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تسعى المؤسسات إلى صياغة رؤيتها وتحقيق الرسالة التي قامت من أجلها والتي تمثل  الرلرا ااساسلن ملن       

تعملل  ىلللى إتاللاا اجسلل،اتيسياتل السياسللات والتتتيتللات الم تليللة ك سللاي  تحقيللق  للل ل  نهللاإنشللااهال لللإا   
تعتل  الملوارد  .حيث يتطلب مجموىة من المدخلاتل تتمث  ك الموارد الاشريةل الآلات ااملوا،ل الملواد والمعلوملات

تحلللاو، أ  تسللل ر جللل   الاشلللرية ملللن أ لللخ تلللل  الملللدخلات وأ ثر لللا تلللفإنا ىللللى المؤسسلللةل للللإا  للل   المؤسسلللات
ومختلللو وسللاالها مللن أجلل  تعايللا ر،للا المللوأي  ل وإ  قللابم أ  مؤسسللة تقللا   للد  تف يلل  الطاقللة تهللا مجهودا

التامنللة لللد  المللوأي  لتتسسللد  للل  ك مسللتويات راقيللة مللن إمتانيللة العطللاهل والعملل  ىلللى تطللوير  للإا العطللاه 
للسلللن ك  تهلللااللللإ  ت للعس المؤسسلللة مللن أولى ا تماما للوصللو، إلى تحقيلللق درجللة أداه  عللللن مرتيلل ل و لللو ا للد 

الطريللق اليللليو للوصللو، إلى النتللاا، المسللطرعلو الالللث ىللن سللا  تحقيللق  للإا الر،للا ىللن العملل  وااداه لللد  
  . الموأي  للعم  ك الاتجاه اجيجابي للمؤسسات

للللة سلللاب تيوقهلللا راجللل  إلى  قلللد أإاتلللت تعللل  التسلللارأ والدراسلللات أ  التثلللن ملللن المؤسسلللات المتطلللورع والناج
تهللتخ  يللاو المللوأي  ومشللا لهخ وتسللتعم  أحللدا التقنيللات وااسللاليب الاللار ع ك  للإا  وجللود إدارع متطللورع

الميللدا  مللن أجلل  تحسلل  ر،للا المللوأي  والر لل  مللن أدااهللخ لوتللوا أتيللة  اللنع لتللو ن منللا  تن يمللن ملااللخ للعملل  
 . اليرد الرن راا ىن العمل  لا يتللرإ إلا ك حلدود  لإا الر،لا لييهخ من  إا أ  حدود الر،ا  ن تجع  من

إ  قللرار الاللاحث  تللف  الر،للا الللوأيين اليعلللن يولللد أداه  عللا، و ارسللة  عالللة و للإا مللا يلل،جخ ك مواقللو الموأللو 
  اوللرإ تجللاه ىملللس والللتي ستللن تيسللن ا دو  الرجللوا إلى معر للة العواملل  المللؤإرع  يللس واوللددات الياىلللة ىليللسل وإ

ااساسلللن لدا عيلللة اا لللراد اداه العمللل   ديلللة  لللا يلللؤد  إلى  يلللادع  لللرا الرقلللن والتقلللد  ك العمللل  و يلللادع نسلللاة 
 النسابم. 

ك المقات  قد ا   ارسة اليرد للعم  سليمتنس ملن اويلو، ىللى مقاتل  ملاد  ستنلس ملن اقتنلاه  ا لة احتياجاتلس 
ر،لا و الراحلة النيسليةل و  لإه اوقيقلة تلد   تنلا الى الاىتقلاد ا  الر،لا للس و متطلااتس اليوميةلو تالتاا شعوره تال

ىلاقة مااشرع تالمقات  الماد  الإ  يحيل  ىليلس اليلرد ملن خللا، أداالس لعمللسل للإل   لا  العنايلة تلااجر العلاد، 
 لجااارية.و وو،  سياسة رشيدع تعت  من ا خ ىوام  قابم ترام، ادارع الموارد الاشرية ك المؤسسات ا

 دراستي  إه تسعى إلى التعر  ىلى مد  ارتااط ااجور  يهو  الر،ا اللوأيين و التوصل  إلى ملد  صللة    
 إه العلاقة ك المؤسسات الجااارية مت إين مؤسسلة   اليلندوا اللولل للتلام  ىلن الاطاللة  تولايلة قالملة مثلالا 

 ىلى  ل .
  : إشكالية الدراسة

من خلا، منطللق ىنلوا  الملإ رع سلفحاو، ك ملإ رح الاللث ك ااجلور و ىلاقتهلا تالر،لا اللوأيينل و ،لمن  
  إا اجلار تندرج إشتالية بحثن و التي تم صياغتها ىلى النلو التاا؟
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 ما مدى تأثير الأجور في الرضا الوظيفي داخل المؤسسة؟  
 رىية التالية:و لتو،يو  إه اجشتالية قمت تيياغة تساؤلات  

     ناإ ىلاقة ت  ااجور و الر،ا الوأيين؟ -
    يرتاط الر،ا الوأيين تعام  ااجر لد  مؤسسة اليندوا الولل التام  ىن الاطالة لولاية قالمة؟ -

 فرضيات الدراسة:
الر،لا  ناإ ىلاقة لريلة تل  ااجلور و الر،لا اللوأيين أ   لملا  لا  ااجلر تحييلا   لملا  ادت درجلة الشلعور ت -

 لد  العام .
يرتاط الر،ا الوأيين تعام  ااجر تدرجلة  النع نسلايا لتلن  لإا لا ينيلن وجلود ىوامل  أخلر  لا تقل  أتيلة ىلن  -

 ااجر تايد ك درجات الر،ا الوأيين لد  ىما، و الة اليندوا الولل التام  ىن الاطالة لولاية قالمة.
 اهمية البحث:

ا  المللورد الاشللر  مللن ا للخ المللوارد الللتي ستللن ا  تسللتثمر  للا المؤسسللة لللإل  تتمللن اتيللة  للإا المو،للوا ك  للو  
وجللب ىليهللا الاىتنللاه  للإا المللوردل  العملل  سثلل  م هللرا  امللا ك حيللاع اا للراد حيللث يق للو  مع للخ أوقللاتهخ ك 

جشللااا  أمللا ن الشللر ل  للااجر الللإ  يتقا،للونس مقاتلل  جهللد خ الماللإو، ك مجللا، العملل  يعتلل  الوسلليلة المعاصللرع
 حاجاتهخل  العام  أصاو يتقا   ترع ا  التلييا الاجر  و الر،ا يتماشيا  معا.

 الاع  أصاو يسمن الاقتياد المعاصر تاقتيلاد ااجلور لملا تلرتلس أتيلة ااجلور  عامل  يسلا خ ك تتلوين لاقلة 
 ىاملة  عالة و منتسة و محددع للمستو  الاقتياد  و الاجتماىن للعام .

يين و ااجللر يعتلل ا  وجهللا  لعملللة واحللدع و  للن ىملللة الانتمللاه و الللولاه و تالتللاا العطللاه ل  همللا  الر،للا الللوأ
من أ لخ الموا،لي  ااساسلية اللتي تهلتخ  ملا اجدارع و ا ل  دليل  ىللى  لل   لو ا تملا   ل  العللو  الاجتماىيلة و 

  .الأجورو  الوظيفي الرضاالاقتيادية و  إل  ىلخ النيس و ىلخ السياسة  ا ين المو،وى   
 أهداف الدراسة

 : ستن تل يص اا دا  التي ستن الوصو، إليها من خلا، الدراسة  يما يلن
 .إترا  الدور والقيمة اوقيقة للر،ا الوأيين ك المؤسسة*
        مؤسسلة اليلندوا اللولل للتلام  ىلن الاطاللة  ىما،معر ة الواق  اليعلن لمستو  الر،ا الوأيين لد  *

 لولاية قالمة.
 تحقيق  د  ىلمن و  و إ،ا ة مرج  جديد ك  إا المو،وا لقلة المراج   يس.*

 *تحديد العلاقة ت  الاجور و الر،ا الوأيين.
 *محاولة الاحالة العلمية و العملية لمو،وا الاجور و  ييية الوصو، الى درجة الر،ا الوأيين.

 الن ر  للاجور و ما  و مطاق  علا ك الواق .*تحديد و معر ة التطاتق ت  الجانب 
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 *اترا  الدور التان الإ  تلعاس الاجور ك تحس  الاداه للعام  و اييالس الى اىلى درجات الر،ا .
 

 أسباب إختيار الموضوع
  . المو،وا جدير تالدراسة وينسسخ م  الت يص. 1

تللاا  يلادع الاىتنللاه تلس تتللو ن ال لرو  الملاامللة لايللادع تحسلليس المؤسسلات الجاااريللة تفتيلة المللورد الاشلر  وتال. 2
  . مستو  ر،اه وتالتاا ر   مستو  أدااس

 الرغاة الإاتية و المي  الى الدراسة  ونها تمس الواق  المهل المعاش. 3.

 الا،طراتات التي تشهد ا ج  القطاىات تساب ىد  ر،ا العما، ىن اجور خ.4.
 : حدود الدراسة

 : اجحالة ت شتالية الالث و هخ جواناس الم تلية حددنا مجا، بحثنا  ا يلنمن أج   
 : الحدود المكانية - 1
  .لقد تم إسقاط الجانب الن ر   إه الدراسة ىلى مؤسسة اليندوا الولل للتام  ىن الاطالة لولاية قالمة. 
 :الحدود الزمنية -2
ك وقت جد وجيا  و  ال رو  اوتميلة المتمثللة ك  2020لقد تمت  إه الدراسة خلا، شهر اوت من سنة  

لم تسلمو لنلا ك اخلإ متسل   2020الى غايلة شلهر جويليلة  2020اجراهات اوسر اليلن منلإ شلهر ملار  
من الوقت ك اتما  الجانب التطايقن تالشلت  اللإ   لا  ملراد. ىللى غلرار الجانلب الن لر  اللإ  اتممتلس ك شلهر 

 .2020ا ري  
   

 الدراسةمنهجية 
إ  أ  بحث لا ستنس أ  يتلقق دو  إتااا منه، وا،و يتخ من خلالس دراسلة المشلتلة محل  منهج الدراسة:-1

الالثل للالمنه،  للو ااسللا  الللإ  يقللو  ىليللس الالللثل و الطريقللة الللتي يتاعهللا الااحللث ك الدراسللة مشللتلة مللا 
 1قيد التشو ىن أساا ا ونتااسها و التعر  ىلى حقيقتها.

العلملن ىالارع ىلن أسللوأ ملن التيتلن و العملل  اللإ  يتاعلس الااحلث لتن ليخ أ تلاره و تحليلهلا و ىر،للها  الملنه،
 2لو تالتاا الوصو، إلى اوقااق و نتاا، معقولة حو، ال ا رع المدروسة.

                                                 
 .92لا2003دار العلو  للنشر و التو ي  ل القا رعلمير منهجية البحث العلمي،صلابم الدين شرو ل -1
دار اليياهل ىما  اارد  ل ط مناهج و أساليب البحث العلمي النظرية و التطبيق ،ريحن ميطيى ىليا  لىثما  محمد غنيخل 2

  44لا2000ل1
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 و لتلقيللق  للإه اا للدا  اىتمللدنا ىلللى المللنه، الوصللين انللس أ ثللر ملاامللة لمو،للوىنا  للإا و المتعلللق تللدور ن للا 
 ااجور ك تعايا ر،ا العام  للمؤسسة.

 للو المللنه، الللإ  يقللو   يللس الااحللث توصللو مللن خ و دقيللق لل للوا ر الاجتماىيللة أو الطايعيللة   المنننهج الويننفي:
 مللا  لللن مسلللت دما التلليللل  و المقارتللة و التيلللنيو ملللن أجللل  الوصلللو، إلى تيسللنات تايلللد ملللن الرصللليد المعلللرك 

 1حو، ال ا رع المدروسة.
نه،  الوصلللين ىللللى ىمليلللة الوصلللو ل التلليللل  و التيسلللن ل حيلللث قمنلللا تاسلللت دا   لللإا الملللنه، ك و يقلللو  المللل

الوصو لو إل  تحلي  و تيسن النتلاا، المتوصل  إليهلا ملن الدراسلة الميدانيلة و اللرتط تل   ل  المترلنين ااجلر و 
 الر،ا.

 أدوات جمع البيانات :-2
و الطللرا و ااسللاليب و اججللراهات الم تليللة الللتي يعتمللد ىلهللا يقيللد تللفدوات للل  الايانللات مجموىللة الوسللاا  

 2الااحث ك ل  المعلومات الخاصة تالثس وتحليلها.
ولا ستللن ا  دراسللة ىمليللة أ  تللنسو دو  الاىتمللاد ىللللى تقنيللات بحثيللة و أدوات تسلله  ىلللى الااحللث لللل  

تماشى م  لايعة المو،وا و المتمثللة ك المقاتللةل الايانات اللا مة لالثس.و  إا اخ،نا مجموىة من اادوات التي ت
 الاستمارع و  ن تقنيات أساسية لتقين دور ن ا  ااجور ك تعايا ر،ا العام  للمؤسسة.

مللن أتلر  أدوات السوسلليولوجن القلااخ تالمقاتلللة و تشل يص أخللر أو أشل اا لحخللرين ترلرا اويللو، المقابلنة:  -أ
 3ىلى معلومات.

ة يقللللو   للللا  للللرد ملللل  أخللللر أو ملللل  أ للللراد  للللد  حيللللولس ىلللللى أنللللواا مللللن المعلومللللات ىر هللللا اقلللللا تفنهللللا محادإلللل
 4لاست دامها ك بحث ىلمن أو الاستعانة  ا ك ىمليات التوجيس و التش يص و العلاج.

و قللد اىتمللدنا ىلللى تقنيللة المقاتلللة للليللو، ىلللى تعلل  المعلومللات و  للل  تلل جراه مقللاتلات ملل  تعلل  مسللؤوا 
 لل للتام  ىن الاطالةل و انت ىلى النلو التاا:مؤسسة اليندوا الو 

لحيللث قللد  لنللا خلا للا معلوملللات 2020اوت  10إجللراه مقاتلللة ملل  رالليس قسللخ المللوارد الاشللرية و  للل  يللو  
تخلص المؤسسلة مللن حيلث ىلدد المللوأي   يهلا ل ىلدد الميللاو المتواجلدع  يهلا ل و للإا  يتلهلا التن يملن ل حيللث 

                                                 
  .58لا1982القا رع ل ميرلمنهجية العلوم الاجتماعية سلسلة علم الاجتماع و التنمية ،صلابم ميطيى اليوا، ل    1
ل 2موريس اقر  لمنهسية الالث العلمن ك العلو  اجنسانيةلترلة تو يد صلراو  ولحخرو  لدار القياة للنشر و التو ي  ل ط   2

 .184لا2006الجااارل
 .463لا2000لىلخ الاجتماا و المنه، العلمنلدار المعر ة  اجستندريةلمير لمحمد ىلن محمد 3 
  .106لا1985محمد شييقلالالث العلمنل الخطوات المنهسية جىداد الالوا الاجتماىيةلالمتتب الجامعن اوديثل اجستندرية لمير ل4 
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أ  المؤسسة لديها قسخ من تل  مهاملس تحديلد أجلور الملوأي  ألا و  لو قسلخ الملوارد  تا  من خلا،  إا ا يت 
 الاشرية.

لحيللللث  ودتنللللا تالمعلومللللات ال للللرورية  2020اوت  15إجلللراه مقاتلللللة ملللل  المتلللللو تالاتيللللالات و  لللل  يللللو  
 للمؤسسة  تاريخ نشفتها ل  روىها ل و رما ا.

  الايانلللات تتليلللةل  ملللا ستلللن اويلللو، ىلللن لريقهلللا ىللللى تعلللد الاسلللتمارع اقللل  وسلللاا  لللل   الاسنننتمار :-ب 
تيانلللات إجاتلللات ىلللدد ملللن اا لللراد و تفقللل  جهلللد ووقلللت ل تاج،لللا ة إلى سلللهولة تقنيتهلللا أ ثلللر ملللن أ  وسللليلة 

 .1أخر 

 

                                                 

 .173ا 1982اليتر العربيل القا رعل ميرل صلابم محمد اليوا، لىلخ الاجتماا ل الميهو  و المو،وا و المنه،ل دار1 
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 مقدمة الفصل:

يعد الرضا الوظيفي أو المهني من الموضوعات التي ينبغي أن تظل موضعاً للبحث والدراسة بين فترة وأخرى 
عند القادة ومشرفي الإدارات والمهتمين بالتطوير الإداري في العمل، وذلك لأسباب متعددة فما يرضى عنه 

رضا الفرد بالتغير في مراحل حياته فما لا يعد مرضيا حالياً الفرد حالياً قد لا يرُضيه مستقبلًا، وأيضا لتأثر 
  قد يكون مرضيا في المستقبل.

ولا شك أن دراسة المدير للرضا الوظيفي عند موظفيه هي عملية تقويم شاملة تغطي جميع جوانب العمل 
ضوئها أن يتم  وتتعرف الإدارة من خلالها على نفسها فتنكشف لها الإيجابيات والسلبيات والتي يمكن في

التطوير ورسم السياسات المستقبلية للإدارة، وقد توصل المهتمون والباحثون في هذا الشأن إلى أن السلوك 
الإنساني داخل المؤسسات يمثل اهتماماً مشتركاً بين علوم الإدارة من ناحية والعلوم الإنسانية من ناحية 

يز لجانب واحد لا يكفي لفهم السلوك الإنساني ومعرفة أخرى، وأصبح الحوار المتصل بين الطرفين بأن الترك
مدى الرضا الوظيفي، وإذا كانت الدول المتقدمة قد اهتمت وما تزال تهتم بالبحث عن الرضا الوظيفي 

 فيجب على الدول النامية أن تكون أكثر اهتماماً نظراً لتأثيره المباشر على تقدم المجتمع وتطوره.
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 لرضا الوظيفيل مدخل نظري :المبحث الأول

 تعريف الرضا الوظيفي: المطلب الأول

 :تعريف الرضا الوظيفي 
لا يوجددد اتفدداد حدددد حددول مفهددوم الرضددا الددوظيفي إذ لا يددزال حددل اخددتلاف و يرجددع سددبب ذلددك لارتبا دده 

 المختلفددة، فمددامتغدديرة بتغددير مشدداعر الأفددراد في المواقددف  لأنهددابمشدداعر الأفددراد و الددتي مالبددا مددا يصددعب تفسدديرها 
دام هنددداك شدددخ  يعمدددل فومدددا أن يكدددون راضدددي أو مدددير راضدددي و قدددد تعددددد تعريدددف مصدددطلح الرضدددا حيدددث 

 يعرف:

 1و ارتضاه رآه له أهلا و رضي عنه أحبه و أقبل عليه "السخط،لغة:"الرضا في اللغة ضد 

 2"بأنه مررة من مرار الحب،و أن الحب يور  الرضا".فيصفه أبو حامد الغزالي في الاصطلاحأما 

ُْ الطمُططمَ  ندُددةَ  حيدددث يقدددول ا  عدددز و جدددل في سدددورة الفجدددر:" ددديَةً  (27)يدَددا أيَدُتدُهَدددا الدددندُفط ع دددي إ لَى رَب دددك  راَض  ارطج 
يُةً   3(".30)وَادطخُل ي جَنُتي   (29)فاَدطخُل ي في  ع بَاد ي  (28)مَرطض 

مَ  دذ   وُجُدوه   سورة الغاشدية:"و قال تعالى في  ديَة   ل سَدعطي هَا (8) ناُع مَدة   يدَوط هدذا و  4("10) عَال يدَة   جَندُة   في   (9) راَض 
يعدددني أن ا  سدددبحانه و تعدددالى يكدددافن المدددؤمنين بالجندددة نتيجدددة لسدددعيهم في الددددنيا اسدددتحقو عليددده رضددداه نتدددا  

 عملهم.

سدوا  كدان هدذا الرضدا كليدا أو جزئيدا  لتي تؤثر على عطائهم،و يعتبر الرضا الوظيفي للعمال من أهم العوامل ا
يمددْ بعدددن جواندددب ،فنجددداح العمدددل يتطلدددب نقيدددي درجددة عاليدددة مدددن الارتيددداح  دددذا العمدددل لاسددديما في  دددال 

 المنظمة.

كمددا يعددد الرضددا عددن العمددل بأندده الا اهددات المددؤثرة علددى الأفددراد ا دداه عملهددم و أدوارهددم المهنيددة و قددد ذهددب 
الأجدر و الطاقدة المبذولدة في العمدل  عدن العمدل و هدي: أن هناك خمسة عوامل هامة تدؤدي إلى الرضدا فروم إلى

                                                           
 .168،ص2005،دار صادر،بيروت،4،طلسان العربابن منظور أبو الفضل، 1
 .243،مؤسسة فؤاد بعينو للتجليد،لبنان،ص4،طإحياء علوم الدينأبو حامد الغزالي، 2
 .30-27،الآيةلفجرالقرآن الكريم،سورة ا 3

 .10-8،الآية لغاشيةالقرآن الكريم،سورة ا 4
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بدده  يددرتبطو يددرى كددذلك أن الأجددر و مددا  السددلع و امدددمات و التفاعددل الاجتمدداعي و المكانددة المهنيددة إنتددا و 
 .1من مكافآت مادية يعتبر من المصادر الهامة للرضا عن العمل

" "بأنددده يشدددير إلى سدددد الحاجدددات الاقتصدددادية و إشدددبا  الحاجدددات و الرمبدددة مصططططفن ه طططيو يعرفددده كدددذلك "
 2البشرية".

و هندا نؤكددد علدى أن الرضددا يدرتبط بمشدداعر العداملين  دداه أعمددالهم و أنده ينددتق عدن إدراكهددم لمدا تقدمدده الوظيفددة 
الإدراكيددين كلمددا راد رضددا علدديهم أعمددالهم ،و عليدده فوندده كلمددا قلددت الفجددوة بددين  يحصددلوالهددم،و لمددا ينبغددي أن 

 3العاملين.

و يرى باحثون آخرون انده "الا داه  دو العمدل،و مدن مكوندات هدذا الا داه :الأسداو الإيجدا   دو العمدل أو 
الشددعور الإيجددا  أثنددا  اارسددة العمددل،أو التصددور الإيجددا  للعمددل و خلددو حدديط العمددل مددن التددوتر و القلددي،و 

هدو الدولا  للمهندة الدذي يتمثدل في إخدلاص العامدل لعملده و المؤسسدة الدتي هناك جاندب آخدر للرضدا الدوظيفي 
 4يعمل فيها.

" " الرضدا هدو أن الفدرد يحدب عددة مظداهر أو جواندب مدن عملده أكثدر مدن Mumford" "ممفوردفعرف "
 5تلك التي لا يحبها".

و يمكدن نديدد تلدك  " "أن مفهوم الرضا الدوظيفي يطلدي علدى مشداعر العداملين ا داه أعمدالهمهربرتو يرى "
 6المشاعر في راويتين ما يوفر العمل للعاملين في الواقع و ما ينبغي أن يوفره العمل من وجهة نظرهم".

 

                                                           
 .136،دار مريب للطباعة،القاهرة،صعلم اجتماع الت ظيم لعت ابراهيم لطفي، 1

2 Henni Mustapha,Dectionnaires des termes economiques et commerciaux,Librairie de 
Liban,Beyrouth,1986,p306. 

 .110،ص2005،الأردن،2ر الشرود للنشر،طاد ،إدارة الموارد البشريةمصطفى نجيب شاوش، 3
 .87،ص2010دار الياروري العلمية للنشر و التوريع،الأردن، ،القيادة و علاقتها بالرضا الوظيفي عادل عبد الرراد هاشم، 4

 .196،ص2004دار الجامعة الجديدة،الاسكندرية،مصر، ،السلوك الإنساني في الم ظماتحمد سعيد سلطان ، 5
 .211،ص2002،الدار الجامعية الجديدة،مصر،السلوك الفعال في الم ظماتصلاح الدين حمد الباقي، 6
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" علددى أندده:"تلك الأشدديا  الددتي يشددعر الفددرد بأندده يجددب أن يحصددل عليهددا مددن Lauler" "لططولركمددا يعرفدده "
 1عمله،و كذلك جميع تلك الأشيا  التي يحصل عليها من عمله.

الدددذي يؤكددددد علدددى ضدددرورة الأخدددذ بعددددين  1971و يدددرتبط مفهدددوم الرضدددا الدددوظيفي بالدددددوافع كمدددا عندددد روش 
و الحددوافز الددتي تكددون سددببا في إعطددا  قددوة دافعددة لزيددادة الإنتددا  ،فددوذا كانددت  الإنسددانيةالاعتبددار الاحتياجددات 

لم تشمل بالكامدل إذ يمكنندا القدول هندا أن الرضدا  الإنسانيةالوظائف لا تشمل الحافز فون المصادر المادية و 2
 الوظيفي = ما يحصل عليه الفرد من عمله أكثر أو أصغر مم كان يتوقع الحصول عليه من إشبا  لحاجاته.

إلى أن الجمددع بددين ريددادة الإنتددا  و عدددم الرضددا في آن واحددد لابددد أن يددؤدي إلى تسددرب العناصددر الرفيعددة  "ليكططرت"وأشددار 
و عليه فونه يوجد نو  من الاتفاد بأنه من أوضدح الددلالات علدى  ،متوجاتهاالمنظمة ،إضافة إلى تدني مستوى المستوى في 

 تدني ظروف العمل في منظمة ما يتمثل في انخفاض مستوى الرضا الوظيفي لدى عمالها.
و أن العامددل الراضددي  و عمومددا مددا يعتددبر الرضددا الددوظيفي مددن أهددم مؤشددرات الصددحة و العافيددة للمنظمددة و مدددى فعاليتهددا، 

 3يكون أكثر نشا ا و حماسا في العمل و أكثر استعدادا للاستمرار بالعمل و نقيي أهداف المنظمة.
لمؤسسددة ،فددوذا كددان رضددا الأفددراد الكلددي مرتفعددا فددون ذلددك كمددا أندده يعتددبر أحددد المقدداييْ الأساسددية لمسددتوى فعاليددة الأدا  في ا

سيؤدي إلى نتائق مرموب فيها تضاهي تلك التي يتوقعها المنظمة عندما تقوم برفع أجور عمالها أو تطبيي برنامق المكافآت 
 4الشخصية أو نظام امدمات .

 "خصائص الرضا الوظيفي" المطلب الثاني

  :أهم امصائ  فيم يلي:يمكن نديد خصائص الرضا الوظيفي 
 : أشددددار الكثددددير مددددن البدددداحثين في ميدددددان الرضددددا الددددوظيفي إلى تعدددددد  تعططططدد مفططططاهيم اططططر  القيططططا

 التعريفات و تباينها حول الرضا الوظيفي ،و ذلك لاختلاف وجهات النظر بينهم.

                                                           
دراسة تطبيقية مقارنة ، الم اخ الت ظيمي و العلاقة مع  الإدارة و دورهما في تحقيق الرضا الوظيفي الأكاديميي سنا  عبد الكريم خناد، 1

 314،ص10،2012في إحدى الجامعات الماليزية ، لة جامعة ملايا،ماليزيا،العدد
 لة جامعة الملك عبد العزيز للعلوم  ،الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في جامعة الملك عبد العزيز منتظر حمزة كريم، 2

 .102،ص2،1989التربوية،الرياض،العدد

إدارة رسالة ماجستير في  ،دوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشراة م طقة الجوفالتحفيز و  عارف الجويد، 3
 .47،ص2010-2009الاعمال،

 .453،ص1995منشورات جامعة قاريونْ، علم ال فس الص اعي و الت ظيمي الحديث، كشرود عماد الدين،  4
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 :و  مالبدا مدا ينظدر للرضدا الدوظيفي علدى أنده موضد ال ظر إلطن الرضطا الطوظيفي علطن انطو موضطوع فطردي
فددردي ،لددذا فددون مددا يمكددن أن يكددون رضددا لشددخ  قددد يكددون عدددم الرضددا لشددخ  آخددر ،فالإنسددان  لددود 

 معقد لديه حاجات و دوافع متعددة و  تلفة من وقت لآخر.
 :نظددرا لتعدددد و تعقددد و الرضططا الططوظيفي يتعلططق بالعديططد مططن الجوانططب المتداخلططة للسططلوك الإنسططاني

ن أنما ه من موقف لآخر و مدن دراسدة لأخدرى ،و مدن ه تظهدر نتدائق تداخل جوانب السلوك الإنساني تتباي
متضدداربة للدراسددات الدددتي تناولددت الرضدددا الددوظيفي لأنهدددا تصددور الظددروف المتبايندددة الددتي أجريدددت في ظلهددا تلدددك 

 الدراسات.
 :ة عدن تفاعدل يتميز الرضا الوظيفي بأنه حالة من القناعدة و القبدول ناشد الرضا الوظيفي حالة من الق اعة و القبول 

الفددرد مددع العمددل نفسدده و مددع بي ددة العمددل و عددن إشددبا  الحاجددات و الرمبدداتو الطموحددات ،و يددؤدي هددذا الشددعور بالثقددة في 
 1العمل و الولا  و الانتما  له و ريادة الفاعلية في الأدا  و الإنتا  لتحقيي أهداف العمل.

 تماعي.الرضا عن العمل ارتباط بسياد تنظيم العمل و النظام الاج 
  2معين ليْ دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى. عنصررضا الفرد عن 

 المطلب الثالث "أهمية الرضا الوظيفي"

 ن الرضا الوظيفي يكتسي أهمية كبيرة لكل من الموظف،المؤسسة و المجتمع تتمثل فيم يلي:ا

 : ارتفا  شعور الموظف بالرضا الوظيفي يؤدي إلىأهمية الرضا الوظيفي للموظف: -أ
القدددرة علددى التكيددف مددع بي ددة العمددل ،حيددث ان الوضددعية النفسددية المريحددة الددتي تتمتددع  ددا المددوارد البشددرية  -

 تعطي إمكانية أكبر للتحكم في عملها و ما يحيط به.
الرمبدددددددددددة في الإبددددددددددددا  و الابتكار،فعنددددددددددددما يشدددددددددددعر الموظددددددددددددف بدددددددددددأن جميدددددددددددع حاجاتددددددددددده الماديدددددددددددة مددددددددددددن  -

ة مددن تقدددير و احددترام،و أمددان وظيفددي ...او متسددعة بشددكل  أكل،شرب،سددكن....او،و حاجددات مددير ماديدد
 تزيد لديها الرمبة في تأدية الأعمال بطريقة ايزة.كاف،

البشرية التي تتمتع بالرضا الدوظيفي تكدون أكثدر رمبدة في تطدوير  ، فالمواردريادة مستوى الطموح و التقدم -
 مستقبلها الوظيفي.

                                                           
 .39،ص2015،المجموعة العربية للتدريب و النشر،القاهرة، الرضا الوظيفي وفق التعامل مع الرؤساء و المرؤوسينمنال البارودي، 1
 .225،ص1993،دار مريب للنشر و التوريع،القاهرة،السلوك العيادي و فعاليتو الإداريةفرش  ريف شوقي،2
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لبشدرية الدتي تتمتدع بالرضدا الدوظيفي تكدون أكثدر رمبدة في تطدوير فالموارد االتقددم،ريادة مستوى الطموح و  -
 مستقبلها الوظيفي.

الرضا عن الحياة حيث أن المزايا المادية و مير الماديدة الدتي توفرهدا الوظيفدة للمدوظفين تسداعد علدى مقابلدة  -
 متطلبات الحياة.

وظيفي بالإيجدداب علددى يددنعكْ ارتفددا  شددعور المددوظفين بالرضددا الدد أهميططة الرضططا الططوظيفي للم سسططة:  -ب
 المؤسسة في صورة:

 عملهم.الوظيفي يجعل الموظفين أكثر تركيزا على  ، فالرضاارتفا  في مستوى الفاعلية و الفعالية -
 ،فالرضا الوظيفي يخلي الرمبة للموظفين في الإنجار و نسين الأدا . الإنتاجيةارتفا  في  -
كبدير في تخفدين معددلات التغيدب عدن العمدل   ،فالرضا الوظيفي يسداهم بشدكل الإنتا تخفين تكاليف  -

 و الاضطرابات و الشكاوي....او.
ارتفا  مستوى الولا  للمؤسسة ،فلمدا يشدعر الموظدف بدأن وظيفتده أشدبعت حاجاتده الماديدة و مدير الماديدة  -

 يزيد تعلقه بمؤسسته.
بالإيجدداب علددى يددنعكْ ارتفددا  شددعور المددوظفين بالرضددا الددوظيفي  أهميططة الرضططا الططوظيفي للمجتمططع: -ج

 المجتمع في صورة:
 ارتفا  معدلات الانتا  و نقيي الفعالية الاقتصادية . -
 1ارتفا  معدلات النمو و التكور للمجتمع. -

 أما على الصعيد الاقتصادي فيحقي الرضا الوظيفي :
 تخفين تكاليف حواد  و إصابات العمل. -
 تخفين تكاليف دوران العمل. -
 تخفين تكاليف الغيابات. -

 على الصعيد الاجتماعي فيحقي الرضا الوظيفي:أما 

                                                           
مذكرة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوم  ،تفعيل نظام تقييم أداء العامل في الم سسة العمومية الاقتصاديةنور الدين شوقي ، 1

 .191،192،ص ص2005الاقتصادية )غ م(،جامعة الجزائر،
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الحد من امسدارة الاجتماعيدة خدار  المنظمدة عندد اضدطرابات علاقدات الأفدراد العداملين ،مدع عدائلاتهم و  -
أصدددقائهم نتيجددة عدددم رضدداهم عددن وظددائفهم ،كونهددا لا تتفددي و قدددراتهم و إحساسددهم بالإحبدداط و بالتددالي 

 د  ا التشويه و تفقد إشراقها.فون صورة المنظمة في  تمعها سيعق
 ريادة الولا  التنظيمي. -
نسين علاقة المنظمة مع النقابات المعنية، حيث سيحد الرضا الوظيفي من حالات التظلم و مدن تددخل  -

 النقابات لقلة مشاكل العمل .
الإشراف الذي يمارسه  يؤدي إلى الاستقرار التنظيمي،حيث اارسة الرقابة الذاتية للعاملين على أنفسهم ستقل  نطاد -

 يمارسه الرؤسا  ،و بالتالي انصرافهم لممارسة مهمات أخرى .
 1إثارة و نفيز السلوك الإبداعي لدى العاملين. -

بنا ا على ما تقدم يمكننا القول أن الرضدا الدوظيفي أهميدة كبديرة ذات عددة انعكاسدات حيدث أكددت التجربدة العمليدة أنده لا 
 العميل إلا بكسب رضا العامل أولا.سبيل للوصول إلى رضا 

 المطلب الرابع "ع اصر الرضا الوظيفي"

 :ع اصر الرضا الوظيفي 
إن الرضا الوظيفي يتكون مدن عددد كبدير مدن الميدولات المفضدلة لددى كدل فدرد ،إلا أن هنداك نوعدا مدن الاتفداد  

المجدددالات إلى  موعدددة مدددن علدددى المجدددالات الواسدددعة الدددتي يكدددون فيهدددا إرضدددا  الأفدددراد ضدددروريا ،و تقسدددم هدددذه 
 العناصر تتفاوت في الأهمية حسب وجهات النظر لبعن الكتاب.

 " عناصر مهمة للرضا الوظيفي و هي:keithفيحدد "كيث" "
 .كفاية الإشراف المباشر 
 .الرضا عن العمل نفسه 
 .الاندما  مع الزملا  في العمل 
 .عدالة المكافآت الاقتصادية وميرها 
  البدنية و الذهنية.الحالة الصحية 

                                                           
 جامعة تكريث،  لة تكريث الادارية و الاقتصادية، ،الرضا الوظيفي دراسة تطبيقية في عي ة من معاهد بغداد عثمان عبد الرراد،أبان  1

 .23-22،ص ص 2005، 01المجلد 
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 1 موعة أخرى من العناصر و هي: "فيلبو"و يذكر 
 .الأجر 
 .ظروف العمل 
 .القيادة و العدالة 
 . الانسجام مع الزملا 
 .المركز الاجتماعي 
 .الاستقرار في العمل 
 .تقدير العمل المنجز 
 .الفرص المتاحة 
 .المزايا المتحصا عليه خلاف الأجر 
 .القيام بعمل له أهمية 
 2" في الجدول الآتي:Ginzberg" "جي زبرجيمكن توضيح عناصر الرضا الوظيفي حسب ما يرى "و 

 "Ginzberg (:عناصر الرضا الوظيفي حسب "01 جدول ) 

 
 جمع أهم العناصر المشتركة و المكونة للرضا الوظيفي في الشكل التالي: وتم 

 (: العناصر المشتركة و المكونة للرضا الوظيفي01)رقمالشكل 

،دار السطططلوك الت ظيمطططي فطططي إدارة الم سسطططات التعليميطططة:فدددارود عبدددده فليددده،و حمدددد عبدددد الحميدددد،المصطططدر
 26،ص2005المسيرة للنشر و التوريع و الطباعة،

 
                                                           

 .50-48ص  ،ص1993،الكويت،1دار القلم،ط ،دراسات في الفرو  بين الج سين في الرضا المه ي عويد سلطان المشعان،-1
 .160دار الجامعات المصرية،الاسكندرية،بدون سنة نشر،صالسلوك الإنساني و الإدارة الحديثة،ابراهيم الغمري،- 2

 العوامل الخارجية العوامل الداخلية
 العلاقات العمل ذاته

 الأجور التقدير و الاعتراف
 ظروف العمل الإنجار
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 متطلبات الرضا الوظيفي داخل الم سسة :المبحث الثاني
 المطلب الأول" مراحل حدوث الرضا الوظيفي":

إن الرضدا الدوظيفي لددى العامدل هدو تعبدير صددادد عدن ندو  العلاقدات السدائدة في مكدان عملده، أي نددو       
المندددال التنظيمدددي السدددائد  دددا ، والمندددال التنظيمدددي الملائدددم هدددو " موعدددة العوامدددل و امصدددائ  و القواعدددد    و 

 1يزه من ميره من المنظمات.الأساليب و السياسات التي توجه و نكم سلوك الأفراد داخل المنظمة و تم
و بالتدالي مدن الضدروري نديدد  بيعدة الرضدا الدوظيفي نتيجدة لعددة مراحدل ندد  بتسلسدل منطقدي  بيعدي و  

هدي أننددا لمددا ننظددر إلى رضددا العامددل علددى اندده مشدداعر ، أو ا اهددات نفسددية ، أو رد فعددل تقددومي ، فهددو في كددل 
أخددرى، وذلددك وفددي تسلسددل خطددي لهددذه المفدداهيم بدايددة الحددالات يعتددبر نتيجددة تتسددبب في حدددوثها عمليددات 

بحجات الفرد التي تولد لديه الدافع للأدا  ، و الأدا  يؤدي إلى الإشبا  وعند الإشبا  يتحقي بالرضدا فهنداك 
متداخلددة و مترابطددة بددين هددذه العمليددات الددتي تنددتظم في نسددي مددن التفدداعلات ، تددتم هددذه التفدداعلات  2علاقددة

  على النحو التالي:
 :(: دي اميكية عملية الرضا02الشكل رقم )

 

 
، رسدالة ، عوامل الرضا الوظيفي لدى العامل الص اعي فطي الم سسطة المخصوصطةلبصيراالمصدر شهرراد 

  .67،ص2001/2002ماجستير،قسم علم اجتما ،جامعة العقيد الحا  الأخضر باتنة، الجزائر،

                                                           
 02،  لد 17،  لة علوم الاقتصاد و التسيير و التجارة، جامعة الجزائر ، العدد  تحليل مداخل قيا  الفعالية الت ظيمية، 1
 عبد الوهاب سويسي،65،ص2008،
 .362،ص 2003، دار قنديل لنشر و التوريع، عمان، الأردن ، إدارة الأفراد و العلاقة الانسانية الصيرفي،حمد 2 

حاجات 

رضا

إشباع

العائد

دافعية 

إشباع
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 لكل فرد حاجات يسعى لإشباعها و يعد العمل أهم مصدر للإشبا . الحاجات: -1
تعرف بأنها الحاجات و الرمبات الداخلية لدى الفرد التي نركه  و الهددف ادددد سدوا  كدان  الدافعية: -2

 ذلك بوعي تام أو لا شعوري، ويعتقد الفرد أن هذا الهدف يحقي له إشبا  تلك الحاجات بالحصول عليها.
تتحول الدافعية إلى أدا  نشط للفرد بوجه خاص في عمله اعتقادا منه أن هدذا الأدا  وسديلته  و الأداء: -3

 1لإشبا  تلك الحاجات.
 : هو شعور الفرد بتحقي حاجاته التي يطمح لنيلها من خلال الأدا  الفعال .الإشباع -4
عملددده، باعتبددداره إن بلدددوغ الفدددرد مرحلدددة الإشدددبا  مدددن خدددلال الأدا  الكدددف  في عملددده يجعلددده راضددديا عدددن  -5

 2الوسيلة التي يتسنى له من خلالها إشبا  حاجاته المختلفة.

 تمييز الرضا الوظيفي عن اتجاهات مشابهة": "المطلب الثاني

مددن خددلال مطالعتنددا لمختلددف المراجددع الددتي تناولددت ا اهددات المددوظفين في حدديط العمددل فوننددا لمسددنا بعددن التشددابه  و املددط 
لذلك نرى  حي الرضا الوظيفي و الروح المعنوية ،إضافة إلى الولا  التنظيمي و الارتباط الوظيفي،أحيانا في استعمال مصطل

لرفدع اللدبْ الدذي يعلدي  بتعريفهدا و توضديح الفدرود بينهمدا، أنه من الضروري التمييز في هذا البحدث بدين هدذه الا اهدات،
التمييدز بدين الرضدا الدوظيفي و الا اهدات الدتي تشدا ه و هدي وهذا هو الهدف من هذا المطلب حيث نتناول فيده  بالأذهان،

 الولا  التنظيمي و الارتباط الوظيفي. الروح المعنوية، على التوالي:

 تمييز الرضا الوظيفي عن الروح المع وية:- 1

تعتددددبر الددددروح المعنويددددة أكثددددر الا اهددددات تشددددا ا بالرضددددا الددددوظيفي حيددددث أن العديددددد مددددن الكتدددداب يسددددتعملون 
حيددث أن  دون تمييددز بينهمددا، في حددين أن الواقددع مددير ذلددك ،-الرضددا الددوظيفي و الددروح المعنويددة-صددطلحينالم

 هناك فرد بينهما  اول توضيحه، و لذلك نستعرض بعن تعاريف الروح المعنوية.

شداعر ا لأول هو اعتبار الروح المعنوية مفهوما فرديا يعبر عدن م3يرى لبعن أن هناك مفهومين للروح المعنوية،
الفرد لمدى تكيفه لدوره في العمل مع رملائده،أي الدروح المعنويدة هدي ا داه الفدرد  دو جماعدة العمدل الدتي يعمدل 

ن ا للدروح المعنويدة وهدو عادل حسدن و مصدطفى رهدير" و يتضح هذا من التعريف الذي قدمه" مع أعضائها،

                                                           

 .30،ص2005، دار وائل ، الأردن،السلوك الت ظيمي في م ظمات الأعمالحمد قاسم القريوتي، -1 
 .67شهرراد البصير،مرجع سابي،ص-2 

 .216،ص1999،دار وائل،عمان،الأردن،1طالموارد البشرية،إدارة سهيلة حمد عباو،علي حسين علي، 3
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الفددرد للإقبددال بحمدداو علددى مشدداركة  "الددروح المعنويددة هددي ذلددك الاسددتعداد الطبيعددي و المكتسددب الددذي يدددفع
 1رملائه في نشا هم".

كما يعرفها البعن بأنهدا " موعدة ا اهدات الفدرد و مشداعره و إحساسداته و ليسدت  درد شدعور أو إحسداو 
 2مفرد،و لكن في إ ار جماعة العمل الذي ينتمي إليها"

اد و مدددى تكدديفهم لبعضددهم ،و و حسددب هددذه النظددرة تكددون الددروح المعنويددة عبددارة عددن حصددلة مشدداعر الأفددر 
انعددددام الصدددراعات في أنفسدددهم،أي أن هنددداك روح المعنويدددة للفدددرد،و روح معنويدددة للجماعدددة،بحيث تكدددون هدددذه 

 3الأخيرة حصلة للروح المعنوية للأفراد.

أمددا المفهددوم الثدداني للددروح المعنويددة فيركددز علددى أنهددا شددعور عددام لدددى أفددراد الجماعددة أي مشدداعر مشددتركة،و يشددير 
" إلى هدددذا المفهدددوم ،حيدددث عدددرف الدددروح المعنويدددة بأنهدددا "ذلدددك الاسدددتعداد بدددين أعضدددا   vroomفدددرووم" ""

 4الجماعة للتعاون بطريقة تؤدي لتحقيي هدف معين".

" و هدو أن "الدروح wiliam scottو تتضح نفْ وجهة النظر من التعريف الذي قدمه "وليام سكوت" "
الجماعددات  ددو حدديط عملهددم،و  ددو التعدداون الإرادي بيددنهم لبددذل أقصددى المعنويددة تعددبر عددن مواقددف الأفددراد و 

 5قدراتهم في أحسن اهتمامات أعمالهم".

كذلك يعرفها "مصطفى حمد أبو بكر" بأنها " موعدة المشداعر المتصدلة و المتعلقدة بدالروح أو الحمداو،و الدتي 
 تشير إلى الجوالعام للعمل لدى العاملين".

بقتين نسدددتخل  أن الدددروح المعنويدددة هدددي  موعدددة مشددداعر جماعيدددة  ددداه الظدددروف و مدددن وجهدددتي النظدددر السدددار 
العوامل البي ية للعمل،و هي في نفدْ الوقدت تدرتبط بدالموظفين و تصدوراتهم الفرديدة حدول العوامدل التنظيميدة و 

 الإنسانية في المؤسسة وفقا لحاجاتهم.

                                                           
 .327دار النهضة العربية،بيروت،لبنان،دون تاريخ  بع،صالإدارة العامة،عادل حسن،مصطفى رهير، 1

 .229،مكتبة نهضة الشرد،القاهرة،مصر، دون تاريخ  بع،صالعلاقات الإنسانيةنفيسة حمد باشري، 2
  .313-312،ص ص2001،دار قبا ،عمان،الأردن،9،طالص اعي و الت ظيمي علم ال فسفر  عبد القادر  ه، 3
 .126،ص2001،مؤسسة الورد،عمان،الأردن،1،طوظائف الم ظمة المعاضرةرضا صاحب أبو حمد آل علي،سنان كاظم الموسوي، 4

5-William G.Scott:ORGANIZATION THEORY:A Behavioral A nalysis for 

Management,Second printing,Richard D,Irwin INC,Washington,USA,1967,p294.  
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ظيفي،و يمكدن أن ندورد فدرقين جدوهريين بينهمدا،الأول مم سبي يتبدين لندا الفدرد بدين الدروح المعنويدة و الرضدا الدو 
هددو أن الرضددا الددوظيفي يعتددبر ا دداه إيجددا   ددو العمددل مددن  ددرف الموظددف،في حددين أن الددروح المعنويددة تعددبر عددن 
ا اهدات المدوظفين  دو الجماعددة لدتي يشدكلونها ،فهدي تعددبر عدن نمدط و ندو  العلاقددة الإنسدانية السدائدة في جددو 

الا داهين حيدث أن الرضدا الدوظيفي يعدد عداملا مدؤثرا في الدروح المعنويدة الثداني فيتمثدل في العلاقدة بدين العمل،أما الفرد 
" العوامدل المدؤثرة في الدروح المعنويدة،و أورد الرضدا الدوظيفي كعامدل داخلدي ذاتي مدؤثر Roch للجماعة،وقد حددد "روش" "

 الوظيفي.إذن مفهوم الروح المعنوية أشمل من مفهوم الرضا 1فيها،

 :الفر  بين الرضا الوظيفي و الولاء الوظيفي-
يعتدددبر الدددولا  الدددوظيفي مدددن الا اهدددات الدددتي عنيدددت بالبحدددث و الدراسدددة مدددن  دددرف العديدددد مدددن البددداحثين في 

 ،إن هذا الاهتمام قد يعكْ أهمية هذا الا اه في المؤسسة.2السلوك التنظيمي

الموظدف  دو عملده ،فدون الدولا  التنظيمدي هدو ا داه الموظدف  دو إذا كان الرضا الوظيفي كمدا قددمنا هدو ا داه 
المؤسسة التي يعمل  ا،فهو يعرف على أنه "حالدة يتمثدل فيهدا الفدرد بقديم و أهدداف المنظمدة ،و يرمدب الفدرد 
في ادافظدة علددى عضدويته فيهددا لتسددهيل نقيدي أهدافدده ،إذن الددولا  التنظيمدي هددو تطددابي أهدداف و قدديم الفددرد 

 اف و قيم المؤسسة ،فيكون الفرد على استعداد للتضحية و بذل جهده من أجل المؤسسة.مع أهد

إن الددولا  التنظيمددي يشددبه الرضددا الددوظيفي لأنهمددا يتضددمنان ا اهددات  ددو بي ددة العمددل و كلاهمددا يتددأثران بددنفْ 
و موجددب  العوامددل ،كمددا انهمددا مترابطددان إلى حددد كبير،حيددث تشددير البحددو  إلى وجددود معامددل ارتبدداط عددال

،و من الفرود بينهما نجد أن الولا  التنظيمي يتكون بعد مددة رمنيدة ليدترجم الاسدتجابة للمؤسسدة و 3بينهما 
 4يربط الصلة  ا،أما الرضا الوظيفي يعد ا اها ديناميكيا يعكْ ردود الفعل لبي ة و ظروف العمل.

 الفر  بين الرضا الوظيفي و الارتباط الوظيفي:-
يبدددددو مفهددددوم الارتبدددداط الددددوظيفي مفهومددددا مامضددددا،و يصددددعب نديددددده بسددددهولة،و يطلددددي علددددى هددددذا الا دددداه 
"استغراد العمل" و يقصد به الدرجة التي يتمثل  دا الموظدف عملده ،و يشدارك بفاعليدة فيده و يعتدبر أدا ه فيده 

                                                           
 .217مرجع سابي،ص سهيلة حمد عباو، 1
 .118،دار وائل،عمان،الأردن،ص 3،أساسيات و مناهق حديثة،ط،التطوير الت ظيميموسى اللوري 2
 .277.ص1999رود،عمان،الأردن،،دار الش1،ترجمة فارو علمي،طالمدخل الن علم ال فس الص اعي و الت ظيميرونالد ريجيو، 3

 .148،ص2003،مذكرة لنيل شهادة الماجستير،مير منشورة،جامعة ورقلة،اثر الحوافز المادية علن رضا العاملينامير عزري، 4
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يتدأثر مباشدرة بدرجدة تعقيدد  ،ومنه يعبر هذا التجاه عدن الدولا  للوظيفدة ،فهدو1جز ا هاما من قيمته الشخصية 
الوظيفددة و تطابقهددا مددع تخصدد  الموظف،إضددافة إلى  بيعددة المهددام الددتي توفرهددا الوظيفددة و  عتهددا في المجتمددع،و 

 بالتالي فهو  تلف عن الرضا الوظيفي،و إن كانت بينهما علاقة تأثير متبادل.

 مستويات و أنواع الرضا الوظيفي": "المطلب الثالث

 الوظيفي: مستويات الرضا .1
: يددددتم حددددين تتوافددددي امصددددائ  الذاتيددددة و السددددمات الشخصددددية و الميددددولات الفرديددددة مددددع الرضططططا الطططط اتي -أ

مقتضيات العمل،فقد سجلت نتائق دراسة "كارل جارسون"  موعتين من العوامل المسببة لسدو  الرضدا عدن 
حة و المسدؤوليات المنزلددة و العمدل بحيدث شدكلت المجموعددة الأولى اماصدة بالعوامدل الشخصدية المتمثلددة في الصد

ميرهددا أكدددبر نسددبة لأسدددباب سددو  الرضدددا ،بينمددا سدددجلت المجموعددة الثانيدددة مددن العوامدددل اللصدديقة بالعمدددل علدددى 
و تضدددم عوامدددل انخفددداض الأجدددر و ظدددروف العمدددل السدددي ة و الإرهددداد في العمدددل،مع أن العامدددل يمثدددل  48%

اشدرة،ملا أن التجدانْ يسدتبعد بدين العداملين في المؤسسدة نسبة تفاعلية أكثر تتأثر بالعوامل المباشدرة و مدير المب
أو بالنسبة للوظائف المتماثلة حيث تفرد بين متغيرات السن و الأصل الاجتمداعي و الاقتصدادي و الجغدرافي 
و المستوى التعليمي و ميرها،و تؤكد كذلك نتائق البحو  السابقة ،حيث لوحظ ان السدبب في تدرك العمدل 

سددنة يعددود إلى انخفدداض الأجددور بينمددا يعددود السددبب عنددد العدداملين مددا بعددد  37سددنة إلى  24عنددد الأفددراد مددن 
 2سنة إلى أسباب شخصية. 40
و تشددددارك في نقيقدددده العوامددددل الداخليددددة اللصدددديقة بالعمددددل و يسدددداهم في الرضططططا الاجتمططططاعي الططططداخلي: -ب

و الرؤسددا  و المرؤوسددين و  تددعيمها إقامددة علاقددات عمددل إنسددانية جيدددة تسددودها معنويددات عاليددة بددين الددزملا 
ذلددك بسددن تشددريع أوقددات العمددل لددذوي الياقددات الزرقددا  يخضددع لنظددام الورديددات و يحقددي تكيددف العدداملين مددع 
أدوات العمل ومع احترام سياسة المؤسسة و لوارمها التنظيمية الملائمة لمواقف العمدل و ظروفده بورسدا  روابدط 

 3الإشرافية في ظل القيادة الرشيدة. اجتماعية متوارنة بين الجماعات و العمال و

                                                           
 .148،ص2001،دار وائل،عمان،الأردن،3،طالإدارة التربوية و السلوك الت ظيميهاني عبد الرحمان الطويل، 1

 .476،ص1969دار الحكيم للطباعة و النشر،بيروت،لبنان،الأفراد و العلاقات الإنسانية،إدارة عامل حسن، 2
 .477عادل حسن،مرجع سابي،ص 3
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:و هددذا الأخددير نققدده العوامددل التوافقيددة المتمثلددة في ثقافددة المجتمددع و البنددا  الرضططا الاجتمططاعي الخططارجي-ج
الاجتمدداعي و جماعددات المجتمددع ادلددي و التنظيمددات العماليددة و البي ددة الأسددرية و الاجتماعيددة ،الاقتصددادية و 

تمدددددع و تدددددأثير ذلدددددك علدددددى البندددددا  الاجتمددددداعي للمصدددددنع و علاقدددددات التنظددددديم مدددددير السياسدددددية السدددددائدة في المج
الر ي،بحيث يسبب التفكك و الا لال الاجتماعي و في المقابل اندثار النماذ  السدلوكية السدليمة و انهيدار 
القيم الاجتماعية المستقرة في ظل ثقافة جديددة  ضدرمة لتدنعكْ آثارهدا  علدى تكامدل الشخصدية و يتفكدك 
معها البنا  الاجتماعي  لفا اضطرابا في العلاقات الاجتماعية و الأسرية مع انتقال معاناة المجتمدع ادلدي إلى 
تربية الأ فال و التأثير في حجم الأسرة و دور المرأة التي تددفع التغيدير الثقدافي و التكنلدوجي خاصدة في الددول 

لمجدددالات المهنيدددة المختلفدددة ،بالإضدددافة إلى ظددداهرة التعددددد الناميدددة إلى اقتحامهدددا ميددددان العمدددل و مشددداركتها في ا
 1الأجناو و انعدام الديمقرا ية.

 :أنواع الرضا الوظيفي 
 2يمكن تقسيم الرضا الوظيفي إلى رضا وظيفي كلي و رضا وظيفي جزئي كما يلي:

 وصدل :يتمثل رضدا العامدل في جميدع جواندب و مكوندات العمدل ،و هندا يكدون الموظدف قدد الرضا الكلي
لأقصى درجة الرضا عن عمله،و لكن ليْ من الضروري أن تتوفر في هذا العمل كل عناصر الرضدا الدوظيفي 
لبددتي سددبي ذكرهددا لأن هددذا يتوقددف علددى  بيعددة الموظددف نفسدده،فهو ربمددا لا يعتددبر جميددع تلددك العناصددر مهمددة 

 بالتالي الموظف وحده من يستطيع ان يحدد تلك العناصر التي تتوافي معه.
  شددعور الفددرد العامددل الوجددداني عددن بعددن أجددزا  و مكونددات العمددل،و هنددا يكددون  : يمثددلالجزئططيضططا الر

الموظف قد وصل إلى درجة رضا كافية عدن بعدن جواندب العمدل و بالتدالي اكتفدى  دا أو ربمدا مدارال الاسدتيا  
 موجودا لكنه لارال يؤدي أعماله.

 و هناك أنوا  أخرى لتصنيفه وفقا للمعايير التالية:

 أنواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليتو:-1
 :و يتعلددددي بالجوانددددب الداخليددددة للعامددددل مثددددل الاعددددتراف و الثقددددة و القبددددول و الرضططططا الططططوظيفي الططططداخلي

 الشعور بالتمكن و الإنجار و التعبير على الذات.
                                                           

 .423،ص1976الهي ة المصرية العامة للكتاب،الاسكندرية،مصر،و المه ي، دراسات في علم ال فس الص اعيعباو حمود عوض، 1
، لة للرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس بجامعة القاهرةدراسة تحليلية كامل مصطفى البكري مونيا،   2

 .30،ص1991،جويلية01،العدد23الإدارة، لة
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 رمدددلا   المددددير، :يتعلدددي بالجواندددب امارجيدددة ) البي دددة ( للموظدددف في حددديط العمدددل مثدددل:الرضطططا الخطططارجي
  بيعة و نمط العمل. العمل،

 أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زم و:-2
 :إذا كدان متوقعدا  و يشعر الموظف  ذا النو  من خلال عمليدة الأدا  الدوظيفي،الرضا الوظيفي المتوقع

 أو ما يبذله من جهد يتناسب مع هدف المهام.
  :بعدد مرحلدة الرضدا الدوظيفي المتوقدع ،عنددما يشعر الموظف  ذا النو  من الرضدا الرضا الوظيفي الفعلي

 1يحقي الهدف فيشعر حينها بالرضا الوظيفي.

 مسببات الرضا الوظيفي و العوامل الم ثرة فيو: :المطلب الرابع

 إلا أن ’على الرمم من أن الرضا الوظيفي يتكون من عدد مير حددد مدن الميدولات المفضدلة لددى كدل فدرد
و هددذه المجددالات في ’المجددالات الواسددعة الددتي يكددون فيهددا إرضددا  الأفددراد ضددروريا هندداك نددو  مددن الاتفدداد علددى 

و سدددنحاول نديدددد العوامدددل الدددتي تدددؤدي إلى الرضدددا الدددوظيفي و كدددذلك ’حقيقتهدددا هدددي عوامدددل الرضدددا الدددوظيفي
ذه العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي بحسدب آرا  الكتداب الإداريدين و ذلدك لتحقيدي الاتفداد الموجدود في هد

 العوامل.
 :مسببات الرضا الوظيفي 

و مسددببات ’تم تقسدديم العوامددل المسددببة للرضددا الددوظيفي إلى  مددوعتين :مسددببات متعلقددة بالمؤسسددة و التنظدديم 
 متعلقة بالعامل نفسه.

 المسببات الت ظيمية للرضا الوظيفي:-1
 :الأجر 

و اعتددددبر ’لمددددا قدمدددده و مكافأتدددده عليدددده  يعتددددبر الأجددددر النتيجددددة المنطقيددددة للجهددددد الددددذي يبذلدددده العامددددل و اعترافددددا
و أنددده لا يمكدددن اعتبددداره عددداملا مدددن ’"هيرربددديرغ" في نظريتددده أن الأجدددر وسددديلة لإشدددبا  الحاجدددات الددددنيا للفدددرد 

كمددددا أكدددددت العديددددد مددددن ’عوامددددل الرضددددا و إنمددددا هددددو عامددددل يمنددددع جوانددددب الإحبدددداط و الاسددددتيا  لدددددى الفددددرد

                                                           
الرضا الوظيفي و علاقتو بالالتزام الت ظيمي لدى الم ظمين التربويين بإدارة التربية و التعليم بمدي ة مكة إيناو نواوي فلمبان ، 1

 .41،ص2008أم القرى،المملكة العربية السعودية، ،رسالة ماجستير،كلية التربية،جامعةالمكرمة
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فكلمدا راد الددخل راد الرضدا عدن ’و مستوى الرضا الوظيفيالدراسات على وجود علاقة بين مستوى الدخل 
 1العمل و العكْ صحيح.

 :الترقية 
إن حصددددول العامدددددل علددددى ترقيدددددة هدددددو بمثابددددة اعدددددتراف مددددن الإدارة علدددددى تفددددداني العامددددل و التزامددددده و تمكنددددده في 

علاقددة  رديددة بددين و تشددير نتددائق الدراسددات المجددراة إلى أن هندداك ’كمددا أنهددا فرصددة لتنميددة قدددرات الفددرد’عملدده
فكلمدا كدان  مدوح الفدرد أو توقعدات الترقيدة لديده أكدبر مدم هدو متداح ’توفير فدرص الترقيدة و الرضدا عدن العمدل 

كما أن فرص الترقيدة لابدد أن تسدتند إلى معدايير موضدوعية قددر الإمكدان لأن ’فعلا كلما راد رضاه عن العمل
 الفرد يتوقف على مدى توقعه لها و هذه المعايير هي:أثر الترقية الفعلية على رضا الفرد يتوقف على رضا 

 الترقية على أساو الكفا ة. -
 الترقية على أساو امبرات. -
 وضع مزايا اقتصادية مرتبطة بالترقية. -
 :مستوى الإشراف 

إن هناك علاقة قوية بين مستوى الإشراف و الرضا الوظيفي و الأمر هنا يعتمد على وجهدة نظدر الفدرد حدول 
فالمشددددرف الددددذي يجعددددل مرؤوسدددديه حددددورا لاهتمامدددده ’ة المشددددرف و اهتمامدددده بشددددؤون المرؤوسددددين و حمددددايتهمعدالدددد

 و هذا الاهتمام يكون عن  ريي :’يكسب ولائهم و يحقي مستوى رضا جيد في العمل 

 و نسين العلاقة بينه و بينهم.’الاهتمام الشخصي  م  -
خاصة عند صدور أخطدا  مدنهم فدوذا كدان العكدْ فدون  تفهم المشرف لكل القضايا التي ند  للعمال و -

و يددنق  بددذلك رضدداهم خاصددة إذا مددا أحسددو أنهددم  ددرد أدوات لتحقيددي ’جانددب الددولا  للمرؤوسددين يددنق  
 2أهداف معينة.

 
 

                                                           
مذكرة لنيل شهادة الماجستير في العلوم التجارية،جامعة اثر الحوافز علن رفع مستوى الكفاءة الإنتاجية،سامية خرخاش، 1

 .35،ص2003المسيلة،الجزائر،
 .37،مرجع سبي ذكره،ص سامية خرخاش 2
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 :جماعات العمل 
إن جماعات العمل تؤثر على الرضا الوظيفي للأفراد من حيث أنها يمكن أن تمثدل لهدم مصددر منفعدة و نقيدي 
أهدافهم و هذا ماله دخل في نديد رضاهم،كما يمكن أن تكدون مصددر تدوتر أو إعاقدة لتحقيدي أهددافهم و 

و حددت تكدددون جماعدددات العمددل مصددددرا لرضدددا الأفددراد يجدددب أن تقدددوم ’هددذا يشدددكل عددددم رضدداهم عدددن العمدددل 
 على:

 إتاحة الفرص للفرد لتحقيي ذاته داخل الجماعة. -
 و روح التعاون. تبني و تشجيع الجهود الجماعية -
 الشعور بالفخر للانتما  إلى جماعة ما. -
 :ساعات العمل 

 إن لساعات العمل ارتباط بمستويات الرضا لدى الأفراد من خلال العاملين التاليين:
تدددأثير سددداعات العمدددل علدددى الإجهددداد الدددذي يتعدددرض لددده العامل،فكلمدددا كدددان الإجهددداد كبددديرا بسدددبب  دددول  -

 سببا في استيا  و تذمر العمال.كان ذلك   كلماساعات العمل  
حرية استخدام وقت الراحة بحيدث في بعدن الأحيدان يحبدذ العامدل أن يكدون وقدت راحتده لديلا،و لكنده يجدبر -

 على العمل مم قد يسبب نو  من عدم الرضا و الاستيا .
 :ظروف العمل 

مدل ظدروف العمدل لا يمكدن إن ديط العمدل تدأثير علدى العامدل و سدلوكه ،فهدذا الأخدير لده درجدة معيندة مدن ن
أن يتعددداها ،و هددي تددؤثر أيضددا علددى درجددة تقبلدده لبي ددة العمددل و بالتددالي علددى رضدداه عندده،في حددين إذا كانددت 

 1الظروف ملائمة و مناسبة فونها تبعث نو  من الارتياح في نفسية العامل و تشعره بالرضا عن عمله.
 
 
 
 

                                                           
،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في إدارة الاعمال،قسم العلوم بالمشاركة بالرضا الوظيفي للعامليندراسة علاقة الإدارة هبال عبد  المالك، 1

 .84،ص2004التجارية، جامعة المسيلة،الجزائر،
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 :محتوى العمل 
نديدددد الرضدددا الدددوظيفي حتدددوى الوظيفدددة نفسسدددها مدددن حيدددث نوعهدددا و  مدددن العوامدددل الدددتي تدددؤدي دورا هامدددا في

مهامهددا،فبعن الأعمدددال نتددا  إلى الدقدددة و السددرية في التنفيدددذ قيكددون مسدددتوى الرضددا فيهدددا مددنخفن مقارندددة 
بالأعمال التي يمكن للعامل أن يقدوم فيهدا بمهدام متعدددة،و يجدد فيهدا إثدرا ا وظيفيدا و تمكنده مدن الأدا  بطريقدة 

لوب يتوافدددي مدددع مدددا يمتلدددك مدددن قددددرات و إمكانيدددات و خددديرات و إبدددداعات ،كدددل ذلدددك يدددنعكْ في أو أسددد
 1شكل رضا وظيفي عالي.

 :نمط ص ع القرار 
يدددؤدي نمدددط صدددنع القدددرار دورا هامدددا في نديدددد مسدددتوى الرضدددا الدددوظيفي ،فدددالنمط الدددديمقرا ي يسدددمح بتحقيدددي 

السدددماح للمرؤوسدددين بالمشددداركة في صدددنع  مسدددتوى رضدددا وظيفدددي مرتفدددع علدددى عكدددْ الأنمددداط الأخدددرى ،إذ أن
يجعل الاتصال بينهم و بدين رؤسدائهم دائمدا ،و يو دد علاقداتهم بدالآخرين داخدل المؤسسدة و يخلدي جدوا  القرار

و بالتدددالي التوصدددل إلى القدددرارات الملائمدددة و نقيدددي  و يسدددهل تبدددادل المعلومدددات، يسدددمح بالإبددددا  و الإنجدددار،
  شعورهم بالرضا.أهدافهم و أهداف المؤسسة ومن ه

 المسببات الشخصية للرضا الوظيفي:-2
 2:تم نديد أهم المسببات الشخصية للرضا الوظيفي فيما يلي

 :حاجات الفرد 
لكددل فددرد حاجددات تختلددف عددن حاجددات الآخددرين في نوعهددا و درجددة إشددباعها،و هددذه الحاجددات تشددبع مددن 

 الرضا المناسب.خلال العمل،و كلما توفر الإشبا  المناسب توفر في مقابله 
 :اتفا  العمل مع قيم الفرد 

توجد لدى الأفراد العديد من القيم و التي يمكن نقيقها في نطاد العمل،و بقدر نقيقها يرتفع الرضا الوظيفي،و من هذه 
 القيم القيادة و إتقان العمل و الإبدا .

 :الشعور باحترام ال ات 

                                                           
،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية،جامعة نايف للعلوم التحفيز و دوره في تحقيق الرضا الوظيفيعارف بن ما ل الجريد، 1
 .48،ص2007لأمنية،ا

 .81،ص1993،مكتبة عين الشمْ،القاهرة،إدارة الافراد و العلاقات الإنسانيةعبد الوهاب علي حمد،عايد سيد امطاب، 2
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ا في أكثدر مدن  دال،فتحقيي مكاندة معيندة بالمؤسسدة و معرفدة أفدراد المجتمدع فهو من الجوانب التي يسعى الإنسان إلى نقيقهد
لقيمة هذه المكانة و مكانة المؤسسة نفسها،يمكن أن يحقي إشدباعها لهدذه الحاجدة مدن خدلال مدا يسدمى بدالمركز الدوظيفي أو 

 الاجتماعي للمؤسسة مم يؤثر على الروح المعنوية للفرد،و يؤدي إلى الإحساو بالرضا.
 :خصائص شخصية الفرد و ظروفو 

تتمثل في إدراكه و شخصيته،و قدراته و استعداداته،و  موحه و ذكائه،و مدى ولائه و انتمائه للمؤسسة،و عمره و  اربه 
و دخله الشهري،ومدى ما تلعبه هذه امصائ  في إنجداره لعملده و قيامده بمسدؤولياته الوظيفيدة،أي انعكاسدها الإيجدا  علدى 

 .مستوى الرضا
 :العوامل الشخصية الم ثرة علن الرضا الوظيفي 

هندداك العديددد مددن العوامددل الشخصددية الددتي تددؤثر علددى مسددتوى الرضددا الددوظيفي في المؤسسددة و الددتي ترجددع إلى 
الشخ  نفسه،و تشمل المتغيرات التي يمكن تعريفها و الحصدول عليهدا ببسدا ة مدن سدجلات الأفدراد و الدتي 

 تم نديد أهمها فيما يلي:

 الج س: -أولا
تشدددددير العديدددددد مدددددن الدراسدددددات إلى عددددددم وجدددددود اختلافدددددات أساسدددددية في إنتاجيدددددة العمدددددال بدددددين الرجدددددال و  

النسددا ،كما لا توجددد دلائددل تشددير إلى أن الجددنْ يددؤثر علددى الرضددا عددن العمددل،إلا في حددالات خاصددة حينمددا 
ورا مهمددا في التددأثير علددى يكددون لدددى العاملددة أ فددال في سددن الدددخول للمدرسددة فهنددا تلعددب جددداول العمددل د

 1الرضا الوظيفي للعاملات حيث يفضلن العمل الجزئي و جداول العمل المرنة.

 العمر:-ثانيا
إن أملددب الدراسدددات أشدددارت ملدددى وجدددود علاقدددة إيجابيدددة بددين العمدددر و الرضدددا علدددى الأقدددل حدددت سدددن السدددتين 

السدبب العمدر و السدبب في ذلدك يرجدع إلى أن سنة،فالرضا الوظيفي يميل للتزايد باستمرار مدع تزايدد العمدر و 
 موحددات الموظدددف في بدايددة عمدددره تكدددون مرتفعددة،و بالتدددالي لا يقابلهددا في أملدددب الحدددالات كددل مدددا يلبيهدددا في 
الواقددع الفعلددي للوظيفددة،و يتسددبب ذلددك في عدددم الرضددا،و لكددن مددع تقدددم العمددر يصددبح الفددرد أكثددر واقعيددة،و 

 2ع الفعلي،و يترتب على ذلك ريادة الرضا الوظيفي.تنخفن درجة  موحاته،و يرضى بالواق

 
                                                           

 .49،ص2003،عمان،1،دار الشرود للنشر و التوريع،طسلوك الم ظمة )سلوك الفرد و الجماعة(ماجدة العطية، 1
 .43ماجدة العطية،مرجع سبي ذكره،ص 2



 ماهية الرضا الوظيفي                             الفصل الأول :                             
 

25 
 

 الحالة العائلية:-ثالثا
تشدددير الدراسدددات باسدددتمرار إلى أن العامدددل المتدددزو  أقدددل ميابدددا،و أكثدددر رضدددا عدددن العمدددل مقارندددة بزملائددده مدددير 

 1المتزوجين،حيث أن الزوا  يؤدي إلى تزايد المسؤولية مم يجعل الاستقرار في العمل أكثر أهمية.
 مدة الخدمة:  -بعارا

تعرف مدة امدمة بأنها:"الفترة الزمنية للبقا  في عمدل معدين"،و تشدير الددلائل إلى أن هدذه المددة تعتدبر العامدل 
و قددد أظهددرت نتددائق بعددن الدراسددات عدددم وجددود 2الأكثددر ثباتددا في توقددع الرضددا عددن العمددل مقارنددة بددالعمر،

سدنوات امبرة،بينمدا أكددت دراسدات أخدرى العكدْ،و لعدل دلالة إحصائية في رضا الموظفين ترجع إلى عددد 
الدراسات التي توصلت إلى وجود علاقة  ردية بين الرضا الدوظيفي و متغدير سدنوات امدبرة أرجعدت ذلدك إلى 

 3أن الفرد كلما اردادت خبرته أصبح أكثر تمكنا في عمله.
  الشخصية:-خامسا

و هددي الددتي ندددد علاقددة الفددرد بكافددة الأفددراد المتعدداملين تعتددبر  موعددة مددن امصددائ  الددتي يتميددز  ددا الشددخ  
معه، و هي ندد استجابته في المواقدف الدتي تواجهده،فكلما كاندت اسدتجابته لهدذه المواقدف عاليدة كلمدا كاندت 

 4درجة رضاه الوظيفي كبيرة.
 التعلم: -سادسا

قدل تعلمدا،و يرجدع ذلدك إلى أن وصلت عدة أبحا  إلى أن الفرد الأكثدر تعلمدا يكدون أقدل رضدا عدن الفدرد الأت
 5 موحات الفرد الأكثر تعلما تكون مرتفعة مقارنة بطموحات الفرد أقل تعلما.

 
 
 
 

                                                           
،مذكرة لنيل شهادة ماجستير في العلوم اثر العوامل المسببة للرضا علن رغبة العاملين في الاستمرار بالعملمروان احمد حوي ، 1

 .13،ص2008الإدارية،كلية التجارة،جامعة مزة الإسلامية،
 .44ماجدة العطية،مرجع سبي ذكره،ص 2
 .14مروان احمد حوي ،مرجع سبي ذكره،ص 3
 .128،ترجمة رفاعي إ اعيل بسيوني،دار المريخ للنشر،الرياض،صإدارة السلوك في الم ظماتجدينبر ،روبرت بارون،جيرالد  4
 .232صلاح الدين حمد الباقي،مرجع سبي ذكره،ص 5
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 القيم:-سابعا
تلعدب القديم دورا أساسديا في توجيده السدلوك الإنسداني،و يختلدف الأفدراد في القديم الدتي يؤمندون  دا وفدي العديدد 

الددبعن يعتقددد بقدديم النمانددة الاجتماعيددة،و الددبعن الآخددر يعتقددد مددن المتغيرات،فددالبعن يعتقددد بقدديم المددال،و 
 1بقيم خدمة المجتمع و الآخرين،وهذا بطبيعة الحال يؤثر إلى حد كبير على رضا الفرد عن العمل.

 الدافعية: -ثام ا
 إن الدافعيددة مارالددت حدددور اهتمددام إدارة المؤسسددات المختلفدددة و الددتي تسددعى إلى نقيدددي أعلددى إنتددا ،و نسدددين
مستوى الأدا  و تقلي  معدل الدوران الوظيفي،و معددل التغيدب عدن العمل،فالدافعيدة هدي قدوة داخليدة تثدير 
حماو الفدرد و توجده سدلوكه بشدكل  معدين لتحقيدي الهددف أو لإشدبا  حاجدة معيندة،و هدذا بسدبب حالدة مدن 

لدك يصداب الفدرد بالإحبداط التوتر،فوذا ما نجح في ذلك رالت حالة التوتر،و إذا مدا وقدف عدائي أمدام نقيدي ذ
 2و خيبة الأمل،و بالتالي لا يتحقي الرضا الوظيفي.

 :العوامل المرتبطة بالم اخ الت ظيمي و الم ثرة علن الرضا الوظيفي 
يشددددير المنددددال التنظيمددددي إلى البي ددددة الاجتماعيددددة أو النظددددام الاجتمدددداعي الكلددددي لمجموعددددة العدددداملين في التنظدددديم 

 أبعاد المنال التنظيمي و مدى تأثيرها على الرضا الوظيفي. الواحد،و سنحاول نديد أهم

 :مرونة الت ظيم 
إن الهيكددل التنظيمددي المددرن عددادة مددا يتدديح للعدداملين فرصددة المشدداركة و الإبدددا  ،أمددا الهيكددل التنظيمددي مددير المددرن 

 3فونه لا يتيح فرص التأقلم و بالتالي يؤثر سلبا على الرضا الوظيفي.

 لآخرين:أسلوب التعامل مع ا 
إن أسددلوب الإدارة في التعامددل  مددع العدداملين و خلددي الأجددوا  الوظيفيددة الهادفددة مددن خددلال المشدداركة في اتخدداذ 
القددددرارات و رسددددم السياسددددات و تشددددجيعهم علددددى تنميددددة روح الددددولا  التنظيمددددي و الإخددددلاص ،و الصدددددد و 

                                                           
 .35،ص2002،عمان،1،دار صفا  للنشر و التوريع،طالسلوك الت ظيميحمود خضير كاظم، 1

 .110،ص2004،دار حامد للنشر و التوريع،عمان،لافراد و الجماعات في م ظمات الاعمال(السلوك الت ظيمي)سلوك احريم حسن، 2
،دار الفكر للنشر و السلوك الت ظيمي،)مفاهيم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في الت ظيم(كامل المغر ،  3

 .305،ص1995،عمان،2التوريع،ط
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بط و الصدددداعد الدددذي يتدددديح الحدددرص الددددائم علددددى المؤسسدددة ،و ذلدددك عددددن  ريدددي الاتصددددال ذو الا ددداهين الهدددا
 1للعاملين فرص إبدا  الرأي و تبادل الآرا  و المعلومات،و بالتالي نقي الرضا الوظيفي لديهم.

 :الأمن الوظيفي 
وهو  موعة الضمانات و المنافع الوظيفيدة الدتي يطلبهدا العداملون مثدل الأمدن مدن فقددان الوظيفدة دون أسدباب 

تعسددفية،الأمر الددذي يددؤدي إلى الاسددتقرار النفسددي و رفددع الددروح المعنويددة و شددرعية،الأمن مددن إجددرا ات إداريددة 
 2بالتالي نسين الأدا  و الولا  و نقيي الرضا الوظيفي.

 :أسلوب التحفيز 
إن أسددلوب التحفيددز الددذي يعتمددد  تلددف صددور الثددواب و العقدداب يشددجع الأفددراد مالبددا علددى تكددرار السددلوك 

المتوقعة له،إذ أن المكافدآت في ضدو  الإنجدار و الإبددا  تشدجع علدى اسدتمرار الذي ينطوي على نقيي المنافع 
 3الأدا  بأسلوب ينسجم مع رمبة الفرد بالحصول على مستوى رضا معين بين أقرانه و رؤسائه في العمل.

 :تدريب العاملين 
ات نجاحددا في نقيددي يددؤدي التدددريب دورا أساسدديا في تنميددة المهددارات البشددرية الددتي تعتددبر مددن أكثددر الاسددتثمار 

الإنجدددار المستهدف،لاسددديما وأن ريدددادة الكفدددا ة و الفاعليدددة لددددى الأفدددراد لا تتحقدددي إلا مدددن خدددلال تشدددجيع 
رؤسائهم علدى اعتمداد الدبرامق التدريبيدة و التطويريدة،و رفدع الدروح المعنويدة لهدم الأمدر الدذي يحقدي بدذلك الرضدا 

 4الوظيفي.

 

 

 

 

                                                           
 .300،ص2002،عمان،1وائل للطباعة و النشر،ط دار ،السلوك الت ظيمي في م ظمات الاعماللعميان حمود سلمان، 1
 .304كامل المغر ،مرجع سبي ذكره،ص 2

 .163حمود خضير كاظم، مرجع سبي ذكره،ص 3
 .310لعميان حمود سلمان، مرجع سبي ذكره،ص 4



 ماهية الرضا الوظيفي                             الفصل الأول :                             
 

28 
 

 :أساليب الرقابة 
المتبع في الرقابة على العداملين يدؤثر كثديرا علدى رضداهم،حيث أن الرقابدة التقليديدة عدادة مدا تددفع إن الأسلوب 

بالعدداملين إلى ابتدددا  الوسددائل المختلفددة لاختراقهددا،الأمر الددذي يددؤدي إلى تشددديد الرقابددة و بالتددالي يقددل الرضددا 
يددؤدي بالعامددل إلى تكددوين رقابددة ذاتيددة  عددن العمددل،إلا أن الإدارة الجيدددة هددي الددتي تخلددي المنددال التنظيمددي الددذي

 1تنبع من إحساسه الداخلي بالواجب الملقى على عاتقه لتحقيي الأهداف سوا ا كان هناك من يراقبه أولا.

 :المس ولية الاجتماعية 
إن المنال التنظيمي الجيد هو الدذي يطلدي لددى العامدل حساسدية  داه المجتمدع الدذي يعديلم فيده ،فالمؤسسدة لا 

فدددراغ و إنمدددا تعمدددل لإشدددبا  حاجدددات المجتمدددع المثقدددل بالمشددداكل ،ولدددذا فدددون الإدارة الواعيدددة هدددي الدددتي  تعمدددل في
تتحمل مسؤوليتها الاجتماعية،و تخلي مناخا يربط بين أهداف العامدل و التنظديم مدن ناحيدة ،و بدين أهدداف 

 2المجتمع من ناحية أخرى ليتحقي الرضا الوظيفي.

  الوظيفي و مقوماتونظريات الرضا  :المبحث الثالث

 المطلب الأول"نظريات الرضا الوظيفي"

 مدرسة العلاقات الإنسانية:-1
يمثل هذا المددخل البندا  الفلسدفْ و الفكدري لأصدحاب هدذا الا داه الدذي يقدوم علدى اعتبدار حدددات الرضدا 

المدرسدة تدوافر قددر عن العمل ،ادرك الأساسي للدوافع الذاتية ورا  نقيي الأدا  المفضل،حيث تفدترض هدذه 
معددين و مددير حدددد مددن المنددافع و العوائدالمقدمددة للفددرد داخددل المنظمددة.إذ كلمددا رادت هددذه المنددافع كلمددا ارداد 
الرضددا عددن العمددل ،و مددن ه اردادت دافعيددة الأفددراد  ددو العمددل، و مددن بددين أشددهر الا اهددات الددتي ظهددرت في 

يرة حول الدروح المعنويدة للعداملين و أثرهدا في الإنتاجيدة  و هذا امصوص دراسة جماعة هاوثورن و  ار ا الشه

                                                           
 .175حمود خضير كاظم، مرجع سبي ذكره،ص 1
 .308كامل المغر ،مرجع سبي ذكره،ص  2
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م و قددد أعطددت هددذه التجربددة  1932ذلددك في شددركة وسددترن إلكتريددك في الولايددات المتحدددة الأمريكيددة عددام 
 1أهمية للروح المعنوية و المتغيرات الاجتماعية و أثرها في إنتا  الأفراد.

فعدددل للتايلوريدددة فقدددط كمدددا يدددرى الدددبعن،و إنمدددا جدددا ت أيضدددا إن مدرسدددة العلاقدددات الإنسدددانية لم تدددأت كدددرد -
لتكمل نظدرة تدايلور القائمدة علدى الجاندب المدادي و التقدني لتضديف إليهدا جواندب أخدرى مثدل حديط و ظدروف 

 العمل و دراسة الحوافز و استقرار العمال و البعد الإنساني للعمال.
وعتين مدددن العمدددال  موعدددة  ريبيدددة و أخدددرى و مدددن خدددلال دراسدددات "مدددايو" و أبحاثددده المختلفدددة حدددول  مددد-

ضددددابطة،تمكن مددددن معرفددددة و نديدددددد أهميددددة ظددددروف العمدددددل كالإنددددارة و تأثيرهددددا علدددددى الددددروح المعنويددددة و علدددددى 
 الإنتاجية.

إن مايو استنتق مدن هدذه الدراسدات أهميدة الجدو النفسدي و الاجتمداعي علدى سدلوك العمدال و كدان يدرى أن -
كددان لهددا تددأثير عميددي علددى الرضددا العددام الندداجم عددن العمددل و علددى الإنتاجيددة   العلاقددات الجيدددة داخددل المصددنع

 عموما.
إن "مدددايو" لجدددأ إلى نسدددين ظدددروف العمدددل و إلى الاهتمدددام بالجواندددب الإنسدددانية كأهميدددة الجماعدددة معتدددبرا أن -

ن يشداركونه العامل هدو بحاجدة مسدتمرة إلى الانتمدا  إلى الجماعدة و أنده يبحدث أيضدا عدن العلاقدة الوديدة مدع مد
في إنجار المهام داخل المصنع ،و قد بين جليا داخل المصنع كيف أن العامدل يسدعى باسدتمرار إلى إثبدات بأنده 

 ضروري للمؤسسة ومن ه المجتمع.
إن هددذه الحاجددة و هددذا الشددعور بالانتمددا  يؤديددان حتمددا إلى إيجدداد جددو مددن التفدداهم و التعدداون الددذي يسدداعد 

 على التجانْ.
مدايو" قدد ركدز كثدديرا مدن خدلال أبحاثده علدى ضددرورة و أهميدة الاتصدال الفعدال بدين الإدارة و العمددال كمدا أن "إ.

لإعطا  مزيد من المبادرة مدم يسدمح للعامدل بمشداركة أوسدع  و ذلدك مدن شدأنه أن يرفدع معنوياتده.و أخديرا فدون 
فع و المشددددداعر و أهددددم مدددددا توصددددل إليددددده "إ.مدددددايو" هددددو اعتبددددداره المؤسسدددددة كنسددددي اجتمددددداعي تكدددددون فيدددده الددددددوا

الأحاسدديْ لمختلددف العدداملين أساسددية إذ لا يمكددن تفهددم البعددد النفسددي و الاجتمدداعي للعامددل إلا مددن خددلال 
 2 مو  العلاقات بين العمال و بين المشرفين عليهم.

                                                           
ي،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتما ،جامعة الت ظيمية و دورها في الرضا الوظيفالثقافة يونسي  تار، 1

 .42،ص2015الجلفة،
 .15،ص2007،دار قر بة للنشر و التوريع،الجزائر،مدخل إلن علم نفس العملحمد مسلم، 2
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 :  abraham masslowنظرية السلم الهرمي للحاجات لط: ابراهام ماسلو -2

تعددد نظريددة لماسددلول مددن أولى النظريددات الددتي عنيددت برضددى الأفددراد عددن أعمددالهم، و ذلددك مددن خددلال مددا     
نققه هذه الأعمال من إشبا  للحاجات الإنسانية التي عرضدها لماسدلول في نظريتده علدى شدكل تددر  هرمدي 

 ة هي:وفي ضرورة الحاجة و أهميتها، و ترتكز نظرية لماسلول على ثلا  افتراضات أساسي

أن الإنسددان يشددعر بالحاجددة إلى أشدديا  معينددة،و هددذا الشددعور يددؤثر في سددلوكه، و أن الحاجددات مددير المشددبعة   
فقط هي التي تؤثر في السلوك، و هدي الدتي يتوقدف عليهدا مددى رضداه عدن عملده، فدالفرد ينددفع لإشدبا  هدذه 

 يكون راضيا عنه. الحاجة عن  ريي عمله الذي إذا لم يحقي له الإشبا  الذي يبتغيه فلن

  تتدددددر  الحاجددددات الإنسددددانية في ترتيددددب هرمددددي حسددددب أهميددددة الحاجددددة و ضددددرورتها فتبدددددأ بالحاجددددات
 الأساسية )الأولوية( اللارمة لبقا  الجسم و تتدر  با اه أعلى الهرم  و الحاجات المركبة.

 ات الأعلددى في يتقدددم الفددرد في إشددباعه للحاجددات بددد ا مددن الحاجددات الأساسددية ه الانتقددال للحاجدد
 1الهرم، بحيث لا يكون هذا الانتقال إلا عندما تشبع الحاجات الدنيا.

و استنادا إلى هذه الافتراضات يرتب لماسدلول الحاجدات الإنسدانية إلى خمسدة مسدتويات و هدي علدى الترتيدب 
 الذي تتحكم فيه الأولوية:

 .)الحاجة الفيسيولوجية)عضوية 
 .الحاجة إلى الأمان 
  الانتما .الحاجة إلى 
 .الحاجة إلى التقدير و الاحترام 
 .الحاجة إلى نقيي الذات 

 و فيما يلي سنورد بشرح هذه المستويات اممسة كما حددها لماسلول:

 الحاجة الفيسيولوجية)عضوية(: -أ
و يتمثددل في الحاجددات الأساسددية الضددرورية لحيدداة الفددرد، و هددي تعتددبر أكثددر الحاجددات هيمنددة و سدديطرة،        
 الغذا ،الما ، النوم و الصحة و الراحة و مير ذلك، لذا يسعى الفرد جاهدا لإشباعها.مثل: 

                                                           
 .123-122،ص ص مرجع سبق ذكرهصلاح الدين حمد عبد الباقي، 1
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 الحاجة إلن الأمن: -ب

حسدب نظريددة لماسددلول فددان حاجددات الأفددراد إلى الأمددان تددبرر بعددد إشددبا  الحاجددات الفيسدديولوجية، حيددث     
 يود الفرد أن يركن إلى من الأخطار و اللااستقرار.

لابدد أن تسدعى المؤسسدات إلى إشدبا  هدذه الحاجدات مدن خدلال أنظمدة الأمدن و السدلامة  و في  ال العمل 
المهنيدددة مدددن الأخطدددار، و نظدددام التأميندددات و مزايدددا الصدددحة و التقاعدددد و عدالدددة نظدددام الشدددكاوي و التظلمدددات 

 لحماية العاملين من استبداد و تعسف المشرفين.

 الحاجة إلن الانتماء )حاجة اجتماعية(: -جط 

و تددددأتي هددددذه الحاجددددات حسددددب لماسددددلول في الدرجددددة الثالثددددة بعددددد الحاجددددات الفيسدددديولوجيةو الحاجددددات     
الأمنية،و هي تتمثل في رمبة الفرد بان يكون حبوبا من  رف الأشخاص اديطين به، فالفرد يندز  بطبعده إلى 

و تددددعم في حددديط إقامدددة علاقدددات الصدددداقة و التفاعدددل مدددع الآخدددرين، لدددذا وجدددب علدددى المؤسسدددات أن ترعدددى 
العمل التفاعلات الايجابية بين العاملين، و كذا علاقاتهم بمشدرفيهم مدن خدلال إتبدا  نمدط إشدرافي جيدد يكفدل 

 نقيي مستوى رضا عال عن العمل لدى العاملين.

 الحاجة إلن التقدير و الاحترام: -د

ك بحاجات احترام الدذات، و يتمثدل و تأتي في المرتبة ما قبل الأخيرة من السلم الهرمي، و هي تسمى كذل   
في الحجددة إلى شددعور الفددرد بالأهميددة و المكانددة البدداررة، و تقدددير المجتمددع مدماتدده و انجاراتدده و نمددل المسددؤولية 
يعددددزر ثقتدددده بنفسدددده و شددددعوره بمسدددداندة المجتمددددع لدددده، كددددذا قددددد تلعددددب فددددرص الترقيددددة في  ددددال العمددددل و الحددددوافز 

و كدذا الثندا  علدى العداملين مدن قبدل رؤسدائهم لمدا أنجدزوه مدن أعمدال، دورا فعدالا  التشجيعية الماديدة و المعنويدة،
 في إشبا  هذا المستوى من الحاجات اا يدعم الا اهات الايجابية لدى العاملين ا اه أعمالهم.
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 حاجات تحقيق ال ات: -ه

و تعتلي هذه الحاجات قمدة التسلسدل الهرمدي لددلماسلول و لا يمكدن أن يتحقدي هدذا المسدتوى مدن إشدبا  إلا   
 1بعد إشبا  كل الحاجات السباقة و الوصول إلى مستوى عال من الوعي بالذات.

 حسبلماسلول: و يلخ  الشكل الموالي المستويات المختلفة للحاجات الإنسانية

 

 (: هرم ماسلططططططططططططططو للحططططططاجططططططططططططططططططططات 03الشكططططططططططططططططططططططططططططل) 

 
 128مرجع سبق ذكره،ص مصطفن العشوي، المصدر:

و علددى الددرمم اددا لقيتدده نظريددة لماسددلول مددن صدددى كبددير و انتشددار واسددع في البحددو  النفسددية و الاجتماعيددة، 
 لانتقادات عدة من الدارسين و الباحثين منها:الا انها تعرضت 

                                                           
 . 105،ص1992،المؤسسة الو نية للكتاب،علم ال فس الص اعي الت ظيميأسس مصطفى العشوي،1
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  لقد كشفت بغن الدراسات و الأبحا  انه لديْ بالضدرورة وجدود خمدْ مسدتويات للحاجدات كمدا

،فقددد يسددعى الفددرد لإشددبا  حاجاتدده لإثبددات 1افترضددها لماسددلول، كمددا أنهددا قددد لا تكددون دائمددا بددنفْ الترتيددب

 ناك جدلا في هذه الحاجات.الذات قبل إشبا  حاجاته العا فية،بمعنى أن ه

 .تتباين أساليب الأفراد في إدراكهم لحاجاتهم المختلفة،و كذلك فيما يعطونه من أوران و قيم لها 

 .يختلف الأفراد في القدر الذي يكفي لإشبا  حاجاتهم و كذا في صور إشباعها 

 2بها أيضا.تلعب الجماعة التي ينتمي إليها الفرد دورا هاما في نديد حاجاته و في ترتي 

  أن الحاجددات الإنسددانية مترابطددة و يصددعب الفصددل بينهددا حيددث قددد تظهددر حاجتددان أو أكثددر في آن

 .3واحد

و علددى الددرمم مددن هددذه الانتقددادات و ميرهددا لارالددت نظريددة لماسددلول تتضددمن أفكددار و مفدداهيم سددليمة يجدددر  
بالمددديرين و المشددرفين أخددذها بعددين الاعتبددار و الاسددتفادة منهددا قدددر الإمكددان،من خددلال إقرارهددا بوجودهددا أو 

سدددتها و التعدددرف عليهدددا و علدددى الأقدددل بوجدددود ندددو  مدددن التددددر  في حاجدددات العددداملين، حددداولين في ذلدددك درا
السعي لتلبيتها قدر المستطا ، لان ذلك سيعمل على دعم و تعزيدز الا اهدات الايجابيدة لددى العداملين ا داه 

تلدك أعمالهم بما يدفع في ا اه نقيي الرضا عن العمل و سيكون الفائدة اعم و اكبر فيما لو اخدذ المشدرفون 
 الانتقادات في الحسبان.

 

 

 

 

 
                                                           

1 Dominique Roux, Daniel Soulié :Gestion,2eme édition,press universitaire de France, Paris ,1996,p235. 
 .113،صمرجع سبي ذكره ،ص  حسين حرم، 2
 170سهيلة حمد عباو،مرجع سبي ذكره ،ص  3
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 ذات العاملين 'لهرزبرغ':نظرية  -3

تعتبر هذه النظرية امتداد لنظرية )ماسلو(، حيث أن العوامل المسببة لعددم الرضدا حسدب هدذه النظريدة هدي    
نفددْ العوامددل الددتي  اهددا )ماسددلو( بالعوامددل الأساسددية، أمددا العوامددل الأخددرى و المسددببة للرضددا، فهددي العوامددل 

 عليا.التي أدرجها )ماسلو( في ف ة الحاجات ال

( و مفادهدددا انددده يوجدددد نوعددددان مدددن العوامدددل في ميدددددان Herzbergتنسدددب نظريدددة العددداملين الى الباحددددث )
 العمل، و هي التي ندد رضا العامل و هما: العوامل المرضية و مير المرضية.

العامدل فالعوامل المرضية مثل: التحصيل، التقددير، المسدؤولية، التطدور و  بيعدة العمدل، يدؤدي توفرهدا الى رضدا 
 و ارتياحه في عمله.

اما العوامل مير المرضية: كالأجر، ظروف العمل، العلاقات، سياسة المؤسسة، فدان توفرهدا لا يدؤدي الى رضدا 
العامددل، و انمددا الى احدددا  نددو  مددن التددوارن، امددا عدددم توفرهددا فيددؤدي الى احدددا  نددو  مددن الاسددتيا  و عدددم 

 الرضا.

النظريدددة الوحيددددة الدددتي فسدددرت الرضدددا عدددن العمدددل علدددى أسددداو الفصدددل بدددين ( Herzbergو تعتدددبر نظريدددة ) 
عوامدددل الرضدددا و عوامدددل عددددم الرضدددا، حيدددث تدددرى أن عوامدددل الرضدددا تدددرتبط بالوظيفدددة أو العمدددل نفسددده، بينمدددا 
عوامل عدم الرضا فهي عوامل تسببها الظروف اديطة بالوظيفة أو العمل و ليست  بيعدة الوظيفدة أو العمدل 

 1نفسه.

اسدددتخدم أسدددلوب المقدددابلات مدددع مدددائتي شدددخ  مدددن مهندسدددين و حاسدددبين و تم اسدددتخدام وفدددي هدددذه  كمدددا
 النظرية  موعتان من العوامل: داخلية و خارجية. او يمكن القول عليها العوامل الوقائية و الدافعية.

 عوامل داخلية)ذاتية(: -أ
ما مدددددع هدددددرم ماسدددددلو للحاجدددددات تتعلدددددي بالعمدددددل مباشدددددرة، و أ لدددددي عليهدددددا عوامدددددل دافعيدددددة أو حدددددافزة انسدددددجا
 الاجتماعية و الاحترام و نقيي الذات، و تتضمن العوامل الداخلية ما يلي:

 .الانجار في العمل 
  .نتيجة الانجار التقدير و الاحترام 

                                                           
،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير تخص  علوم الرضن الوظيفي و علاقتو بأداء معلمي مرحلة التعليم الثانويحمودية شهيرة، 1

 .39-39،ص ص2001-1001التربية،جامعة الجزائر،
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  .المسؤولية قصد انجار العمل 
  .الترقية 
  .إمكانية التطور و التقدم 
  .بيعة و حتوى العمل  

 عوامل خارجية: -ب
 نظمة و إدارتها.سياسة الم 
 . العلاقات مع الرؤسا 
 .ظروف العمل 
 .الأجر و الراتب 
 .المركز الوظيفي 
 .الأمن الوظيفي 
 .1التأثيرات على الشخصية 

و  بقدددا لهدددذه النظريدددة فانددده علدددى الفدددرد أن يتمتدددع بالقناعدددة بعملددده بمعدددنى يجدددب عليددده أن يكدددون متحدددد، ذلدددك 
 عطي تفصيل حدد لنظرية العاملين.الموالي يالتحدي لبذل أقصى جهد عنده. و في الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
نة الجلفة،مذكرة لنيل دراسة ميدانية بمؤسسة ديوان الترقية و التسيير العقاري بمديالثقافة الت ظيمية و دورها في الرضا الوظيفي،يونسي  تار، 1

 .43،ص2015-2014شهادة ماجستير في علم الاجتما ،جامعة بسكرة،
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 ن(: توضيح نظرية ذات العامليطططططططططططططططططططططططط04الشكل رقم ) 

 الاتجططططططططاه الموجطططططططب
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 لا يوجد رضا

 

 

 

 

 

 

 الاتجططططططططاه السططططالب

سدددديد أحمددددد عبددددد  ،ترجمددددة رفدددداعي حمددددد رفدددداعي والإدارة المعاصططططرة: دافييددددد راتشددددمان و آخددددرون،المصططططدر
 25،ص،2001ال،دار المريخ،الرياض،المتع

 العوامل الداخلية)الدافعية(

الانجاز-  

الادراك-  

المسؤولية-  

 العوامل الخارجية)الوقائية(

ظروف العمل-  

نظام الدفع و الامان-  

سياسات الشركة-  

المشرفون-  

العلاقات مع الزملاء-  

 

مساحة 

اـــــــــــــــــــــالرض  

 

 مساحة عدم الرضا
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لقددد شدددا  اسددتخدام نظريدددة لهرربدددزغل في كثددير مدددن أبحددا  الرضدددا الدددوظيفي، حيددث سددداهم في نظددرة الرضدددا عدددن 
كمددا أن هددذه النظريددة تعرضددت للنقددد مددن  ددرف  تلددف البدداحثين،و أهددم 1العمددل مسدداهمة جيدددة و ملموسددة.
 ي:جوانب هذا النقد نوضحها فيما يل

لقددد وجدده النقددد الى منهجيددة الدراسددة الددتي اتبعهددالهرربرغل في بحثدده، حيددث اعتمددد في المقابلددة مددع أفددراد العينددة   
علددى  ريقددة ذكددر الأحدددا  المهمددة ايجابيددا و سددلبيا، أي الأحدددا  الددتي حققددت لهددم الرضددا أو عدددم الرضددا، و 

ا  اللددوم علددى العوامددل المتعلقددة بمحدديط العمددل،  عليدده فددان العديددد مددن البدداحثين يددرون أن الأفددراد يميلددون إلى إلقدد
كالإشددراف كسددبب لفشددلهم، في حددين يعددزون النجدداح في العمددل و الرضددا إلى انجددارهم الشخصددي ادقددي مددن 

 بالاضافة الى انتقادات أخرى أهمها: 2أدائهم.

 ميددا أن قائمدة الاسددتبيان او السدؤال الددذي يوجده لعينددة البحدث حددول الرضدا او عدمدده لديْ مقياسددا عل
يمكن الاعتماد عليده فهدو يقديْ أولا درجتدين فقدط،اي الرضدا التدام و عددم الرضدا دون ان يكدون هنداك شدي  
وسددط،و ثانيددا تددترك الحريددة للموظددف في أن يعطددي أسددباب الرضددا و أسددباب عدددم الرضددا و هددذا بددلا شددك فيدده 

 نيز.
 الرضا و عدم الرضددددددددددددا. امفل لهرربرغل أهمية دور الفددددددددددددددددددرود الفردية في عملية 
  ا ددده نمدددوذ  لهرربدددرغل إلى الفصدددددددددددل الشديدددددددددددددددددد بدددين العوامدددل الدافعدددة و العوامدددل الوقائيدددة،رمم وجدددود

 3تداخل بينهمدددددددددددا.
لكن رمم هذه الانتقدادات الا ان نظريدة لهرربدرغل قددمت بعدن الإسدهامات في التطبيدي العملي،كمدا قددمت 
آفاقدددددا جديددددددة في الفكدددددر الإداري،و مهددددددت لبحدددددو  و دراسدددددات انصدددددبت علدددددى نديدددددد درجدددددات الرضدددددا 

 ثرا  الوظيفة.الوظيفي،و أثره في الدوافع للعمل و حتوياته، و ذلك من خلال أفكار لهرربرغل عن إ

 :   Performance Expectation Theoryنظرية التوقع الأدائي -4

، و تفسدر سدبب قيدام الفدرد 1964( عدام Vector Vroomر فدروم )لقد  ور هذه النظرية فكتو     
باختيار سلوك معين دون ميره و الدتي تدرى أن دافعيدة الفدرد لأدا  عمدل معدين هدي حصدلة للعوائدد الدتي يحصدل 

                                                           
،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في العلوم العوامل و المتغيرات البيئية في ال ائية و علاقتها بالرضا الوظيفيعلي بن علي العثرباني العسيري، 1

 .05،ص2005الأمنية،الإدارية،جامعة نايف العربية للعلوم الإدارية و 
 .288حمود سلمان العميان،،مرجع سبي ذكره ، ،ص 2
 .185-184،ص ص،2001،الرياض،5مطابع الفرردد،طالإدارة العامة)أسس و الوظائف(،النمر سعود حمد، 3
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لقددد وضددعت هددذه النظريددة في منتصددف 1عليهددا الفددرد أو شددعوره و اعتقدداده بومكانيددة الوصددول الى هددذه العوائددد،
القرن العشرين،و منذ ذلك الوقت لقيت رواجا بين الأبحدا ،و قدد  ورهدا في أواخدر السدتينات الستينات من 

فهددذه النظريددة تفددترض أن دافعيددة الفددرد للقيددام بسددلك معددين 2مفكددرون بدداررون مثددل أمثددال بددورتر و ادوارد لددولر.
ؤدي إلى نتيجدة معيندة يتحدد باعتقاد الفرد بان لديه القدرة على القيام بدذلك السدلوك و أن هدذا السدلوك سدي

و أن هذه النتيجدة ذات أهميدة بالنسدبة إليده،و هدذا يعدني أن سدلوك الفدرد يعتمدد علدى توقعاتده كمدا هدو موضدح 
 في الشكل التالي:

 (:نظرية التوقع الادائي05الشكل رقم)

(2(                                     توقع)1توقع)  

 ا /الرضا.بالاش              افاة المرموبةالمك نجار المطلوبالا الجهد المبذول

 .293مرجع سبي ذكره،ص :حمود العميان،المصدر

 يوضح هذا النموذ  بان هناك توقعين للفرد:

 أن الجهد المبذول يؤدي إلى الانجار المطلوب. التوقع الأول:

 الإشبا  و الرضا.:أن الانجار المطلوب سيحقي عوائد مرموبة لدى الفرد نقي له التوقع الثاني

فالتوقع الأول يعتمد على قناعة الفرد و اعتقاده بان سلوكه سيؤدي الى الانجار المطلدوب، أمدا التوقدع الثداني   
فيعتمددد علددى العوائددد و المكافددآت الددتي سيتحصددل عليهددا مقابددل إنهددا  الانجددار المطلددوب،من هددذا و ذاك فددان 

ائل قددد تتمثدل في القيددام بالسدلوك أو عددم القيددام بده،و هددذه سدلوك الأدا  للفدرد تسددبقه عمليدة مفاضددلة بدين بدد
المفاضددلة تددتم علددى أسدداو القيمددة المتوقعددة مددن السددلوك،و هددذا يعددني ان الفددرد العامددل يلجددا إلى نليددل مفهددوم 
التكلفددة و العائددد، فعندددما يسددتحي العائددد المتوقددع التكدداليف المصددرفة عليدده )الجهددد المبددذول( فددان هددذا سدديقود 

لى بدددددذل قصدددددارى جهدددددده مدددددن اجدددددل نقيقددددده،و  دددددذا تكدددددون نظريدددددة التوقدددددع ضدددددمنا لوسددددديلة نقيدددددي الفدددددرد مدددددا

                                                           
 .154أحمد ماهر،مرجع سبي ذكره،ص  1
،دار وائل للنشر و القرن الواحد و العشرينإدارة الموارد البشرية في عبد الباري إبراهيم درة،رهير نعيم الصباغ، 2

 .398،ص2008التوريع،عمان،الأردن،
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الغايدددة،فالانجار الدددذي حققددده الفدددرد لددديْ هددددفا بحدددد ذاتددده،و إنمدددا هدددو وسددديلة لتحقيدددي نتيجدددة أخدددرى مرمدددوب 
 وم للتوقع:و الشكل الموالي يوضح نظرية فر  1فيها،كالمردود المادي مثلا أو الشعور باحترام الغير و تقديرهم.

 ( نموذج فروم في التوقع:06الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

 .112:خضير كاظم،مرجع سبي ذكره،ص المصدر

 أي أن نظرية التوقع تفترض الافتراضات التالية:

  تلفة لذلك فهم يختلفون فيما بينهم في تقييم النتائق.يمتلك الأفراد حاجات  
 .يختار الأفراد اميارات المدركة،إذا ما تم تعين عليهم الاختيار بين بدائل تصرف  تلفة 
  يختدددار الأفدددراد بدددين بددددائلها التصدددرف علدددى أسددداو توقعددداتهم اماصدددة باحتمدددال نقيدددي أي مدددن هدددذه

 2البدائل للنتيجة المرموبة.
ت نظريددة التوقددع إلى العديددد مددن الدراسددات مددن اجددل التأكددد مددن صددحتها،إلا اندده يعدداب عليهددا لقددد خضددع   

  تعطي نمطا عاما لسلوك الأفراد.أنها صعبة و معقدة و لا

و يرى لجوردنل أن الآرا  التي تتعلي بمصدداقية نظريدة التوقدع و سدلامة نتائجهدا متضداربة إلا أنهدا تنطدوي علدى 
 3النواحي النظرية و المنهجية.بعن المشاكل اماصة بكل 

                                                           
 .293-292حمود سلمان العميان،مرجع سبي ذكره،ص ص 1
 .219-218،ص ص،2011،دار صفا  للنشر و التوريع،عمان،الأردن،إدارة السلوك الت ظيمي في عصر التغييرإحسان دهلم جلاب، 2
،دراسة ميدانية بمركب حليب الجزائر بب ر خادم و الوظيفي لدى العمال الجزائريين بين القطاع العام و الخاصالرضا عبد الرحمان عزيزو، 3

 .52،ص2015-2014مركب حليب الحضنة بالمسيلة،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علم النفْ،جامعة حد خيضر،بسكرة،

 التوقع أ التوقع ب التوقع ج

 الانجاز المكافأة تحقيق الهدف جهد الفرد
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 نظرية القيمة :-5
نظريددة القيمددة الددتي يددرى فيهددا ان المسددببات الأساسددية للرضددا عددن العمددل هددي قدددرة هددذا  'أوديططن لططوك'قدددم   

الأخير على توفير العوائد ذات القيمة و المنفعة العالية لكل فرد علدى حددا، و انده كلمدا اسدتطا  العمدل تدوفير 
 مة كلما كان الفرد راضيا عن العمل.العوائد ذات القي

ل أن الفدرد يقدوم بتحديدد الفدرد بدين مدا يحتاجده و بدين مدا يددرك انده يتحصدل عليده فعدلا، ه يحددد لطوكو يرى ل
القيمددة أو الأهميددة للحاجددات الددتي يريدددها، لددذلك فددان الفددرد يسددعى دومددا إلى نقيقدده لهددذه القدديم الددتي تشددبع لدده 

 1ايجابيا على الوضع النفسي له، و بالتالي على الرضا الوظيفي لديه. حاجاته و رمباته ، اا ينعكْ

دورا مهمددا لمفهددوم الأهميددة حيددث أن الرضددا الددوظيفي عنددده لدديْ بكددل بسددا ة جمددع العناصددر  'لططوك'و يقددترح 
الفرديدددة للوظيفدددة، فكدددل عنصدددر لددده أهميدددة نسدددبية ضدددمن كدددل هدددذه العوامدددل فدددوذا كدددان الراتدددب مدددثلا مهمدددا جددددا 

امل ما لكن رملا  العمل مير مهمين بالنسبة لده رمدم كدونهم لطفدا  و سدارين فدان الراتدب يجدب أن بالنسبة لع
يلعب دورا كبيرا في نديدد رضداه الكلدي، و يعدني هدذا أنندا يمكدن ان نتنبدأ بدقدة رضدا الشدخ  الكلدي إذا ورندا 

كن شدن )عامدل( مهدم فانه إذا لم ي'لوك' الرضا في كل عنصر وظيفي معين و ذلك وفقا لأهميته، و حسب 
بالنسددبة لي لا أكددون راضدديا جدددا عندده و لا مددير راض عندده جدددا، بمعددنى سددوف يكددون شددعوري حيددادي ا اهدده 
بغددن النظددر عددن الكميددة الددتي يتحصددل عليهددا ذلددك العنصددر، و إذا  قددوم عنصددرا وظيفيددا معينددا علددى اندده مهددم 

يددؤدي إلى تغدديرات في مسددتويات الرضددا  جدددا بالنسددبة لفددرد مددا )عامددل(، فددان أي تغيددير فيدده و لددو كددان بسدديطا
فعندددما تكددون درجددة حددرارة الغرفددة ليسددت مهمددة بالنسددبة للفددرد فددان التغدديرات الكبدديرة في درجددة الحددرارة سددوف 
ينتق عنها تغيرات قليلة في الرضا عن الحرارة، و على العكدْ عنددما تكدون درجدة الحدرارة مهمدة جددا بالنسدبة 

 2رارة سوف ينتق عنه تغيرات كبيرة لمستويات الرضا عن الحرارة.للفرد فان اقل تغير في درجة الح

 (:(Three Needs Theoryنظرية الحاجات الثلاثة لمكليلاند  -6
م نظريتدددده المعروفددددة باسددددم نظريددددة  1973العددددالم النفسدددداني الأمريكددددي سددددنة  Mclellandقدددددم ماكليلانددددد 

 الانجار، حيث صنف هذه الحاجات إلى ثلا   موعات هي:

 

                                                           
 .201حمد سلطان،مرجع سبي ذكره،ص  1
،مذكرة -قالمة-،دراسة ميدانية بالوكالة الولائية للتشغيلالرضا الوظيفي بين الحاجات الفرية و الأهداف الت ظيمية للم سسة،مناصرية حمد 2

 .48،ص 2016-2015،قالمة،1945ماي  8لنيل شهادة الماستر في علم الاجتما  تنظيم و عمل،جامعة 
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 :Need for Achievementالحاجات للانجاز -

و تعكددْ رمبددة الموظددف في الانجددار الأفضددل بأكفددأ الطددرد و كددذلك حددل المشددكلات المعقدددة و التعامددل مددع 
 المهام الصعبة، اي هي الرمبة في التميز.

 :Need for Powerالحاجة للقوة -

 الرمبة في اارسة السلطة عليهم.و هي تمثل رمبة الموظف في التحكم في سلوك الآخرين، أي هي 

 :Need for Affiliationالحاجة للانتماء -

 1 و هي تمثل الرمبة في تكوين علاقات ايجابية مع الآخرين و الاحتفاظ  ا. 

 هذا و تقوم نظرية الحاجات الثلاثة ماكليلاند على  موعة من الافتراضات نذكر منها:   

 طور خبرات المورد البشري في الحياة.تكسب الحاجات السابقة و تتطور مع ت 
  يتباين شعور المدوارد البشدرية فيمدا بينهدا  دو الحاجدة الى الانجار،فدالموارد البشدرية الدتي تتميدز بدان لدديها

دافددع قددوي للانجددار يرتفددع لددديها الشددعور بالسددعادة و الرضددا مددن نقيددي النتددائق الجيدددة، عكددْ المددوارد البشددرية 
 ضعيف. التي تتميز بدافع انجاري

  لا يصدددلح أن يكدددون مدددديرا جيددددا ذلدددك الشدددخ  الدددذي يتميدددز بددددافع الانتمدددا  العدددالي، حيدددث يدددرى
ماكليلاندددد ان سدددعي هدددذا الشدددخ  لتعزيدددز علاقاتددده الاجتماعيدددة يدددؤدي إلى عددددم الفعاليدددة في اتخددداذ القدددرارات، 

 الموضوعية.حيث سيتم في هذه الحالة تغليب الاعتبارات الاجتماعية و الشخصية على الاعتبارات 
و عليه فانده حسدب هدذه النظريدة فدان الموظدف الدذي يتميدز بدان لديده دافدع قدوي للانجدار سديكون أكثدر رضدا  

عند نقيدي نتدائق ناجحدة مدن ذلدك الموظدف الدذي يتميدز بدان لديدة دافدع انجدار ضدعيف، كدذلك فدان الموظدف 
لدذي يتميدز بدان لديده دافدع ضدعيف الذي يتميز بان لديه دافع قوي للانتما  سيكون أكثر رضا من الموظف ا

 2للانتما .

 ''Lawlerنظرية مظهر الرضا ''-7

هددذه النظريددة نددادى  ددا لددولر و  بقددا لهددذه النظريددة يكددون الرضددا عددن مظهددر مددن مظدداهر العمددل حيددث تكددون  
توقعددات العامددل مددن هددذا المظهددر مطابقددة لمددا يحصددل عليدده فعددلا، و في حالددة مددا يكددون ادقددي فعددلا يفددود مددا 

                                                           
،دار وائل 5،طاني الفردي و الجماعي في م ظمات الأعمالالسلوك الت ظيمي دراسة السلوك الإنسحمد قاسم القريوتي، 1

 .646-645،ص ص2009للنشر،عمان،
 .646-645،ص ص 2007،منهج حديث معاصر،دار الجامعة الجديدة،الإسكندرية،إدارة الأعمالطارق طه، 2
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ذا كدان العكدْ، حيدث ينتظره الفرد قدد يتحدول الرضدا إلى الإحسداو بالدذنب و اللامسداواة، و نفدْ الشدن إ
 إذا ادقي اقل اا يتوقع فيعطي حالة عدم الرضا.

لددذلك فددان معرفددة توقعددات الأفددراد مددن أعمددالهم مهمددة بالنسددبة للمسدديرين الددذين يسددهرون علددى إنجدداح إدارة   
 1مؤسساتهم،كما أن الرضا مرتبط بما يتحصل عليه الآخرين الذين  ري المقارنة معهم.

 ح هذا النموذ :و الشكل الموالي يوض

 Lawler 1973( :نموذ  يوضح نتائق عدم الرضا الوظيفي مع الداخل 07الشكل رقم ) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

المصدر:ناصطر محمططد العديلي،السطلوك الإنسططاني مططن م ظطور كططل مقطارن،الإدارة العامططةللبحوث العربيططة 
 .203،ص1995السعودية،

 

                                                           
 .448الطيب كشرود،مرجع سبق ذكره،ص  1

 الرغبة في

 دخل أكثر

 أداء

 غير ذلك

 شكوى

 البحث عن دخل

العملأعلن في    

 غياب

 دوران

 عدم الرضا

 عن الدخل

 جاذبية قليلة

 للعمل

 عدم رضا

 وظيفي

 غياب

 انسحاب نفسي

 زيارات المستوصف

يفةصعوبة نفسية ضع  
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 Lawler( :نموذج مظهر الرضا وفقا للولر 08الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 201المصدر:مرجع سبق ذكره،ص 

 ":Adamsنظرية العدالة ل آدمز "-8

لتركيزهدددا علددى أحدددد حدداتدده "العدالدددة" و قدددد  تعتددبر نظريدددة العدالددة مدددن أبدددرر نظريددات الرضدددا الددوظيفي،و ذلدددك
"،الددذي عددرف عدددم 1963stacey Adamsارتددبط تطددوير هددذه النظريددة بالباحددث "ستاسددي آدمددز" "  

العدالددة أو التفدداوت بأندده يحددد  عندددما يحددْ الفدددرد بددأن نسددبة العائددد مددن وظيفتدده إلى مدددخلات الوظيفدددة لا 
 .يتعادلان مقارنة مع نتائق و مدخلات شخ  مرجعي

 مهارات

 تجارب

 تدريب

 جهد

 العمر

 الأسبقية

 التعليم و المواصلات

 الولاء للم ظمة
 المستوى

 الصعوبات

 كمية المس ولية

 نتائج الآخرين

المدركة   

ليها ال تائج المتحصل ع
 فعلا

 المدخلات

 الوظيفية

 مدخلات و نتائج

 الآخرين المدركة

يهاالتي ي بغي الحصول علأ.الكمية المدركة   

الخصائص المدركة 
 للوظيفة

الكمية المدركة المتحصل-ب  

 عليها فعلا

 

= ب الرضاأ   

 

 أ، ب عدم الرضا

 

 أ ، ب عدم

 المساواة

 وعدم الارتياح



 ماهية الرضا الوظيفي                             الفصل الأول :                             
 

44 
 

 :مقومات نظرية العدالة-1

 تقوم على عنصرين هما:

 مسلمة مؤداها أن سلوك الرضا يتحدد بمدى إدراك الفرد لعدالة ما يحصل عليه من عوائد. -

افدددتراض مبددددئي مفددداده أن العلاقدددة بدددين المؤسسدددة و المدددوظفين هدددي علاقدددة مبادلة،يقددددم الموظفدددون بمقتضددداها  -
دراتهم و خددددددبراتهم،و يحصددددددلون في المقابددددددل علددددددى العوائددددددد مثددددددل مسدددددداهماتهم الثددددددي تتمثددددددل في جهدددددددهم و قدددددد
 الأجر،الترقيات،المزايا الاجتماعية و ميرها.

و في ضددو  الفرضددين السددابقين،فون نظريددة العدالددة تدددور حددول العلاقددة بددين الرضددا الددوظيفي و إدراك العدالددة،و 
يتحقددي لرخددرين إذا مددا قددامو بأعمددال  تسددتند علددى أسدداو أن الأفددراد يقومددون بالمقارنددة بددين البدددائل و بددين مددا

ااثلة ،حيث يحاول الأفدراد معرفدة مددى عدالدة العوائدد الدتي يحصدلون عليهدا مقارندة بالعوائدد الدتي يحصدل عليهدا 
 الآخرون،و تمر هذه العملية بثلا  خطوات هي:التقييم،المقارنة و السلوك.

 التقييم:-أ

الجهد،المهارات،المعرفددة و الأدا ،و قيدداو المخرجددات المتمثلددة في النتددائق  يتضددمن قيدداو المدددخلات المثمتلددة في 
 كالمكافآت،التقدير و الشعور بلإنجار.

و يكدددون هدددذا القيددداو للمددددخلات و المخرجدددات بالنسدددبة للفدددرد و كدددذا لأفدددراد مدددرجعين في نفدددْ المؤسسدددة و 
 خارجها،يقومون بمهام ااثلة و في ظروف عمل مشا ة.

 :المقارنة-ب

حيدددث يدددتم عقدددد مقارندددة بدددين نسدددب المخرجدددات إلى المددددخلات بالنسدددبة للفدددرد و الفدددرد المرجعي،حسدددب مدددا 
 يوضحه الشكل )  (.
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 ( :معادلة العدالة.09الشكل )                                       

 

   

 عوائد الآخرين                                      عوائد الفرد                            

 

 مساهمات الآخرين                              مساهمات الفرد                            

 

 .121:عمار الطيب كشرود،مرجع سبي ذكره،صالمصدر                          

 

الدددة في حالدددة عددددم تتحقدددي عددددم العدو  فحسدددب هدددذه العلاقدددة فدددون هدددذه العلاقدددة تتحقدددي بتسددداوي النسدددبتين،
 تساويهما.

 السلوك: -ج

و هو سلوك الفرد الدذي يهددف إلى التخفيدف مدن الشدعور بعددم العدالدة، فعندد تسداوي النسدبتين السدابقتين، 
فوندده يتشددكل شددعور الرضددا، و أمددا في حالددة عدددم تسدداويهما فتنددتق عددن ذلددك عدددة أنمدداط سددلوكية، الددتي يحدداول 

 الفرد من خلالها نقيي وضع العدالة. 

التي اقترحهدا "آدمدز"،و الدتي يسدتخدمها الأفدراد للتخفيدف مدن  ( يوضح  تلف الاستجابات10و الشكل ) 
 الشعور بعدم العدالة.كما يوضح الاستجابة المرتبطة بودراك العدالة
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 (:الاستجابات المرتبطة بإدراك العدالة أو عدم العدالة:10الشكل ) 

                                                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .130ية حسن،مرجع سابي،صاو :ر المصدر

 يوضح الشكل السابي ستة أنماط للاستجابات النا ة عن عدم العدالة و المتمثلة في:

 يمكن للفرد أن يغير من مدخلاته،من خلال بذل جهد أكبر أو أقل في أدا  وظيفته. -

 يغير الفرد  رجاته كأن يطلب ريادة في أجره.قد  -

كأن يبرر أن جهدده فعدلا منخفن،فهدو   حيث يحاول أن يغير من تقييمه لنفسه، تغيير إدراك الفرد لنفسه، -
 بذلك لا يستحي أكثر مم يحصل عليه.

رين يعملددون بددأن الآخدد قددد يحدداول الفددرد يغددير إدراكدده لمدددخلات أو نددواتق الآخددرين ،فيددبرر حالددة عدددم العدالددة -
 أكبر مم يبدو فعلا.

فيرجددع عدددم العدالددة إلى  و معددنى هددذا أن الفددرد قددد يغددير أسدداو المقارنددة، يمكددن أن يغددير الفددرد حددور المقالرنددة، -
 مير تلك التي استخدمها في المقارنة. أسباب أخرى،

 مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين

 عدالة عدم عدالة

 دافعية و رضا 

 و حماو للإبقا  على
 هذا الموقف

دالة:الدافعية و الحماو لتخفيف عدم الع  

تغيير المدخلات.-1  

المخرجات.تغيير -2  

تغيير إدراك الفرد لنفسه.-3  

تغيير إدراك الفرد لرخرين.-4  

تغيير المقارنات.-5  

ترك الموقف.-6  
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دم الرضدا بسدبب عددم أما الاسدتجابة البديلدة الأخديرة فتتمثدل في انسدحاب الفدرد مدن الموقدف المدؤدي إلى عد -
 العدالة،فيطلب الفرد مثلا نقله ملى قسم آخر،أو يترك العمل كلية.

 تقييم نظرية العدالة:-2

لقدد خضدعت نظريدة" آدمدز " إلى كثدير مدن البحدو  و الدراسدات الدتي ركدزت علدى جاندب واحدد مدن جواندب 
العدالدة ،خاصدة في شدرح تدأثير النظرية و هو الأجر،حيث أكدت نتائق هذه البحو   بعن مضدامين نظريدة 

علددددى الشددددعور بالعدالددددة و الرضددددا و كددددذلك الأدا ، وأكدددددت -أي الأقددددل مددددن المسددددتحي–الأجددددر المددددنخفن 
البحددو  أن الفددرد إذا شددعر بعدددم العدالددة،وكان  يحصددل علددى أجددره علددى أسدداو القطعددة المنتجددة،فهو يميددل إلى 

 دده مددن خددلال إنتددا  وحدددات  أكثر،أمددا إذا  تخفددين مدخلاتدده مددن خددلال خفددن جددودة إنتاجدده،أو بزيددادة نوا
كدان يحصددل علددى الأجددر علددى أسدداو السدداعة فيتوقددع أن يخفددن في جددودة و كميددة الإنتا ،نتيجددة شددعوره بددأن 

 الأجر الذي يتقاضاه أقل مم يستحي.

 إن النقد الذي نوجهه لهذه النظرية  و الدراسات التي أيدته يتمثل في نقطتين هما:

الفددرد يشددعر بالددذنب نتيجددة شددعوره بعدددم العدالددة نتيجددة حصددوله علددى أجددر لا  أن النظريددة تفددترض أن -
و تفترض أن الفرد في هذه الحالة يحاول ريدادة بدذل جهدده لزيدادة لزيدادة  –أي أكبر مم يستحقه  –يستحقه 

بريدر إنتاجه كما و نوعا ،لتحقيي العدالة،و هذا الافدتراض يصدعب تعميمده،كما أن الأفدراد مالبدا مدا يحداولون ت
 ذلك بأسباب مير موضوعية لتحقيي الإنصاف بدلا من بذل المزيد من الجهد.

أن الدراسدددات الدددتي أيددددت هدددذه النظريدددة اعتمددددت علدددى الأجدددر النقددددي الدددذي يسدددهل قياسددده،إلا أن  -
الدراسدددات المعاصدددرة أوضدددحت ان المدددال لددديْ هدددو ادددددد الوحيدددد أو الرئيسدددي لرضدددا المدددوظفين عدددن أعمدددالهم و 

 ا .إضافة إلى أنها لم ندد معايير اختيار الشخ  المرجعي.دافعيتهم له
لكن رمم هذا النقد إلا أنه يجب أن نشير إلى أن نظرية العدالة تمتار بأنها تهتم بالجماعة و تأثيرهدا علدى الفدرد 
و مدركاته،إضافة إلى تأسيسها على دافع  شائع عند الأفراد و هو دافع العدالدة،وهو أسداو متدين ،مدن جهدة 

 خرى وفرت للمديرين مؤشرات ثلاثة لابد من أخذها بعين الاعتبار لتحقيي الرضا وهي:أ
 التركيز على المكافآت العادلة للموظفين ،لتجنب مشاكل انخفاض الرضا الوظيفي و الروح المعنوية. -
 ضمان فهم و معرفة أساو و منح المكافآت و ضرورة ربطها بما يقدمه الأفراد. -
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 ف بنا ا على إدراكه الشخصي للواقع،و عليه قد يختلف اعتقاده عما يعتقده المدير.أن الفرد يتصر  -
 

 المطلب الثاني آثار الرضا الوظيفي:

إلا أن هددذه المشدداعر يمكددن ’رمددم أن مشدداعر الرضددا عددن العمددل بعناصددره المختلفددة تمثددل مشدداعر عا فيددة ضددمنية
.و 1عناصدر العمدل الدتي يمكدن أن تتدأثر بمشداعر الرضدافهناك العديدد مدن ’أن يتم التعبير عنها بسلوك خارجي 

ذلددك و ’في كددل  ددالات العمددل في كددل وقددت يعتددبر الرضددا الددوظيفي مددن الظددواهر الهامددة الددتي يجددب الاهتمددام  ددا
 لسببين:

و ’و هددو السددبب الوحيددد الددذي يضددمن بقددا  العامددل و جديتدده’الأول لكوندده هدددف كددل عامددل كغايددة حياتيددة-
و لدن يكدون أدا ه ’فوذا لم يحد  الرضا لسبب أو لآخر لدن يكدون العامدل مسدتقرا’تفعاحت إن كان الأجر مر 

 جيدا و مرتفعا.

إذ يحددد  آثددار سددلبية أو إيجابيددة علددى سددلوكيات ’أمددا السددبب الثدداني فهددو إسددهام الرضددا في بدداقي الا اهددات -
 اره و هي:الفرد بل على كل الظواهر الموجودة في  ال العمل.و سنتعرض فيم يلي لبعن آث

 :آثاره علن الصحة العضوية 
فكما أن للصدحة العضدوية آثدارا علدى الناحيدة النفسدية ’ لاشك أن للحالة النفسية تأثيرا على الناحية العضوية

و لقد بينت دراسات عديدة تدهور الحالة الجسمية لددى المهداجرين بفعدل ’فهي أيضا تتأثر بالصحة النفسية’
حيطهدددددا  بتفاعلهددددا مددددع l’organismeإذ أن العضددددوية ’ة الددددتي يعيشدددددونها المشدددداكل الاجتماعيددددة و النفسددددي

لأن العضدددوية توظدددف معطيدددات الإدراك للحيددداة مدددع ’تشدددكل وحددددة وظائفيدددة متنوعدددة تبعدددا لاخدددتلاف الأفدددراد 
بعددد دراسددة و متابعددة لددثلا  حددالات علددى  R .Debryو لقددد أكددد بددراي ’ تلددف ظددواهر البي ددة و اددديط 

حيددث أن هددذا ’واضددحة بددين المشدداكل ذات الآثددار علددى الناحيددة النفسددية و دا  السددكر وجددود ارتبا ددات جددد 
 و قد أظهرت التحاليل أن نسبة السكر في الدم عادية.’المرض ظهر لأسباب نفسية 

و ’كما يفدترض الطدب السديكو اتيكي وجدود علاقدة سدببية بدين الحدالات النفسدية و حالدة الوظدائف العضدوية
فقددددددان ’" إلى أن الأعدددددراض العضدددددوية كدددددآلام الدددددرأو 1959"هرربدددددرغ و رملائددددده في في هدددددذا الصددددددد توصدددددل 
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 1970و الغثيان ند  بعد تكرار اللارضا المهني كنتيجة حتمية.كما وجد بدورك سدنة ’عسر الهضم’الشهية
التعدددرد و ’صددددا  الدددرأو’صدددعوبة التدددنفْ’ارتبا دددا بدددين الرضدددا الدددوظيفي و بعدددن الأعدددراض العضدددوية كالتعدددب 

 المرض .

مدن حدالات القرحدة المعديدة الدتي ظهدرت في  %18إلى أن  1955فتوصدل في  "whyte   أمدا "وايدت 
 معمل واحد كانت عند العمال مير الراضين عن مهنهم.

يظهدددر إذن بددددأن الرضدددا شددددرط أساسدددي لدددديْ فقدددط لضددددمان الصدددحة النفسددددية للعمدددال أو لضددددمان بقددددائهم في 
فضددمان رضدددا العامددل يعددني نقيدددي أحددد شدددروط ’ن صدددورها المؤسسددة بددل حدددت لبقددا  الحالدددة العضددوية في أحسدد

و ذهددب الددبعن مثددل :بددالمور ’و هددذه الأخدديرة تقلدد  معاندداة العمددال و تزيددد مددن رضدداهم ’الصددحة العضددوية 
Palmo  1969  1بحيث جعلو من الرضا شر ا من شروط  ول العمر .’إلى أكثر من ذلك 

 :آثاره علن الصحة العقلية 
يحد  ’روفه الاجتماعية على البقا  في عمله مهمدا كدان نوعده أو الظدروف اديطدة بده إن العامل الذي ترممه ظ

هدذه الحقيقدة تفدترض وجدود علاقدة بدين عددم ’يجعدل مدن عملده ضدغطا كبديرا’صراعا داخليا يزداد يوما بعدد يدوم 
 الرضا و الصحة العقلية.

 دراسددة معمقددة في الددذي أكددد بعدددكورنهاوسططر و لقددد اهددتم الكثددير مددن البدداحثين  ددذا الموضددو  نددذكر مددنهم 
و أن وضعية العمل هي إحددى مسدببات عددم ’على وجود علاقة قوية بين الرضا و الصحة العقلية  1965
و بددالعكْ فددون العامددل في حدديط عمددل جيددد و مناسددب يبعددث الارتيدداح و ’و مشدداكل الصددحة العقليددة ’الرضددا
ولا شددك أن للصددحة العضددوية أيضددا آثددار ’راباتو تكددون حالتدده العقليددة أبعددد عددن المشدداكل و الاضددط’الرضددا 

 2على الصحة العقلية.
 
 :آثاره علن الأداء 

                                                           
 قسنطينة،جامعة ذكرة لنيل شهادة الماجستير،،ممساهمة في دراسة اثر الراتب علن دافعية العمال و رضاهم الوظيفيعماد العلاوي ، 1

 .63ص
،مذكرة لنيل شهادة الماجستيرفي علم محددات الرضا الوظيفي لدى العامل الجزائري في ااار نظرية دافيد ماكليلاند للدافعيةنبيلة بوذن، 2

 2007،66-2006الموارد البشرية،جامعة قسنطينة، النفْ التنظيمي و تسيير
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و قدددمت بشدأن هددذه ’لقدد خضدعت علاقددة الرضدا عددن العمدل بسددلك الأدا  للعديدد مدن الدراسددات التجريبيدة 
 العلاقة عددا من النماذ  النظرية :

« Porter & Lawler,1968,Schwab & Cumming,1970,1964 
تتفي البحو  و الدراسات في هدذا الشدأن علدى أن هدذه العلاقدة تتوقدف علدى عددد مدن المتغديرات الشدر ية و 

 فهي ليست علاقة  ردية بسيطة.’أم الموقفية
و يمكننا بنا ا على هذه الدراسات و البحدو  أن نفدترض أن علاقدة ارتبداط الرضدا بدالأدا  تقدوى في الحدالات 

و ينطبي هذا على مشاعر الرضا التي تتولد عدن رضدا الإشدبا  ’و ة بالأدا  التي تكون فيها عوائد العمل مشر 
فددالأدا  ’فحيثمددا يكددون إشددبا  الحاجددات و نقيددي الطمددوح متوقفددا علددى نقيددي أدا  عددال ’و رضددا  الطمددوح 

العالي يقترن بالرضا العدالي و العكدْ صدحيح.أما في حالدة مشداعر الرضدا الدتي تتولدد عدن المقارندة مدع الآخدرين 
حيددددددث تشددددددير البحددددددو  ’)رضددددددا العدالددددددة( فددددددون علاقددددددة مشدددددداعر الرضددددددا هنددددددا بددددددالأدا  تأخددددددذ مسددددددارا  تلفددددددا 

( الى أن شدددددعور الفدددددرد Prtchard, Jorgenson & Dunnettem ; 1970التجريبيدددددة:)
بينمددا يددؤدي شددعوره بالددذنب و التأنيددب ’بالإجحدداف يددؤدي إلى تخفددين الفددرد للجهددد الددذي يبذلدده في الأدا  

إدراكدده أندده يحصددل علددى عوائددد أكددبر مددم يعتقددد أندده يسددتحقه إلى ريادتدده للجهددد الددذي يبدلدده في  الددذاتي نتيجددة
 1أما شعوره بعدالة العائد فلا يترتب عليه تغيير في الجهد الذي يبذله في الأدا .’الأدا 

 :آثاره علن الإنتاج 
و ’ة بددين الرضددا و الإنتددا كددل الدراسددات مهمددا كددان المتغددير الددذي يربطدده بالرضددا تؤكددد علددى وجددود علاقددة قويدد

و ’الواقددع أن ارتفددا  الإنتددا  أو انخفاضدده نتيجددة نهائيددة لمسددتوى الرضددا الددذي يتحدددد بأسددباب أخددرى متعددددة 
العديدددددد مدددددن البددددداحثين يتحدددددد  عددددددن العلاقدددددة التبادليدددددة في معادلدددددة الرضددددددا و الإنتدددددا  كدددددون كلاهمدددددا سددددددبب 

نتددا  بدددوره يددؤدي إلى ارتفددا  الرضددا كتعبددير نفسددي فكمددا ان الرضددا يددؤدي إلى ارتفددا  الإنتددا  فددون الإ’لرخددر
 "إن الأدا  و الإنتا  الجيدين يؤديان إلى ا اهات مهنية إيجابية". 1969حيث يقول فورد ’

و لكدددي يدددؤدي ارتفدددا  الإنتدددا  إلى ارتفدددا  مسدددتوى الرضدددا يجدددب أن يشدددعر العامدددل بدددأن  هدددوده هدددام جددددا في 
هدددو مكافأتددده ماديدددا و معنويدددا فكلمدددا راد رضدددا الفدددرد رادت معددده  و السدددبيل إلى ذلدددك’نريدددك عجلدددة الإنتدددا  

 2و الشكل التالي يوضح العلاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي و الإنتا :’مستويات الإنتا  
                                                           

 .171احمد صقر عاشور،مرجع سبي ذكره،ص  1
 .62نبيلة بوذن،مرجع سبي ذكره،ص 2



 ماهية الرضا الوظيفي                             الفصل الأول :                             
 

51 
 

 نموذ  يوضح العلاقة بين الرضا الوظيفي و الإنتا :(:11الشكل رقم )
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 496ص’1995’الطيب كشرودعمار المصدر:

 :آثار الرضا علن الاتجاهات 
ذلدك أن الرضدا الدوظيفي لده تدأثيرعلى ’إذا كان العمل جدز ا مدن الحيداة اليوميدة للفدرد فونده لده تدأثيرا علدى حياتده 

لكددون العمددل ’بددل أكثددر مددن ذلددك يعددد الجانددب الأهددم في سددعادته و رضدداه ’رضددا الفددرد في الحيدداة بصددفة عامددة 
و مددن الناحيددة النفسددية يمكددن ’يقضددي فيدده معظددم أوقاتدده و لكوندده مصدددر قوتدده و قددوة أفددراد عائلتددهالمجددال الددذي 

القول بدأن العمدل ضدرورة وجوديدة.إذ هنداك أفدراد لا يمتهندون مهندة إلا لتحقيدي التدوارن النفسدي فيقدول بعضدهم 

ةالعوامل التنظيمي العوامل البيئية الذاتيةالعوامل    
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ن الرضددا المهددني  فلددذلك فددو’"لابددد أن أكددون كغدديري أشددتغل و أتقاضددى أجددرا عددن جهدددي"رمم اكتفددائهم ماديددا
 كا اه له آثار واضحة على  تلف الا اهات على العائلة.

و تندددر  البحددو  الددتي تدددرو  بيعددة العلاقددة بددين الرضددا عددن العمددل و مسددتوى السددعادة و الرضددا العددام عددن 
فهنددددداك بحددددو  تفدددددرض ان العلاقدددددة بددددين الرضدددددا العمددددل و الرضدددددا عددددن الحيددددداة ملاقدددددة ’الحيدددداة ندددددت  مددددوعتين

 عنى أن ما يكون ناقصا في إحداها يتم حاولة تعويضه في الأخرى.بم’تعويضية
أما المجموعة الثانية من البحو  فهي تفترض وجود علاقة مقتضاها أن الرضا عن العمدل يعتدبر أحدد المدؤثرات 

 1أي أن هناك انعكاسات للرضا عن العمل على الرضا العام عن الحياة.’ادددة للرضا العام عن الحياة 
إيدزيْ باريدت علاقدة بدين ا اهدات العمدال  دو ’1965كورنهدارو’1952هذا الصدد فقد وجد وابتز  و في

فكمددا أن لا اهددات العمددل آثددارا ’و نشددير إلى أن هددذه المعادلددة متبادلددة التددأثير’العمددل و ا اهدداتهم  ددو حيدداتهم
إذ ’ه لا يمكدن الفصدل بدين النداحيتينو الحقيقة أن’على ا اهات الحياة فلهذه الأخيرة آثارا على الحياة العملية 

و هندا ندذكر بدأن المشداكل الدتي يتخدبط فيهدا العامدل خدار  عملده ’أن الحياة اليومية متواصلة بين جميدع جوانبهدا
بالإضدافة إلى ’و تشكل إحددى مكوندات مسدتوى رضداه ’تؤثر بصورة أو بأخرى على توارنه في مكان العمل 

أسدددداليب سددددلوكه كلهددددا(على النددددوعين مددددن ’عوا فدددده’ميولدددده’داتددددهإمكانيددددة تددددأثير بعددددن  ددددات الشخصددددية )عا
 الا اهات.

فهرربددرغ مددثلا وجددد بددأن الرضددا المهددني ’كمددا أن الرضددا المهددني يمكددن أن يددؤثر علددى نظددرة الفددرد لنفسدده و قدراتدده 
إذ الثقددة بدالنفْ  عدل العامدل يبددذل كدل مدا بوسدعه و يقدددم  ’يرفدع مدن الثقدة بدالنفْ و هددي نتيجدة هامدة جددا 

 2إمكانياته. كل

 المطلب الثالث"معوقات الرضا الوظيفي و البرامج الداعمة لو"

 "معوقات الرضا الوظيفيأولا": 
 3تم نديد أهم معوقات الرضا الوظيفي فيم يلي:

 الأسلوب العلمي في القيادة:-1

                                                           
 .174احمد صقر عاشور،مرجع سبي ذكره،ص 1
 .69نبيلة بوذن،مرجع سبي ذكره،ص  2
أ روحة لنيل شهادة الماجستير الم سسات الإصلاحية،مقومات تحقيق و دعم الرضا الوظيفي للعاملين في مساعد بن صلاب الرويلي،-3

 .83-80ص ،ص2009في العلوم الإدارية،قسم العلوم الإدارية،جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية،
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بأعمدال الإدارة هو نظرة حديثة للقيادة ترتكز على سن القوانين و التشريعات بطريقة علمية،و كدذلك القيدام 
ل بطريقددة متقنددة و مدروسددة،و اسددتعمال هددذا الأسددلوب يسدداعد علددى نقيددي الرضددا الددوظيفي لاسدديما عنددد حدد

 المشكلات الواقعة أثنا  العمل.
 الحوافز المادية و المع وية:-2

 فكثيرا ما يكون لهذه الحوافز أثرها الإيجا  على الرضا الوظيفي،في حين أن ميا ا يعيقه.
 الوظيفي: التطور-3

و هددذا مددايظهر مددن خددلال الاهتمددام بالتدددريب الجيددد للعدداملين الأمددر الددذي يسددهم في ريددادة أو نقيددي الرضددا 
لدديهم،في حدين عدددم الاهتمدام بتددريبهم ووضددع الرجدل المناسدب في المكددان المناسدب قدد يعيددي الرضدا الددوظيفي 

 لديهم.
 بيئة العمل الداخلية:-4

فدددددراد الاجتماعيدددددة و الإنسدددددانية،و بحدددددالتهم النفسدددددية و الصدددددحية،و الاهتمدددددام و تتنددددداول الاهتمدددددام بعلاقدددددة الأ
بومكانيات العمل المادية ابتدا ا من المكان و الموقع حت توفر ضروريات العمل الماديةلتسهم في رفدع مسدتوى 

 الرضا الوظيفي و لا تعيقه.
 بيئة العمل الخارجية:-5

الأخددددرى و كددددذلك اددددديط الاجتماعي،فيجددددب أن تددددبرر مكانددددة و هددددي العلاقددددة بددددين المؤسسددددة و المؤسسددددات 
المؤسسة مدن خدلال بي تهدا امارجيدة بشدت السبل،سدوا  كاندت هدذه السدبل مباشدرة أو مدير مباشدرة مدن خدلال 
التعريددف بطبيعددة العمددل في المؤسسددة و مكانتهددا،الأمر الددذي يددؤثر علددى الددروح المعنويددة للعدداملين و مددن ه علددى 

 مستوى رضاهم.
 الهادفية:-6

و تعني بوضوح أهداف المؤسسة و سهولة نقيقها و اقتنا  العداملين  دا،و هدذه الأهدداف عندد نقيقهدا تمثدل 
 المخر  الذي يثبت للعاملين وجود هذا التنظيم و جدوى وجوده. المؤسسة ونتا  نشاط 

 :"ثانيا"البرامج الداعمة 
لوظيفي,حيث لوحظ لى المستوى المطلوب من الرضا اسنتعرض لمجموعة البرامق التي تهدف إلى ادافظة ع

ات بما يحافظ على أن هناك  موعة من البرامق تستهدف التأثير في السلوك الإنساني للعاملين بالمؤسس
المستوى المطلوب من درجة رضاهم و يدفعهم با اه نقيي أهداف تلك المؤسسات،و من أهم تلك 

 البرامق:1
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 العاملة:برامج صيانة القوى  -1
مثددل بدددرامق التدددريب و تنميدددة المهدددارات الإبداعيددة،برامق إعدددادة النظدددر في السياسددات الأجدددور و الحدددوافز.وهي 
عبارة عن  موعة من الإجرا ات التي تستهدف عدم تآكدل مهدارات و خدبرات العاملين،إضدافة إلى قدابليتهم 

 للإبدا  و الابتكار.
برامج تحسين بيئة و ظروف العمل:  -2  

شمل الإجرا ات التالية:و ت  

 تهي ة مكان عمل نظيف و مرتب من حيث الإضا ة، التهوية، الحرارة، الر وبة، الأثا ..او -

معالجددة حددالات التعددب و الإرهدداد و ذلددك عددن  ريدددي إعددادة النظددر في سدداعات العمددل،و الاعتمدداد علدددى  -
سددة أن تلجددأ مددالى اسددتخدام سدداعات مبدددأ حاجددة العدداملين إلى الراحددة و نديددد النشدداط ،فمددثلا يمكددن للمؤس

 العمل المرنة،أو أسبو  العمل المضغوط.

تقليل الضوضا  بعزل مصادرها، عن  ريي عزل الآلات و المعدات التي تصدر عنهدا الأصدوات المزعجدة،و  -
 تزويد الجدران بالمواد العارلة.

 وظيفي.التقليل من رتابة الأعمال و الروتين، باللجو  إلى برامق الإثرا  ال -

 برامج الرفاهية الاجتماعية: -3

تعني ريادة الاهتمام بدالحوافز المعنويدة ذات الطدابع الاجتمداعي كدالنوادي و الأسدواد و دور الحضدانة ،و تدوفير 
الوسددائل المريحددة كالمواصددلات و أبنيددة سددكنية ايددزة للعدداملين فهددذه الإجددرا ات سددوف تدددفع العدداملين لادعددا  

طلوبددة مددن العدداملين أنفسددهم.كما يشددترط في هددذه الحددوافز أن تكددون مسددتمرة و أفضدل خاصددة عندددما تكددون م
 شاملة لأكبر عدد من العاملين.

 برامج الأمن و السلامة المه ية: -4

تكدددون هدددذه الدددبرامق في المؤسسدددات الصدددناعية ذات الأعمدددال امطددديرة و المعرضدددة للكثدددير مدددن الحدددواد ،و يدددتم 
 الية:تصميم هذه البرامق وفقا للخطوات الت

 زئددة العمددل :و يقصددد  ددا دراسددة و نليددل كددل عمددل علددى حدة،منددذ بدايتدده إلى نهايتدده ،و ذلددك للتعددرف  -
 على الكيفية التي يؤدي  ا كل جز  و امطورة المصاحبة له.
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نديدد مصددر امطدر:و الددذي إمدا أن يكدون بي ددة العمدل الماديدة و ظروفها،بي ددة العمدل الاجتماعيدة،أو الفددرد  -
 ضعف خبرته و تدريبه.نفسه ك

 1نديد نو  المخا ر المهنية و الحد من حدوثها: فالمخا ر المهنية تصنف إلى ف تين: -

  ف ة الحواد  و الإصابات الفسيولوجية كالجروح و الحرود و التي يكون مصددرها عدادة ظدروف العمدل الماديدة
 الإضا ة و الحرارة ، التهوية المناسبة...اوو يمكن الوقاية منها بمراعاة الترتيب في مكان العمل، توفير 

  ف ة الأمراض المهنية النا ة عن الأعمال الممارسة و التي يمكن الوقاية منها من خلال اسدتخدام الكمامدات و
 الألبسة الواقية ،و كذا أخذ الإجارات للراحة...او

 
السدددليم عندددد تعرضدددهم للخدددط.و لشدددرح تددددريب العددداملين: لزيدددادة المهدددارة و تددددريبهم علدددى كيفيدددة التصدددرف  -

 العوامل التي تسبب المخا ر المهنية و كيفية  نبها .

سددجلات حددواد  و إصددابات و أمددراض المهددن :تهدددف إلى المسدداعدة في تقيدديم إجددرا ات الأمددن و الحمايددة  -
 التي تتبع في مكان العمل.

البشرية، للتأكدد مدن تطبيدي تعليمدات و قواعدد المتابعة و التفتيلم: و الوقاية المستمرة من  رف إدارة الموارد -
 الأمن بشكل سليم،و معرفة المخالفات و الإبلاغ الفوري عنها.

 برامج الرعاية الصحية: -5

في الكثددير مددن الدددول هندداك تشددريعات قانونيددة تفددرض التزامددا صددحيا علددى المؤسسددة،لتقوم مددن خلالدده بتقددديم  
يددددة للعددداملين ،فالاعتبدددارات الإنسددددانية تقضدددي بضدددرورة وقددددوف خددددمات  بيدددة تهددددتم بالناحيدددة النفسدددية و العقل

المؤسسددة إلى جاندددب العامدددل المدددرين، كمددا أن المؤسسدددات الدددتي تقددددم خدددمات  بيدددة يتميدددز أفرادهدددا باسدددتقرار 
 وظيفي أفضل و إنتاجية أعلى.

 برامج فر  العمل المدارة ذاتيا:-6

  سدلعة أو تقدديم خدمدة و الموجدودين في قاعددة و هي جماعات يتم تشكيلها من العمال المسؤولين عن إنتدا  
الهدددرم التنظيمدددي، و هدددي جماعدددات تسدددعى إلى نديدددد المشددداكل الدددتي تعددداني منهدددا عددددة أعمدددال و تضدددع الحلدددول 
المناسددددبة لهددددا ، و يرتكددددز عماهددددا فقددددط علددددى الجوانددددب الفنيددددة و لدددديْ علددددى الجوانددددب الإداريددددة . ومثددددل هددددذه 

 و نسين النوعية و تقليل التكاليف.الجماعات تساهم في ريادة الإنتاجية 
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 برامج حلقات الجودة: -7

يقصدد بحلقدات الجددودة فدرد عمدل تشددكل بشدكل تطدوعي مددن جميدع المسدتويات التنظيميددة، فديمكن لأي فددرد  
مدددن المؤسسدددة أن ينضدددم إليهدددا مهمدددا كاندددت وظيفتددده أو منصدددبه الإداري، و تسدددعى هدددذه الحلقدددات إلى دراسدددة 

 اسة بعن مشاكل العمل واقتراح حلول حولها .ومن بين أهدافها الأخرى نجد:العمليات و نسينها و در 

 نسين الروح المعنوية للعاملين.-

 تشجيع القدرات الإبداعية لدى العاملين.-

 رفع درجة الوعي لدى العاملين بأهمية الجودة.  -

 مم وجود فرود بينهما.و در الإشارة إلى أن هناك من يخلط بين برامق فرد العمل و حلقات الجودة ر  

 برامج الجودة الشاملة:-8

لقدددد انتشدددرت في المؤسسدددات الحديثدددة  موعدددة مدددن الظدددواهر الدددتي تعرقدددل سدددير العمدددل الإداري لها،مثل:ريدددادة  
الاجتماعات مير المنتجة ، مياب الحلول الفعالة للمشكلات القائمة ،تسرب العاملين الأكفدا ،  دول الفدترة 

ات ،وميرهددا مددن الظددواهر الددتي تسددبب انخفدداض الددروح المعنويددة للعمددال و مددن ه انخفدداض الزمنيددة لتنفيددذ العمليدد
وهدذا مدا أدى إلى ضدرورة اللجدو  إلى بدرامق الجدودة  الشداملة و  درجة الرضا ما يدنعكْ سدلبا علدى الإنتاجيدة،

في معرفددة  الددتي تعددني القيددام بالعمددل بالشددكل الصددحيح مددن أول خطددوة مددع ضددرورة الاعتمدداد علددى تقيدديم العمددل
 1مدى نسين الأدا .

 

 الأسباب الداعية لاهتمام بالرضا الوظيفيالمطلب الرابع: 

الددتي تسدتدعي دراسددة الرضدا الددوظيفي باعتبداره واحدددا مدن المعددايير الدتي تسدداهم في  الأسدبابهنداك العديدد مددن  
 :أهمهافشل المؤسسات  أونجاح 

 نسبة مياب الموظفين.ان ارتفا  درجة الرضا الوظيفي تؤدي إلى انخفاض  -

 ان ارتفا  مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفا  مستوى الطموح لدى الموظفين في المؤسسات المختلفة.-

                                                           
 .281-276حمد الصيرفي،مرجع سبي ذكره،ص ص 1
 



 ماهية الرضا الوظيفي                             الفصل الأول :                             
 

57 
 

رضددددا عددددن وقددددت فددددرامهم و خاصددددة مددددع  أكثددددرذوي درجددددات الرضددددا الددددوظيفي المرتفددددع يكونددددون  الأفددددرادان -
ب دورا في تنميددددة و تعزيددددز العلاقددددات رضددددا عددددن الحيدددداة بصدددفة عامددددة، فالرضددددا يلعدددد أكثددددرعدددائلاتهم، و كددددذلك 

 .الإنسانية

 رضا عن عملهم يكونون اقل عرضة لحواد  العمل. الأكثران الموظفين -

في العمددل، فكلمددا كددان هندداك درجددة عاليددة مددن الرضددا  الإنتددا هندداك علاقددة وثيقددة مددا بددين الرضددا الددوظيفي و -
 .الإنتا ذلك إلى ريادة  أدى

ان المعلومات التي تقدمها نتائق البحدو  في موضدو  الرضدا الدوظيفي لهدا حضدورها في تشدخي  الكثدير مدن -
المعوقددات و المشدداكل الددتي تعدداني منهددا المؤسسددة، و بالتددالي وضددع الحلددول الملائمددة في المسددتقبل و عمومددا يعتددبر 

تراض ان المؤسسددة الددتي لا يشددعر مؤشددرات النجدداح و الفعاليددة في المؤسسددة، علددى افدد أهددمالرضددا الددوظيفي مددن 
الموظفون فيها بالرضا سيكون حظها قليلا من النجاح مقارنة بالتي يشعر فيها الموظفون بذلك، مدع ملاحظدة 

المؤسسددة، كمددا اندده  أهدددافاسددتعدادا للاسددتمرار بوظيفتدده و نقيددي  أكثددران الموظددف الراضددي عددن عملدده هددو 
 إرا  الإنسددانالرضددا الددوظيفي في كوندده يتندداول مشدداعر  أهميددة نشددا ا و حماسددا في العمددل، و تددبرر أكثددريكددون 

 1العمل الذي يؤديه و البي ة اديطة به.

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الادارية، قسم العلوم في تحقيق الرضا الوظيفيالتحفيز و دوره عارف بن ما ل الجريد، 1

 .47،ص 2007الادارية،جامعة نايف للعلوم الامنية،
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 خاتمة الفصل:

من  خلال ما تنولناه في هذا الفصل تم التوصل إلى جملة من الاستنتاجات المتعلقة بالاهمية  
الكبيرة للرضا الوظيفي كونه يعتبر حركا اساسيا لطاقات و رمبات الفرد في العمل،و المساهمة في 

 استقراره داخل المنظمة كونها ميزة من المزايا التي تنعكْ على مستوى الكفا ات لديها.

اذا فان موضو  الرضا الوظيفي من الموضوعات الجد حساسة في الجو المؤسساتي لكونه       
مرتبط بموضوعات شت في علم النفْ و علم الاجتما  فهو النقطة التي تلتقي  ا عدة مفاهيم 
مثل:الدافعية و الحافزية في العمل اللذان يعتبران ركيزة المنظمة للتحقيي أهدافها و هذان 

يران لا يأتيان صدفة إنما مرتبطان بأحد اهم الموضوعات و هو الموضو  الذي سنطرد إليه الأخ
 ".الأجرفي مبحثنا الموالي و هو "

 

 



           

 

 

 الفصل الثاني

     

 ماهية الأجور
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 مقدمة الفصل:
   
العوامن  النت تعناالم المنظمنى الن   أهن من   الأجورو المنظمات، و تعتبر  الأفراددورا بارزا في حياة  الأجورتلعب    

،لهنن ا تعتننبر مننن  بننل الموا ننيل النننت ت تننااك تلاقنن  اهتمنننا  ال  نن  مننن  الإدارةالاقننى بي نننى بننل العنناملل و بنننل  إيجنناد
تعناالمه  الن  اتقنتررار في امل ن ،  أيضناو  الأفنرادمصلمرا هاما في حياة و معيشى  الأجورال اح ل، حيث تعتبر 

الننت اتاج ننا و الننت تننبار النن  بنناق  الرضننايا الننت لهننا  ننلى بعمنن  هنن    الأنظمننى أهنن انننلم المنظمننات ف نن  منن   أمننا
لنن لف فنناه اتهتمننا  و العنايننى  دالأفننرا إدارةمنن  اارننلم المشننا   الننت تواجنن   الأجننورالمنظمننات، و لهنن ا تعتننبر قياقننى 

  عوبى و حعاقيى وجب اتجت اد في ا. الأاماكاادلى و قليمى يعتبر م  ابرز  أجوربو ل خطى 
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 المبحث الأول: مفاهيم عامة حول الأجور
 لمطلب الأول: تعاريف الأجور وأشكالها ا

ق ننن  الشنننرور في تعرينننل الأجنننور النننت بالمنننا ااتنننبرت  مرابننن  قيمنننى الوبيانننى النننت يشننن ل ا الانننرد،  عننن  بننننا  
 التاريق بل مااهي  مرت طى بالأجر، وم  أه  ه   المااهي : 

 هو ما  ص  الي  الموبل، وهو ما يصرف ش ريا في ال الب. المرتب:
 أو أق وايا.  ما  ص  الي  العام ، وهو ما يصرف يوميا الأجر:

 .     (1)إت أه ه   التارقى اختات ترري ا وأ  ح اللاظل مترادفل
 ما يعتحر  الارد م  أجر ق   خص  أي اقتطااات. إجمالي الأجر:
 هو الأجر بعلم خص  اتقتطااات.  صافي الأجر:

 بعلم ه ا يم ننا ال لمء بالماهيى والأش اك المختلاى للأجور. 
  جور الفرع الأول: تعريف الأ

  أولا( تعريف الأجر من الناحية القانونية والاقتصادية والاجتماعية:
 تعريف الأجر من الناحية القانونية:-1

يعنلم الأجننر ر نننا أقاقنيا منن  أر نناه ارنلم العمنن  وإه بلانن  ينبدي إ، بطننلاه ارننلم العمن ، وهننو بنن لف يم نن   
المرابننن  تلتننناا  العامننن ، و ننن ا التننناا   ننناحب العمننن ، الأمنننر الننن ي جعلننن   ظننن  بعناينننى   ننن ة مننن  ق ننن  التشنننريعات 

 العماليى. 
 تعريف الأجر من الناحية الاقتصادية:    -2

  أننن  المرابن  النن ي ينلمفل للعامنن  مرابنن  العمن  النن ي قلممن  لصنناحب العمن ، وهننو بنن لف يعنرف الأجننر الن 
يشم  جميل العنا ر النرلميى والعينيى الت يرلمم ا  احب العمن  لرناء منا يرلممن  لن  هن ا الأخن  "العامن " من  ج نلم 

 ووقت وما  رر  ل  م  نتائج وأهلماف.
 :    (2) تعريف الأجر من الناحية الاجتماعية-3

يعتنننبر الأجنننر العائنننلم )العنننائلم( الأقاقننن  إه ر ي ننن  الوحينننلم لشنننر ى افتمنننل، فننن  ا  اننننت الأجنننور  افينننى  
لإشننن ار الرت نننات الشنننرائيى أد  إ، روا  اقتصنننادي انننا ، والع نننص ينننبدي إ،  عننناد اقتصنننادي انننا ، حين نننا ت نننوه 

                                                 
 .  186، صمرجل ق ق   ر   أحملم ماهر (1)
 .   42، ص 1980حماد محملم شطا،" النظريى العامى للأجور والمرت ات"، ديواه المط واات الجامعيى  (2)
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يى، فنن  ا مننا  نناه الأجننر منننخا  ف ننن  ت الأجننور  نن يلى وتنن   افيننى لتل يننى حاجيننات أفننراد افتمننل الأقاقننيى الضننرور 
يتناقق مل     رورات الحياة  ون  المصلمر الأقاق  للمخ  الارد العام ، وهن ا منا قني،ر ، أي أه الأجنر الضن ي  
قنني،ر العامنن  إ، قنن   تنن  شننرايى وقنن لى، و لننف محاولننى لت طيننى الع،ننا نننا يننبدي إ، اتبتعنناد انن  وبياتنن  ويجعلنن  

أه ي نننوه وقنننيلى للا نننلاي اتجتمننناا ، ويننناداد الأجنننر خطنننورة  لمنننا  ننناوز الحنننلم الأقصننن  أداة فاقنننلمة بنننلمت مننن  
للأجور بلمرجى    ة تلانت اتنت نا  أو  ناوز الحنلم الأدج للأجنور  ناوزا فاحشنا )بتخطين  الأجنر العنادي( بنلمنو  من  

 الأجر العادي وبالتالي ي شل قوء توزيل اللمخ  الوبني.         
خننبراء منن   وي اتختصنناص الااننى معنناه دتلاننى لعائننلم العمنن ، يتضننم   نن  معنن  من ننا تعرياننا معينننا لرننلم أورد  ثانيااا(

 :  (1)للأجور يضا  الي  ب يعى متمياة
 تعريف الأجور على أساس الاستحقاق للمشتغلين  الأول:المعنى 
ل المشننت لل"، حعننب هنن ا المعنن  تعننرف الأجننور )ومننا في ح م ننا( النن  أتننا "العوائننلم الننت تعننتحق للعننامل 

وبتلننل هنن   العوائننلم المعننتحرى انن  العوائننلم الملمفواننى فعننلا والاننرلم بين مننا يتم نن  في الم ننال  المرتطعننى منن  الأجننور ق نن  
 دفع ا إ، العاملل في أقعاط المعاشات والتأمينات اتجتماايى. 

 تعريف الأجر على أساس الاستحقاق للمشتغلين في نفس فترة العمل     الثاني:المعنى 
أمننا في المعنن  ال ننا ، فنن ه الأجننور تعننرف بأتننا "العوائنننلم الننت  صنن  الي ننا المشننت لوه فعننلا مرابنن  النشننناط  

اات الإنتننناج  الننن ي ي  لونننن  في نانننص الانننترة النننت يعنننتحروه ان نننا هننن   الأجنننور"، ووفرنننا لهننن ا التعرينننل، فالمنننلمفو 
التحويلينى  المعاشننات والمننلمفواات الننت يتحصنن  الي ننا الأفننراد الن ي  ت يمارقننوه نشننابا إنتاجيننا بعننلم تننر    ا لممننى، 
والتعويضات اتجتماايى وإاانات ال طالى تعت علم م  اائلم العم  لأتا ملمفواات اويليى  ص  الي نا الأفنراد دوه 

 أو بلم  في النشاط الإنتاج . أه ي  لوا في فترة الحصوك الي ا أي ج لم  هني 
 المعنى الثالث: تعريف الأجور على أساس الاستحقاق للمشتغلين فعلا             

في هننن ا المعننن  تعنننرف الأجنننور الننن  أتنننا "العوائنننلم النننت تعنننتحق للمشنننت لل فعنننلا مننن  أفنننراد الرنننوة العاملنننى"،  
 ف ات: 4وب را له ا الما و  يشم  المشت لوه 

 لحعاب ال   مراب  الأجر.المشت لوه  (1
 أ حاب الأاماك ال ي  يلميروه أاماله  بأناع   باتقتعانى بال   أو بلموه اتقتعانى بال  .   (2
 المشت لوه لحعاب الأقرة )زوجى الماارر(.  (3

                                                 
 .   147-146، ص ص 1985حعل امر،" التنميى والتخطيط اتقتصادي"، الجاائر، د    ،  (1)
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 المشت لوه بلموه أجر )المتطواوه(. (4
خ   نم  الأجنور النرلمينى أو وت ي ار أي خلاف بالنع ى للعائلم ال ي اص  الين  الا نى الأو،، إ  أنن  ينلم

 العينيى، بينما ا لاف ي ار حوك الا ى ال انيى.           
 :الأجورالفرع الثاني: أشكال 

 : (1) لميلم ترعيمات الأجور م  ناحيتل أو جان ل يم   
 والاجتماعية:أولا( الأجور من الناحية الاقتصادية 

وهنو ا نارة امنا يرتنب العامن  في الحصنوك الين  من  قنلل وخنلممات لرناء أجنر  النرنلمي،  الحقيقاي:الأجر  .1
 وم  ثم ف و يع ص المعتو  المعيش  للعام   ون  يتوقل ال  معتو  الأقعار.  

ف نو الأجننر النن ي يعننمح للعامنن  بال رناء النن  قيننلم الحينناة وه نن ا يع ننص  الأجاار الطبيعااي )حااد الكفايااة(: .2
 ابق وال للماه. اختلاف  النعبي حعب المن

يتحنننلمد هننن ا الأجننر مننن  خنننلاك التننوازه بنننل العنننرذ والطلننب في قنننولم العمننن  و لنننف في  الجاااار :الأجاار  .3
 الأج  الرص . 

: حيث يت  تأش  الأجور م  خنلاك ربنط معنتو  الأجنور بالمعنتو  العنا  للأقنعار وهن ا الأجر التأشير  .4
 لمحافظى ال  الرلمرة الشرائيى لها. م  أج  إبراز الآاار العل يى للتضخ  ال  الأجور ب يى ا

      الإدارية:ثانيا( الأجور من الناحية 
وينظر له ا الأجر داخ  المبقعى، إ  يت  و نل والين  منصنب العمن  الأجر حسب المؤهلات المهنية :  -(1

بالأخنن  بعننل اتات ننار درجننى  ننعوبى وأ يننى الم ننا ، ف نن ا الأجننر يجننازي اف ننودات الإ ننافيى لنن ع  الأفننراد وي ننوه 
 متعاو بالنع ى للم ا  أو الإنتا  الم افئ. 

النام  الن ي يشنت ل  العامن ، وه ن  هن   الطريرنى في هن   الحالنى الأجنر يت ن  حعنب  الأجر حسب الوقا  : -(2
 لصاحب العم  معار بعيط واقتصادي ال  المعتو  الإداري. 

وهو الأجر حعب منردود العامن  وقطعن  الإنتاجينى. وت بنأن أه نضنيل شن لل  الأجر حسب المردودية : -(3
 . (2)ر  العيني  ت    بهما لأ يت ماللأجور متم لل في الأجر النرلمي المعبر ان  ب ميى النرود والأجر الحري

                                                 
 منننن  رة لنيننن  شننن ادة ليعنننانص في الننننو  التعننني ، فنننرر مالينننى )المر ننننا الجنننامع  بالملمينننى( "قياقنننى الأجنننور في الجاائنننر"، ،وآخننننروهبننن  حنننواء شنننايق  (1)

 .    7-6ص  ص، 2004/2005،
 . 144ص، 1998الأرده،  "، دار  ااء للنشر،ونظريات تصاد بارلم الحا ،"ال  الإق (2)
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 المطلب الثاني: مبادئ الأجور والحماية القانونية لها 

للأجنننور م ننناد  اامنننى تعتنننبر  أقنننان لهنننا  منننا أتنننا تتمتنننل عماينننى قانونينننى، مننن  هننننا قنننوف نعنننرذ في هننن    
 العطور: 
 م اد  الأجور. ▪
 الحمايى الرانونيى للأجور.    ▪

 الفرع الأول: مبادئ الأجور 
  أولا( مبدأ الارتباط الشرطي بين العمل والأجر:

لرلم أشرنا انلم تعريل الأجر إ، أه هن ا الأخن  هنو المرابن  أو لجن  الج نلم الم ن وك من  بنرف العامن ، ف نو  
الننن   ينننرت ط بالعمننن  ارت ابنننا اضنننويا وشنننربيا مننن  حينننث الأقنننان ومننن  حينننث النننلمفل، إ  ت يم ننن  للعامننن  الحصنننوك

الأجننر إت مرابنن  المننلمة الرانونيننى للعمنن  أو مرابنن  مننردود العمنن  النن ي حررنن ، ومنن  هنننا ت يم نن  للعامنن  المطال ننى أو 
 التمعف عر  في الأجر بالنع ى للملمة الت ر يعم  في ا. 

 ثانيا( مبدأ المساواة:     
توبيل والمعاملنننى، ومنننن  المعننناواة في هنننو م نننلمأ المعننناواة بنننل العمننناك: الرجننناك والنعننناء في شننن  افننناتت  نننال 

الأجر إ ا ما ش   الجنعل ناص الوبياى، حيث تضمنت  افى الروانل الوبنينى والأجن ينى،  ن لف اتااقينات العمن  
 اللموليى مجمواى أح ا  م رقى لم لمأ المعاواة. 

      النقد :ثالثا( مبدأ التقدير والدفع 
  انلمة وقنائ  من نا المرايضنى، حينث يرنلم  أ نحاب العمن  أجنر ارف نظا  الميلم الأجور في الرنره الما ن 

العم  اينا و لف بتعلي  العام  قلل م  إنتا  المصنل بأقعار االيى، يعينلم هنو بيع نا لرضناء احتياجاتن  من  العنلل 
وا نلممات الأخننر  أو تعنليم  بطاقننات تعتننبر املنى اتااقيننى بننل العامن  و نناحب العمنن ، ينتم   بواقننطت ا العامنن  

قضنناء  افننى احتياجاتنن  مننن  المحننلات الننت لصننل  نناحب العمننن  بالتعامنن  بتلننف ال طاقننات أو تعننليم  املنننى منن  
أجن يننى يرننو  هننو بتصننريا ا أو ت ادلهننا مننل  نناحب قننلعى مننا لنن  الاقننى بصنناحب العمنن ، إ، تنن   لننف منن  الطننرلم 

الي نا، مطنال ل اللمولنى بالتنلمخ   والأقاليب الأخر  الت ألحرت أ نرار معتنبرة بالعمناك الأمنر الن ي جعل ن  ي نوروه
لانرذ أقنلوب أو وقنيلى للترنلمير والنلمفل النرنلمي للأجنر، وهنو منا حنلما في أواخنر الرنره الما ن ، وأخن ا نشنن  إ، 

 وجوب اللمفل بالعملى النرلميى أو الورقيى أو ما في ح م ا بترلميم شي ات أو أورالم  اريى.
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               التجزئة:ة رابعا( مبدأ الدفع الكلي المنتظم وعدم قابلي

حيننث ينننل النن  حننق العامنن  في الحصننوك النن  أجننر   نناملا بصننورة دوريننى ومنتظمننى، أي منننل  ائننى الأجننر  
واللمفل ال  مراح ، وهو حق مبرر شرايا ومنطريا، خا ى أه دفعن  ي نوه انادة بعنلم تاينى المنلمة المحنلمودة للعمن  أو 

 نى النت يعنمح بهنا الرنانوه لننح العامن  انت اء العم  المراب  للأجر، وتعت   من  هن   الراانلمة بعن  الحناتت ا ا
تع يق ا  الأجر، و لف إما لأق اب إداريى أو أخنر ،  منا أه إم انينى المرا نى بنل الأجنور تن  مر ولنى،  لنف أه 
الأجر م  المعائ  اتجتماايى للعام  وأقرت  وهو المصلمر الرئيع  والوحيلم لحياة ومعيشى الأقرة وبالتالي فن ه إجنراء 

  اللمي  والأجر يبدي إ، المعان بالرلمرة المعيشيى له   الأقرة، قواء  اه  ليا أو جائيا.          المرا ى بل
  (1)الفرع الثاني: الحماية القانونية للأجور

خصت دتلل التشريعات الحلمي ى الأجور عمايى قانونيى مشلمدة و ن ا ال تلنى الأجرينى بصناى اامنى، و لنف  
ي تتعننن  بننن ، والننن  هننن ا الأقنننان قننننتعرذ لأهننن  م ننناد  الحماينننى الرانونينننى للأجنننور نظنننرا للطنننابل اتجتمننناا  الننن 

  في:المتم لى 
 م لمأ امتياز الأجور ا  بريى اللميوه. ▪
 م لمأ منل الح،ا ا  ال تلى الأجريى. ▪
 م لمأ بطلاه التنازك ا  الأجر.     ▪

 الديون:أولا( مبدأ امتياز الأجور عن بقية 
وهننننو م ننننلمأ شننننائل في دتلننننل الرننننوانل العماليننننى المعا ننننرة ويننننتلخل مضننننمون  في إاطنننناء الأولويننننى واتمتينننناز  

للحرنننولم المالينننى للعمننناك المتم لنننى في الأجنننور ومنننا يت ع نننا مننن  ملحرنننات  نننالعلاوات والم افننن ت اننن  دتلنننل النننلميوه 
من  الرنانوه  142وه ا منا أ لمتن  المنادة  الأخر  المترت ى ال   احب العم   ياما  انت ب يعت ا ملمنيى أو  اريى،

"تلمفل الأجنور وتعن يرات الأجنور بالأفضنليى الن  جمينل النلميوه الأخنر  لنا في نا دينوه  بأن :الأقاق  العا  للعام  
 ا اينى والضماه اتجتماا ، م ما  انت ب يعى الاقى العم  وملمتها وش ل ا". 

 انننت درجننى امتينناز الأجننور تننأ  في المرت ننى الرابعننى و لننف   تنن  أننن  منن  وج ننى نظننر الرننانوه المننلم  الجاائننري 
، ومننا يلاننت اتنت نننا  في هنن   النرطننى التننناق  في المينننلم (2)منن  الرنننانوه المننلم  990، 991، 922حعننب المننواد 

 امتياز الأجور ا  بريى اللميوه بل الرانوه الأقاق  العا  للعام  والرانوه الملم . 
                                                 

 .  150احميى قليماه، مرجل ق ق   ر ، ص  (1)
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 منع الحجز على الكتلة الأجرية :      ثانيا( مبدأ عدم قابلية أو 
يننأ  هنن ا الم ننلمأ  ت ملننى للم ننلمأ العننابق، حيننث ترضنن  ال  نن  منن  الرننوانل بعننلم  المعننان بال تلننى الأجريننى  

المتم لنننى في اتاتمنننادات المخصصنننى للأجنننور والتعويضنننات المختلانننى في مياانينننى المبقعنننى المعنننتخلممى تقنننيما الرنننوانل 
 يم نن  لأي ج ننى إداريننى أو تشننريعيى أو رقابيننى م مننا  انننت الأقنن اب والمننبررات أه تعنننترذ الماليننى العننابرى حيننث ت

منننن  قننننانوه الاقننننات العمنننن  : "ت يم نننن   90النننن  ح،نننن  الم يعننننات المخصصننننى للأجننننور العنننننويى، فحعننننب المننننادة 
، حننن  ت اتانننتراذ الننن  الأجنننور المترت نننى الننن  المعنننتخلم ،  منننا ت يم ننن  ح،اهنننا أو اقتطاا نننا م منننا  ننناه العننن ب

 يتضرر العماك ال ي  يعتحروتا". 
     الأجر:ثالثا( مبدأ بطلان التنازل عن 

يعتنبر منن  أهن  الم نناد  الم رقنى لحمايننى الأجنور وملحراتهننا، عينث يعننلم بنابلا واننلميم الماعنوك  نن  تننازك منن   
"يعننلم بننابلا  بأننن :منن  الرننانوه الأقاقنن  العننا  للعامنن   172العامنن  النن  أجننر  أو جنناء مننن ، حيننث نصننت المننادة 

واننلميم الماعننوك  نن  تنننازك منن  العامنن  النن   نن  أجننر  أو جنناء مننن "، ومننن  فنن ه أي تنننازك منن  بننرف العامنن  لاائننلمة 
  احب العم  يعتبر أمرا واملا دالاا للرانوه. 

 وأدوات تحديد الأجور وتدابير الدفع السليم لها  الثالث: معاييرالمطلب 
ت شف أن  لتحلميلم و  ط الأجنور أقناليب وأقنص معيننى يعتمنلم الي نا،  منا أه دفع نا ت ي نوه اشنوائيا  

  إ،:وإنما وفق برلم قليمى، وال  ه ا الأقان قنتطرلم م  خلاك ه ا المطلب 
 أقاليب أو معاي  الميلم الأجر.  ▪
 أدوات الميلم الأجر. ▪
 تلماب  أو برلم اللمفل العلي  للأجر.      ▪
      ول: معايير تحديد الأجر الفرع الأ

  :المدةمعيار  أولا(
نجلم أه ه ا المعيار يعتملم ال  انصر الام   عام  لتحلميلم قيمنى الأجنر، حينث ينظنر إ، المنلمة الامنينى النت  

يرضي ا العامن  في العمن ، دوه اات نار ل مينى العمن  المن،ناة أو المردودينى قنواء من  الناحينى ال مينى أو النواينى وهن ا 
وحننلمة الننام  الننت قننلم ت ننوه قننااى أو يومننا أو أقنن واا أو شنن را والوحننلمة الأخنن ة هنن  الأ  ننر اقننتعمات، وياضنن   في

                                                                                                                                                         
 .    150، ص 1988تريب بوخالل،" انصر العم  في الاقات العم "، رقالى ماجعت ، مع لم الحرولم ب  ا نوه،  )2(
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، ويلاحننأ أه هنن ا (1)في بنن  نظننا  مح نن  للرقابننى النن  الأداء واعننل الإنتننا  -الأجننر الننامني–العمنن  بهنن   الطريرننى 
المعيننننار  رننننق مصننننلحى العامنننن  أ  ننننر منننن  مصننننلحى  نننناحب العمنننن  لعننننلم  أخنننن   بعننننل اتات ننننار معننننتو  المردوديننننى 
) عيل، متوقط، دوه المعتو ،...( ب  وحن  لنو توقنل العامن  ان  العمن  في اطلنى قننويى أو مر نيى فن ه أجنر  

 ي وه مضمونا. 
  : (2)مزايا وعيوب نظام الأجر الزمني

  ايا:المز 
يصنلح الأجننر الننامني بالنعنن ى للأامنناك الننت يصننعب المينلم معننتو  قياقنن  لهننا،  نن لف يصننعب ترننلمير إنتاج ننا  .1

 بوحلمات  ميى يم   قياق ا  وبائل الإدارة والوبائل ال تابيى والمحاق يى والهنلمقيى وت ها.
ميى الإنتنا  في حنلم  اتهنا، ومنن  يصلح ه ا النظا  بالنع ى للأاماك الت ي ت  في ا بالجودة والإتراه أ  ر م    .2

 ت حاجى للاقرار في الإنتا . 
يصنننلح هننن ا النظنننا  إ ا  اننننت قننننراى الإنتنننا  مرت طنننى بالآلنننى أي قنننراى الآلننننى  اتهنننا وفي حالنننى تعنننرذ الإنتننننا   .3

 لأاطاك يصعب تاادي ا أو  اه الإنتا  ت  متماا ، أو في حاتت  عل نظا  الرقابى ال  الإنتا .      
 النظا  انلم تموذ العلاقى بل الإنتا  والج لم الم  وك. يصلح ه ا .4
 ويصلح أيضا إ ا ما  اه الإشراف دقيرا قادرا ال    ط الإنتا .      .5
 يعلم ه ا النظا  ق   التط يق  لو  م  الحعابات ال   ة والمعرلمة نا يع   إالماد قوائ  الأجور. .6
عنننناملل ويشننننعره  بعننننلم  اقننننتطااى الإدارة إقنننناءة  مننننا يعمنننن  هنننن ا النظننننا  النننن  ترويننننى روي التضننننام  بننننل ال .7

 اقت لاله  انلم تط ير ، وم  ثم ف و الأ  ر ق وت م  قَِ ل   ونراباته .   
 العيوب :

 ت يوفر ه ا النظا  الحافا ال افي للرو  العاملى، ف و يرت  روي اتبت ار انلمه  ل  ات الأجر. .1
ال اناءة، ف نو ت يراان  الانرولم الاردينى بنل العمناك من  يتعاو  حعب ه ا النظا  متوقط ال ااءة مل نتناز  .2

 حيث ال ااءة والمرلمرة.
يصعب التن ب وفق ه ا النظا  بت لاى العم   عنصر م  انا نر الإنتنا ، فالإنتنا  قنلم لتلنل بلمرجنى ملحوبنى  .3

 بينما ت لتلل أجر العام . 

                                                 
 .     153، ص 2000 ام  بربر، "إدارة الموارد ال شريى و ااءة الأداء التنظيم "، الط عى الأو،، المبقعى الجامعيى للنشر، الراهرة، (1)
 .  183-182ص ص مرجل ق ق   ر ،مصطا  نجيب شاويش،  (2)
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المت نابئ في املن  منادا  أه  لنف لن  ي نوه  إه العام  النشيط والمتاولم في إنتاجن   ناوك أه يتعنتر الن  زميلن  .4
 ل  ماعوك ال  أجر  ال ابت.        

 : (1)ثانيا( معيار المردودية
الن  خنلاف معينار المنلمة، يعتمنلم هن ا المعينار النن  النواينى وال مينى المنت،نى من  بنرف العامن ، ف نو مربننوط  

    بت ن  معنتو  المردودينى، والوا نح أه هن ا بالنتائج المتحص  الي ا، ه ا ما يجع  الأجر م ب ب وت  معترر لت
المعيار  رق مصلحى  احب العم  أ  ر م  العام  وت يتناقب مل مصلحى العام  لأه المحافظى الن  وتن ة معيننى 
م  معتو  المردود ترهق العام  ل ون  يعيش في بي ى وبروف مت  ة  ما أه حالت  الصحيى والمعنويى ل  ت نوه اابتنى 

مردوديت  ت  متعاويى، ومن  ف ه ه ا المعيار يبدي إ، تناقل الأجر نتي،ى تناقل المردوديى نتي،نى الت نرار  ما يجع 
والمة اوام  أخر   الترلم  في الع ، والي  فياض  اقنتخلما  هن ا المعينار في المينلم الأجنور التشن،يعيى )الم افن ت 

اقنتخلمام  في المينلم الأجنر الأقاقن  لأه العامن   والحوافا( لتش،يل العماك واريق ما قطر م  أهلماف منل  ننب
 ليص ب لى تض ط ال  وت ة ام  معينى. 
      : (2)مزايا وعيوب نظام الأجر حسب الإنتاج

 المزايا:
 يم   ه ا النظا  حافا م اشر للعاملل ال  زيادة الإنتا  لايادة الأجر بايادة الإنتا .  .1
في ننا قيننان الإنتاجيننى بوحننلمات رقميننى  مننا هننو الحنناك في الصنننااات يناقننب هنن ا النظننا  الأامنناك الننت يعنن    .2

المعلمنيننى م نن   نننااى الأبننواب و نن ا في  نننااى الأح يننى عيننث يعننلم،  نن  زو  منن  الأح يننى، إ، تنن   لننف منن  
 الصنااات.

ت يناقب ه ا النظا  الحاتت الت ي وه في ا الإنتنا  خا نعا لموا ناات نمطينى معيننى، و ن لف في الحناتت الن .3
 تنعاب في ا العمليى الإنتاجيى بع ولى دوه أاطاك. 

  ما يتلاء  ه ا النظا  مل الحاتت الت يوج  في ا اتهتما  ل ميى الإنتا  أ  ر م  الجودة. .4
 ترلمر ت لاى العم  مرلمما ل   وحلمة منت،ى في ب  ه ا النظا .  .5
 ال  أقان ال ااءة.تتحرق العلمالى وفرا له ا النظا  حيث التمييا بل العاملل ي وه  .6

                                                 
لجنامع  شرو فتيحى وأخريات،" يايى معف محاق ى الأجور بالوبيل العموم "، م  رة لني  ش ادة ليعانص في العلو  الت،اريى، فرر محاق ى )المر ا ا (1)

 .  21ص  2003/2004بالملميى(، العنى الجامعيى 
 .  185-184مصطا  نجيب شاويش، مرجل ق ق   ر ، ص ص  (2)
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 يعاالم ال  خلق روي اتبت ار للم  العاملل واعل أقلوب امل  .            .7
 العيوب:

  عوبى إيجاد مراييص أو معاي  يران بها إنتا  جميل الأاماك وخا ى الإداريى من ا. .1
 يناقب ه ا النظا  العاملل الأ ااء فرط نا قيوللم ت ة وحعلم م  ه   الا ى.  .2
النظنا  إ، خانن  معننتو  الجنودة لحننرص العامنن  الن  إنتننا  أ نبر اننلمد منن  الوحنلمات النن  حعنناب قنلم يننلمفل  .3

 النوايى.
ت يعطنن  هنن ا النظننا  اهتمامننا لمر ننا الاننرد في المبقعننى ولأقلمميتنن  أو قننلو   بنن  ينصننب  نن  اهتمامنن  النن  زيننادة  .4

 الإنتاجيى. 
 أ بر قراى لتحريق أ بر دخ  ن  .     قلم يع ب ه ا النظا  إج اد العاملل ل  ك العام  أقص  مج ود و  .5

في الأخننن  نشننن  إ، أنننن  توجنننلم بنننريرتل لتحلمينننلم الأجنننر حعنننب الإنتنننا  و نننا المينننلم الأجنننر الننن  أقنننان 
الو نوي وال عنابى ومشنار ى  النظنا :الإنتا  الاردي أو الميلم  ال  أقان الإنتا  الجماا ، وم  شروط نجاي هن ا 

 اادة أ بر المد ن   م  العاملل من ا.  العاملل في و ل خطى الأجور واقت
 :          (1)ثالثا( المعيار المزدوج 

هنننو المعينننار الجنننامل بنننل المعيننناري  العنننابرل والمعنننتايلم مننن  مااينننا  نننلا من منننا حينننث  نننلمد الأجنننر الأقاقننن   
وبعننن  ملحراتننن  اللمائمنننى وفنننق المعينننار الأوك، أمنننا العنننلاوات والم افننن ت فتحنننلمد الننن  أقنننان المعينننار ال نننا ، حينننث 

  فنتح افناك لهن  للتننافص حنوك المردودينى يرض  ه ا المعينار الن  المعناواة الشن ليى للعمناك فيمنا لنل الأجنور، ومنن
العاليننى مننل  ننماه الأجننر الأقاقنن  لل،ميننل،  مننا أه هنن   الطريرننى  نننب  نناحب العمنن  دفننل اننلاوات وم افنن ت 
 دوه مراب  إنتاج  وفي الوقت ناع  هنح للعام  أ بر  ماه وحمايى للحصوك ال  أ بر قلمر ن   م  اللمخ . 

  (2)جرالفرع الثاني: أدوات تحديد الأ
إه ارلم العم  هو الوقنيلى الم لن  لتحلمينلم الأجنر، حينث يتانق العامن   العمل:تحديد الأجر بمقتضى عقود  أولا(

و نناحب العمنن  ب نن  حريننى وإرادة معننترلى النن  الميننلم الأجننر الأقاقنن  ودتلننل الملحرننات التابعننى لنن ، مننل الأخنن  

                                                 
 .   16-15ل ق ق   ر ، ص ص ب  حواء شايق وآخروه، مرج (1)
ى، العنننى حينن  ا لننى ورحمننا  نصنن ة، "قياقننى اتجننورفي الجاائننر"، منن  رة لنينن  شنن ادة اللمراقننات الجامعيننى التط يريننى، جامعننى الت ننوي  المتوا نن  بالملمينن (2)

 .   32، 30، ص ص 2004/2005الجامعيى 
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اك الأجنور  نناحترا  الحننلم الأدج النوبني المضننموه للأجننر بعنل اتات ننار دتلنل الأح ننا  والأنظمننى المعمنوك بهننا في مجنن
 وت مانل في اتاالم الأبراف ال  أجور وامتيازات تاولم تلف المرررة في الروانل والنظ .   

تعتمننلم في   نن  منن  الحنناتت تقننيما بالنعنن ى للشننرائح العماليننى تنن  المبهلننى  الطريرننى تونشنن  إ، أه هنن    
طلننب قننلمرة   نن ة النن  التانناوذ والمعنناومى منن  بننرف العامنن  وهنن ا مننا هننو ماترننلم انننلم  افننى تننأهيلا االيننا ل وتننا تت

العماك خا ى في الحاتت الت تع  في ا ال طالى، نا دفل الح ومنات، في انتظنار انتشنار وتعمني  العمن  باتتااقينات 
 .   (1)الجماايى، إ، الت ا  بتحلميلم الأجور

مننن  بنننل أهننن  المعنننائ  النننت تنننلمخ   نننم   الجماعياااة:تحدياااد الأجااار بمقتضاااى الاتفاقاااات والاتفاقياااات  ثانياااا(
الصننلاحيات الواقنننعى لهنن   اتتااقينننات، نجننلم مو نننور الأجننر تقنننيما فيمننا يتعلنننق عننلمودها النننلمنيا في الرطاانننات أو 

ب أه ت وه منطلراتهنا ع ن  الرنانوه المبقعات المعنيى، بالإ افى إ، ما يتعلق بطرلم رفل ه   الحلمود اللمنيا الت يج
م  الحلمود اللمنيا الوبنيى المضمونى المرررة لرتض  نصوص  ادرة ا  العلطى العامنى،  منا تعناتح وانلمد اتتااقينات 

  يل :الجماايى في ه ا الشأه ما 
 انطلاقا م  الحلم الأدج الوبني المضموه. المط ق:الأقاق  الأدج  الأجر-1
 المرت طى بالأقلمميى والعااات الإ افيى وبروف العم .  التعويضات-2
 المرت طى بالإنتاجيى ونتائج العم .  الم اف ت-3
 م افأة العماك المعنيل ال  المردود.   يايات-4
النارننات المصننرفيى وهنن  النارننات المترت ننى النن  أداء العامنن  لعملنن  إمننا في م مننى داخليننى أو خارجيننى.   الميننلم-5

لميننلم في الميننلم الأجننر أ نن ح ماضننلا في أتلننب الأحينناه انن  الوقننائ  الأخننر  ل وننن  الميننلما وهنن ا النننمط الج
مرنا يم   مراجعت  بع ولى ا  بريق المااو نات بنل العمناك وأ نحاب العمن  بنلمك التحلمينلم الن ي ينت  ان  

لماليننى بريننق العننلطى العامننى،  مننا أه الميننلم الأجننر بهنن   الوقننيلى ت تننتح   فينن  قننو  الظننروف والمعطيننات ا
 للمبقعى المعتخلممى أو الرطار. 
        العامة:ثالثا( تحديد الأجر بمقتضى القرارات 

توجننلم إ ننافى إ، مننا قنن ق   ننر  منن  أدوات، هنن   الطريرننى في الميننلم الأجننر الننت تعننتعم    نن ا في ال لننلماه  
الننت تننتح   في و ننل الرننوانل والنننظ  ا ا ننى بعلاقننات العمنن  بواقننطى الأج نناة المر ايننى أي الح ومننى، ولعنن  آخننر 

لنننلماه انت اج نننا لهننن ا الأقنننلوب إمنننا بعنننلم  قنننلمرة النننلموك النننت تعتمنننلم التنظننني  الإداري لعلاقنننات العمننن ، وتنننبرر هننن   ال 
                                                 

 . 196احميى قليماه ، مرجل ق ق   ر ، ص  (1)
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العمنناك النن  الننلمفار انن  مصننالح   الماليننى أو ل وتننا  نناح ى امنن  بنعنن ى ت نناد ت ننوه  املننى أو مننا شنناب   لننف منن  
نجننلم أتننا قننارت في ا ننا  الإيلميولوجيننى اتشننترا يى، فرننلم بننلمأت الأخنن  ل ننلمأ  1990مننبررات، فانن  الجاائننر ق نن  قنننى 

الننت نصننت النن  أه أي  1974منن  قننانوه الماليننى لعنننى  28لرتضنن  المننادة  1974للأجننور قنننى التحلميننلم المر نناي 
زيادة في المرت ات والأجور ودتلل التعويضات ت يم   إجراؤها إت لرتض  مرقو ، وم    لف أيضنا المينلم الأجنر 

 د . 10.000,00بن  2003الأدج الوبني المضموه بالجاائر في أ توبر 
ال  ه ا النظا  أو الطريرنى أه المبقعنى  ناح ى العمن  ت هلنف قنو  ترتينب منا نب امل نا وما يلاحأ  

في إبار الجنلموك ا ناص بتصننيل المنا نب إت أه هن   الطريرنى المر اينى لتحلمينلم الأجنور قنلم وجنلمت انلمة  نعوبات 
لم انرف تراجعنا حن  في امليى في التط يق، وبصناى اامنى يم ن  الرنوك أه هن ا الأقنلوب المر ناي في المينلم الأجنور قن

الجاائر نظرا تنعحاب العلطى العامى م  الم مى التنظيميى لت   أقاليب التعي  اتقتصنادي الإداري، وتر  نا لن وي 
الشأه مل احتااب ا عق الرقابى، نا أاط  للمبقعنات المعنتخلممى من  ج نى ون لن  العمناك من  ج نى أخنر  حرينى 

رق لها أ بر قلمر م  الاائلمة واتقتررار في العلاقات بل المبقعنات والعمناك التحرك وال حث ا  الأقاليب الت ا
 العاملل بها. 

          تدابير الدفع السليم للأجور  الثالث:الفرع 
  يل :تتم   تلماب  اللمفل العلي  فيما  

ا ر يتاننق النن  أجننر ايننني، لعنن  أه يننلمفل أجننر العامنن  نرننلما منن قانونيااا:أولا( الوفاااأ أو الاادفع بالعملااة المتداولااة 
وي وه اللمفل بالعملى الوبنيى المتلماولى قانونيا، لأه ت  المتلماولى قانونا ت تعاوي شي ا،  منا ت يجنوز إلناا  العامن  في 

منن  ترنننل العمنن   51حالننى الننلمفل العيننني شننراء أت يننى أو قننلل منن  محنن  معننل أو نننا ينت،نن   نناحب العمنن ، المننادة 
   .  (1)الموحلم في مصر

بهننلمف التيعنن  الن  العامنن  يشننترط أه ي نوه الوفنناء بننالأجر في أحنلم أيننا  العمنن  لعنن   :بااالأجرزمااان الوفاااأ  ثانياا(
الم  الوفاء ب  في أيا  العط ، ونظرا لحيويى الأجر يجب أه ي وه الوفاء ب  منتظمنا وفي موااينلم محنلمدة،  منا يت،ننب 

 لازمى لمواج ى أا اء الحياة اليوميى.   ت االم مواايلم اللمفل لتتوافر العيولى النرلميى ال
ترضنن  الروااننلم العامننى بننأه ي ننوه الوفنناء في مننوب  المننلمي  وقننت الوفنناء بنن ، أو الم نناه  :بااالأجرمكااان الوفاااأ  ثالثااا(

الننن ي يوجنننلم فيننن  مر نننا أامننناك المنننلمي ، ننننا يعنننني أه الوفننناء بنننالأجر ي نننوه في منننوب   ننناحب العمننن ، و لنننف  ن نننا 

                                                 
      263،ص1996إسمااي ،" وجيا قانوه العم  والتأمينات اتجتماايى"، الجاء الأوك، مط عى جامعى الراهرة،إي اب حعل  (1)
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العامننن  باتنترننناك إ، منننوب  إقامنننى  ننناحب العمننن ، واليننن  فنننلا يجنننوز اتتانننالم بنننل العامننن   للصنننعاب النننت يتلراهنننا
 و احب العم  أه ي وه الوفاء بالأجر في م اه آخر ت  م اه العم . 

الرعننيمى ه نن  وايرننى إا ننات يعننلمها  نناحب العمنن  ويعننلم ا  :الأجاارةإلزاميااة تسااليم القساايمة أو  شااف  رابعااا(
توي ال  جميل انا ر الأجرة لختلل أش الها وأنواا ا  ياما  اننت هن   العنا نر اابتنى أو وجوبا للعام ، وه  ا

مت نن ة أو اار ننى، بالإ ننافى إ، تضننم  ال شننل لل يانننات اللازمننى  اقنن  ووبياننى العامنن ، مننلمة العمنن  المعننتخلممى 
 للأجر...الخ. 

ت ماليننى النن  دالاننى الأح ننا  ا ا ننى و ننلمر الإشننارة إ، أه الرننانوه العننا  للعامنن  الحننالي قننلم رتننب جننااءا 
 من .     148بتعلي  قعيمى الأجر حلمدتها المادة 

 وأهداف الأجور والعوامل المؤثرة فيها  الرابع: أهميةالمطلب 
 أهمية الأجور  الأول:الفرع 

 للأجور أ يى   ن ة قنواء الن  معنتو  الانرد أو المبقعنى و ن لف الن  معنتو  افتمنل، وفيمنا يلن  نو نح 
 ه   المعتويات.

هننناك اننلمة أقنن اب  عنن  مرننلمار الأجننر النن ي يترا ننا  الاننرد منن  مبقعننت  نظنن  مننا  :للفااردالأهميااة بالنساابة  أولا( 
  وه :يرلمم  م  ج لم بال  الأ يى بالنع ى ل  

يعتننبر الأجننر وقننيلى لإشنن ار اتحتياجننات المختلاننى للاننرد، قننواء  انننت احتياجننات أقاقننيى لمعيشننت  وبرائنن  أو  ▪
لشعور  بالأماه أو اتنلمما  في العلاقات اتجتماايى و لف لأه الأجر يم   المحنلمد الرئيعن  للمعنتو  المعيشن  

رت  منن  معنتو   ننح  ومننافل ماديننى، وبعنن  للانرد وبالتننالي ف نو يننبار الن  مرننلمار مننا  ررن  الاننرد لناعن  ولأقنن
الرمننوز،  العنن  ، نننور العننيارة، الملابننص الننت  صنن  الي ننا منن  خننلاك مننا ير ضنن  منن  أجننر والننت أ نن ح المر ننا 

 اتجتماا  يتأار بها. 
يعتننبر  نن لف الأجننر الوقننيلى المناقنن ى للشننعور بالترننلمير منن  ق نن  المبقعننى الننت يعمنن  بهننا أو  وقننيلى يرننيص بهننا  ▪

ترنننلمير  واحترامننن  ل اتننن ،  لنننف أه الأجنننر يم ننن  مرياقنننا للريمنننى النعننن يى للانننرد بالنعننن ى لمبقعنننت ، ويعتنننبر أقاقنننا 
يرلممن  وي  لن  من  ج نلم، وبالتنالي ف نن   للح   ال  ملم  المالى وتناقب الأجر ال ي  ص  الي  الارد مل منا

في حنناك قيننا  الاننرد بنن جراء مرارنننى بننل مننا ي  لنن  منن  ج ننلم ومننا يرلممنن  منن  معننا ى في المبقعننى وبننل مننا ترلممنن  
هنن   المبقعننى لنن ، ت بننلم أه ي ننوه هننناك نننور منن  التناقننب والترننارب أو التطننابق، وبع عنن  ف ننن  قيشننعر بعننلم  

 في ارتاار معلمك ال ياب انلم  أو قلى معا ت  الإيجابيى والإبلماايى. اترتياي وقيظ ر الم  اترتياي 
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: ه نن  الأجننور بالنعنن ى للمبقعننى درجننات ونظننرا ترت نناط ت نناليل العمنن  النن   أهميتااب بالنساابة للمؤسسااة ثانيااا( 
ور من  ج نى  مرلمار ما يلمفل م  أجور م  ج ى، وال  معتو  الإنتاجيى المتحررى م  ق   الأفراد الملمفواى له  الأجن

أخر  فن ه المبقعنى تعمن  بنلمورها لرارننى مشنابهى لتلنف النت يرنو  بهنا الانرد العامن ، حينث ترناره بنل منا تلمفعن  من  
أجور والت ه ن  لهنا درجنات منل منا اصن  الين  من  ج نلم من  الأفنراد العناملل ومنا يننتج ان  هن ا الج نلم من  إنتنا  

لمرارننننى قننوف تعمنن  المبقعننى بالنننلمفل لأول ننف الأفننراد الننن ي  والنن ي يم نن  للمبقعننى منننلمخلات، والنن   ننوء هنن   ا
تشننعر بننأه مرننلمار مننا  صننلوه الينن  يعننادك مرننلمار مننا يرلمموننن  للمبقعننى، دوه اتقننتعلماد بالننلمفل باقننتمرار للأفننراد 
ال ي   صلوه ال  أجور تاولم ما يرلممون  من  ج نلم، خا نى أه الأجنور لهنا نعن ى   ن ة من  مجمنور الت ناليل، إ  

 في بع  المبقعات م  الت لاى ال ليى.  %50تا تص  إ، نجلم أ
تعتنبر الأجنور النت  صن  الي نا الأفنراد  ات أ ينى لتحلمينلم درجنى الرخناء الن ي  أهميتاب بالنسابة للمجتماع : ثالثا( 

يعيشنن  افتمننل و نن ا المعننتو  المعيشنن ، حيننث نجننلم في افتمعننات الننت ت ننوه في ننا معننلمتت الأجننور مرتاعننى ي ننوه 
لإم نناه فننرذ  ننرائب االيننى النن  مننلماخي  الأفننراد وبالتننالي ي ننوه ب م نناه المبقعننات ا لمماتيننى في اللمولننى تناينن  با

العلميلم م  المشاريل ا لمماتيى،   ناء المعتشايات، ملمارن وت ها،  ما أه توفر العيولى النرلميى العاليى لنلم  الأفنراد 
 اعننل معننتو  معيشننت  ، لنن لف نجننلم أه اللمولننى انننلمما ه ننن   منن  إشنن ار رت نناته  وحاجنناته  وهنن ا مننا يننبدي إ،

تعننع  لتطننوير ملمينننى أو إقلنني  معننل يعننا  الارننر والتخلننل، ف تننا تعمنن  النن  إنشنناء مصنننل في هنن ا الإقلنني  ب ننرذ 
 امتصاص ال طالى وتوف  ملماخي  نرلميى ل ع  أفراد  نا يعم  ال  تطويره  وبالتالي تطوير المنطرى    . 

الأجننور تننبار بشنن   ملمننون حنن  النن  المعننتو  ال رننافي للم،تمننل حننل نجننلم أه العننائلات إه معننتويات  
الارننن ة   ننن ا من نننا تعمننن  الننن  انننلم  دفنننل أبنائ نننا إ، اتقنننتمرار في مااولنننى دراقنننت   بعننن ب منننا تعانيننن  مننن  مشنننا   

 اقتصاديى الم م  إم انيى اقتمرار الأبناء بالتحصي  العلم  بش   تئق و حيح. 
             لثاني: أهداف الأجور الفرع ا

تتم نننن  الأهننننلماف الننننت تعننننع  إدارة المننننوارد ال شننننريى إ، ارير ننننا منننن  خننننلاك قياقننننات اادلننننى للأجننننور              
  التاليى:والرواتب الملمفواى للعاملل في الجوانب 

لننى يم ن نننا جنن ب الأشنننخاص حيننث أه العياقنننى العاد :إ تعنناب الأفننراد المنننبهلل و وي ال انناءات العالينننى أولا(  
 ال اوئل تقيما في حالى وجود مبقعات منافعى مل قلى العروذ م  ال ااءات الارديى. 

من  خنلاك و نل والمينلم معنتويات المنافعنى للنلمفل  منا هنو  :الإبراء ال  العماك الموجودي  فعلا في المبقعنى ثانيا(
 متوفر في المبقعات المماالى. 
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حيننننث أه إدارة الأفننننراد في المبقعننننات تعننننع  إ، دراقننننى الأامنننناك الموجننننودة في ننننا  :الننننلمفلتننننوف  العلمالننننى في  ثالثااااا(
وترويم نننا لتحلمينننلم قيمنننى  ننن  امننن  و ننن  منننا يعنننتحق مننن  أجنننر وفرنننا لهننن   الريمنننى، وهننن ا منننا ينننبدي إ، تنننوف  العلمالنننى 

يا لمعنننتو  اللماخلينننى،  منننا أه المبقعنننات تعمننن  الننن  أه ي نننوه معنننتو  الأجنننور لنننناص العمننن  في المبقعنننى معننناو 
الأجنور في المبقعننات المماالننى في الرطننار أو الصنننااى أو المبقعننى الج رافينى، ولعنن  آخننر أي تبننلم أه يتعننل  الأفننراد 

 المتعاوي  في الوبياى ناص الأجور ب قرات  في المبقعات الأخر  وه ا ما يطلق الي  بالعلمالى ا ارجيى. 
ظا  اللمفل تبنلم وأه يعناز العنلوك الإيجنار المرتنوب فين   نالأداء الجينلم حيث أه ن :اايا العلوك المرتوب في  رابعا(

وا ننبرة المترا مننى والمرت طننى بالعمنن  والننوتء للمبقعننى والعمنن  وامنن  المعننبوليات اتجتماايننى،  نن  هنن   العننلو يات 
 تعاز وتلما  م  خلاك نظا  وبرامج اللمفل. 

و لنف من  خنلاك إانلماد برننامج للنلمفل يعن  وفرنا لتصنور شنام  ولنظنرة ارلانينى  الت ناليل:العنيطرة الن   خامسا(
لمت نن ات المعننا ى في الأداء، يعنناالم المبقعننى في ترلننيل الت نناليل المتعلرننى بننالموارد ال شننريى، حيننث يرلنن  منن  معننلمك 

لجاننب ال نا  من  ال لانى اللمورات المنع عى في جان ل رئيعل في زيادة ال لاى: الأوك إانلماد وتهي نى امناك جنلمد، وا
 هو التلمريب والتطوير لهبتء العماك الجلمد.              

زينننادة الر ننن  اننن  العمننن  في المبقعنننى ورفنننل النننروي المعنوينننى لنننلم  الأفنننراد العننناملل، إ نننافى إ، التماقنننف  سادساااا(
 ويعلم ه ا م  الأهلماف الرئيعيى.    (1)التلرائ  بل العام  والمبقعى

 علمتت اللموراه وال يابات والتأخ ات ومعلمتت الش او  والإ رابات م  ق   الأفراد العاملل. الي  م سابعا(
 العوامل المؤثرة في الأجور   الثالث:الفرع 

 هنالف العلميلم م  العوام  الت تبار ال  الميلم معتويات الأجور، وم  أ  ا ما يل :   
: يجنننب أه تنعننن،  معنننتويات الأجنننور المحنننلمدة  نننم  المبقعنننى منننل المعنننتويات  المساااتول الساااائد للأجاااور أولا(

العائلمة للأجور  م  المبقعات الأخر  و لف بالنع ى للأاماك المماالنى، ف نلموه وجنود هن ا التناقنب والترنارب، 
ه فنن ه المبقعننى الننت تننلمفل معننلمتت أجننور أقنن  منن  ت هننا بالنعنن ى لعمنن  معننل، ف تننا قننتواج  مشنن لى اننلم  إم ننا

حصننولها أو فرننلماتا للعنا ننر ال شننريى  ات الم ننارة العاليننى وه،ننرة الأيننلمي العاملننى من ننا وانترنناله  إ، المبقعننات الننت 
تلمفل معنلمتت أجنر أالن ، ونجنلم انادة أه، المبقعنات ترنو  بعمن  اقترصناء للأجنور العنائلمة في المنطرنى النت هنارن 

 والرواتب ا اص بها.  في ا نشاب ا للاقترشاد ب  انلم إالماد هي   الأجور

                                                 
 .   287-286ص ص  2000ق يلى محملم ا ان وال  حع  ال ،" إدارة الموارد ال شريى"، دار وائ  للنشر اماه ، (1)
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: تنبار ت ناليل المعيشنى ومعنتوياتها إ، حنلم   ن  الن  املينى المينلم الأجنور،  تكاليف المعيشاة ومساتوياتها ثانيا(
إ  أه ارتانننار معنننتويات المعيشنننى أو ت ننناليل المعيشنننى تانننرذ المينننلم معنننتويات للأجنننور مرتاعنننى وبشننن   يتناقنننب 

ضى يبدي إ، الم   اايت ا لتوف  المعتو  المعيش  المناقنب وانلم  و لف، حيث أه الميلم الأجور لعتويات منخا
ه   العام  م  تعلميلم ت اليل المعيشى بالأجور المنخاضى، إ ه أه، توف  إم انيى العيش واتقنتمرار للانرد وأقنرت  
ه إشنننرط هنننا  لضنننماه قينننا  العامننن  بالعمننن  واقنننتمرار  فيننن  مننن  خنننلاك الأجنننر الننن ي  صننن  اليننن  مرابننن  املننن ، و

ت نننناليل المعيشننننى يم ن ننننا اتفانننناذ أو اترتاننننار نتي،ننننى ارتاننننار الأقننننعار، في حننننل افانننناذ معننننتويات المعيشننننى أو 
ت ننناليل المعيشنننى ينننبدي إ، إم انينننى المينننلم الأجنننر اننننلم معنننتويات أقننن  لأه هننن ا ينننوفر إم انينننى العنننيش واتقنننتمرار 

 للعام . 
العماك في معاومات ومااو ات جماايى حوك الأجور منل انلم دخوك نرابات  :وإمكانياتهاقدرة المؤسسة  ثالثا(

إدارات المبقعى، ف تا تعع  إ، تأ يلم وإا نات تنوفر الرنلمرة المالينى لنلم  المبقعنى الن  دفنل معنلمتت أجنور مرتاعنى 
و لف م  خلاك معنلمتت الرعينى النت ارر نا نتي،نى لنشناب ا، وبالتنالي فن ه قنلمرة المبقعنى الن  النلمفل تتنأار  ملنى 

العوامنن  أ  ننا : و ننع ا بننل المنظمننات المنافعننى، ب يعننى الرننوانل الح وميننى المعتمننلمة، مرننلمار مننا بضننل لهننا منن   منن 
 معتويات  ري يى، و  لف مرلمار ما اص  الي  م  دخ  م  مصادر أخر  أو ت ها.

  النلمفل ترنان أما إ ا  انت ه   المبقعات تابعى لللمولى والت ت ي وه هنلمف ا ارينق ربنح فن ه الرنلمرة الن 
لرنناييص أخننر  م نن  مرننلمار مننا اصنن  الينن  منن   ننرائب أو منن  خننلاك مننوارد أخننر ، وبالتننالي  لمننا زادت  اايت ننا 
وم يعاتهننا وأرباح ننا  لمننا  انننت لننلمي ا الرننلمرة النن  دفننل أجننور االيننى والع ننص إ ا  انننت المبقعننى تواجنن   ننعوبات 

ه قنننلم ير نن  العمنناك هننن ا الو ننل إ، أه يتحعنن  حننناك ماليننى ترنن  قننلمرتها الننن  دفننل رواتننب أالننن  وفي بعنن  الأحيننا
 المبقعى المالي.

تتأار معتويات الأجور بنور التشريعات العمالينى العنائلمة والنت تتضنم    :(1)التشريعات والقوانين العمالية  رابعا(
بقعنى إت أه الميلم المعتويات اللمنيا م  الأجور والمد قااات العمن  وبالتنالي ت نوه هن   التشنريعات قينلم الن  الم

 ه ا ت يمنل أه ترو  المبقعى لنح معلمتت للأجور تاولم الحلمود اللمنيا المحلمدة قانونا.
قنلم تطنرأ بعن  الظنروف النت انلما أانرا الن  معنتويات الأجنور م ن    :(2)الظاروف الاقتصاادية الطارئاة  خامسا(

عنننتويات الأجنننور في حننناتت ال عننناد حننناتت النننروا  وال عننناد النننت هنننر بهنننا اللمولنننى ويصننن ح مننن  المتوقنننل افاننناذ م
 واتن ماش اتقتصادي وارتاار معتويات الأجور في حاك ا لروا  اتقتصادي. 

                                                 
 .    209ص  ، 1988الإق نلمريى،  الم تب العرر الحلميث، علاقات الإنعانيى"، لاي ا لم ال اق ، ا لم ال اار حنا ،" إدارة الأفراد وال (1)
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إه معتويات ال اناءة الإنتاجينى النت ارر نا المبقعنى تنبار بشن   ملمنون الن     :(3)الكفاأة الإنتاجية  سادسا(
اك ارت نناط وايننق ومعننتمر بننل إنتاجيننى العامنن  مننلم  قننلمرتها النن  دفننل أجننور االيننى منن  اننلمم ا، ولنن لف نجننلم أه هننن

والأجر ال ي  ص  الي  وتران الإنتاجينى انادة ب مينى الإنتنا  لعنااات العمن  وبالتنالي من  تن  المعرنوك أه تنلمفل 
 مبقعى تعا  م  مشا   في معتويات ال ااءة الإنتاجيى أجورا االيى إ، الأفراد العاملل في ا.

هننناك الاقننى برديننى بننل معننتويات الأجننور منن  ناحيننى وبننل متطل ننات العمنن  منن  ناحيننى  ( متطلبااات العماال:سااابعا
أخننننر ، حيننننث  لمننننا زادت هنننن   المتطل ننننات  لمننننا زاد الأجننننر المرابنننن  لهننننا والع ننننص  ننننحيح، لعنننن  آخننننر إ ا قمنننننا 

النننت  بتصننننيل الوبنننائل المختلانننى حعنننب درجنننات الصنننعوبى وا نننبرة والتعلننني ، ف نننن  يجنننب أه يرابننن  هننن   الوبنننائل
 تتصل بالصعوبى وا برة والتعلي  معتو  أال  م  الأجور. 

 

                                                                                                                                                         
 .  365ص ،، مرجل ق ق   ر  لاي ا لم ال اق  (2)
 .  473،ص1994 الح اودة قعيلم، "إدارة الأفراد"،منشورات الجامعى الماتوحى،برابلص، (3)
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 المبحث الثاني: أسس بناأ الرواتب والأجور
 المطلب الأول: مكونات الأجر

للأجور والرواتب م ونات المدها المبقعى الرائمى ب الماد هي   الأجور ا ناص بهنا معتمنلمة في  لنف الن  جملنى   
ارنود العمن  واتتااقينات الجمااينى او النصنوص التنظيمينى الرسميننى من  الرنوانل واللنوائح الرانونينى، النت تننلمر  امننا في 

لضننماه ر ننا العنناملل واننلم   ننيار حرننوق  ، ف رننلمر مننا  رننق هي نن  الأجننور متطل ننات الأفننراد ورت نناته  برننلمر مننا 
  رق النتائج المرجوة.

 وم  هنا نت ل  ا  الم ونات الأقاقيى للأجر والمتم لى في: 
 الاجر الثاب :-1

الم ل  النرلمي الن ي ينلمفل  نأجر ت يظن  اابتنا بنوك منلمة ا لممنى خلممنى العامن ، ول نن  يعنني اه يظن  اابتنا لانترة هو 
 وال ي يت وه م  العنا ر التاليى: ،1)اادة ما ت وه قنى(

 الاجر الوطني الادنى المضمون: -1-1
اقتشننننارة نرابنننات العمنننن   نننلمد اتجنننر الننننوبني اتدج المضنننموه المط ننننق في قطاانننات النشنننناط لوجنننب مرقننننو  بعنننلم 

 2يأ : والمعتخلممل والتنظيمات النرابيى ات  ر ه يلا. ويراا  انلم الميلم اتجر الوبني اتدج المضموه تطور ما
 متوقط اتنتاجيى الوبنيى المع،لى. -
 اترقا  اتقتلمتليى لأقعار اتقت لاك. -
 الظروف اتقتصاديى العامى. -

 2015.3د  ابتلماءا م  جانا   18.000أ  ح اتجر اتدج المضموه  2014وحعب المرقو  الرئاق  لعنى 
 الأجر الاساسي )أجر المنصب(:-1-2

من  قنانوه الاقنات العمن  النت تننل الن  أنن :" يرصنلم من  ا ننارة  81يرصنلم بن  المشنرر الجاائنري في المنادة 
لهي ننى المعننتخلممى". ومنن  هنننا مرتننب حعننب هنن ا الرننانوه مننا يلنن : اتجننر اتقاقنن  الننناج  انن  التصنننيل الم ننني في ا

                                                 
 .325ص، 2002،رالجلميلمة، مصدار الجامعى  ،البشريةالاتجاهات الحديثة في ادارة الموارد   لاي اللمي  ا لم ال اق ، 1
 .39ص، 2011،ر، الجاائ6طالجامعيى، ديواه المط واات  ،قانون العمل 2
، يتعلااات بتطبيااات الاجااار الادناااى 223/02/2014في  خ، منننبر 01/416/2014مرقنننو  رئاقننن  رقننن   الجم ورينننى الجاائرينننى اللميمررابينننى الشنننع يى، 3

 .2014مارن  12وزاري، ر، منشو 001المضمون رقم 
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يم نن  الرننوك بصنناى اامننى أه أجننر المنصننب هننو حا نن   ننرب الريمننى النرلميننى او الماليننى للنرطننى اتقننتلمتليى المرابنن  
 1لمنصب العم .

 (: يوضح جزأ للشبكة الاستدلالية للمرتبات في الجزائر11جدول رقم)

 
 افمواى

 
 الصنل

 
الرق  
اتقتلمت
 لي اتدج

 اتقتلمتلي لللمرجاتالرق  

 العاشرة التاقعى ال امنى العابعى العادقى ا امعى الرابعى ال ال ى ال انيى اتو،
 الحاديى
 اشر

 ال انيى
 اشر

 
 
 د

1 200 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 

2 219 11 22 33 44 55 66 77 88 99 110 120 131 

3 240 12 24 36 48 60 72 84 96 108 120 132 144 

4 263 13 26 39 53 66 79 92 105 118 132 145 158 

5 288 14 29 43 58 72 86 101 115 130 144 158 173 

6 315 16 32 47 63 79 95 110 126 142 158 173 189 

 
يحاادد  ،2007قنن تمبر 29الموافننق  1428رمضنناه  17مننبرخ في  304-07مرقننو  رئاقنن  رقنن   :المصاادر
 30في  ، المبرخننى61الجريننلمة الرسميننى، العننلمد ،الاسااتدلالية لمرتبااات المااونفين ونظااام دفااع رواتاابهمالشاابكة 
 .9، ص2007ق تمبر

 
 الملحقات المتممة لأجر المنصب:-1-3
من  قنانوه الاقنات العمن   81وتشم  مجمواى م  التعويضات المرت طى، وتت وه وفق للاررة ال انيى م  نل المنادة  

 نا يل :

                                                 
، 2ء، جننا 6طالجامعيننى،  المط وانناتديننواه  التنظاايم القااانوني لعلاقااات العماال فااي التشااريع الجزائاار  فعلاقااة العماال الفرديااةف، احميننى قننليماه، 1

 .233ص، 2012،رالجاائ
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ويشن   هن ا التعنوي  مرابن  اتقلممينى الم نينى النت ي تعن  ا العامن   الاقدمية او الترقية في المنصاب: تعويض -
 1في المنصب داخ  المبقعى او خارج ا و عب ال  أقان نع ى م ويى م  اتجر الراالمي.

تضمنت دتلل الروانل العماليى، م لمأ التعوي  ا  ات نرار والمخنابر تن  المنأخو ة  تعويض الضرر او الخطر:-
بعننل اتات ننار انننلم تصنننيل منا ننب العمنن  وتط يرننا لهنن   الرااننلمة،  ننلمرت مراقنني  منظمننى ل يايننى هنن ا التعننوي ، 

راذ او تننن  حينننث احالنننت إ، المبقعنننى م منننى المينننلم قائمنننى المنا نننب النننت تشنننتم  الننن  ا نننرار او دنننابر او امننن
 2 لف.

أبلرت الي ا بع  اتتااقيات الجماايى مصطلح "تعوي  ا  المنطرى وشنروط الحيناة"، وهنو تعويض المنطقة:  -
 3التعوي  ال ي يمنح للعام  انلمما ي وه المنصب يرل في منطرى ج رافيى نائيى.

م ننال  ماليننى حعننب اننلمد اتبننناء  وهنن  المنننح والتعويضننات العائليننى الننت هنننح للعامنن  في شنن  الماانح العائليااة:  -
 4ال ي  ه  ات  االت  إ، تايى بلوغ ق  الرشلم.

وهو  لنف المرابن  الن ي ينرت ط في قيمتن  بظنروف العمن  والج نلم الم ن وك من  جاننب الاجر المتغير )المتحرك(:  -
 5العام  وم  أم لى ال نود الت يشمل ا  لف اتجر ما يل :

 اا اء معينى ترت ط بط يعى العم . ال لمتت الت تلمفل نتي،ى لتحم  -
 الم افأة التش،يعيى نتي،ى للأاماك ا لاقى الت ارق فائلمة ماديى وأدبيى للمنظمى. -
 الأرباي الت تلمفل للعاملل. -
 الأجور ات افيى الت تلمفل للعاملل. -
 الأجور ات افيى الت تلمفل مراب  قااات العم  ات افيى. -

الرنننانوه اتقاقننن  العنننا  للوبيانننى العمومينننى أنننن "..... ينننت  الل،نننوء إ، العنننااات مننن   189و قنننلم نصنننت المنننادة    
ات نافيى للضنرورة الرصنو  للمصنلحى و بصنناى اقنت نائيى، وت يم ن  بأينى حنناك اه تتعنلم  العنااات ات نافيى نعنن ى 

 1م  الملمة الرانونيى للعم ".  20%
                                                 

 ،2ط ديننننواه المط واننننات الجامعيننننى، "،قااااانون علاقااااات العماااال الجماااااعي فااااي التشااااريع الجزائاااار  المقااااارن فالقااااانون الاتفاااااقي احميننننى قننننليماه، 1
 .364ص، 2013الجاائر،

 .236-235ص ص مرجل ق ق   ر ، علاقة العمل الفرديةف،" احميى قليماه، 2
ا للمونينى، دار  ،عنهااف والاثاار المترتباةعلاقاة العمال الفردياة  نشاأةالوجيز في شرح قاانون العمال الجزائار  فالكتااب الثااني  ب  ااوز ب   ابر، 3

 .89ص، 2010،رالجاائ
 .2003،ر، الجاائ2طلل تاب، دار الرحانى  ،والجماعيةالوجيز في شرح قانون العمل علاقات العمل الفردية  بش  هلمفي، 4
 .328مرجل ق ق   ر ، ،ادارة الموارد البشرية محملم ا لم الاتاي الص في، 5
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 المطلب الثاني: هيكل الاجور وطرق اعداده
 الاجور:تعريف هيكل -1

هو  ميل الوبائل المتشابهى او المتراربى في قيمت ا النرلميى بشرائح ت نوه لنا يعنرف باقن  هي ن  الأجنور و لنف منل 
 .وه   الأ :2ملاحظى اه أقان الت،ميل للوبائل في درجات ماليى دتلاى باختلاف بريرى التريي  المت عى

ينى الوبنائل منل و نل فوا ن  بنل  ن  مجموانى في حالى اقتخلما  بريرى الترتيب ي وه ترتيب حعب أ  -
 متشابهى.

 في حالى بريرى التصنيل تت  العمليى تلرائيا حعب الريان المعتخلم . -
 في حالى بريرى النرط ومرارنى العوام . -
 وه   ه   الطرلم أ  ر شيواا انلم و ل هي   الأجور. -

 إعداد هيكل الأجور:-2
 :يت  االماد  ال  الاا مراح  وه   التالي   
 تحديد الاجر المناسب لكل ونيفة: -

يع ص اتجر المناقب ل   وبيانى قيمت نا النعن يى والمطلرنى، وهن ا يعنني تعنع ها في  نوء هن ي  العناملل، ويو نح 
 الش   التالي امليى توايق بل ه ي  العاملل لتحلميلم اتجر المناقب للوبائل.

 المناسب(: يوضح خريطة التشت  لتحديد الاجر 12الشكل رقم)
المصد
ر: 
مؤيد 
سيد 
سالم، 
مرجع 
سبت 

                                                                                                                                                         
، يتضم  الرانوه اتقاق  2006جويليى  15الموافق  1427جماد  ال انيى  19مبرخ في  03-06الجم وريى الجاائريى اللميمررابيى الشع يى، امر رق   1

 .17ص، 2006جويليى  16الموافق  1427ال انيى   ، جماد46 درسميى، العلمجريلمة  العا  للوبياى العموميى،
 .155ص مرجل ق ق   ر ، محملم الص في، 2
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 .180ذ ره، ص
نلاحأ م  خلاك ه ا الش   وجود محوري : المحور الرئيع  يم   المعتويات للأجور المختلاى اما المحور اتفرن  يم ن  

الأ ينى الريمى النع يى للوبائل باقتخلما  بريرى النرط، و ه      نرطنى في هن ا الرقن  نرطنى تلاقن  في الأجنر منل 
نرطنننى الننن  ا نننط الأفرننن  و ي لننن  أجرهنننا  500النعننن يى للوبيانننى، فمننن لا النرطنننى )ا( ه ننن  وبيانننى أقاقنننيى ترنننلمر ب 

( دينار بالعااى، و بتط يق ه ا الرق  ال  برينى الوبنائل الأقاقنيى او اللمالنى عصن  الن  خنط ا نا  الأجنور 80)
 الميلم قيمى بريى الوبائل الأخر  ال   أقاقيى.الت تت،مل حول  نرطى الترابل و يعاالمنا ه ا ا ط في 

 هيكل الونائف: -
يت ننوه هي نن  الوبننائل منن  مجمواننى الأامنناك او الوبننائل اتقاقننيى الننت ه ترييم ننا حعننب أ يت ننا النعنن يى لهنن   
الأاماك تبلم م  الميلم اتجر ا اص ل   من ا، حيث ينت   مينل اتامناك المختلانى في انلمد محنلمود من  الا نات، 
ف ن   نننب إدارة مشنرى تعننع   نن  امن  النن  حننلم ، ا  في هن   الحالننى يننت  تعنع  ف ننى العمنن  و تعنري ف ننى الأجننر 
ال   افى الأاماك المنلمرجنى انت هن   الا نى، و يعتمنلم المينلم انلمد ف نات الوبنائل الن  اوامن  المينلمة من  بين نا: 

مننناك و فلعننناى الإدارة بشننناه اقنننتخلما  انننلمد الوبنننائل، منننلم  التاننناوت او اتخنننتلاف بنننل أننننوار الوبنننائل أو الأا
 الترقيى  حافا لايادة و اعل أداء الموبل.

و لمننا ا  ننت اتدارة إ، اقننتخلما  الترقيننى  وقننيلى للتحايننا تبننلم اه ي ننوه اننلمد الا ننات   نن  نعنن يا امننا لننو  انننت 
واشننروه في المتوقننط.  مننا الايننادة في اتجننر تنن  مرت طننى بالترقيننى، ويننتراوي اننلمد الا ننات بننل  عننى ف ننات و عننى 

و ننحنا  في الشنن   العننابق  يايننى ت ننوي  الشننرائح الوبيايننى، ا  يم نن  المحننور العمننودي اتجننور والمحننور اتفرنن  اننلمد 
 النراط الت يم   الحصوك الي ا بواقطى بريرى مرارنى النرط في تريي  الوبائل.

 تحديد نطاق الاجر: -
الوبننائل او  ن  ف ننى يوجننلم في ننا اجننر موحننلم ل نن  الوبننائل يتضنح منن  الارننرة العننابرى اه  نن  مجمواننى منن  

 اللماخلى في الا ى.
ل نن  منن لا لننو ارادت اتدارة ت ننريم أحننلم المننوبال بعنن ب جلمارتنن  في اتداءا ب عننا ت خيننار امام ننا قننو  
نرلنن  إ، ف ننى او درجننى اخننر  وهنن ا قننوف لنن  ل ننلمأ ترينني  الوبننائل، والحنن  المناقننب هننو اقننتخلما  بريرننى نطننالم 

تجر داخ     ف ى وبياى بنلمت من  اقنتخلما  بريرنى اتجنر الموحنلم لجمينل الوبنائل، وينت   لنف بو نل حنلم االن  ا
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لل،نننر حعنننب اداء الموبنننل وهينننا ، وهننن   الطريرنننى تعنننمح بالتنننلمر  في زينننادة اتجنننر داخننن  الوبيانننى الواحنننلمة وفرنننا 
 1لل ااءة والجلمارة.

 الأجور نظام تصميم خطوات :الثالث المطلب
 التنالي والشن   بين نا، فيمنا والمت املنى المتعلعنلى ا طنوات من  مجموانى إت نار يجنب للأجنور نظنا  و نل أجن  من 

 .الأجور نظا  تصمي  خطوات يو ح
 ( :خطوات تصمي  نظا  اتجور13الش   رق )

 
 .201ص    ر ،أحملم ماهر، مرجل ق ق  المصدر:

 
                                                 

 .183-179مرجل ق ق   ر ،ص مبيلم قعيلم قار، 1
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 النظام لتصميم التمهيد :الأولىالخطوة 

 نناه نظننا  ترينني  الوبننائل قننيت  بشنن   رسمنن ، وبروااننلم محننلمدة، وم توبننى، ومرننننى، ومتعننارف الميننلم مننا إ ا   -
تنظيميننا، ويننت  تنظيم ننا بروااننلم ولننوائح، أ  أه هنن ا النظننا  قننيت  بشنن   تنن  رسمنن ، ت ا منن  قوااننلم · الي ننا

 محلمدة وأن  يت  بش   ودي، وت  م توب، أو يت  ال  أقان شخص  وحعب الظروف؛

 ا  اه النظنا  قنيت  تصنميم  بالتاصني  الن  احتياجنات الشنر ى، ومن  خنلاك تطنوير  خطنوة  طنوة الميلم ما إ -
ال  بروف الشر ى، أ  أه النظا  قيت  شراؤ  م  م اتب خبرة االمينى )تتنوافر لنلمي ا الطريرنى وا طنوات ·بناءا 

أه معظنن  الشننر ات بشنن   تاصننيل ، ه نن  الشننر ى منن  التو نن  إ، ترينني  الوبننائل بصننورة نظاميننى(. وحيننث 
 ليعت للمي ا اللمرايى بعناوي  ه   الم اتب، ف ن  يصعب الي ا شراء م   ه   الأنظمى الجاهاة؛

الميلم م  يرو  بتريي  الوبائل. وال لمائ  المتاحى في ه ا الصلمد ه  أه ترو  إدارة الموارد ال شريى، لنا يتناي لهنا  -
 براء وم اتب اقتشاريى خارجيى ترنو  بهن ا الأمنر، أو  م  متخصصل، بتريي  الوبائل أو أه يت  اتقتعانى·

 1أه يت  ت وي  فريق بل إدارة الموارد ال شريى وا براء ا ارجيل.
 الخطوة الثانية: اختيار طريقة تقييم الونائف

أجننر  ترينني  الوبننائل هنن  الوقننيلى العمليننى والمو ننوايى لتحلميننلم الريمننى النعنن يى لأي وبياننى في المنظمننى ب ننرذ الميننلم
اادك للوبياى، حيث يت  الربط هنا بل معلمك الأجور الت  ص  الي ا العناملوه وبنل ح،ن  معنا ى المنوبال في 

 2.اريق أهلماف المنظمى
 وهناك المة برلم لتريي  الوبائل، وه   الآ :

 الترتيب؛ .1
 اللمرجات؛ .2
 مرارنى العوام ؛ .3
 النرط. .4

 
 

                                                 
 .190ص    ر ،أحملم ماهر، مرجل ق ق  1
 111ص  ،2008اماه، الأرده،  والتوزيل،دار أقامى للنشر  الأو،،الط عى  ال شريى،فيص  حعونى، إدارة الموارد  2
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المناقنننن ى لنننن . والنننن  الشننننر ى أه اننننلمد معنننن را أي الطننننرلم قننننيت  ول نننن  منننن  هنننن   الطننننرلم ماايننننا  وايوبنننن ، والظننننروف 
 .اقتخلمام ا

 :أولا( طريقة الترتيب
وه  أبعط برلم تريي  الوبائل، وتعتملم ال  مرارنى الوبياى     بالوبائل الأخنر  محن  التريني  والمينلم ترتي  نا 

 .)أي أال  أو أدج( بالنع ى لها
 :وهناك بريرتاه للترتيب

 الترتيب ال عيط.  -1
 الترتيب ال  أقان المرارنى الاوجيى. -2
 :الترتيب البسيط 

وفي ه   الطريرى يرو  الرائموه بالتريي  بلمراقى الوبياى     )و لف م  واقل بطاقنات و نل الوبنائل، 
ثم اتنترنناك إ، دراقننى  ننن  وبياننى محننن  ترينني ، ثم تنننت  مرارنننى الوبننائل بعضننن ا بنن ع  ودلنننف حعننب أ يت نننا )أي 

  المرارنننى ب ننرذ التو نن  إ، ترتيننب لهننلم  الوبننائل، وحيننث أه لجنننى الترينني  قننلم تضنن  أ  ننر منن  قيمت ننا(   نن ، وتننت
 اضو، ف ن  يبخ  متوقط آراء الأاضاء  مبشر قو  افمور الآراء.

 الترتيب على أساس المقارنة الزوجية:  
 ، وبالتننالي بننناءا النن  هنن   الطريرننى تعطنن  الار ننى ل نن  وبياننى ل نن  يننت  مرارنت ا)  نن (مل وبياننى أخننر 

تظ ر انائينات من  الوبنائل )أو أزوا  من  الوبنائل( النت تنت  المرارننى داخل نا، وت نوه نتي،نى المرارننى في  ن  انائينى 
)أو زو ( هننو الميننلم أي الوبننائل أهنن . وعصننر اننلمد المننرات الننت  انننت الوبياننى في ننا )أهنن ( يم نن  الميننلم ترتي  ننا 

 .مرارنى ب اق  الوبائل
 1المرارنات الاوجيى الت يت  إجراؤها نت ل الرانوه التالي:ولمعرفى المد 

 الونائف عدد ن ، حيث]1/2-)ن ×ن 1[عدد المقارنات الزوجية = 
وإ ا  اننننت أهننن  مااينننا بنننريرت الترتينننب )ال عنننيطى والمرارننننات الاوجينننى( هننن  ال عنننابى وقننن ولى الا ننن ، وقلنننى 

عننناب منننلم  دقنننى التريننني . وترجنننل انننلم  دقنننى التريننني  إ، أه الت ننناليل المنارنننى في التريننني ، إت أه  ننن   لنننف الننن  ح
 التريي  لأي وبياى يت     ، ودوه اتقتناد إ، معاي  تاصيليى.

 
                                                 

 .125مرجل ق ق   ر ، ص  حعونى،فيص   1
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 ثانيا( طريقة الدرجات:
وتعتملم هلم  الطريرى ال  إنشاء المة درجات ل   مجمواى وبيايى، ثم يت  توزيل الوبائل المختلانى داخن   

 المختلاى، وال  ه ا ف ه ا طوات الت هر بها ه   الطريرى ه   الآ :   مجمواى وبيايى ال  اللمرجات 
 في العمن  ب يعنى إ، اقنتنادا  لنف وينت  .معيننى وبياينى انائلات تعنني قنلم والنت الوبياينى، افموانات المينلم -1

 .الشر ى
 :التالي الترعي  الصناايى الشر ات في للوبائل شيواا الترعيمات أ  ر وم 

  الانيى والإنتاجيى؛مجمواى الوبائل · 
 مجمواى الوبائل الإداريى؛ · 
 مجمواى الوبائل ال تابيى؛ · 
 مجمواى الوبائل التعويريى؛ 
 الماليى؛ الوبائل مجمواى · 
 المعاونى الوبائل مجمواى. 

الميننلم اننلمد الننلمرجات، ويننت   لننف داخنن   نن  مجمواننى )أو اائلننى( وبيايننى معينننى، ويتحننلمد  لننف حعننب رت ننى  -2
لمد قلي  أو     من  النلمرجات، وحعنب قياقنى الترقينى انبر النلمرجات المختلانى. فن ه أرادت الشر ى في وجود ا

 الشر ى فتح مجاتت معتمرة للترقيى وجب زيادة المد اللمرجات؛
 تو يل اللمرجات المختلاى، ويت  التر يا هنا ال  الواج ات، المعبوليات، التعلي ، الم ارة، وا برة؛ -3
وفى ه   ا طوة يت  مراجعى و ل    وبياى يراد ترييم ا، ثم مرارنى هن ا النو توزيل الوبائل ال  اللمرجات،  -4

 ننل لننا هننو متنناي منن  درجننات )و لننف داخنن   نن  مجمواننى أو اائلننى وبيايننى(، ثم يننت  الميننلم اللمرجننى المناقنن ى 
 .و لف ال  أقان ملم  التشاب  أو التطابق بل و ل الوبياى وو ل اللمرجى

من  بريرنى الترتينب، و لنف لأنن  ه و نل معينار للتريني  وهنو وجنود درجنات، وو نل  وتعتبر ه   الطريرنى أ  نر دقنى
لهنلم  النلمرجات إت أه منا يعينب هن   الطريرننى هنو ااتمادهنا الن  التريني  العنا  للوبياننى،  منا أنن  قنلم يصنعب مرارنننى 

هن   الطريرنى في  و ل الوبياى بو ل اللمرجات، وبالتالي يصعب الميلم اللمرجى المناق ى. وانادة منا ينت  اقنتخلما 
 الأاماك الح وميى.
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 :العوامل مقارنة طريقة ثالثا(
 .معينى تريي  اوام  أقان ال  ب عض ا الوبائل لرارنى تتحلمد الوبياى قيمى أه الطريرى به   ويرصلم

 :التاليى با طوات هر الطريرى ه   ف ه ه ا وال 
 )وترييم نا(ال  الوبنائل مرارننى قنيت  النت العوامن  باختينار بنالتريي  الرنائموه يرنو  التريني  اوامن  حنلمد -1

 المعنبوليى، نجنلم العوامن  مرارننى بريرنى في واقنتخلماما شنيواا والأ  نر التريني  اوامن  ومن  أهن  أقاقن ا
 أخنر  اوامن  اقنتخلما  من  منانل ت أنن  إت الجعنم ، واف نود العرلن ، اف نود بنروف العمن ، الم نارة،
 والمالينى، ال يعينى، التخصصنيى، الإدارينى، الوبنائل ب يعنى وحعنب الشنر ى،نشناط  ب يعنى حعنب و لنف
 وت ها؛

 جنوهري بشن   المم لنى الرئيعنيى الوبنائل ال النب في وهن  ترييم نا، قنيت  النت الرئيعنيى الوبنائل حنلمد -2
 أه اات نار والن  التريني ، لعملينى ت عنيطا الرئيعنيى بالوبنائل ات تاناء وينت  .ترييم نا المنراد ل   الوبنائل

 الصنااى؛ في الي  قيمت ا، )وأجرها( متعارف
 في الأجنور معنح( )أي اتقترصناء خنلاك من   لنف وينت  الرئيعنيى للوبنائل المناقنب الأجنر حنلمد -3

 الرئيعيى؛ الوبائل لهلم  والمر وك الشائل الأجر ال الب وهو في .الصنااى
الأ يننى النعنن يى لعوامنن  الترينني ، فالعوامنن  وزر أجننر  نن  وبياننى النن  اوامنن  الترينني  ويننت   لننف بننناءا النن   -4

 الأه  يت  توزيل جاء أ بر م  الأجر الي ا، والعوام  الأق  في الأ يى تأخ  جاء أق  م  الأجر.
 ننل الوبننائل في خريطننى مرارنننى العوامنن ، حنناك التو نن  إ، جننلموك توزيننل أجننور الوبننائل الرئيعننيى النن   -5

ت إ، خريطى مرارنى العوامن ؛ قني  بناق  وبنائل الشنر ى وينت  دلنف اوام  التريي ، يت  اوي  هلم  المعلوما
بأحلم باق  وبائل الشر ى ومرارنت ا بالوبنائل الأقاقنيى في خريطنى مرارننى العوامن ، أخن  في الحعن اه أه 

 هلم  الوبائل ه   الامات أقاقيى ي تلمي بها انلم تريي  باق  الوبائل.
خلم  )وهننو خريطننى اوامنن  الترينني ( مننأخو ة منن  الهي نن  الننوبيا  ومنن  ماايننا هنن   الطريرننى أه المريننان المعننت

والأجري داخ  الشر ى،  منا أه التريني  ينت  بوحنلمات أجرينى م اشنرة  عن  املينى التريني  واقعينى وم اشنرة. إت أه منا 
 يعي  ا هو ااتمادها ال  الترلمير الشخص  للرائمل بالتريي .
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 رابعا( طريقة النقط:

الطريرننننى النننن  اقننننتخلما  النننننرط  وقننننيلى للترينننني  بننننلمت منننن  الا ننننات الأجريننننى ) مننننا في بريرننننى مرارنننننى وتعتمننننلم هنننن   
العوام (. وه  بالإ افى إ،  لف أ  ر دقى، وتعلم أ  ر وقائ  تريي  الوبنائل اقنتخلماما، وشنع يى بنل الشنر ات، 

 وهر ه   الطريرى با طوات التاليى:
بتريني  الوبنائل التو ن  إ، العوامن  الأقاقنيى للتريني ، والنت انادة منا حلمد اوام  التريي . ال  الرائمل  -1

 :تشم  الآ 
 المعبوليى؛  
 ا برة؛  
 التعلي  والتلمريب؛  
 الم ارة؛  
 بروف العم ؛  
 اف ود العرل ؛  
 . اف ود الجعم 

 خنلاك من  و لنف التريني ، لعوامن  تاصني  إاطناء هن ا ويعن  .فراينى انا نر إ، التريني  اوامن  قعن  -2
 للنظا ؛ واللمقى الا   م  مايلما تعط  فرايى، إ، انا ر ترعيم ا

 قيمت نا لتحلمينلم بن ع  بعض ا الرئيعيى التريي  اوام  لرارنى دلف ويت  .التريي  لعوام  بالنرط قيمى أاط -3
 1000وأ يت ننا، وترجمننى دلننف إ، اننلمد منن  النننرط. واننادة منننا يننت  ال ننلمء بعننلمد إجمننالي منن  النننرط )م ننن  

 ويت  توزيع ا ال  العوام  الرئيعيى للتريي ؛ نرطى(
أاطنن  قيمننى بننالنرط للعنا ننر الارايننى للعوامنن . ويننت   لننف بتوزيننل النننرط ا ا ننى بواحننلم منن  اوامنن  الترينني   -4

 داخليا ال  العنا ر الارايى، و لف حعب قيمت ا النع يى أو أ يت ا؛
الموجودة في    انصر فران  إ، منلم  تنوافر وزر نراط العنا ر الارايى ال  معتويات. وتش  المعتويات  -5

 ه ا العنصر في الوبياى؛
 م  دليلا  املا للنرط. ويت وه ه ا اللملي  م  شري  ام  لمع  انا ر التريي  ومعتويات ، و لنف حن   -6

 يم   اقتخلمام   أقان لتريي  الوبائل؛
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رط ف ه تريني  الوبنائل يصن ح اقتخلما  دلي  تريي  الوبائل: انلمما يتاي    م  جلموك النرط ودلي  الن -7
أمرا ق لا. ويت   لف م  خلاك مرارنى بطاقى و ل الوبياى ب   م  دليلا لنرط وجلموك النرط، و لنف 
لتحلميلم المعتو  ال ي تتوافر في  العنا ر الارايى في و ل الوبياى، وإ ا ه معرفنى هن   المعنتويات أم ن  

 1لوبياى بالنرط.ترجمت ا إ، نرط، و مل ه   النرط تتحلمد قيمى ا

 الخطوة الثالثة: وضع ملامح خطة التقييم

 :وتتضم  هلم  الملامح ما يل 
الميلم الوبائل الأقاقيى الت قيت  ترييم ا. و لف لأه م  الصنعب تريني  م نات من  الوبنائل الموجنودة  -1

 بالشر ى؛بالشر ى. وبالتالي يت  اختيار وبائل رئيعيى تبخ   معيار أو  مريان للوبائل الأخر  
و ننل الجننلموك الننامني للتناينن ، ويتضننم   لننف الميننلم خطننوات التناينن  أو الننام  النن ي تعننت رق   نن  خطننوة،  -2

 وم  المعبوك ا  تناي     خطوة، والميلم لط يعى الناتج الن ائ  ل   خطوة؛
تشننري الميننلم ت لاننى الترينني ، ويتضننم   لننف ت لاننى ا ننبراء والمعنناالمي  وت لاننى شننراء بعنن  المراجننل الننت  -3

 برلم التريي ، وت لاى قااات العم  والم اف ت للمتخصصل المشار ل م  إدارة الموارد ال شريى؛
تعريل العاملل  طى تريني  الوبنائل، وأهنلماف ا، وأقنلوب مشنار ت   في نا، و لنف ل عنب تأيينلمه  لهن    -4

  .ا طى

 الخطوة الرابعة: التقييم الفعلي للونائف

مليى التريي  بناءا. ال  ا طى المو نواى، معنبوليى إدارة المنوارد ال شنريى هن  في ويت  في هلم  ا طوة تناي  ا
 التحرق م  أه ا طى المو واى تع  بالش   المر   المطلوب.

 الخطوة الخامسة: تحديد عدد الدرجات

 8ويطلق أيضا ال  هلم  ا طوة الميلم هي   الوبائل، وهلما الهي   هو ا نارة ان  انلمد من  النلمرجات )
جات م لا(، و   درجى اتوي ال  انلمد الوبنائل. وينت   لنف ه ينلما لتعنع   ن  درجنى )وبالتنالي  ن  الوبنائل در 

 .المنلمرجى في اللمرجى الواحلمة(  ن ا لمشرى تعع     وبياى ال  حلمي

                                                 
 210، 193ص ص المرجل، ناص 1
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 الخطوة السادسة: تسعير الدرجات 

تاينى المربنوط  بنوط(، وتاينى الأجنر أبلماينى المر  يت  في هلم  ا طوة تعع     درجى، والميلم بلمايى الأجر )أو
 .ل   درجى

  الخطوة السابعة: إدارة نظام الأجور

وهننا يننت  التعننرذ لمو نواات أخننر  م نن  أقننلوب دفنل الأجننر، والايننادة العامننى للأجنر بننناءا النن  اقترصنناء 
ودراقى الأجور العائلمة، والميلم العلاوات، والايادة ا ا ى بنالت يل منل نارنات المعيشنى، وإ نافى وبنائل جلمينلمة 

ر ت ن  موجنودة قنلاا في هي ن   ر ت   موجودة في هي   الوبنائل، أو إ نافى درجنى جلمينلمة تضن  انلمة وبنائل
 الوبائل، ومعالجى أي مشا   تطرأ ال  نظا  الأجور 

 المطلب الرابع: العوامل المؤثرة في تحديد مستول الأجور

هناك بعن  العوامن  النت تنبار في معنتو  الأجنور والرواتنب والنت يجنب أه يرااي نا النظنا  الجينلم وفيمنا يلن  
لميلم الأجور للارد العام  مراب  الأداء الاعلن  الن ي يرنو  بن ، والشن   المنوالي يو نح العوام  الرئيعيى المبارة ال  ا

 بع  العوام  الت تبار ال  معتو  الأجور.
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 الأجور مستول على المؤثرة العوامل :02 الشكل

 
 .353 ص ذ ره، سبت مرجع وأخرون، الطائي، حجيم يوسف :المصدر

 
 
 

 :السائدة في المجتمعالقوانين والتشريعات  -1
 ت نناد ت توجننلم اليننو  في العننار دولننى لننيص لهننا قننوانل تنننظ  الأجننور، هننلم  الرننوانل ملامننى ل افننى المنظمننات
 ا ا ننعى لرننوانل العمنن ، هنن   الرننوانل تال ننا مننا اننلمد الحننلمود الننلمنيا للأجننر وللضننمانات والتعويضننات المعننتحرى،

 .قااات العم  والعطلات، ......الخ
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 يراانن  نظننا  الأجننور الحننلم الأدج للأجننر النن ي تنننل الينن  هننلم  التشننريعات، المننا بننأه ب م نناه يجننب أه
 1المنظمى أه توفر شروبا وامتيازات تايلم ا  الحلم الأدج، ول ن ا ت تعتطيل أه تضل شروبا اق .

 :الاقتصاد  الوضع -2
 معنلمتت في ينبار لأنن  وم ال  نا الأجنور معنتو  المينلم في ومنبارا   م منا   اناملا اتقتصنادي الو نل يم ن 

 .والمنافعى المنابرة المنظمات تلمفع ا الت الأجور معتو  وفي دوراه
 أخنر ، امن  فر نى إيجناد الم  م  خوفا الترك ا  الر ا بعلم يشعر ال ي العام  تعترد ال عاد فترة فا 

 .   ة دابر بلموه وبئ الأجور معتو  يجع 
 ويجعن  النترك الن  يشن،ل ن،نا يتااينلم، المنبهلل العناملل الن  فالطلنب اتقتصنادي، اتنتعناش فترات في أما

 .والرواتب الأجور معتو  رفل الأمر يعتلما  نا  عوبى، أ  ر الجيلمة بالعنا ر اتحتااظ امليى
 :المعيشة وتكاليف الإدارية العوامل -3

 بالنعن ى الوبيانى وقيمنى وأ ينى الإنتاجينى ومعنتو  المالينى اتهوقنلمرا المنظمنى ع،ن  الإدارينى العوامن  تتم ن 
 .المنظمى ه    م  للمعتخلم 
 والوقنط ، النلمنيا الأجنر لا نات خا نى الأجنور، معنتو  المينلم يتع  أه فالمطلوب المعيشيى الت ليل أم،ا

 قنلم أو المنظمنى لنلم  العمن  ان  الأفنراد  ،ن  قنلم وبع عن  .المعيشنى متطل نات لت طينى  افينا   دخنلا   ينوفر عينث
 في المعيشنى ت ناليل ان  المعلومنات تعناالم لن لف احتياجناته  لتل ينى ال نافي النلمخ  لتنوف  وبياتنل بنل يجمعنوه
 2 .لها اللمنيا والحلمود الأجور معتو  الميلم
 :الجماعية والمساومة الضغط جماعات -4

 أقنان  ومر نوك واقنل نطنالم الن  الرأسمالينى النلموك خا نى النلموك من    ن  في الجمااينى المعناومى تعنتخلم 
 يو نل الن ي الأجنور هي ن  إه .الأخنر  الإ نافيى المادينى والمااينا الأجنور معنلمتت الميلم في المنظمات الي  تعتملم
 الج رافيى، المنطرى في أو الصنااى داخ  الريادة دور تأخ  الت المنظمات بع  بريق ا  الجماايى للمعاومى نتي،ى
 الج رافيى. المنطرى أو الصنااى ناص في الأخر  الشر ات تت ع  ال ي النمو   يش   قلم

 قنلم الإ نافيى، ا لممات برنامج في والتوقل للعاملل والملمفواى الأجور معتويات في المعتمرة الايادات أه  ما
 ج نود إه .أخنر فنرد  مج نود أي من  أ  نر العمالينى واتانادات النرابنات معناومات  ن وط نتي،نى أيضنا ي نوه

                                                 
 27ص  ،2001 الأرده، اماه،، والنشر، الط عى ال انيى، دار وائ  للط ااى -الأفراد  إدارة-ال شريىإدارة الموارد  برنوب ،قعاد نائل  1
 354يوقل ح،ي  الطائ  ، وأخروه ، مرجل ق ق   ر  ، ص  2



ماهية الأجور                                                     الفصل الثاني:                   
 

92 

 

 متناقنرى أجنور معنلمتت إيجناد الن  قناالمت قنلم الضن ط لجماانات المنظمنى وأيضنا تهلمينلمات الج نود النرابنات،
 فن ه  لنف إ، بالإ نافى اللمولنى، في المتشنابهى الج رافينى المننابق بنل وأيضنا المتشنابهى، الرطاانات داخن  وموحنلمة
 والمااينا العمن  وقنااات الأجنور تتنناوك تشنريعات إ نلمار الن  تعناالم   ن ة مج نودات ت نلمك العمناك نرابنات
 .الإ افيى
 :واستخدامها التكنولوجية الوسائل -5

 أه حينث والرواتنب الأجنور و نل الن  ينبار قنوف المنظمنى في الت نولوجينا الوقنائ  اقنتخلما  اه
 المطلنوب العمن  إنجناز حيناك ي  لن  الن ي العامن  للانرد والا ري ال لم  الج لم باي  إ، يبدي قوف اقتخلمام ا

 .من 
 :الأجور دفع على المنظمة قدرة -6

 تن   عل نا مالينى مشنا   من  المنظمنى تعنا  فرنلم ومشنا ل ا للمنظمنى المنالي الو نل يع ص العم  ه ا اه
 للعوامن  إ نافى .الأجنور المينلم في ايناا   هارق  أه اتا  ل لف العولم في العائلم بالمعتو  الأجور دفل ال  قادرة

 :في تتم   أخر  اوام  هناك العابرى

 العمل سوق في السائدة الأجور مستويات -
 املينى في وخا نى جواننب انلمة من  للمنظمنى جنلما م منى العنولم في العنائلمة الأجنور معنتويات معرفنى إه
 في العنائلمة الأجنور معنتويات معرفنى ال  التعرف م  تبلم للما المنظمى داخ  الي ا والمحافظى ال ااءات اقترطاب
  .1للمي ا الأجور معتو  الميلم ق   العولم

 الإنتاجية -
 الإنتنا  ب مينى انادة الإنتاجينى وترنان الي ،  ص  ال ي والأجر العام  إنتاجيى بل معتمرة الاقى هناك

 باعن  الترنلم  اقنتطاات المترلممنى افتمعنات أه شف وت بالإنتا ، الأجر ربط اادة الإدارة وا   .العم  لعااات
 .في ا العاملل إنتاجيى  اح ت الت ال   ة الايادة
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 المبحث الثالث : هيكل وتطور نظام الأجور في الجزائر 
 

عاوك التطرلم في ه ا الم حث إ، هي   الأجور، حيث أه امليى و ل نظا   و فعاليى للأجور تعتبر م  
والعنا ر  أحلم م ا  الإدارة الت اتا  إ، انايى فائرى، ل ا  اه م  الضروري ارذ بريرى و ل ه ا النظا 

 .المرتيطى ب  م  خلاك ه ا الم حث
 
  (1)قانون العمل في الجزائر  : تطورالأولالمطلب     

م  المعروف أه الأجر ارف تطورات الميلمة و لف م  خلاك الت ي ات الت معت قانوه العم  في  
الجاائر لما  اه ي لب الي  الأح ا  الارنعيى، ما ألا   رورة إدخاك تعلميلات ال  قانوه العم  وفي والوقت ناع  

ى ه ا التطور، قنتعرذ لتطورات و ل قوانل تنظيميى تتماش  مل التطورات الحاداى حول ، وللوقوف ال  حرير
قانوه العم ، ت  أن  يجلمر بنا الإشارة إ، ما و  قانوه العم  ق   اقتعراذ مراح  تطور ، حيث يم   ف   
قانوه العم  في الجاائر ال  أن  مجمواى الرواالم الرانونيى والتنظيميى واتتااقيى الت ا   وتنظ  دتلل أوج  

ماك والمبقعات المعتخلممى وما يترتب الي ا م  حرولم والتاامات ومرا ا قانونيى العلاقات الرائمى بل الع
 للطرفل. 
  يل :وتتم   مراح  تطور قانوه العم  في الجاائر فيما  
    ( :  1977 – 1962مرحلة ما قبل نهور القانون الأساسي العام للعامل ) الأول:الفرع 

تتميا ه   المرحلى بأه العنوات الأو، بعلم اتقترلاك ارفت تط يق الرانوه الارنع  ال ي بر  قاري  
الرا   بتملميلم  31/12/1962المبرخ في  57-62، وه ا لرتض  الرانوه 05/07/1975الماعوك إ، تايى 

فراغ في مجاك قانوه العم ، باقت ناء  العم  بالروانل الارنعيى، إت ما تعارذ من ا مل العيادة الوبنيى نا نتج ان 
، 1971وبع  النصوص التط يريى ل  إ، تايى جواه  02/06/1966قانوه الوبيل العموم  ال ي  لمر في 

حيث به ا التاريخ ه إ لمار فااى قوانل العم  في الجاائر تقيما فيما لل الميلم ما و  العماك وت ريص م لمأ 
لم والواج ات، ت  أن  ر  لما أي تنظي  ترني لعلاقات العم  الارديى أو الجماايى، المعاواة بل العماك في الحرو 

لأه هلمف   اه إقامى وت ريص نظا  مشار ى العماك في تعي  المبقعات اتقتصاديى، وم  ثم ف ه دتلل 
 الرطااات اقتمرت بها الاوارلم في الحرولم والواج ات. 

الروانل والنظ  ا ا ى بعلاقات العم  بالما و  الترني للتنظي   الت تعلم انطلاقى م  1975وعلوك قنى  
م  أج  تنظي  الاقات العم  في الرطار ا اص بصاى أقاقيى،  لمر الرانوه المتعلق بالشروط العامى لها، إ افى 
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تشيى العم  إ، مجمواى م  النصوص الأخر  المتعلرى بالعلمالى في العم  والملمة الرانونيى ل  والميلم اختصا ات ما
 إ، جانب بع  النصوص التنظيميى الأخر . 

ونظرا لأن  ر يتضم  أي اقت ناء  ريح للرطار العا  م  نطالم تط ير ، فرلم ه الل،وء إ، أح ام  انلم  
 إبرا  بع  اتتااقيات الجماايى بل المبقعات العامى اتقتصاديى وامالها. 

علاقات العم  تقيما في الرطار العا  بعلم  الت،انص وإجمات نش  إ، أه ه   المرحلى هيات ب 
واتنع،ا  فيما لل تط يق الروانل في ه ا الرطار  وه المبقعات العموميى تاترلم للنظرة الموحلمة في تط يق 
الروانل الارنعيى، ما ارذ مصالح العماك للانت اك والاقات العم  للاعخ، و وه المبقعات العموميى تابت 

 نل والنصوص ا ا ى بتنظي  الاقات العم  ما خلق الاو   واللا اقتررار. في ا الروا
                         ( : 1989 – 1978الفرع الثاني : مرحلة نهور القانون الأساسي العام للعامل )

قتور تعتبر ه   المرحلى منعر  ها  حيث انطلاقا م  الم اد  والأح ا  الت حلمدها المي الم الوبني واللم 
، جاء ما يعم  الرانوه الأقاق  العا  للعماك ال ي ام  ال  توحيلم النظا  الرانو  المط ق 1976الصادر اا  

ال   افى الاقات العم  في ال لاد في  افى قطااات النشاط، حيث  ار     الا ات العماليى ال  اختلاف 
ي ا قطار )الوبيل العموم ( الوبياى العامى، الأمر أ ناف ا ودرجاتها وم ن ا والرطااات الت تنتم  إلي ا لا ف
نل قانو  وأ  ر م  م ى نل تنظيم  تناولت  20ال ي أوجب إ لمار المة نصوص قانونيى بل ت أ  ر م  

 العلميلم م  المعائ  أ  ا الميلم الملمة الرانونيى للعم  والعط ، تنظي  الأجور والمرت ات، الضماه اتجتماا . 
         وما بعده   11-90رحلة نهور قانون علاقات العمل الفرع الثالث : م

بلمأ التحض  له ا الرانوه مل بلمايى التحض  لمرحلى اقترلاليى المبقعات اتقتصاديى الصناايى والت،اريى  
نظرا لاش  الرانوه الأقاق  العا  للعام  في اريق الأهلماف المرجوة من ، ونظرا لحلم  م  م ادرة المبقعات 

ل الاعاليى وتش،يل الإبلمار واتخترار، ما يعتلما  ت ييل تلف الأح ا  مل المحيط اتقتصادي الجلميلم، لتحع
إما بتعلميل ا أو تعويض ا بأخر  جلميلمة تتماش  ومتطل ات التعي  اتقتصادي لمختلل المبقعات الوبنيى، وم  

ش لمها تط يق الرانوه الأقاق  العا  للعام  ثم ف ه ه   المرحلى هيات بترلميم اقتراحات تصحيحيى للعل يات الت 
 :  (1)خطوات أو مراح  3وجاءت اتقتراحات في ش   خطى ام  تت وه م  
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وه لننت في اننرر المبقعننات قلننيلا منن  قيننود الرننانوه الأقاقنن   :1989-1988تطننت الاننترة الأو، مننا بننل  أولا:
 العا  للعام  وفي اض  التعلمي  الشام  له ا الرانوه. 

وه لت في إ لمار التعلميلات الطارئى الن  الرنانوه الأقاقن  العنا  للعمن  أو  :1990أما ال انيى ف طت قنى  ثانيا:
 الرانوه الجلميلم في حالى إل ائ .

وه لننت في متابعننى إ ننلمار  نن  الرننوانل والنننظ  ا ا ننى  1994إ، تايننى  1990المرحلننى ال ال ننى امتننلمت منن  ثالثااا: 
  برطار العم .

ااتمادهننننا النننن  ف ننننرة الاصنننن  بننننل قطننننار  1990فنننن ه مننننا ميننننا قننننوانل العمنننن  الصننننادرة مننننا بعننننلم وأخنننن ا، 
 المبقعات اتقتصاديى العامى وا ا ى م  ج ى، وبل قطار الوبيل العموم  م  ج ى أخر . 

قناه  بشن   فعناك في تطنوير الرنانوه العنا  للعمن  واقنتحلماا  11-90وه  ا يم ن  الرنوك بنأه قنانوه 
 تعاير الو ل الجلميلم للمبقعات.  أح ا  جلميلمة

       
  90/11العمل وفقا لقانون  الثاني: علاقاتالمطلب 
  يتعلق 1990أفري   21هن الموافق لن 1410رمضاه  26المبرخ في  11-90قانوه العم  رق   

بعلاقات العم ، و    ه ا الرانوه العلاقات الارديى والجماايى في العم  بل العماك الأجراء والمعتخلممل، 
   ا:وتع ق امليى انعراد الاقى العم  وإا اتها مرور العام  لرحلتل 

وفق ه   المرحلى يت  و ل العام  ات الملاحظى لاترة محلمدة للتأ لم م   ااءت  في اداء  التجريبية:المرحلة 
 العم  المو   إلي . 
بعلم انت اء الت،ربى بنتي،ى إيجابيى يت  ت  يت العام  بصاى تائيى في المنصب ال ي  الترميم:مرحلة التثبي  أو 

درب الي ، وه ا وفرا لعرلم ام  لملمة محلمودة أو ت  محلمدة مراب  أجر معل محلمد قلاا، وقلم حلمد ه ا الرانوه 
 ك ه ا المطلب. شروط التوبيل و يايات ،  ما حلمد حرولم وواج ات العام ، قيت  التطرلم إلي ما م  خلا

 (1)التونيف و يفياتب  شروطالأول: الفرع 
( قنى إت في الحاتت 16العمر الأدج للتوبيل ت يم   بأي حاك م  الأحوك أه ير  ا  قتى اشر )

المتعلرى بعرود التم ل الت تعلم وفرا للتشريل والتنظي  المعموك بها،  ما ت يجوز توبيل الرا ر في الأش اك 
ب ال  المبقعى المعتخلممى بصيل ا ط ة، والأما   ت  الصحيى أو الأش اك الت هص بالأخلاقيات، ويج

منا ب ام  للمعوقل وفق  يايى محلمدة ا  بريق التنظي ، و   ما يبدي إ، التمييا بل العماك يعلم بابلا م  
 أح ا  منصوص الي ا في اتتااقيات واتتااقيات الجماايى أو ارلم العم  وم  واج ات العام . 
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ات المرت طى لنصب امل   ويعملوا بعنايى ومواب ى في إبار تنظي  أه يبدوا بأقص  ما للمي   م  قلمرات الواج 
 العم  ال ي يضع  المعتخلم . 

 أه يعا وا في مج ودات الهي ى المعتخلممى لتحعل التنظي  والإنتاجيى.
 لإدارة. أه ينا وا التعليمات الت تصلمرها العلطى العلميى الت يعين ا المعتخلم  أاناء نارقت  العاديى لعلطات  في ا

 أه يرااوا تلماب  الوقايى الصحيى والأم  الت يعلمها المعتخلم  وفرا للتشريل والتنظي . 
 أه يتر لوا أنوار الرقابى الط يى اللماخليى وا ارجيى الت قلم ي اشرها المعتخلم  في إبار بب العم  أو مراق ى المواب ى. 

المعارف الت يرو  بها المعتخلم  في إبار اعل التعي  أو أه يشار وا في أاماك الت وي  واعل المعتو  و لميلم 
 فعاليى الهي ى المعتخلممى أو م  أج  اعل الوقايى الصحيى والأم .

ت وه له  مصالح م اشرة أو ت  م اشرة في مبقعى أو شر ى منافعى أو زبونى أو مراولى م  ال اب  إت إ ا  اه  أت
 نافع  في مجاك نشاب .هناك اتاالم مل المعتخلم ، وأه ت ت

أه ت ياشوا المعلومات الم نيى المتعلرى بالترنيات والت نولوجيا وأقاليب الصنل وبرلم التنظي  وبصاى اامى أه ت 
 ي شاوا مضموه الواائق اللماخليى ا ا ى بالهي ى المعتخلممى إت إ ا فر  ا الرانوه أو بل ت ا قلطت   العلميى.

 ى ا  ارلم العم .               أه يرااوا اتلتاامات الناجم
ويشم  التمييا مجاك الش   والأجرة أو بروف العم  ال  أقان الع  والجنص أو الو عيى اتجتماايى 
أو النع يى والررابى العائليى والرنااات العياقيى واتنتماء إ، نرابى أو الم  اتنتماء إلي ا، ت  أن  يم   للعام  

( ش را إت منا ب 12( أش ر، ويم   أه ترفل ه   الملمة إ، )06 يى ت تتعلم  قتى )الجلميلم التوبل لملمة  ري
 ات التأهي  العلم ، والمد الاترة الت،ري يى ل   ف ى م  ف ات العماك أو فموا   ا  بريق التااوذ الجماا  

لضل لناص  وللعام  خلاك الملمة الت،ري يى ناص حرولم العماك ال ي  يش لوه منا ب ام  ناالى  ما
الواج ات، واعب ه   الملمة بعل اتات ار انلم حعاب الأقلمميى  للم  الهي ى المعتخلممى، وه ا إ ا ما ا ت في 
منص   ارب انت اء الاترة الت،ري يى،  ما ت يجوز لأحلم الطرفل وقل أي فعخ الاقى العم  خلاك الملمة الت،ري يى 

معتخلم  بتوبيل أيلمي ااملى أجن يى انلم تياب اليلم العاملى وم  دوه إشعار مع ق،  ما يعمح للدوه تعوي  
 المبهلى، و لف حعب الشروط المحلمدة في التشريل والتنظي  المعموك بهما.  

  (1)حقوق وواجبات العمال الثاني:الفرع 
  التاليى:يتمتل العماك بالحرولم الأقاقيى  

المعتخلممى، الضماه اتجتماا  والتراالم، الوقايى  الهي ىنارقى الحق النرار، التااوذ الجماا ، المشار ى في 
 الصحيى والأم  وبب العم ، الراحى، المعا ى في الوقايى م  ناااات العم  وتعويت ا، الل،وء إ، الإ راب.
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  يل : ما  ق للعماك أيضا في إبار الاقى العم  ما  
مت  ، الحمايى م  أي هييا لش   منصب ام  ت  المنصب التش ي  الاعل ، احترا  العلامى ال لمنيى والمعنويى و را

الرائ  ال  أهليت   واقتحراق  ، الت وي  الم ني والترقيى في العم ، اللمفل المنتظ  للأجر المعتحق، ا لممات 
 اتجتماايى،    المنافل المرت طى بعرلم العم  ارت ابا نوايا. 

العم  العاديى يو  الجمعى،  ما يم   تأجي  الراحى  وتتم   الراحى الأق وايى في الجاائر وفي بروف 
الأق وايى أو التمتل بها في يو  آخر إ ا اقتلمات الضروريات اتقتصاديى أو  روريات تنظي  الإنتا ، ولل ي ات 
والمبقعات الأخر  الحق في جع  الراحى الأق وايى تناوبيى إ ا  اه التوقل ا  العم  في ا يو  العطلى الأق وايى 

 .             (1)تعارذ مل ب يعى نشاط الهي ى أو المبقعىي
 30أما فيما لل العط ، فللعام  الحق في اتقتاادة م  اطلى قنويى ملمفواى الأجر محلمدة قانونا بت  

يوما ا  قنى العم  الواحلمة، محعوبى ال  أقان يومل ونصل اليو  م     ش ر ام ، وهنح اطلى إ افيى ت 
 ه  محلمدة ا  بريق التنظي .  أيا  في قنى العم  الواحلمة، في المنابق الجنوبيى  ما 10يم   أه تر  ا  

 ما تعتبر أيا  العيلم اللمينيى والوبنيى أيا  اط  ملمفواى الأجر، و  لف الأاياد والمناق ات  ات ال علم  
ماي وت ها، و لمر الإشارة هنا إ، أه ه ا الحق في الراحى ليص مطلرا لأه  الميلاديى، أوكاللمولي  رأن العنى 

م  اتقتاادة م  ه   الإجازات الرانونيى، ويت  تعويض   ب جازات مل منح    هناك اماك هنع   ب يعى العم 
 :           (2)الأح ا  ا ا ى بال يابات 11-90أجورا إ افيى ا  العم  في ه   الأيا .   ما تضم  أيضا الرانوه 

في الحاتت حيث أن  ت يم   أه يترا   العام  م ما  اه منص   أجرا ا  فترة ر يعم  في ا إ،  
اتقت نائيى الت يضطر العام  في ا إ، الت يب ا  م اه العم  م   المشار ى في بع  النلموات، إجراء معابرات 
وامتحانات أ اديميى أو م نيى، تأديى م ا  مرت طى بتم ي  نرار أو ه ي  المعتخلممل، دورات تلمري يى ودورات 

 الت وي ، المرذ...الخ.    
 الأحكام الخاصة بالعمل  المطلب الثالث:

تشترك    م  العلطى العامى وأ حاب العم  والعماك في المعائ  ا ا ى بظروف وشروط العم ،  
الاقات العم  بالإ افى إ، الأح ا  ا ا ى  11-90تقيما ما لل الجوانب التنظيميى، ولرلم تضم  قانوه 

  يل :،  العم  الليل ، الراحى الرانونيى، وهو ما نوجا  فيما للمة العم  ومال  الاقى م اشرة بالملمة الرانونيى للعم 
     (1)الفرع الأول: المدة القانونية للعمل

يرصلم بالملمة الرانونيى للعم  الاترة الامنيى اليوميى أو الأق وايى الت يلتا  في ا العام  بو ل ناع  ووقت   
 ات تصرف وخلممى  احب العم ، أو لع  آخر تلف الملمة الامنيى الت يلتا  برضائ ا في م اه العم . 

                                                 

 . 11-90م  الرانوه  37-36المواد  (1)

 )م  ناص الرانوه(.  11-90م  الرانوه  56-53المواد  (2)

 .  125, 124أحميى قليماه، مرجل ق ق   ر ، ص ص  (1)
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الت ش لت المشرر الجاائري، حيث حلمد  إه معألى الميلم الملمة الرانونيى للعم  تعلم م  أو، اتهتمامات 
أيا   املى ال  الأق ،  5موزاى ال  1قااى أاناء بروف العم  العاديى 44ملمة العم  الرانونيى خلاك الأق ور بن 

من  بأن  ت يجوز أه تتعلم  بأيى  اى  انت ملمة العم  اانت اشرة  26في المادة  11-90 ما نصت المادة 
وأ  حت الملمة الرانونيى للعم  ه   03-97م  قانوه  2  الملت فيما بعلم المادة ( في اليو ، ل 12قااى )
قااى في الأق ور وقلم منح المشرر أمر توزيل الملمة الرانونيى للعم  للمبقعات المعتخلممى بالتشاور مل ن ل   40

 العماك، إما باتتااقيات الجماايى للعم  أو بالنظ  اللماخليى للعم . 
          لراحة الأسبوعية، العطل، الغيابات  ا الثاني:الفرع 

،   2قااى متتاليى، بعلم    أق ور م  العم  24للعام  الحق في الراحى الأق وايى الت ي ل  حلمها الأدج  
 من  ال   لف. 199إ  نجلم أه أوك نل وبني في ه ا افاك قلم نل في المادة 

ة مولود ل ، زوا  أو وفاة أحلم فرور العام  أو أحلم أ ول  حلما م  الأحلماا العائليى،  اوا  العام  أو وتد
 أيا   املى ملمفواى الأجر.  3واطلى العام  في    حالى م  ه   الحاتت 

 المرأة الحام  خلاك فترات ق   وبعلم الوتدة. تعتايلم من ااطلى الأمومى الت 
 ما يتعلق بأداء فريضى الحج أو واجب ا لممى الوبنيى.

 بالإ افى إ، التع يلات المحلمدة في النظا  اللماخل  للمبقعى. 
 الاجر بالرضا الونيفي للعامل الرابع: علاقةالمطلب 

و لف  و رورت  لتحريق الر ا، اتجر، بأ يىنرر  ف ننا واش ار الحاجاتااتملمنا الربط بل الر ا  إ ا
انصر اقاق   وبالتالي ف والمعيشيى  واعل الظروفياة ل وه النرود الوقيلى الوحيلمة الت ترت  بها متطل ات الح

 3 لر ا الوبيا .م  انا ر اريق ا
ا لمت الي  العلميلم م  اللمراقات:  وه ا ما، والر ا الوبيا ال  وجود الاقى بل اتجر  وه ا يلمك

(، حيث ا لمت ال  وجود الاقى 1963وسميث نلمك ودراقى )(، 1939(، دراقى)بومان1941دراقى)ميلر
ا  اتجر تناقب اتجر مل العم  و   ا تناق   مل  ويتضم  الر ا، والر ا الوبيا برديى بل معتو  اتجر 

فحينما يعترلم الارد ان   ص  ال  اجر يتناقب مل م ارت  م   ت لاى المعيشى، و هو ما يعرف بعلمالى العائلم،
 م  ج ى اخر  م  شان  اه للق للمي  احعاقا بالر ا.ج ى و مرارنت  مل زملائ  في العم  

ين،  ان  المة ااار ايجابيى، اما تياب  فعيبدي ا، ب ور ااار قل يى م  برف  إ افالر ا ا  اتجر       
 الموبل.

                                                 

 . 11-90م  قانوه  22المادة   1 
 . 128أحميى قليماه، مرجل ق ق   ر ، ص  2 
  .58مرجل ق ق   ر ،ص احملم  رر ااشور، 3 
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 خاتمة الفصل:

 باات نار و لنف بال ى قواء ال  الانرد او المنظمنى او افتمنل،  أ يى ا  الأجرنلخل في ه ا الم حث إ، اه 
 .للالتحالم بعم  ما م  اج  الحصوك الي  الأفرادجميل  وله ا يعع لتل يى المتطل ات اليوميى،  الأقاق المصلمر 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

 

دراسة ميدانية في مؤسسة الصندوق الوطني 

 –وكالة قالمة  –للتأمين عن البطالة 



 دراسة ميدانية بمؤسسة الصندوق الوطني للتأمين عن البطالة        الفصل الثالث:
 

100 
 

 مؤسسةلالتعريف باالمطلب الاول: 
سنة لتمكينهم من انشاء  50-30هو جهاز استحدث لمساعدة البطالين البالغين من العمر مابين 

ملايين دج . بدء بتجسيده في  10لا يفوق  مؤسسساتهم  وبعث مشاريعهم على ا ن يكون  مبلغ الاسثثمار
و هو مستفيد من مرافقة المؤسسات المالية ، ويهدف إلى خلق المؤسسات الصغيرة  و و يقوم  2004جانفي 

 على:
 المساهمة الشخصية  لباعث المشروع -
 قرض غير مكافيء  ) بدون فائدة( من طرف الصندوق الوطني للتامين عن البطالة -
 ون نسبة فائدة .قرض بنكي بد-
 اعفاء من الرسم على القيمة المضافة في مرحلة الاقتناء -
 سنوات 03الاعفاء من الضريبة  في مرحلة الاستغلال مدة -
 وهو موجه:-
 للمسجلين في الوكالة الوطنية للتشغيل بصفة طالب عمل ، المقيمين في الجزائر-
 غير ممارس بنشاط للحساب الخاص. -
 غير مستفيد من اجراءات الدعم اخر لاستحدات انشاط -
 .لازمة المتوافقة مع طبيعة المشروع لالقدرة على المساهمة في تمويل المشروع مع التمتع بالتاهيلات او المهارات ا-
 

 شروط الاستفادة 
 أن يكون مسجلا لدى مصالح الوكالة الوطنية للتشغيل.

 شاغلا منصب عمل مأجور ا و ممارسا نشاط لحسابه الخاص عند إيداعه طلب الإعانة   أن لا  يكون
 التمويل

يتوقف الحد الاذنى للأموال الخاصة  على مبلغ الاستثمار المراد إحداثه أو توسيعه و يحدد حسب المستويين 
 الآتيين :

ل هذا الاستثمار عن خمسة ملايين دينار بالمائة  من المبلغ الإجمالي للاستثمار عندما يق 1:  المستوى الأول
 أو يساويها .
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بالمائة من المبلغ الإجمالي للاستثمار عندما يفوق هذا الاستثمار  خمسة ملايين دينار و  2:  المستوى الثاني
 يقل عن عشرة ملايين دينار أو يساويها .

 يتغير مبلغ القرض غير المكافئ و يحدد حسب المستويين الآتيين :
بالمائة  من الكلفة الإجمالية  للاستثمار عندما يقل هذا الاستثمار عن خمسة ملايين  29:  ى الأولالمستو 

 دينار أو يساويها .
بالمائة من الكلفة الإجمالية للاستثمار عندما يفوق هذا الاستثمار  خمسة ملايين دينار  28:  المستوى الثاني

 .و يقل عن عشرة ملايين دينار او يساويها 
(. يمكن ان تتمم قائمة النشاطات 1000.00 000 يمكن أن يتجاوز مبلغ القرض غير المكافأ مليون )لا 

المؤهلة للاستفادة من القرض المكافئ  عند الحاجة بقرار مشترك بين الوزير المكلف بالعمل و التشغيل و الوزير 
 المكلف بالمالية .

دج للتكفل بايجار المحل المخصص  500000.00قرض إضافي غير مكافأ للبطالين ذوي المشاريع مبلغه
 لاحدات نشاطات إنتاج السلع و الخدمات  باستثناء النشاطات المذكورة سابقا و النشطات غير المقيمة.  

 .ويل بنكي في مرحلة أحدات المشروعيمنح هذا القرض عندما يلجأ البطال أو البطالون  ذوو المشاريع إلى تم

 التسديد 
 سنوات لتسديد قرض ص.و.ت.ب -05-سنوات لتسديد القرض البنكي الاصلي و  -5-

 الطعون 
تحدت على مستوى المديرية العامة للصندوق الوطني للتامين عن البطالة لجنة وطنية للطعن تكلف بالفصل في 

عتماد و تمويل الطعون المقدمة من البطالين دوي المشاريع الذين ترفض مشاريعهم من قبل لجنة الانتقاء و ا
 مشاريع الاستثمار على مستوى الولايات و تتشكل من 

 المدير العام للصندوق الوطني للتامين عن البطالة أوممثله رئيسا 
 ممثل المديرية العامة للوكالة الوطنية للتشغيل عضوا

 ممثل المديرية العامة للوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب عضوا 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسةالمطلب الثاني: 
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 المطلب الثالث: نموذج إعداد كشف الراتب في المؤسسة:
تخضع كشوف الرواتب لمؤسسة الصندوق الوطني للتأمين عن البطالة للإتفاقية الجماعية لهيئو الضمان 

 الاجتماعي وهي ليست تابعة للوظيف العمومي:
 : xنموذج كشف الراتب للعامل 

 
:2020نموذج الإعداد الشهري لشهر أوت 
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: 2020لإعداد الشهري لشهر أوت   
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 تحليل و تفسير البيانات الميدانية: المطلب الرابع :
 في المؤسسة: الأجورتفريغ و تحليل البيانات المتعلقة بتسيير -1

 الحوافز المادية على انتماء العامل: تأثير' يبين 12الجدول رقم ' -أ
تاثير الحوافز المادية على انتماء 

 العامل للمؤسسة
 النسبة المئوية التكرارات

 %86 38 نعم
 %14 6 لا 

 %100 44 المجموع
 

 الطالبة. إعداد: من المصدر
يرون بان الحوافز  %86العينة و المقدرة ب أفراد أغلبيةنلاحظ من خلال الجدول ان  التحليل:

 تحفيزعلى انتماء العامل للمؤسسة، و هذا راجع إلى انه كلما قدمت المؤسسة  تأثيرالمادية لها 
له  أهميةالعامل بان مؤسسته تولي  أحسمادية لعمالها من هدايا، تعويضات مادية،و قروض كلما 

و انه عضو منها،فالحافز المادي يوفر للعامل الراحة المادية و النفسية مما يجعله مقبل على العمل 
الحوافز دراسة مررت عليها في مذكرتي و التي تحمل عنوان  أكدتهشاط و حيوية، و هذا ما ن بأكثر

المادية و دورها في صنع الولاء التنظيمي حيث توصل إلى ان الحوافز المادية لها اثر على ولاء و 
 انتماء العامل لمؤسسته.

م الارتياح و انه ليس مهم حيث انه كلما أهملت المؤسسة الحوافز المادية كلما أحس العامل بعد
بالنسبة للمؤسسة، فيتولد لديه الشعور بعدم الانتماء لهذه المؤسسة و يتقلص أداءه و عمله، في 

من مجموع العينة ترى ان الحوافز المادية لا تؤثر على انتماء العامل  % 14حين نجد نسبة 
المعنوية،فهذه الفئة تهتم بالجانب المعنوي للمؤسسة فهي ترى بان هناك حوافز أخرى و هي الحوافز 

 و بنفسية العامل و ارتياحه أكثر من الجانب المادي.
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 واحد: أجورتتبع المؤسسة لنظام  ' يبين13' الجدول رقم  -ب
 النسبة المئوية التكرارات تتبع المؤسسة لنظام اجور واحد

 %32 14 نعم
 %68 30 لا 

 %100 44 المجموع
 الطالبة. إعداد: من المصدر

صرحوا بان المؤسسة  %68نلاحظ من خلال الجدول ان أغلبية أفراد العينة و المقدرة ب التحليل:
نفس المنصب  يشغرونواحد، و يقصد به ان المؤسسة لا تمنح العمال الذين  أجورلا تتبع نظام 

لافهم في سنوات و هذا راجع إلى اخت الأجرمتساوي، مثلا رؤساء المصالح لا يتقاضون نفس  أجرا
و هذا ما تبين لنا، في  الأجورالذي تتبعه في وضع هيكل  الأساسلاختلاف  أوالخبرة و الكفاءة 

واحد فقد تكون هذه الفئة لديها  أجورصرحوا بان المؤسسة تتبع نظام  %32حين نجد ان نسبة 
مال المتساوين للع الأجورنفس المستوى و نفس الكفاءة، و هذا يدل على ان المؤسسة تمنح نفس 

 في المستوى.
 مع الوظيفة: الأجرتناسب  ' يبين 14الجدول رقم '  -ج
 

 النسبة المئوية التكرارات تناسب الاجر مع الوظيفة
 %10 4 نعم
 %90 40 لا 

 %100 44 المجموع
 الطالبة. إعداد: من المصدر

غير موافقة مع فكرة  %90نلاحظ من خلال الجدول ان أغلبية أفراد العينة و المقدرة ب التحليل:
يتناسب مع وظيفتهم، و هذا راجع إلى نمط الشغل الذين يعملون به، حيث انهم ان الاجر 

يعملون في مؤسسة تتعامل مع البطالين بدرجة أولى، و أصعب الوظائف هي الوظائف التي تتعامل 
شرية خاصة التي تتعامل من مشكلة البطالة، حيث نجد ان جل هذه الطبقة مع الطبقة الب

)البطالين( من فئات الشباب المتذمرة من التهميش في الحياة العملية، و أيضا جل هذه الطبقة التي 
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اكتشفتها في بحثي هي طبقة المساجين الذين يلجؤون عند إطلاق سراحهم لمؤسسات دعم 
 %10يعة عمل الموظفين صعبة، أما نسبة الدولة، و هذا ما يجعل طب

المتمثلة في العمال الذين يرون ان أجرهم يتناسب مع وظيفتهم هم عمال مقتنعين 
بفكرة ان الأجر الذي يحقق لهم اكتفاء في الحاجات الأساسية هو اجر مرضي، و بهذا 

 نشير قليلا هنا إلى نظرية ماسلو.
 

 لجوء العامل لمصادر تمويل اخرى في حالة عدم كفاية الاجر: ' يبين15 الجدول رقم ' -د
 

 

 النسبة المئوية التكرارات لجوء العامل لمصادر تمويل اخرى
 %45 20 نعم
 %55 24 لا 

 %100 44 المجموع
 : من إعداد الطالبة.المصدر

يلجؤون لمصادر أخرى  %45 نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الأفراد المقدرة ب: التحليل:
للحصول على عوائد مالية لان اجرهم غير كافي،و نجد معظمهم من الفئة الرجالية الذين يلجؤون 
للأعمال التجارية في الأوقات الخارجة عن الدوام،قصد اعانة أسرهم و قصد مواكبة غلاء المعيشة 

 %55في وقتنا الحالي،اما نسبة 
ويل اخرى،نجد ان أغلبيتهم من الفئة النسائية الذين ليس الذين صرحوا بعدم اللجوء لمصادر تم

لديهم الوقت الكافي لتحقيق التوازن بين البيت و العمل و ايضا نجد ان هذه النسبة تتضمن ايضا 
 فئة الغير المتزوجين الذين ليس لديهم اي مسؤوليات او ارتباطات انما اجرهم يحقق لهم اكتفاء.

 تعلقة برضا العامل في المؤسسة:تفريغ و تحليل البيانات الم-1
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 مدى رضا العمال عن التوقيت الاسبوعي للعمل: ' يبين 16الجدول رقم '  -و
 

 النسبة المئوية التكرارات الرضا عن التوقيت الاسبوعي
 %100 44 نعم
 %00 00 لا 

 %100 44 المجموع
 : من إعداد الطالبة.المصدر

راضية عن  %100 نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة الأفراد المقدرة ب: التحليل:
التوقيت الاسبوعي للعمل، و من هنا نستنتج ان التوقيت الاسبوعي للعمل لا يهم بالنسبة لعمال 

الوكالة الولائية للتامين عن البطالة بولاية قالمة، بقدر اهتمامهم بالحوافز الاخرى:كالاجر، 
 الترقية....الخ

 
 رضا العمال عن نمط الاشراف ' يبين 17الجدول رقم '  -ه 

 النسبة المئوية التكرارات الرضا عن نمط الاشراف
 %25 11 يراض

 %75 33 غير راضي
 %100 44 المجموع

 : من إعداد الطالبة.المصدر
غير راضية عن نمط الاشراف في المؤسسة و  %75نلاحظ من خلال الجدول ان نسبة  التحليل:

هذا راجع إلى عدة عوامل منها :نقص عامل الاتصال بين المشرف و المستخدم،غموض الادوار 
حيث ان عدم ملائمة امكانيات الفرد لظروف و متطلبات الوظيفة يجعله غير راضي عن 

 عن نمط الاشراف هم عمال ايضا ذكر لي خلال الاستبيان المقدم ان العمال الغير راضيينالعمل،
يشتكون من عدم وضوح مسؤولياتهم من طرف مشرفيهم،و عدم تلقيهم المدح و اللباقة اللازمة 

 %25لتادية العمل بكل حماسة و شمول،اما نسبة 
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الراضية عن نمط الاشراف اتضح لي في بحثي انها فئة رؤساء المصالح و الاطارات العليا في المؤسسة 
 هم من يشرف عليهم انما هم يحتكرون على نمط الاشراف في المؤسسة.حيث انه ليس لدي

 زيادة رضا العامل بزيادة تحفيزه المادي)الاجر(: ' يبين 18الجدول رقم '  -ي
زيادة رضا العامل بزيادة تحفيزه 

 المادي
 النسبة المئوية التكرارات

 %100 44 نعم
 %00 00 لا

 %100 44 المجموع
 إعداد الطالبة. : منالمصدر

موافقة على ان زيادة التحفيزات المادية  %100نسبة   نلاحظ من خلال الجدول ان التحليل:
تزيد من رضا العامل، فالتحفيزات المادية لها تاثير كبير على العامل، فكلما كانت هناك تحفيزات  

العامل بالولاء  فإحساسكلما زادت مجهودات العامل و بهذا يزيد الشعور بالانتماء للمؤسسة، 
 ممن خلال اهتمام المؤسسة بعمالها و ذلك من خلال تلبية احتياجاته إلا يأتيللمؤسسة لا 

المختلفة، سواء كانت مادية)أجور،مكافآت...الخ(، وذلك لما للجانب المادي من أهمية في تلبية 
 الحاجات القاعدية المتنامية للعمال.

هناك علاقة طرية بين الأجور و الرضا الوظيفي أي كلما كان الأولى ان  ةو هذا ما يثبت صحة الفرضي
 الأجر تحفيزي كلما زادت درجة الشعور بالرضا لدى العامل.

 الاجابة على السؤال هل انخفاض الاجر يولد الشعور بعدم الرضا: ' يبين19الجدول رقم '  -ن
انخفاض الاجر يولد الشعور 

 بعدم الرضا
 المئوية النسبة التكرارات

 %95.5 42 نعم
 %4.5 40 لا

 %100 44 المجموع
 : من إعداد الطالبة.المصدر
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يولد شعورا بعدم  الأجرتقر حقا ان انخفاض  الأغلبية  نلاحظ من خلال الجدول ان التحليل:
انطلاقا من هذه النتائج  و هي نسبة قليلة جدا، %4.5نسبة  أجابتفيما  الرضا الوظيفي،
يلعب دورا هاما و فعالا في تحقيق الرضا الوظيفي لانه الوسيلة الوحيدة الملبية  الأجرنخلص إلى ان 

لكن تجدر الاشارة إلى انه في  لمتطلبات المعيشة، و متطلبات العصر اضحت ضرورة لابد منها.
 إلاحالة ما اذا كانت العلاقة سلبية بالمشرف و الزملاء و يحوزون على اجر كاف في هذه المؤسسة 

هذا ما و  إذا توفرت لهم وظيفة أخرى باجر أعلى سوف يسارعون بالالتحاق بتلك الوظيفة،ه ان
 .الرضا الوظيفي يرتبط بعامل الأجر بدرجة كبيرة نسبيايثبت صحة الفرضية الثانية ان 
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من خلال الدراسة النظرية و نتائج الدراسة الميدانية نصل إلى أن نجاح المؤسسات و تحقيق 
أهدافها يعتمد بدرجة كبيرة على المورد البشري ،فالعامل هو مصدر لتحقيق التميز و الزيادات 

بالغة على الملموسة في كفاءة الأداء فيقدم أقصى جهده مقابل الأجر المادي،فهذا الأخير له أهمية 
المستويين الاقتصادي و الاجتماعي للعامل ،حيث تسعى المؤسسة الى وضع نظام أجور مناسب 
باعتبار الأجر هو المحفز و المحرك الأول و الأساسي للعامل ،فكل ما كان هذا المقابل المادي 

 يتناسب و قدرات العامل كلما كانت له قابلية أكثر للعمل.
رية ونتائج الدراسة الميدانية ،توصلنا إلى أن نظام الأجور له تأثير كبير و بالرجوع إلى دراسة النظ

على العامل، فكلما كان الأجر مرضي وكافي للعامل كلما زاد مجهوده، فهو يولي أهمية كبيرة للأجر 
باعتباره السبيل الوحيد لتحقيق رفاهيته، فكلما اهتمت المؤسسة بالتعديل في هيكل الأجور و 

الأجر القاعدي للعامل كلما تولدت روح الانتماء لمؤسسته ، فالعلاقة بين الأجر والرضا الزيادة في 
الوظيفي للعامل علاقة طردية فإذا كان الراتب المتقاضي يتماشى مع الواقع و يلبي احتياجات 

 العامل فيزيد رضا العامل حتما لمؤسسته.
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 الاسئلة:
 تأثر الحوافز المادية على انتمائك؟ هل -
 هل تتبع مؤسستك نظام أجور واحد؟ -
 هل يتناسب اجرك مع وظيفتك؟ -
 عدم كفاية الاجر؟ هل تلجا لمصادر تمويل اخرى في حالة -
 هل انت راضي في مؤسستك؟ -
 هل انت راضي عن التوقيت الاسبوعي للعمل؟ -
 هل انت راضي عن نمط الاشراف؟ -
 هل يزيد رضاك بزيادة تحفيزك المادي؟ -
 هل انخفاض الاجر يولد الشعور بعدم رضاك؟ -

 



 الملخص:
أصبحت إدارة الموارد البشرية تلعب دورا حيويا في الوقت الحاضر،خاصة بعد ان أصبحت تحتل المرتبة الثالثة بعد 
التخطيط و التنظيم،فهي اليوم تباشر عدة وظائف لاستقطاب اليد العاملة،هذا بعد التخطيط للاحتياجات الفعلية 

أفضل المتقدمين،بعد هذا تقوم بتدريبهم،إعدادهم،و تنميتهم ثم البحث عن الأفراد في سوق العمل،و اختيار 
 لوضع كل فرد في المنصب او الوظيفة المناسبة.

حفاظ عليه، و كسب رضاه البحث عن طريقة للعنصر في المؤسسة لذلك و جب عليها  أهمفالمورد البشري هو 
 الوظيفي و جعله يحس بالانتماء لتلك المؤسسة.

عامل في المؤسسة.لذلك وجب لل الوظيفي الأجور من أهم العوامل التي تزيد من رضاحيث اثبت في دراستي ان 
 على المنظمة وضع نظام اجر عادل بما يضمن تحقيق الرضا اللازم و الولاء لاستمرار المنظمة.

 
Résumé : 

Gestion des ressources humaines évolue considérablement en notre 

époque ,surtout qu’elle occupe une place importante dans l’entreprise après la 

planification et l’organisation. 

Aujourd’ui, son engagement dans les différentes fonctions, parmi lesquelles, la 

procuration de la main-d’œuvre qui s’effectue conformément  au planning des 

nécessités indispensables a la recherche et au choix des meilleurs élément dans 

le marché du travail. 

Après cela, une formation est appropriée puis une orientation de chaque individu 

au poste , adéquat. 

La ressource humaine est l’élément le plus important de lorganisation.par 

conséquent, organisation doit chercher un moyen de la préserver, de gagner en 

satisfaction au travail et de lui donner un sentiment. 

Comme il a été prouvé dans mon étude que les salaires son l’un des facteurs les 

plus important la satisfaction des travailleurs au sein de l’organisation , par 

conséquent, organisation doit établir un system de rémunération équitable pour 

garantir nécessaires au maintien de l’organisation.  
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