ظالمة و أهملت دوافع الأفراد نحو العمل

  : 2إبراز الافتراضات الأساسیة التي استندت إلیها هذه النظریة كالأتي

  أن طبیعة نفس الإنسان ورغباته لیست ضد رغبات المنظمة، وإذا ظهر ذلك فإنه یعود إلى أن خبرات الأفراد

 .السابقة في المنظمة شكلت هذا السلوك

 رد نحو تحقیق أهداف المنظمة و تحقیق التطور والنمو موجود لدى كافة الناس، القابلیة لتوجیه سلوك الف

 .وكذا القدرة على تحمل المسؤولیة

  للإنسان حاجات كثیرة ومتعددة یجب على الإدارة المناخ المناسب لإشباعها حتى یستطیع الفرد العمل براحة

العاملین الفرص و تشجیعهم، و إتاحة  وذلك من خلال إعطاء.نفسیة ویحقق أهداف المنظمة وأهدافه معا

 .فرص التقدم لهم

 إن الفرد یطلب الحریة في العمل و التحرر من القیود و یفضل أن یكون قائدا.  

                                 
  . 36 ، مرجع سبق ذكره، ص)2018(لكحال منیف،   1
التوزیع، عمان، ص  ، دار الحامد للنشر و » المؤسسات التربویةالسلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في  «،)2008(محمد حسن حمادات،   2

131.  
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تقود نحو مبدأ التكامل ویعني خلق الظروف التنظیمیة التي تعمل على مساعدة  Yومنه نظریة السلوكیین    

ریق تركیز جهودهم عي تحقیق النجاح والتفوق للمنظمة،  بحیث العمال على تحقیق أهدافهم الشخصیة، عن ط

یتفق هذا المبدأ مع مفهوم الإدارة بالأهداف، وأكد ماك جریجور على أهمیة النمط القیادي الدیمقراطي، والمشاركة 

  .1في الإدارة وتنمیة الإدارة لصالح مبدأ التكامل

  

 بالمؤسسة دور نظام الأجور في تحفیز العمال : المبحث الثالث

تلعب الأجور دورا كبیرا وفعال في تحفیز العمال وفي استغلالهم بأحسن شكل ممكن، فنظام الأجور یجذب    

الأفراد إلى أعمال معینة إذا كانت الأجور مرتفعة نسبیا عن الأجور في الأعمال الأخرى، وكذلك یمكن تشجیع 

وبالتالي فإن نظام الأجور . الأفراد للقیام بأعمال معینة الانتقال من مكان الأخر بإیجاد الفوارق التي یتقاضاها

  . والمكافآت یهدف إلى بناء هیكل ونظام عادل للدفع

  تأثیر الأجور على سلوك العمال: الأولالمطلب 

لقد الاهتمام بموضوع الأجر و التحفیز، مع اهتمام رجال علم النفس الصناعي بإجراء التجارب والدراسات    

بأنه لا یمكن حث الفرد على العمل بفعالیة وكفاءة ما لم یكن حافز وأجر جید،  أسفرت، والتي 2تداخل المنظما

فالخطط الجیدة التنظیم السلیم للأعمال لیس معناه أن نفترض أن الأفراد سیقومون تلقائیا بالمهام على أحسن 

طریق مدخل التحفیز والأجر وأكمل وجه، فجعل العامل یعمل برغبة وحماس هي مشكلة كبیرة تعالج فقط عن 

  .المناسب

                                 
  .44، مرجع سبق ذكره، ص )2019(فیروز بوزورین،   1

    ، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم  » أثر بیئة العمل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین «،)2012(بوقال نسیم،   2

  .151جامعة منتوري قسنطینة، ص  التسییر،   
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بحیث یعد الأجر وسیلة مهمة للإشباع الحاجات المادیة و الاجتماعیة للأفراد، في حین أشارت العدید من    

الدراسات إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى دخل الأفراد ارتفع 

  .1رضاهم عن العمل والعكس صحیح

یعتبر الأجر كالعملة المعدنیة له وجهان یمثل التكلفة بالنسبة لصاحب العمل، والوجه الاخر یمثل الدخل    

  .2بالنسبة للعمال،بحیث یكون مدفوع مقابل الخدمات التي یقوم بها الفرد

لشراء  كما ینظر كل فجر الى الاجر الذي یحصل علیه باعتباره رمزا للمركز الذي یشغله، وكونه وسیلة   

حاجاته، بحیث یمثل الاجر مقیاسا لقیمته في المجتمع وأیضا قیمته في المجتمع الذي یعیش فیه، بمعنى أن 

 لعائلته، وهذا ما یفسر من تعلیق الافراد من أمال على زیادة الأجور و الاجر یعكس المركز الاجتماعي للعامل و

خدمات،  جور التي یتقاضوها وما توفر لهم من سلع وارتفاعها، كما یفسر نظرة المجتمع للأفراد من خلال الا

وهذا ما یدفع الأفراد الى بذل الجهد لتحسین وتطویر أدائهم في العمل مما یؤدي إلى تحسین أوضاعه الوظیفیة 

  .3من أجل الحصول على أجر إضافي كافي

فسیة، هذه العامل قد تؤثر سلبا أو إن سلوك الافراد یتأثر بمجموعة من العوامل والمتغیرات وأهمها العوامل الن   

ایجابا على أداء العمال،  بحیث تعتبر الاجور وسیلة للإشباع الحاجات النفسیة، حیث الرغبات والمتطلبات هي 

الحافز للأفراد فكلما تستطیع الأجور اشباع الحاجات تصبح وسیلة لتحفیز أفراد العاملین، وبالتالي بقدر ما تساهم 

لراحة النفسیة و الإستقرار للأفراد بقدر ما تمكنهم من تحسین أدائهم، فإذا كانت الأجور غیر الأجور في تحقیق ا

قادرة عللى تأمین احتیاجات الفرد فستجعله في حالة قلق وتفكیر مستمر لتأمین رغباته وبالتالي یؤثر سلبا على 

زیادة الاهتمام والتركیز على الحالة ، ومن هنا یجب أن تلفت الادارات النظر الى هذه الناحیة المهمة ل4أدائه

                                 
  .152، مرجع سبق ذكره، ص )2012(بوقال نسیم،   1

  .183التوزیع، عمان، ص  ، دار ابن النفیس للنشر و » إدارة الموارد البشریة «،)2017(مصطفى الجربوعة،   2

   .184، ص مرجع سبق ذكره ، )2017(مصطفى الجربوعة،  م  3

 ، رسالة » أنظمة الاجور وأثرها على اداء على العاملین في شركات ومؤسسات القطاع العام في سوریا«  ،)2004(سامر أدیب ناصر،   4

  .16ماجستیر في ادارة الاعمال، جامعة سوریا، ص 
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النفسیة والمعنویة للعامل من خلال العدالة في التعویضات الأخرى والاعتماد على اسس عادلة ومعاییر واضحة 

  .1لمنحها

كما تساهم الاجور وتأثر على المستوى الثقافي للعمال في المجتمع، وهذا من خلال مساهمتها في مساعدة    

الخ، أما اذا كانت ...متابعة دراستهم، ورفع مستواهم الثقافي من خلال شراء المجلات والكتب الافراد على

بعملیة شراء حاجات  امستویات الاجور متدنیة والتي تكفي الافراد لتلبیة حاجاتهم الاساسیة فقط ، فإنهم لن یقومو 

  .2ثانویة یرغبونها

التي یتقاضونها، وعلى المساواة والعدالة في توزیع الاجور فیما  وكذلك یتأثر المستوى الاخلاقي للأفراد بالأجور   

بین الافراد، لذا یجب أن تساهم الاجور في المحافظة على السویة الاخلاقیة للعمال والعمل على تصحیحها و 

  .3رفعها، الان انخفاض الاجور قد یدفع الافراد الى سلوك غیر اخلاقي

  نیزينموذج التحلیل الكی: المطلب الثاني

في ظروف مغایرة لتلك الظروف  في بناء نظریته ، انطلق كینزالمدرسة الكینزیةمؤسس  كین جون مینارد یعتبر

والتي ، )1929(السابقة، وكان أهم ظرف أزمة الكساد الكبیر التي أصابت العالم سنة sالتي بنیت فیها النظریات 

   :من مظاهرها

 الطلب العرض یفوق( السلع والخدمات في كساد حدوث.(  

  الاقتصادينتاجیة وبالتالي عملیة النمو الاتوقف العملیة. 

 البطالة ارتفاع مستویات 

  4الأسعارانخفاض مستویات.  

 : بحیث تمیز تحلیل كینز بمایلي

                                 
  .17مرجع سابق، ص   1

  .185، مرجع سبق ذكره، ص )2017(مصطفى الجربوعة،   2

  .17، مرجع سبق ذكره، ص )2004(سامر أدیب ناصر،   3

  .49الاولى، ص  ، الطبعة » دور السیاسة النقدیة في الاستقرار والتنمیة الاقتصادیة« ،)2011(محمد ضیف االله القطابري،   4
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 عدم الفصل بین الاقتصاد العیني و الاقتصاد الحقیقي كما فعل الكلاسیك. 

 بیق على الاقتصاد الكلي، قد لا تتماشى مع التصرفات اوضح التحلیل الكینزي بأن القوانین الصالحة للتط

الخاصة، بمعنى أن تخفیض أجر فرد عاطل قد یؤدي إلى تشغیله ولكن التخفیض العام للأجور قد لا یؤدي 

الى حالة التشغیل الكامل،بحیث یعتبر كینز أول من طرح مشكلة التجمیع أي الانتقال التصرفات الجزئیة الى 

 . 1یة الكلیةالقوانین الاقتصاد

 الاجور لا تتمتع بالمرونة الكاملة كما  اوضح ان الاسعار و اعترض كینز على مبدأ التوظیف الكلاسیكي و

اعتقد الكلاسیك، حیث اوضح فیما یخص عرض العمل أن العمال یهتمون بالأجر الاسمى أكثر من الاجر 

لاجور الجامدة في اتجاه تنازلي بسب الحقیقي مما یجعلهم یتعرضون للخداع النقدي، و افترض أیضا ان ا

معارضة نقابات العمال لتخفیض أجور العمال، كما أن الاثمان كذلك تخضع للجمود في الاتجاهین في نظر 

 .2كینز

  رفض كینز قانون ساي الكلاسیكي الذي یقول بأن كل عرض یخلق الطلب المساوي له، وانه یحافظ على

 .3تشغیل الكامل، بحیث أكد كینز إمكانیة حدوث البطالة او استمراریتهابقاء الاقتصاد متوازنا عند مستوى ال

  الطلب الكلي ومستوى التشغیل في نظر كینز إذ یوجد نقد للأطروحات الكلاسیكیین بشأن أن مستوى التشغیل

ومستوى الاجر الحقیقي یتحدان بتقاطع منحنى الطلب على العمل، ومنحنى عرض العمل، وما وراءهما من 

 .4ل، و یرى كینز بدلا من ذلك أن الطلب الكلي هو الذي یحدد مستوى الاجرعوام

  وفي نقده لأطروحة النظریة الكلاسیكیة القائلة بأن العرض والطلب في سوق العمل یحددان مستوى التشغیل

 :5 و الاجر، اشار كینز الى نقطتین رئیسیین هما

                                 
  .50ص سبق ذكره ، مرجع ، )2011(محمد ضیف االله القطابري،   1

  .50مرجع سابق، ص   2
  .51مرجع سابق ص   3
  .191ص ،  » المالیة والاقتصادیة الكبرى 2008الى  1933ـ-1929ن الكساد الكبیر أزمات النظام الرأسمالي م «،)2018(علیان علیان،   4

  .192مرجع سابق، ص   5
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ضحا ان العمال عادة لا ینسحبون من سوق العمل فهو یرفض القول أن عرض دالة في الاجر الحقیقي ، مو  .1

 .تنخفض الاجور الحقیقة ودلك نتیجة الارتفاع الاسعار مع ثبات معدل الاجور النقدیة

كما یرفض كینز رأي الكلاسیكیین في ان قوة المساومة التي یتمتع بها العمال في تحدید اجورهم النقدیة  .2

 .توى التشغیلتسمح لهم بتحدید اجورهم الحقیقة و كذلك مس

ومنه كینز یقرر ان مستوى التشغیل لا یتحدد بتقاطع منحنى الطلب والعرض في سوق العمل، وإنما بمستوى 

الطلب الفعلي، والذي یتحدد في النظریة الكینزیة من خلال طریقة مختلفة عن الطریقة التي یتحدد بها في النظریة 

  .الكلاسیكیة

  یو كلاسیكينموذج التحلیل الن : المطلب الثالث

إن دراسة الاجور عند النیو كلاسیكي تختلف عن الدراسات التي قام بها و الكلاسیكیون وقبل أن نتحدث على    

التحلیل  لا بد من الاشارة الى أهم المبادئ التي یرتكز علیها النیوكلاسیك في تحلیلهم لسوق العمل وبالتالي 

  : 1طریقة تحدید الاجور

  قوته في العمل انطلاقا من المفاضلة بین وقت الراحة المتمثل في المنافع الادبیة، یعتبر بأن الفرد یعرض

والمنافع المادیة المتمثلة في الاجور الحقیقیة، بحیث یفرض ضمنیا أن مستوى الاسعار معلوم، وأن العامل لا 

 .2عملیة الانتاجیةیقبل منصب عمل أجره أقل من القوة الشرائیة والتي یراها مناسبة للجهد المبذول في ال

  یعتبر أن المنظمات تستمر في الطلب على العمل الى غایة المستوى التي تتساوى فیه الانتاجیة الحدیة مع

 .3اجر الفرد الحقیقي وهذا ما نصت علیة نظریة الانتاجیة الحدیة

                                 
، أطروحة دكتوراه، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر،  » محددات الاجر في الجزائر دراسة اقتصادیة قیاسیة« ،)2000(مولود حشمان،   1

  .44الجزائر ص 

، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم قسم  » دراسة اقتصادیة قیاسیة على مدى عدالة الاجور في الجزائر «،)2008(سراج وهیبة،   2

  .30العلوم الاقتصادیة، الجزائر،  ص 

  .30مرجع سابق، ص   3
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 ل عند المستوى كما یفترض بأن هناك مرونة تامة للأسعار و الأجور ، وبالتالي یحدث التوازن في سوق العم

 ، 1الذي یضمن التشغیل الكامل ، وأن كل بطالة مسجلة في هذه الظروف تكون احتكاكیة

وحسب والمبادئ التي ارتكز علیها النیو كلاسیك، فإن مرونة الاسعار والأجور تعد كمعدل تلقائي للاختلافات    

مستوى التشغیل ( مودي التي تحدث على مستوى سوق العمل، بمعنى ان منحنى عرض العمل هو خط ع

، ومنه أي انخفاض في الطلب على العمل سیلیه انخفاض في المستوى العام للأسعار والأجور وبالتالي )الكامل

إعادة حالة توازن من جدید،وحسب الافتراضات التي ارتكز علیها النیو كلاسیك وأهمها حالة التشغیل التام، 

  .ل الذي یحدث في سوق العمل بحیث ان الاجر هو المعدل التلقائي للاختلا

  منحنى العرض والطلب الكلیین عند الكلاسیك : (II.4)الشكل 

  السعر    

                                OG 

  P2  

  DG’  

  P1  

  DG  

    الدخل الناتج 

                            Y’                           Y        

  .32ع سبق ذكره، ص سراج وهیبة، مرج : المصدر

حسب هذه النظریة الاجور الاسمیة تكون مرنة تماما صعودا ونزولا للمحافظة على التوازن في سوق العمل    

، كون أن نسبة الزیادة في الاجور تكون )w/p(الخدمات، مع فرضیة ثبات الاجور الحقیقیة  وكذا سوق  السلع و

  .1مساویة لنسبة الزیادة في الاسعار

                                 
  .31، مرجع سبق ذكره، ص )2008( وهیبة،سراج   1
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  فصل خاتمة ال

یعد التحفیز وكیفیة التعامل معه وإدارته أحد أهم الدعائم التي یمكن من خلالها إدارة الموارد البشریة في      

المنظمة، والتحفیز هو الشيء المعنوي أو المادي الذي یؤثر في سلوك الافراد نحو تحقیق الهدف المسطر، وهذا 

دید نوعیة الحوافز التي من الممكن تقدیمها من اجل تغییر یتطلب فهم جید وعمیق لسلوك الانسان حتى یتسنى تح

السلوك والذي یختلف من فرد لفرد اخر وهذا تبعا لعوامل كطبیعة العمل ، البیئة، ثقافة الفرد، مستوى التعلیم 

 الخ، بمعنى ان اهمیة التحفیز تكمن في ان العامل ینبغي ان یكون متحمسا للأداء العمل ویرغب فیه وهذا لا...

یأتي إلا عن طریق استخدام التحفیز بحیث هذا الاخیر یوقظ الدافعیة و الرغبة والحماس في العمل لدى الفرد مما 

ینعكس ایجابا على الاداء العام وزیادة الانتاج والإنتاجیة ، زیادة على ذلك التحفیز یساعد على تحقیق التفاعل 

ا یملك من قوة وجهد لتحقیق الاهداف المرسومة للمؤسسة، بین الفرد والمنظمة ویدفع العامل اللى العمل بكل م

فالإدارة الناجحة هي قادرة على تحدید ومعرفة نوع التحفیز الممكن تقدیمه لتعدیل سلوك الفرد، وبالتالي تحقق 

  .             المؤسسة اهدافها بكفاءة عالیة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                                                                     
  .32سراج وهیبة، مرجع سبق ذكره، ص   1



 

 
48 

 

  

  

دراسة حالة مؤسسة :الفصل الثالث

 رةسونالغاز البوی
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  مقدمة الفصل 

تأثير نظام الاجور من أجل ربط الجانب النظري بالجانب التطبيقي ،و في محاولة لتقديم بعض المساهمات في مجال 

و ذلك من خلال تحليل  سونالغاز البويرةسوف نتعرض في هذا الفصل إلى دراسة حالة مؤسسة  على تحفيز العمال

   .تحليل المعطيات التي تلقيناها معطيات الاستبيان و 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  



 
  سونالغاز البویرةدراسة حالة مؤسسة :                               الفصل الثالث 

 
50 

  تقدیم المؤسسة :المبحث الأول

  تقدیم مؤسسة سونالغاز:المطلب الأول

سونالغاز مؤسسة عمومیة للكهرباء و الغاز ،تقوم بالمساهمة الفعالة في التنمیة الاقتصادیة و الصناعیة،و 

كل الخدمات المتاحة و أیضا  توعیهم و ترشدهم عن تزوید المواطنین بالطاقة الكهربائیة بحیث تقدم لهم 

  .في استهلاك الغاز  الإفراطي وقوع  الحوادث و كذا تجنب و الاشهارات لتفاد الإعلاناتطریق 

و قطاع البنوك تم انتهت في  الاقتصادیةأعلن عن أول عملیة تأمیم خصت المؤسسات  1966في سنة ف

و  الأنابیبفیفري أهم تاریخ حیث تم تأمیم كل  24ن لتاریخ بتأمیم الكلي لقطاع النفط وكا 1741سنه 

المتعلقات الشركة الخاصة بالغاز الطبیعي وتتمثل أعمال الشركة في عملیتي توزیع الكهرباء والغاز، فهي 

عبارة عن مؤسسة اقتصادیة تجاریة تقوم بعملیتي البیع والشراء ، وهي مطالبة في إطار في برامجها 

  .برامجها القصیرة والطویل ة المدى بغیة التكفل بتموین السوق الوطنیة بهذا المنتوج التنمویة بإنجاز

  

  الإطار المنهجي للدراسة:المبحث الثاني

 على التعرف فبعد ،الدراسة هذه تنفیذ في المتبعة المنهجیة للإجراءات مفصلا وصفا المبحث هذا سیتناول

 الطرق على الاعتماد و معین منهج إتباع لازما كان عنها النظریة المعلومات جمع و الدراسة محل المؤسسة

 هذا یتضمنه ما وهذا بنتائج للخروج تفسیرها تم من و تحلیلها و تنظیمها ومباشرة اللازمة المعطیات لجمع محددة

 .المبحث

 الدراسة وحدود منھج :الأول المطلب

 معرفة إلى التوصل في یساعد للبحث، المالمع وواضح محدود منهج وجود على العلوم من علم أي تقدیم یتوقف

 .الواقع بجوانب منظمة
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 الدراسة منھج : الأول الفرع

 المنطلق هذا خلال ومن إتباعه، و تطبیقه الباحث على یجب الذي المنهج لنا تحدد التي هي الموضوع طبیعة إن

 مع یتناسب لأنه غیره دون تیارهاخ تم وقد التحلیلي، الوصفي المنهج هو الدراسة لهذه المناسب المنهج بان نرى

 .تأثیر نظام الأجور على تحفیز العمال وصف أجل من وكذلك الدراسة موضوع

 الدراسة حدود: الثاني الفرع

مؤسسة  في الدراسة وكانت تأثیر نظام الأجور على تحفیز العمال ، تحلیل و الدراسة على دراسة تمحورت

 من یمتد فهو الدراسة لهذه الزمني المجال یخص فیما ،لاجراءها منیةز  فترة دراسة أي تستلزم .البویرة سونلغاز

 و نتائج إلى للوصول علیها الدراسة إقامة و بیانات جمیع استكمال غایة إلى الدراسیة للسنة الثاني السداسي بدایة

 بمیدان الأولي الاتصال تم .شهر واحد الدراسة فترة استغرقت حیث للدراسة المطروحة ةالفرضی عن إجابات

 ،التي نحتاجها الخاصة المعلومات جمیع على تحصلنا أین مؤسسة سونالغاز البویرة مصلحة هو و ألا الدراسة

 المدة شملت قد و للعاملین في المؤسسة الموجهة الاستبیان استمارة بإعداد خاصة كانت الموالیة المرحلة بعدها

 كانت افریل شهر أواخر في واحد، ظرف في الاستبینات وزعت ثم النهائي، شكله في الاستبیان لصیاغة أسبوعین

  .الدراسة للنتائج للوصول ومناقشتها البیانات تحلیل و تفریغ عملیة

 الدراسة وعینة مجتمع : الثاني المطلب

 الدراسة مجتمع : الأول الفرع

 لهذه وبالنسبة علیها، نتائجه وتعمم الباحث بها یهتم التي العناصر أو المفردات من الكلیة المجموعة به یقصد

 إعداده تم الذي الاستبیان فإن وبذلك ، للمؤسسةتأثیر نظام الأجور على تحفیز العمال  حول تتمحور فهيالدراسة 

العاملین في المؤسسة محل  لمختلف عام بشكل موجه هو الموضوع بهذا الخاص المیداني بالعمل القیام لأجل

  .البویرة سونلغازالدراسة مؤسسة 

 الدراسة عینة : الثاني الفرع

 الصحیةالاجراءات  وتشدید 19 للكوفید الجزئي الانتشار عودة لظروف فنظرا الدراسة عینة یخص فیما أما

أفراد ( بالدراسة المعنیین الافراد من واسعة عینة إلى الوصول صعب فقد والخاصة، العمومیة والمكاتب بالمؤسسات
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 المستفیدین من مجموعة إلى الاستبیان تقدیم خلال من البسیطة العشوائیة العینات أسلوب تطبیق تم فقد ،)العینة

و التي  المرسلة، الاستمارات  مجموع بین من إجابة 30 جمع تم حیثمن طرف المؤسسة   المقدمة الخدمات عن

  .عامل 30 عند المدروسة العینة استقرت وبذلك ،استمارة للدراسة 70قدرت ب 

 الإحصائي التحلیل وأدوات البیانات معج أسالیب: الثالث المطلب

 البیانات جمع بلو أس : الأول الفرع

المراحل  من تعد و معینة، ظاهرة لدراسة الباحث بها یقوم التي الخطوات أهم من البیانات جمع عملیة تعتبر

 على لدراسةا اعتمدت .ببحثه المتعلقة البیانات بجمع فیها الباحث یقوم حیث البحوث، إعداد الأولى من مراحل

 :البیانات لجمع الاستبیان بلو أس

 الاستبیان

 الأكثر الأداة هو و ".معین موضوع نحو المستجوبین اتجاه معرفة منها الهدف بسیطة لفظیة أداة "هو الاستبیان

و  الأسئلة من مجموعة على احتوائها خلال من البیانات لجمع وسیلة ویعتبر العلمیة البحوث في استخداما

 .المتوسطة و الكبیرة العینات دراسة في استعمالا الأدوات انسب یعتبر و ،العبارات

 على الحصول اجل من للأفراد توجه الأسئلة من مجموعة یضم نموذج أنها على الاستبیان استمارة وتعرف

 وقد . الشخصیة المقابلة أو البرید طریق عن إما الاستبیان توزیع ویتم البحث، مشكلة أو موضوع حول معلومات

 من أیضا النظري، الجانب إلى بالإضافة بها المتعلقة الفرضیات و البحث مشكلة من انطلاقا الأسئلة إعداد تم

  .منه قریبة مواضیع أو بالموضوع المتعلقة السابقة الدراسات و الأبحاث من مجموعة على الاطلاع خلال

  عرض و تحلیل مخرجات الاستبیان:المبحث الثالث

 .الأجور كعامل تحفیز مهم لعمال مؤسسة سونالغاز بالبویرةتعتبر  :الفرضیة

 

  : التحليل الوصفي للعينة: الأولالمطلب 

الجنس، ( في هذا المطلب سنقوم بالتحليل الوصفي الإحصائي لعينة الدراسة  على الخصائص الديمغرافية      

  :العوامل في ما يلي ، سيتم تحديد نسبة و تكرار كل عامل من هذه.)السن، المستوى التعليمي،
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الوصفي لاستخراج التكرارات والنسبة المئوية كما هو موضح في  الإحصاءتم استخدام : التوزيع حسب الجنس

  :الجدول التالي

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس) 1-3(الجدول رقم 

 المتغير الفئة التكرار %النسبة 

    ذكر 19 63.3%

  أنثى 11  %36.7 الجنس

 ا�موع 30 100%

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

     

من العينة المدروسة، وهي تتجاوز نسبة % 63.3تبين النتائج المبينة في الجدول أعلاه أن نسبة الذكور تبلغ    

  .،وهذا دليل على العينة غالبة هي الذكور%36.7والتي لا تفوق  الإناث

  

  يع أفراد العينة حسب الجنستوز ): 1-3(الشكل 

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر
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  توزيع أفراد العينة حسب السن): 2-3(الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  السن

  3 .13% 4 سنة 30إلى02من

  50%  15 سنة 40إلى 31من

  7 .36%  11  سنة  50الى 41من

  %100    ا�موع الكلي

  ) .SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : صدرالم

سنة إلى   31من (توزيع أفراد حسب العينة حيث نسجل في فئتي ) 2-3(يتبين لنا من خلال الجدول رقم 

) سنة 50إلى41 (مستفيد  في فئتي من  11و هي أعلى نسبة بينما سجلنا  50%مستفيد  بنسبة 15 ) سنة40

)  سنة   50الى سنة 41من (يندرجون تحت  4الي العينة، في حين نجد مستفيدين من إجم % 36.7بنسبة 

  .مما يدل على أ�م يتمتعون بمهارات ومعارف جيدة %13.3بنسبة

  :يمكن توضيح التوزيع الإحصائي لأفراد العينة حسب المستوى التعليمي كما يلي

 تعليمي توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى ال) 3-3(الجدول رقم 

 المتغير الفئة التكرار %النسبة 

    بكالوريا أو أقل 10 33.3%

 ليسانس أو ماستر 8  %26.7 المستوى الدراسي

 دراسات عليا 12 40%

 ا�موع 30 100%

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات :المصدر
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راد العينة هم بمستوى دراسات عليا، وذلك توضح النتائج المبينة في الجدول السابق أن نصف أف       

تليها من هم بمستوى بكالوريا أو أقل بنسبة غير بعيدة عن الفئة الأولى، بما يتراوح ب  %40بنسبة 

  ) .ماستر/ليسانس (من العينة، أما باقي أفراد العينة فهم بمستوى جامعي  33.3%

  المستوى التعليمي):2-3: (الشكل رقم 

  
  ).SPSS  )2021اد الـشكل بناء على مخرجات تـم إعد: المصدر

  يوضح عدد ساعات العمل ): 4-3(الجدول 

  النسبة المئوية  التكرار  عدد ساعات العمل

 23.3%  7  ساعات  07

  76.7%  23 ساعات  08

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر
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ساعات العمل  للعاملين بالمنظمة اذ تعددت الاجابات نسبيا بين افراد عينة يوضح الجدول نسبة  عدد 

لعدد ساعات العمل % 23.3و بنسبة % 76.7ساعات بنسبة  08الدراسة حيث بلغت اكبر نسبة لـ 

  .ساعات 07

  عدد ساعات العمل):3- 3:(الشكل رقم

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

  يوضح عدد افراد العمال ) 5-3(ل الجدو 

  النسبة المئوية  التكرار  عدد الافراد 

 13.3%  4  فرد  00    

  40.1%  12 افراد  3

 23.3%  7  افراد 4

 20%  6  افراد  5

 3.3%  1  افراد 6

  %100  30  ا�موع الكلي
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  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

الافراد المستفيدين من نظام الاجور اذ تعددت الاجابات نسبيا بين افراد عينة الدراسة  يوضح الجدول نسبة عدد

لاربعة افراد ، اما الباقي فتتراوح نسبته %  23.3و بنسبة % 40.1افراد بنسبة  3حيث بلغت اكبر نسبة لـ 

  ).20%الى  3.3%(مابين 

  عدد افراد العائلة )4-3:(الشكل رقم 

  
  ).SPSS  )2021الـشكل بناء على مخرجات تـم إعداد : المصدر

  تحليل محاور الاستبيان واستنتاج العلاقة بين المتغيرين : المطلب الثاني 

   الأجورنظام : الأولالمحور 

  هل تعتقد أن أجرك يعبر عن مجهوداتك في العمل: 1س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 70%  21  نعم 

  30%  9 لا
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  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

  70بنعم بنسبة بلغت  الإجابةعينة الدراسة كانت  أفرادحسب رأي ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول %

ب لا  الإجابةبكل شفافية وموضوعية في حين سجلت نسبة  الأجوران كل مواطن جزائري يستفيد من نظام 

 .الاجر المعطى لنا يكافئ مجهوداتنا أنمما يوضح لنا  نسبة بإجابة افراد العينة ، نىكأد% 30بنسبة 

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

  هو نظام حساب أجرك ما: 2س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 56.7%  17  على اساس الوقت 

  43.3%  13 لا تدري كيف يتحدد

  %100  30  موع الكليا�

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر
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الوقت بنسبة  أساسعلى  على  إجابتهمان اغلب افراد العينة كانت  ...)-3(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

لا لـ ة بالنسب أما الوقت الذي يقضيه في العمل ، أساسوهذا دليل على ان اجر العامل يتحدد على  56.7%

وهذا يدل على ان معظم العينة لا تعرف كيف يتحدد %43.3عنها بنسبة  الإجابةادري كيف يتحدد كانت 

  .أجرها

  

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

  هل أنت راضي على أجرك: 3س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 10%  3  نعم 

  90%  27 لا

  %100  30  لكليا�موع ا

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

  

% 10بنعم بنسبة بلغت  الإجابةحسب رأي افراد عينة الدراسة كانت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

% 90ب لا بنسبة الإجابةين سجلت نسبة في ح هيتقاضاالذي  الأجران  افراد عينة الدراسة غير راضي عن 

  .المعطى لا يرضي العمال الأجر أنمما يوضح لنا  نسبة بإجابة افراد العينة ، لىكأع
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  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

  

  إضافيةهل تعمل ساعات : 4س 

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 96.7%  29  نعم 

  3.3%  1 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021إعداد الـجدول بناء على مخرجات تـم : المصدر

 سة كانت الاجابة بنعم بنسبةحسب رأي افراد عينة الدرا...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

ب لا  الإجابةفي حين سجلت نسبة   إضافيةان اغلب افراد عينة الدراسة يعملون ساعات % 96.7بلغت

  .مما يوضح لنا اغلب العمال يعملون فوق ساعا�م نسبة بإجابة افراد العينة ، دنيكأ% 3.3بنسبة 
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  هل تتقاضى أجر من عمل اخر غير عملك: 5س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 96.7%  29  نعم 

  3.3%  1 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

سب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ح...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

ان اغلب افراد عينة الدراسة يتقاضون اجر من عمل اخر في حين سجلت نسبة الاجابة ب لا % 96.7

  .مما يوضح لنا اغلب العمال يعملون عمل اخر غي عملهم كادنى نسبة بإجابة افراد العينة ،% 3.3بنسبة 

  

  زيادة على أجرك مكافآتهل تتقاضى : 6س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 66.7%  20  نعم 

  33.3%  10 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

ب افراد عينة الدراسة يتقاضون مكافآت في حين سجلت نسبة الاجابة ب لا بنسبة ان اغل% 66.7

مما يوضح لنا تقريبا نصف العمال يتقاضون مكافآت زيادة عن  كادنى نسبة بإجابة افراد العينة ،% 33.3

  .اجورهم
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  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

  عملكهل أجرك يناسب ساعات : 7س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 76.7%  23  نعم 

  23.3%  7 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

الدراسة  اجرهم يتناسب مع ساعات عملهم في حين سجلت نسبة الاجابة  ان اغلب افراد عينة% 76.7

مما يوضح لنا  اغلب العمال يتقاضون اجور تتناسب  كادنى نسبة بإجابة افراد العينة ،% 23.3ب لا بنسبة 

  .مع ساعات عملهم 
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  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

   التحفيز: المحور الثاني 

  وجود الحافز المادي يساعدك على بذل المزيد من الجهد في العمل: 1س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 90%  27  نعم 

  10%  3 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر
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% 90سة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت حسب رأي افراد عينة الدرا...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

ان اغلب افراد عينة الدراسة يوافقون على وجود الحافز المادي يؤثر على بذل اقصى جهد لهم في حين 

مما يوضح لنا  اغلب العمال  كادنى نسبة بإجابة افراد العينة ،% 10سجلت نسبة الاجابة ب لا بنسبة 

  .يوافقون على هذا السؤال 

  
  ).SPSS  )2021م إعداد الـشكل بناء على مخرجات تـ: المصدر

  زيادة الراتب يساعدك على الولاء في العمل في الشركة: 2س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 100%  30  نعم 

  00%  0 لا

  %100  30  ا�موع الكلي
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  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(ول نلاحظ من خلال الجد

ان جميع افراد عينة الدراسة يوافقون على زيادة الاجر يساعدهم على الولاء للمؤسسة في حين % 100

مما يوضح لنا كل العمال يوافقون  كادنى نسبة بإجابة افراد العينة ،% 00سجلت نسبة الاجابة ب لا بنسبة 

  .ى هذا الحافز المادي يؤثر على ولاء للمؤسسةعل

  

  

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

 

 

  

  يمكن أن يؤدي قلة التقدير و الإحباط  المعنوي إلى ضعف  في أداء المهام: 3س
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  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 100%  30  نعم 

  00%  0 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

يؤدي الى ضعف في اداء المهام في حين  والإحباطان جميع افراد عينة الدراسة يوافقون قلة التقدير % 100

مما يوضح لنا كل العمال يوافقون  كادنى نسبة بإجابة افراد العينة ،% 00ب لا بنسبة  سجلت نسبة الاجابة

  .الرأيعلى هذا 

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الشكل بناء على مخرجات : المصدر
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  ربط الترقيات و الرواتب يساعد في تحفيزك على العمل أكثر: 4س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 100%  30  نعم 

  00%  00 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

  

حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

 حين سجلت نسبة ان جميع افراد عينة الدراسة يوافقون على الترقيات تساعد في تحفيز العمال في% 100

مما يوضح لنا كل العمال يوافقون على ان  كادنى نسبة بإجابة افراد العينة ،% 00الاجابة ب لا بنسبة 

  .الترقيات وزيادة الرواتب تساعد في تحفيز العمال على عملهم

  

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الشكل بناء على مخرجات : المصدر
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  سباتتوفر المؤسسة علاوات في المنا: 5س

  النسبة المئوية  التكرار  الاحتمالات 

 76.7%  23  نعم 

  23.3%  7 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

   ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

ة الدراسة يوافقون على ان المؤسسةة توفر لهم علاوات في المناسبات في حين ان اغلب افراد عين% 76.7

  .كادنى نسبة بإجابة افراد العينة % 23.3سجلت نسبة الاجابة ب لا بنسبة 

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

 هدايا معينة،تجعلك تبذل جهد أكبر في العمل الأمانةتوفر : 6س

  النسبة المئوية  التكرار  حتمالات الا

 100%  30  نعم 

  00%  0 لا
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  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر

حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

فقون على الامانة العامة توفر لهم هدايا هذا ما يؤدي بالعمال الى ان جميع افراد عينة الدراسة يوا% 100

  .كادنى نسبة بإجابة افراد العينة% 00بذل اقصى جهودهم في حين سجلت نسبة الاجابة ب لا بنسبة 

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

  تقدم المؤسسة دوريات تدريبية خارجية: 7س

  النسبة المئوية  التكرار  ت الاحتمالا

 63.3%  19  نعم 

  36.7%  11 لا

  %100  30  ا�موع الكلي

  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـجدول بناء على مخرجات : المصدر
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حسب رأي افراد عينة الدراسة كانت الاجابة بنعم بنسبة بلغت ...) -3(نلاحظ من خلال الجدول 

قون على ان المؤسسة تقدم لهم دورات تكوينية خارجية في حين ان اغلب افراد عينة الدراسة يواف% 63.3

  .كادنى نسبة بإجابة افراد العينة% 36.7سجلت نسبة الاجابة ب لا بنسبة 

  
  ).SPSS  )2021تـم إعداد الـشكل بناء على مخرجات : المصدر

   :الدراسة التطبيقية في ما يلي إليهما تطرقت  أهمانطلاقا مما سبق عرضه نستنج 

على حساب عدد ساعات العمل بكل شفافية  الأجرعينة الدراسة انه يتقاضون  أفرادرحت ص -

 .وموضوعية وتتمتع بمعايير ذات جودة عالمية 

 .غير راضين عن راتبهم وهو غير كاف حسب رأيهم مأ�عينة الدراسة  أفراد أكدت -

 .همغير عمل آخريتقاضون اجر من عمل  أ�معينة الدراسة  أفراد أيضا أكدت  -

 .أجرهمزيادة على  مكافآتيتقاضون  بأ�م اصرحو اغلب العمال  أنفي حين  -

 .عينة الدراسة انه الراتب الذي يتقاضونه يتناسب مع عدد ساعات عملهم  أفراد أكدت -

 .مجهود في عملهم  أقصىعينة الدراسة انه الحافز المادي يحفزهم على بذل  إفراد أكدت -

 .المؤسسة إلىولاء العمال  إلىلراتب يؤدي عينة الدراسة زيادة ا أيضاصرحت  -
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 .مهامهم أداءضعف في  إلىالمعنوي يؤدي  والإحباطقلة التقدير  أنعينة الدراسة  أفراد أكدت -

 .أكثرالترقيات يساعد في التحفيز على العمل  أن أيضا أكدتكما  -

تحفيز العمال على  توفير علاوات من طرف المؤسسة والهدايا يساعد في أنعينة الدراسة  أفرادصرحت  -

 .عملهم والتمسك بوظائفهم

تقديم المؤسسة دوريات تدريب خارجية يساعد العمال على تنمية  إنعينة الدراسة  أفرادحسب رأي  -

 .مهارا�م

 الأجورونرفض الفرضیة الثانیة التي تقر بعدم وجود علاقة طردیة بین المتغیر المستقل المتمثل في نظام 

  .مثل في التحفیزو المتغیر التابع المت
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  :لخاتمة العامةا

إننا نستطیع القول من كل ما سبق عرضة و شرحه في هذه الدارسة البسیطة و المتواضعة إلى أن 

الأجور لها أهمیة بالغة سواء بالنسبة للفرد أو المنظمة ، و هي وسیلة لإشباع حاجات المختلفة للأفراد 

نشأة فهي أداة لجذب الكفاءات و لزیادة الانتاجیة ، و للوصول لتلك الأهداف فیجب العاملین و بالنسبة للم

  .على المؤسسة تقدیم نظام جید للأجور

و من خلال تطرقنا لموضوع التحفیز اتضح لنا أن وسیلة لإثارة الحماس والدافعیة والرغبة في العمل لدى 

لفرد و تدفعه یعمل بكل قواه التي یملكها ، كون العامل بحیث تساعد على تحقیق التفاعل بین المنظمة وا

  .التحفیز یمنع شعور الفرد بالإحباط 

و لقد اخترنا لمعالجة دارستنا المنهج التحلیلي الوصفي ، دون غیره لأنه یتناسب مع موضع الدارسة  و 

جات كذلك من تحلیل و فهم و وصف واقع  نظام الأجور و دوره في تحفیز عمال للوصول إلى استنتا

  .تساهم في تطویر الواقع و تحسینه

و كان الهدف من وراء هذه الدارسة التعرف على سیاسة الأجور و دورها في تحفیز العمال و كذلك 

و من أجل الوصول إلى أهداف الدارسة قمنا بتقسیم  .معرفة تأثیر موضوع الأجور في مردودیة المؤسسة

الثاني للإطار النظري للدارسة، أما الفصل الثالث البحث إلى ثلاث فصول، یخصص الفصلین الأول و 

ولنا دارسة تأثیر االبویرة ح سونلغازو عن طریق الدارسة المیدانیة بالمؤسسة  .فیخصص للدارسة المیدانیة

  .نظام الأجور على تحفیز العمال من خلال تصمیم استبیان موجه للأفراد العاملین بالمؤسسة 

م الاستبیان للموظفین في مؤسسة سونالغاز البویرة تمكنا من الإجابة على و بعد إجرائنا للدارسة و تقدی

ة من خلال اختبارنا الإشكالیة المطروحة من خلال النتائج المتحصل علیها و الوصول إلى إجابات واضح

وجود علاقة طردیة بین المتغیر المستقل المتمثل في نظام الأجور و  لم تثبتالتي  الفرضیة لرفض

  .التابع المتمثل في التحفیز المتغیر 

 الاقتراحات و التوصیات :  

  : على ضوء النتائج التي توصلنا الیها و الاستنتاجات یمكن تقدیم الاقتراحات التالیة

 إعادة النظر في أجور العمال من حیث التعویضات و الاقتطاعات  -
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 إعادة النظر في مبالغ المنح العائلیة وشروط دفعها  -

 یز العمال من أجل زیادة في أداء مهامهمتعزیز عملیة تحف -

 منح مكفأات و ترقیات یساعد في التحفیز على العمل أكثر   -

 حدود الدارسة :  

 : لقد واجهنا في إجراء هذا البحث جملة من الصعوبات و العراقیل منها

 المجال الزمني غیر كاف لإجراء الدارسة؛ -

 صعوبة فهم موضوع البحث من مصلحة معینة ؛ -

 إیجاد المعلومات؛صعوبة  -

 أفاق الدارسة :  

من خلال ما تم التطرق إلیه في الدارسة التي كانت تحت عنوان تأثیر نظام الأجور على تحفیز 

العمال یمكن في الأخیر إعطاء جملة من الاقتراحات التي هي عبارة عن مواضیع مستقبلیة قابلة 

 : للبحث و الدارسة و التي تتمثل فیما یلي

 جور في تحسین أداء الموارد البشریة ؛دور نظام الأ -

 نظام الأجور و دوره في تحفیز الموارد البشریة ؛ -

 مكانة نظام الأجور في المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة ؛ -

 أثر نظام الأجور في تحسین الرضى الوظیفي ؛ -
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 قائمة المراجع

 

  الكتب باالعربیة  

، دار الیازوري العلمیة للنشر و   » الأساس في علم الاقتصاد « ، ) 2007(محمود الوادي و آخرون /1

  التوزیع ، الأردن

  ، بدون دار نشر ، مصر  »النوع و علم اجتماع العمل و المؤسسة  « ، ) 2011(عائشة التایب ، /2

  المنظمة العربیة للتربیة و العلوم ، )1988(المعجم العربي الأساسي، /3

،   ») دراسة نظریة و تطبیقیة (إدارة الموارد البشریة و السلوك التنظیمي  « ، ) 2004(ناصر دادي عنون ، /4

        دار المحمدیة العامة ، الجزائر   

  ، دار المناهج »  إدارة الموارد البشریة « ، ) 2006(محمد عبد الفاتح الصیرفي ، /5

مدخل استراتیجي ، جدار  :  لبشریةالموارد ا  «  ،) 2006(عادل حرشوش صالح و مؤید سعید سالم ، /6

  للكتاب العالمي

  ، دار الفاروق للنشر و التوزیع 1إدارة هیكل الأجور و تقییم الوظائف ، ط  «   ، )2007(یزید بشار /7

، المؤسسة الجامعیة  2، ط   »إدارة الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي   «، )2000(كامل بربر، /8

  ، مصرللدراسات و النشر 

  ، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ، مصر  »الموارد البشریة « ، ) 2003/2004(مصطفى محمود أبو بكر /9

  ، دار مجدلاوي ، عمان  1، ط   »إدارة الموارد البشریة و تأثیرات العولمة علیها  «، ) 2008(الموسوي ،/10

،دفاتر السیاسة و القانون ،   »موارد البشریة نظام الأجور و علاقته بإدارة ال« ، ) 2021(سالم شرماط ، /11

  03الجزائر ، العدد          جامعة عمار ثلیجي الأغواط ، 

الاستثمار الأجنبي المباشر و حقوق البیئة في الاقتصاد « ، ) 2009(سلیمان عمر محمد الهادي ، /12

  یع ، عمان ، الأردنالأكادیمیون للنشر و التوز     ، 1، ط   »الاسلامي و الاقتصاد الوضعي 

، دار الیازوري العلمیة للنشر و   »الاساس في علم الاقتصاد « ،) 2018(ضرار العتیبي و زملاؤه ، /13

  التوزیع

، دار مجدلاوي ،  1، ط   »إدارة الموارد البشریة و تأثیرات العولمة علیها  « ، ) 2004(سنان الموسوي ، /14

  عمان
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، دار وائل للنشر و التوزیع ،  2، ط   »إدارة الموار البشریة   «،) 2005(خالد عبد الرحیم الهیتي ، /15

  الأردن

  محاضرات في قوانین العربیة ، دار الثقافة « ، ) 1996(یوسف إلیاس ، /16

، دار وائل للنشر ،  3، ط   »إدارة الموارد البشریة ، إدارة الأفراد   «،) 2007(نائف برنوطي  سعاد ، /17

  الأردن

، دیوان المطبوعات الجامعیة ،   »تنظیم قانون علاقات العمل الجزائري « ، )1998(میة سلیمان، أح/18

  الجزائر

  ، برهومة  ، الجزائر » الواضح في المحاسبة العامة «، ) 2002( بن ربیع حنیفة ، /19

، دیوان المطبوعات   »التنظیم القانوني لعلاقات العمل في التشریع الجزائري  «، )1992(سلیمان أحمیة، /20

  الجامعیة

  ، مجموعة النیل العربیة ، القاهرة 1، ط   »مبادئ السیاحة «   ، ) 2001(ماهر عبد الخالق السیسي ، /21

التوزیع، الطبعة  ، دار المثقف للنشر و » تحفیز العاملین وبناء الرضا الوظیفي« ،)2018(لكحل منیف، /22

  الاولى، الجزائر

التوزیع، الطبعة  ، دار الشروق للنشر و » إدارة الموارد البشریة « ،)2007(، مصطفى نجیب شاویش/23

  الاولى، عمان 

  .التوزیع، الطبعة الثالثة، عمان ،  وائل للنشر و » إدارة الموارد البشریة« ،)2003(عبد الرحیم الهیتي،   /24

   

ة للنشر و التوزیع، الطبعة الثانیة، ، دار الأم »إدارة الموارد البشریة « ،)2007(نور الدین حاروش ،/25

  .120الجزائر، ص 

التوزیع، الطبعة  ، دار كنوز المعرفة للنشر و »التحفیز والمكافئات :  لإدارة بالحوافز «،)2007(هیثم العاني،/26

  الاولى، عمان

  .، جدةالتوزیع ، دار خوارزم للنشر و » إدارة الموارد البشریة« ،)2007(مدني عبد القادر علاقي ،/27

، دار المنهل اللبناني  للنشر  » الاتجاهات الحدیثة في الإدارة و تحدیات المدربین «،)2008(كامل بربر، /28

  التوزیع، بیروت و

، المجموعة العربیة  » أسالیب التحفیز الوظیفي :  الإدارة بالحوافز« ،)2012(مدحت محمد أبو النصر، /29

  .اهرةالنشر، الطبعة الأولى، الق للتدریب و



 
  :                               قائمة المراجع  

 
76 

، رسالة ماجستیر، معهد العلوم  » أسباب الاستقرار في العمل الصناعي« ،)1995(إبن نوار صالح، /30

  .الاجتماعیة ، قسنطینة

التوزیع، الطبعة  ، دار وائل للنشر و » "إدارة الموارد البشریة وإدارة الأفراد« ،)2004(محمد حافظ حجازي، / 31

  .الثانیة، عمان

، دیوان المطبوعات الجامعیة، الطبعة  » المرتبات النظریة العامة للأجور و«،)2004(طا،حمادة محمد الش/32

  .الثانیة، الجزائر

التوزیع،  ، دار الفكر للنشر و » أساسیات في علم إدارة القیادة «،)2002(طارق عبد الحمید البدري، /33

  .الطبعة الأولى، عمان،

التوزیع،  ، دار هومة للنشر و » لتنظیمي والتطویر الإداريالسلوك ا«،)2002(جمال الدین لعویسات، /34

  .الجزائر

، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة،  » اثره على الرضا الوظیفي التحفیز و« ،)2014(یوسف مسعود غنیم، /35

  .القاهرة

  .ردنالتوزیع، الطبعة الأولى، الأ ، إثراء للنشر و » السلوك التنظیمي« ،)2009(خضیر كاظم، /36

  .، دار العلم ، جدة » الادارة مبادئ ومهارات القیادة و«،)2007(عبد العزیز محمد ملائكة، /37

  .، دار الأمة، الطبعة الأولى، الجزائر » إدارة الموارد البشریة «،)2011(نور الدین حروش، / 38 

، دار الرایة للنشر،  » الأفرادنظام الحوافز الإداریة ودورها في صقل وتمكین  « ،)2015(براء رجب تركي، /39

  .الطبعة الأولى، الأردن

  .، دار الثقافة للنشر و التوزیع، الطبعة الأولى، عمان  » القیادة الإداریة« ،)2009(نواف سالم كنعان، /40

، دار  » السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في المؤسسات التربویة «،)2008(محمد حسن حمادات، /41

  .للنشر و التوزیع، عمانالحامد 

  التوزیع، عمان ، دار ابن النفیس للنشر و » إدارة الموارد البشریة «،)2017(مصطفى الجربوعة، /42

، الطبعة  » دور السیاسة النقدیة في الاستقرار والتنمیة الاقتصادیة« ،)2011(محمد ضیف االله القطابري، /43

  الاولى

المالیة  2008الى  1933ـ-1929ام الرأسمالي من الكساد الكبیر أزمات النظ «،)2018(علیان علیان، /44

   » والاقتصادیة الكبرى
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 المجلات و الملتقیات و المواد  

، 1976نوفمبر  22، المؤرخ في  97- 76، الصادر بموجب الأمر رقم 1976من دستور  59نص المادة /1

  )الملغى( 1976، الصادرة  في 94ر ،عدد .ج

أثر الأجور على سعر الصرف   « ،) 2018(ي العتیبي ، نشوى مصطفى علي محمد ، أسماء فیجان المورق/2

،   ») 2015 - 1990(التطبیق على الاقتصاد المصري  خلال الفترة       الدروس المستفادة من  :  الاسمي

  02العدد       مجلة رؤى اقتصادیة ، جامعة الشهید حمه لخضر ، الودي الجزائر ، 

- 90من قانون  114الجزائري الاتفاقیة و الاتفاق الجماعي للعمل من خلال نص المادة  لقد عرف المشرع/3

11.  

  .1973المؤرخ في دیسمبر ) 63- 73الأمر ( 1973من قانون المالیة الصادر في  28المادة /4

  .من القانون الأساسي العام للعامل  127المادة /5

  .من القانون الاساسي العام  122المادة /6

  20، العدد )الجریدة الرسمیة (، 21/04/1990الصادر بتاریخ  90/11ن العمل رقم قانو /7

  .30/12/1982المورخ في )  14- 82(من قانون ) 1- 183(المادة /7

،  » تحلیل أثار التدریب والتحفیز على تنمیة الموارد البشریة في البلدان الاسلامیة« ،)2008(،  الشیخ الداوي/8

  الجزائر ،6مجلة الباحث، العدد 

، مجلة التنمیة وإدارة الموارد »المفهوم والنظریات المفسرة للحوافز في المنظمات « ،)2019(،  فیروز بوزورین/9

  14، العدد 05، المجلد  سطیف     البشریة ، جامعة فرحات عباس 

سسة العمومیة دور نظام الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤ « ،)2020(خثیر محمد، /10

  23، العدد 16اقتصادیات شمال إفریقیا، جامعة خمیس ملیانة ، الجزائر، المجلد  ، مجلة » الاقتصادیة الجزائریة

، مجلة  » الحوافز وتأثیرها على الموارد البشریة داخل الإدارة وعلى المجتمع« ،)2018(محمد منادلي، /11

  09الاجتماعیة، العدد  حقائق للدراسات النفسیة و

تأثیر نظام الحوافز على رضا العاملین في المؤسسة العمومیة « ،)2017(عبد اللطیف أولاد حیمودة، /12

  ،  الجزائر12، مجلة رؤى اقتصادیة، جامعة الشهید حمه لخضرا لوادي، العدد  » الجزائریة

، مجلة العلوم  » مفهوم الدافعیة في مختلف نظریات السلوك التنظیمي« ،)2001(عبد الفتاح بوخمخم، /13

  15الإنسانیة، جامعة منتوري، قسنطینة، عدد 
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  المذكرات  

مذكرة لنیل شهادة الماجستیر ،   ،  »تسیر الأجور في الجزائر  «، ) 2006/2007(حوریة جاودي ، /1

  جامعة الجزائر            التحلیل الاقتصادي، :  التخصص

، مذكرة لنیل   »أجر العامل في ظل العولمة الاقتصادیة ضوابط تحدید  « ، )2010/2011(بوقبرین عابد ، /2

  .الاجتماعي ، جامعة عبد الحمید بن بادیس ، مستغانم       شهادة الماجستیر في القانون 

أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى العاملین في مؤسسات القطاع »، )2013(،  غازي حسن عودة الحلایبة/3

  اجستیر، جامعة الشرق الأوسط، الأردنم  ، مذكرة» العام في الأردن

الاجتماعیة،  ،رسالة ماجستیر،كلیة العلوم الانسانیة و » التحفیز وأداء الممرضین «،)2012(الطاهر الوافي، /4

  قسنطینة

، رسالة ماجستیر،  » أثر بیئة العمل الداخلیة للمنظمة على الرضا الوظیفي للعاملین «،)2012(بوقال نسیم، /5

  التسییر، جامعة منتوري قسنطینة م الاقتصادیة وعلومو كلیة العل

أنظمة الاجور وأثرها على اداء على العاملین في شركات ومؤسسات «  ،)2004(سامر أدیب ناصر، /6

  ، رسالة ماجستیر في ادارة الاعمال، جامعة سوریا » القطاع العام في سوریا

، أطروحة دكتوراه، كلیة  » اسة اقتصادیة قیاسیةمحددات الاجر في الجزائر در « ،)2000(مولود حشمان، /7

  العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، الجزائر

، رسالة ماجستیر،  » دراسة اقتصادیة قیاسیة على مدى عدالة الاجور في الجزائر «،)2008(سراج وهیبة، /8

  كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم قسم العلوم الاقتصادیة، الجزائر
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 مخرجات البرنامج الإحصائي  ملحق

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 63,3 63,3 63,3 19 ذكر 

 100,0 36,7 36,7 11 انثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  13,3 13,3 13,3 4 سنة 30سنة الى  20من 

 63,3 50,0 50,0 15 سنة 40سنة الى  31من 

 100,0 36,7 36,7 11 سنة50سنة الى  41من 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 عدد افراد العائلة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 0013,3 13,3 13,3 4 فرد 

 53,3 40,0 40,0 12 افراد 3

 76,7 23,3 23,3 7 افراد 4

 96,7 20,0 20,0 6 افراد 5

 100,0 3,3 3,3 1 افراد 6

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 عدد ساعات العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 07 23,3 23,3 23,3 7 ساعات 

 100,0 76,7 76,7 23 ساعات 08

Total 30 100,0 100,0  
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 المستوى التعلیمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 33,3 33,3 33,3 10 ثانوي 

 60,0 26,7 26,7 8 جامعي

 100,0 40,0 40,0 12 دراسات علیا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 جرك یعبر عن مجھوداتك في العملھل تعتقد أن أ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 70,0 70,0 70,0 21 نعم 

 100,0 30,0 30,0 9 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ماھو نظام حساب أجرك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 56,7 56,7 56,7 17 على اساس الوقت 

 100,0 43,3 43,3 13 لاتدري كیف یتحدد

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ھل أنت راضي على أجرك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 نعم 

 100,0 90,0 90,0 27 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ھل تعمل ساعات اضافیة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 96,7 96,7 96,7 29 نعم 
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 100,0 3,3 3,3 1 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ھل تتقاضى أجر من عمل اخر غیر عملك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 96,7 96,7 96,7 29 نعم 

 100,0 3,3 3,3 1 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ھل تتقاضى مكافات زیادة على أجرك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 20 نعم 

 100,0 33,3 33,3 10 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ھل أجرك یناسب ساعات عملك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 76,7 76,7 76,7 23 نعم 

 100,0 23,3 23,3 7 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 وجود الحافز المادي یساعدك على بذل المزید من الجھد في العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 90,0 90,0 90,0 27 نعم 

 100,0 10,0 10,0 3 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 زیادة الراتب یساعدك على الولاء في العمل في الشركة
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 100,0 100,0 100,0 30 نعم 

 

 

 یمكن أن یؤدي قلة التقدیر و الإحباط  المعنوي إلى ضعف  في أداء المھام

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 100,0 100,0 100,0 30 نعم 

 

 

 ربط الترقیات و الرواتب یساعد في تحفیزك على العمل أكثر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 100,0 100,0 100,0 30 نعم 

 

 

 توفر المؤسسة علاوات في المناسبات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 76,7 76,7 76,7 23 نعم 

 100,0 23,3 23,3 7 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 لامانة ھدایا معینة،تجعلك تبذل جھد أكبر في العملتوفر ا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 100,0 100,0 100,0 30 لا 

 

 

 تقدم المؤسسة دوریات تدریبیة خارجیة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 63,3 63,3 63,3 19 نعم 

 100,0 36,7 36,7 11 لا

Total 30 100,0 100,0  
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  بسم الله الرحمان الرحیم 
  
  
  
  

 وبعد،،، طیبة تحیة ............................................. أخي ،أختي

نالغاز في حالة مؤسسة سو : تأثیر نظام الأجور على تحفیز العمال " عنوانها باجراء دراسة الباحث یقوم

  "البویرة

 لما نظرا في المدرسة العلیا لادارة الاعمال تلمسان على مذكرة ماستر الحصول لمتطلبات استكمالا وذلك

 فیتمنى الباحث بكم، وثقة العمل، مجال في الطویلة وخبرتكم واسعة، و درایة خبرة من به تتمتعون

  .فقط العلمي للبحث تستخدم البیانات هذه أن العلم مع المرفقة، الاستبانة هذه بتعبئة القیام الباحث 

 ونقدر كما بالمعلومات، الطلبة وتزوید العلمي، البحث وتطویر دعم في تفضلكم لسیادتكم شاكرین

 .وتنمیته للمجتمع خدمتكم

 والتقدیر،،،، الاحترام فائق وتقبلوا

 

 

  المعلومات الشخصیة:المحور الأول

  (   )،أنثى(   )ذكر : الجنس

  )سنة.....(:...السن

  )فرد:.........(عدد أفراد الاسرة

  )ساعة:.........(عدد ساعات العمل الیومي

  (    )،جامعي (    )،لیسانس (    )ثانوي :المستوى التعلیمي

  الاجور:المحور الثاني

 استبيان 
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  ،(   )،لا (  )هل تعتقد أن أجرك یعبر عن مجهوداتك في العمل   نعم/ 1

  (  ) الانتاج  على أساس:ماهو نظام حساب أجرك/2

  (  )على أساس الوقت                            

  (   )لا تدري كیف یتحدد                            

  (  )، لا (  ) هل أنت راضي على أجرك   نعم /3

  (  )، لا(  )هل تعمل ساعات اضافیة   نعم /4

  (  )، لا (  )هل تتقاضى أجر من عمل اخر غیر عملك نعم/5

  (  )، لا (  )تتقاضى مكافات زیادة على أجرك   نعم  هل/6

  (   )،لا (  ) هل أجرك یناسب ساعات عملك   نعم / 7

  الحوافز:المحور الثالث

  (   )،لا (   )وجود الحافز المادي یساعدك على بذل المزید من الجهد في العمل نعم / 1

  (  )، لا  (  )نعم            زیادة الراتب یساعدك على الولاء في العمل في الشركة  / 2

  یمكن أن یؤدي قلة التقدیر و الإحباط  المعنوي إلى ضعف  في أداء المهام/ 3

  ربط الترقیات و الرواتب یساعد في تحفیزك على العمل أكثر/ 4

  توفر المؤسسة علاوات في المناسبات/5

  توفر الامانة هدایا معینة،تجعلك تبذل جهد أكبر في العمل/6

  المؤسسة دوریات تدریبیة خارجیة تقدم/ 7

  

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  ملخص الدراسة 

 

 

 : الملخص

تهدف هذه الدارسة التي یبن أیدینا إلى محاولة معرفة تأثیر نظام الأجور على تحفیز العمال بالمؤسسة سونالغاز 

الأجور و المتغیر التابع  البویرة ، كما تهدف إلى إیجاد نوع العلاقة النظریة و التطبیقیة بین المتغیر المستقل نظام

التحفیز ، و لتحقیق أهداف الدارسة اعتمدنا على المنهج التحلیلي الوصفي لتحلیل البیانات ، التي تم الحصول علیها 

عامل في  70من خلال الاستبیان و إیجاد العلاقة بین متغیرات الدارسة ، حیث تم توزیعه على عینة عشوائیة قدرها 

و بعد التحلیل توصلت نتائج الدارسة إلى  SPSSالجة البیانات باستخدام البرنامج الإحصائي المؤسسة و القیام بمع

مجموعة من النتائج التي أثبتت انه توجد علاقة طردیة بین نظام الأجور و تحفیز العمال في بالمؤسسة سونالغاز 

ز العمال مما یؤدي إلى تحسین أدائهم البویرة و توصلت دارسة كذلك إلى أن نظام الأجور یلعب دور جد فعال في تحفی

  .و بالتالي تحسین أداء المؤسسة 

  .نظام الأجور ، تحفیز العمال ، المؤسسة سونالغاز البویرة ، الأداء  : الكلمات المفتاحیة

Résume  

Cette étude vise à essayer de connaître l'impact du système salarial sur la motivation des 

travailleurs de la Fondation Sonelgaz Bouira, et elle vise également à trouver le type de 

relation théorique et appliquée entre le système salarial variable indépendant et la motivation 

variable dépendante, et à atteindre les objectifs de l'étude, nous nous sommes appuyés sur 

l'approche analytique descriptive pour analyser les données, obtenu grâce au questionnaire 

et trouver la relation entre les variables de l'étude 

Il a été distribué à un échantillon aléatoire de 70 travailleurs de l'établissement et le 

traitement des données a été effectué à l'aide du programme statistique SPSS.Après 

l'analyse, les résultats de l'étude ont atteint un ensemble de résultats qui ont prouvé qu'il 

existe une relation directe entre le système de salaire et la motivation des travailleurs de 

l'entreprise Sonelgaz .Bouira Le système salarial joue un rôle très efficace dans la 

motivation des travailleurs, ce qui conduit à l'amélioration de leurs performances et donc à 

l'amélioration des performances de l'institution. 

Mot clés : Salaire, motivation des travailleurs, Fondation Sonelgaz Bouira, performance. 


