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 :ملخص الدراسة 

تمثلات الموظف نحو الأجر و أثره على جودة العمل بمديرية الشباب : هذه الدراسة الى التعرف على هدفت 

 .والرياضة لولاية الطارف 

حيث يمثل الأجر وسيلة لرضا الموظف وتحسين أداءه للوصول الى الجودة في العمل وبما أن مصدر كل إبداع او 

في جودة العمل المقدم فلا يمكن للفرد ان يقدم جل طاقته للمؤسسة  ابتكار هو الفرد فلابد أن يكون محور الارتكاز

الا إذا شعر بالانتماء لها وآمان بأفكارها ولا يكون ذلك الا من خلال ما تقدمه وتوفره المؤسسة للموظف من حوافز 

 .مادية كانت أو معنوية 

شامل  كما اعتمدنا على استمارة ولتحقيق أهداف هذه الدراسة أستخدم المنهج الوصفي و عينة الحصر ال   

 :الاستبيان كأداة لجمع البيانات وقد قمنا بوضع أسئلة الاستمارة بناء على السؤال المركزي التالي 

 ماهي تمثلات الموظف الجزائري نحو أجره وهل له تأثير على جودة العمل داخل المؤسسة ؟   

 :و بالاعتماد على الأسئلة الفرعية التالية 

 ة العمل داخل المؤسسة الجزائرية؟يساهم أجر الموظف في زيادة فاعليهل -1

 هل نظام الأجور المتبع داخل المؤسسة الجزائرية يرفع من مستوى الأداء لدى الموظف؟-2

وفي ضوء هذه الدراسة جر الذي يتقاضاه داخل المؤسسة؟  هل هناك رضا من الموظف الجزائري نحو الأ -3

 :ليلها توصلنا إلى النتائج التالية وبعد جمع البيانات وتح

أن الأجر الذي يتقاضاه الموظف داخل المديرية له أثر على جودة العمل داخل المؤسسة وهو يساهم بشكل مباشر 

في زيادة فاعلية العمل داخل المؤسسة إلا أن الأجر المقدم من طرف مديرية الشباب والرياضة لا يلبي طموح 

مستوى أداء الموظفين يبقى رهين هذا الأجر الذي يعتبر غير كاف لتحقيق متطلباته،  وتطلعات موظفيها وبالتالي

 .وهذا ما يجعل أغلب الموظفين غير راضيين عن الأجر الذي يتقاضونه داخل المؤسسة

وعليه يمكن القول أن الأجر الذي يتقاضاه الموظف داخل مديرية الشباب والرياضة لولاية الطارف يعتبر عامل 

ويؤثر على أداء الموظف وجودة العمل داخل المؤسسة خاصة من ناحية القدرة الشرائية والمكانة الاجتماعية سلبي 

 .التي لا تؤثر أي تأثير على الجانب المهني بانعكاساته السلبية

 



 

 
 

ABSTRACT 

This study aimed to identify: employee representations towards wages and its impact 

on the quality of work in the Directorate of Youth and Sports of El Tarf State. 

 

Where the wage represents a means for employee satisfaction and improving his 

performance to reach quality at work, and since the source of all creativity or 

innovation is the individual, the focus must be on the quality of the work provided. 

Through the financial or moral incentives provided by the institution to the employee. 

 

To achieve the objectives of this study, the descriptive approach and the 

comprehensive inventory sample were used. We also relied on the questionnaire form 

as a tool for data collection. We developed the questionnaire’s questions based on the 

following central question: 

 

What are the representations of the Algerian employee towards his wages and does it 

have an impact on the quality of work within the institution? 

Based on the following sub-questions: 

 

1- Does the employee’s wages contribute to increasing the effectiveness of work 

within the Algerian institution? 

2- Does the wage system followed within the Algerian institution raise the level of 

performance of the employee? 

3- Is there satisfaction from the Algerian employee about the wages he receives within 

the institution? In the light of this study and after data collection and analysis, we 

reached the following results: 

 

The wage that the employee receives within the directorate has an impact on the 

quality of work within the organization, and it directly contributes to increasing the 

effectiveness of work within the organization. However, the wage provided by the 

Directorate of Youth and Sports does not meet the ambition and aspirations of its 

employees, and therefore the performance level of employees remains subject to this 

wage, which is considered insufficient. To achieve its requirements, and this is what 

makes most employees are not satisfied with the wages they receive within the 

institution. 



 

 
 

Accordingly, it can be said that the wage received by the employee within the 

Directorate of Youth and Sports of El Tarf State is considered a negative factor and 

affects the employee’s performance and the quality of work within the institution, 

especially in terms of purchasing power and social status, which does not affect any 

impact on the professional side with its negative repercussions. 
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لة تطرروير قرردرات المرروظفين وكفرراءتهم المهنيررة والبحررث عررن عوامررل تحفيررزهم وتشررجيعهم بهرردف تحقيررق أتعتبررر مسرر

لتلررررك الكفرررراءات الشررررغل الشرررراغل اليرررروم لرررردى الكثيررررر مررررن البرررراحثين فرررري مجررررال الدراسررررات  الأمثررررلالاسررررتغلال 

فعالرة ومحررر رئيسري  أداةداخل المؤسسة و وظيفته والاجتماعية، حيث يعتبر الموظف مهما اختلف موقعه الإنسانية

 .لسيرورة وتطور وتنمية المؤسسة

ن البراحثين والمختصرين فري هرذا المجرال الرى دراسرة الفررد ن هذا التحول النوعي في النظررة للفررد دفرع برالكثير مرإو

بفعاليرة موظفيهرا  أساسرامكانياته وقدراته، وان كانرت فعاليرة المؤسسرة مرتبطرة إومحيطهوالاهتمام به والاستثمار في 

لعل و, كنها من تحقيق الهدف متستعين الإدارة بأدوات وتقنيات ت حيث فهي ملزمة الى رفع وتحسين فعالية الموظفين

داخل المؤسسة من خلال الرضا  لها من علاقة ترابط مع الموظف مااهم هذه الأدوات على الإطلاق الأجور خاصة ل

 .  الوظيفي وجودة العمل وخارجيا لما لها من انعكاسات على حياة الفرد داخل المجتمع ونمط عيشه وتلبية احتياجاته 

انتمائره و العوامرل التري ترؤثر بشركل مباشرر علرى ولاء الموظرفإلىرأخرإذن فهرو أحرد موظرف وبما أنالأجر يتغير من 

 .كس بدوره على أهدافالمؤسسةنعمؤسسة يسعى لتقديمالأفضل وهذا يلل

بمردى  و لى مدى جودة العمل داخلها والتي بدورها لها ارتباط وثيق برالأجرعي مؤسسة يتوقف إلى حد كبير أ فنجاح

الجهرد الرذي يبذلره مرع المخرجرات "الأجر يقوم الفرد بمقارنة مدخلاته من خلال . له رضا الموظف عن الأجر المقدم

فالموظف يشعر بعدم الارتيراح خاصرة اذا وجرد ان هنراك مرن يبرذل جهرد اقرل ويحصرل " .الأجر الذي يتحصل عليه "

لعمل على اجر اكبر من أجره فتكون مساهمته في نشاط المؤسسة شكلية فقط فلا يهمه نموها واستمرارها ولا جودة ا

 الذي يقدمه 

تمثلات الموظف نحو الأجر الذي يتقاضاه وأثره على جودة العمل داخل المؤسسة :  ىوعليه فان دراستنا تعتمد عل

.الجزائرية
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                        ر النظريالإطا 

 للدراســة مييهاالمفو 
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 :تمهيــــد 

 

 تحديد بحثه وكذلكإن أي بحث لا يمكنه أن ينطلق دون تحديد إشكالية 

 ،لذلك سنقوم في هذا الفصل بتحديد إشكالية اسهرالمفاهيم الأساسية لهذه الدو  واختيار المنهج المناسب

السؤال المركزي والاسئلة البحث وع باستعمال الدراسة، كما نقوم فيه بتحديد المنهج الملائم لموضوالبحث 

لمناسبة من خلال مجالات ادوات والأ ة واختيار العينة المناسبةانيوأهم مفاهيم الدراسةالمكانية والزم الفرعية 

 .اسةالدر
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 طرح الاشكالـــية

 

قدر كبير من الكفاءة والفعالية تسعى المؤسسات خاصة  الحديثة منها في وقتنا الراهن نتيجة التنافس إلى تحقيق 

والتميز في مخرجاتها، فنجدها تسعى جاهدة إلى كسب قدر كبير من ولاء موظفيها باعتبار أن الموظف هو 

المحرك الأساسي للعملية المؤسسية سواء كانت خدماتية او إنتاجية، في هذا الإطار نجده يسعى جاهدا إلى بذل 

 .بها وكذا يلبي بدوره احتياجاته الخاصة من خلال ما يتقاضاه من أجر جهده ليحقق نجاح المؤسسة التي يعمل

هذا الأخير يعتبر الوسيلة الأولى لإشباع حاجات الفرد العامل لعيشه وبقائه في أمان من جهة، ومن جهة أخرى 

اتيجية يعبر عن مدى تقدير المؤسسة لجهده وولاءه والذي في إطاره تحقق المؤسسة مجموعة من أهدافها الإستر

المسطرة في العملية التنظيمية، كالوصول إلى أداء جيد من قبل العامل أو الموظف بأقل تكلفة وبكفاءة وفعالية 

عالية، والتزامه بتأدية مهامه وكذا تحقيق جودة منتجاتها سواء كانت مادية، خدماتية أو من خلال نشر سمعة 

 .جيدة في محيطها الخارجي

ان تصبوا إليه كل المؤسسات لتحقيقه باعتباره توفير العوامل البيئة المرضية والآمنة فجودة العمل هنا تعتبر ره

وهي , ..... في مكان العمل بما يدعم رضا العاملين او الموظفين وكذا توفير نظام عادل من المكافآت والحوافز 

ت والتي تستهدف تحسين مجموعة من العمليات المتكاملة والمخططة والمستمرة التي تؤكد عليها جل المؤسسا

والذي يساهم بدوره في تحقيق ,مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملين وحياتهم الشخصية 

الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة و العاملين فيها والمتعاملين معها والتي بدورها كذلك تؤدي إلى تعظيم القدرات 

 .كثر مرونة بالإضافة إلى ولاء ودافعية في ظل توفير ظروف عمل حسنة توفير قوة عمل أ, التنافسية للمؤسسة 

هذا ما تسعى إليه معظم المؤسسات خاصة الجزائرية بعد تخليها عن النظام القديم نتيجة التغيير في الآليات 

فية والنوعية من خلال تدريب وتكوين العاملين على كي ةوميكانيزمات عملها لتحقيق أكبر قدر من المرد ودي

القيام بواجباتهم بدرجة عالية من الجودة وذلك باعتماد برامج للأداء ترفع من كفاءة العاملين أو الموظفين وتقلل 

من الإسراف وحوادث العمل، وتزيد من مستوى الرقابة الآلية لكل موظف على أدائه نتيجة إتقانهم للعمل المنوط 

شغله . ية هي وضع الرجل الغير مناسب في المكان المناسبإليهم، لكن حقيقة ما يغلب على المؤسسات الجزائر

الشاغل هو كسب أجر عال دون تقديم جهد وأداء جيد في غياب إتقان العمل على غرار المؤسسات الخاصة التي 

تحاول جاهدة إلى تقديم عملها على أكمل وجه بأقل تكلفة وبأقل أجر للعاملين لأن هدفها الأسمى هو الربح 

 .سةلصاحب المؤس

لكن هذا كذلك لا يتحقق في ظل التغيرات الراهنة في بيئة العمل ووعي موظف اليوم حول ما يدور في بيئة 

الاعمال والمكتسبات التي تحققها المؤسسات فهو نجده يسعى جاهدا للعمل من أجل تحقيق هدفه الخاص المتمثل 
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حقيق المؤسسة لهدفها العامة المتمثل في في اكتساب الأجر المرتفع الذي يوفر حاجياته الأسرية في إطار ت

 .الوصول الى جودة مهنية تؤهلها للبقاء والصمود والتنافس في البيئة الخارجية المحيطة بها

 : هذا يسوقونا الى طرح التساؤل الرئيسي للدراسة والمتمثل في

 ماهي تمثلات الموظف الجزائري نحوه أجره وهل له أثر على جودة العمل داخل المؤسسة؟   

 وتحته تندرج التساؤلات الفرعية التالية؟ 

 هل يساهم أجر الموظف في زيادة فاعلية العمل داخل المؤسسة الجزائرية؟  -0

 لدى الموظف؟هل نظام الأجور المتبع داخل المؤسسة الجزائرية يرفع من مستوى الأداء  -1

 هل هناك رضا من الموظف الجزائري نحو الأجر الذي يتقاضاه داخل المؤسسة؟ -0

 

 نظريــات الدراسة: ثانيا

:من أهم نظريات الأجور ما يلي 
(1)

 

  استندت نظريته على ( 0111-0110)تم تطوير هذه النظرية بواسطة آدم سميث  :الأجورنظرية صندوق

دعا هذا . الافتراض الأساسي بأن العمال يحصلون على أجور مدفوعة من صندوق الثروة المحدد مسبقا

 الصندوق، صندوق الأجور التي تم إنشاؤها نتيجة للوقورات، وفقا لآدم سميث، يعتمد الطلب على العمالة ومعدل

الأجور على حجم صندوق الأجور وبالتالي، إذا كان صندوق الأجور كبيرا فإن الأجور ستكون عالية والعكس 

 .صحيح

  ووفقا لهذه النظرية ( 0110-0111)تم تقديم هذه النظرية بواسطة ديفيد ريكاردو  :نظرية الكفاف "

" يسمى هذا المبلغ أيضا باسم " نقصان يتقاضى العمال أجرا لتمكينهم من العيش وإدامة السباق دون زيادة أو 

، الافتراض الأساسي لهذه النظرية هو أنه إذا كان العمال يحصلون على أجور أعلى من مستوى "أجور الكفاف 

الكفاف، فإن عدد العمال سيزداد، ونتيجة لذلك ستنخفض الأجور إلى مستوى الكفاف، وعلى العكس، إذا كان 

شة فإن عدد العمال سينخفض نتيجة موتت الجوع، سوء التغذية والمرض وما إلى أجر العمال أقل من أجور الإعا

ذلك، والكثير منهم لن يتزوجوا، ثم ترتفع معدلات الأجور مرة أخرى إلى مستوى الكفاف، وبما أن معدل الأجور 

تعرف أيضا يميل إلى أن يكون عند مستوى الكفاف في جميع الحالات، فإن هذا هو السبب في أن هذه النظرية 

 .تشير أجور الكفاف إلى الحد الأدنى للأجور" قانون الأجور الحديدي " باسم 

  تستند ( 0110-0101)هذه النظرية تم تطويرها من قبل كارل ماركس  :الأجورنظرية قيمة الفائض في

يمكن شراؤها هذه النظرية إلى الافتراض الأساسي القائل بأن العمل شأنه شأن المادة الأخرى، هو أيضا مادة 

                                                           
1

 (.12:21)على الساعة ( 11/33/2322)أطلع عليه بتاريخ  https://triangleinnovationhl.comموقع إلكتروني -

https://triangleinnovationhl.com/
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عند دفع سعرها أي الأجور، هذا المبلغ وفقا لكارل ماركس هو على مستوى الكفاف الذي هو أقل من نسبة إلى 

الوقت الذي تستغرقه العمالة لإنتاج المواد، الفائض، وفقا له يذهب إلى المالك، وكارل ماركس معروف جيدا 

 .بتوجيهه لصالح العمل

  وفقا لما ( 0111-0101)هذه النظرية بتطورها على فرانسيس إيه ووكر  تدين :المتبقيةنظرية المطالب

ذكره ووكر، هناك أربعة عوامل للإنتاج أو النشاط التجاري أي الأرض والعمالة، ورأس المال وريادة الأعمال، 

بالتالي وهو يرى أنه بمجرد مكافأة جميع العوامل الثلاثة الأخرى، يتم دفع ما تبقى من العمل كأجور للعمال و

 .ووفقا لهذه النظرية فإن العامل هو المطالب المتبقي

 

  وجون بيتس ( إنجلترا)تقديم هذه النظرية من قبل فيليبس هنري ديك ستيد  تم: الهامشيةنظرية الإنتاجية

أوفقا لهذه النظرية يتم تحديد الأجور على أساس الإنتاج الذي ساهم به العامل الأخير، أي عامل .م.كلارك من الو

 ".الإنتاج الهامشي " هامشي يسمى إنتاجه 

  هذه النظرية، ووفقا لهذه النظرية، يعتمد تثبيت  جون ديفيد سون كان داعية :للأجورنظرية المساومة

النقابات العمالية وأرباب العمل، إذا كان العمال أقوى في عملية المساومة، /الأجور على القوة التفاوضية للعمال

فإن الأجور تميل إلى الارتفاع في الحالة، يلعب صاحب العمل دورا أقوى، ثم الأجور تميل إلى أن تكون 

 .منخفضة

 واستنادا إلى الدراسات البحثية وبرامج العمل التي أجريت طور بعض علماء  :للأجورظرية السلوكية الن

السلوك أيضا نظريات الأجور، وتستند نظرياتهم إلى عناصر مثل قبول الموظف إلى مستوى الأجور، أو هيكل 

 .فزاتكمح" الأجور والرواتب " الأجور الداخلي السائد أو نظر الموظف في المال أو 

  النظريات الكلاسيكية من أهم النظريات التي ساهمت بشكل كبير في تطور  رتعتب :الكلاسيكيةالنظريات

من الدراسات الكلاسيكية في ميدان العمل، فهي الركيزة الأساسية لأيدراسة حديثة، إذ  التنظيمي وتعتبرالفكر 

 ينبغي على أي دراسة الرجوع إلىالأصل فقد عملت على تقنين المهام والأدوار من خلال انتهاجها للأسلوب 

 التسلسل الهرمي للسلطة تقسيم : انين،وتشترك في مجموعة من المبادئ منهاوالعلمي الذي يقوم على الق

  :الخ، سنحاول استعراض بعض هذه النظريات كما يلي...العمل

 أطلق عليها مصطلح الإدارة 0100من أهم مؤسسي النظرية فريدريك تايلور سنة : العلمية الإدارة نظرية-أ

العمل بصورة تزيد من كفاءة العامل وتزيد من إنتاجيتهوتقوم هذه  العلمية قام من خلالها بدراسة وتصميم طرق

   :النظرية على الافتراضات التالية

يجب ربط أداء الموظفين مباشرة بنظام الأجور أو بحافز فوري أو نظام الأجر بالقطعة أيأن تايلور أعتقد أن 

كفاءة الموظفين سترتفع إذاما تم تحفيزهم عن طريق الأجر بالقطعة وتصميم العمل بصورة تتيح الاستفادة من 
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الطريقة الوحيدة المثل
2

يحب العمل إلا إذا رأى فيه وسيلة لتحقيق مزايا  كما تفترض النظرية أن الفرد بطبيعته لا

 مادية، 

كما أن الفرد ينقصه الذكاء ومن ثم فإنه لا يحب تحمل المسؤولية ويفضل أن يتبع التعليمات الواضحة، ولذلك لا 

ترى النظرية تناقضا بين أهداف ومصالح الأفراد الشخصية وأهداف ومصالح المؤسسة د، بليرى أن مصالحهما 

ة وذلك بإعطاء أجور عالية للعمال والتي تمكن من تحقيق أرباح مرتفعة لأصحابرأسمال، وينتمي تايلور مشترك

  .قوة اندفاعه بمبلغ من المال ىإلى علماء الإدارة الأوائلالذين يعتبرون أن الإداري تتحد

  الإنسان هوكائن اقتصادي فهو يعمل بسبب حاجة ودافع واحد هو الحصول على دخل يستخدم 

 لإشباع حاجاته المختلفة، فالإنسان قد يملك حاجات متعددة إلاانه يعمل فقط من أجل المال 

وطريقة استخدامه للمال هي ليست من شؤون الإدارة
3

 

 الإنسان هو كائن عقلاني أي أنه يسعى لتنظيم مداخلاتهمن خلال الحصول على أعلى دخل 

 .ل عليهممكن كما يبذل الجهد المناسب مع الدخل الذي يحص

 

 يكون الإنسان راضيا عن عمله إذاحقق دخلا عاليا
4

وعليه فإن قوة الاندفاع للعمل ترتبط بمبلغ أيالحافز الذي 

يعطى للفرد وكلما عرضنا على فرد ما مبلغ أكبر كلما كان اندفاعه للعمل أكبرفهذه النظرية تجعل مهمة الإدارة 

  .الذي تريده ثم تحديد مبلغ الحافز المادي لأداء هذا العمل في تحفيز العاملين هي مجرد تحديد السلوك والعمل

  :لم تسلم من النقد حيث وجهت لها عدة انتقادات اإلا أنهولكن بالرغم ما قدمته هذه النظرية 

سلوك العمال ومعاملتهم كالآلاتبحيث  ىوتأثيرها عللم تهتم النظرية الكلاسيكية بالمتغيرات النفسية الاجتماعية 

  .رد تنفيذ وتمثيل ما يطلبمنه من عمل مهما كان غير عادل أو كانت شروطه غير مناسبةعلى الف

 تجاهل تايلور وجود الحوافز المعنوية وأثرها على زيادة جهد العاملين وبالتالي الارتفاع بمعدلات الأداء

اقتصادي تنحصر حاجاته وتحقيق رضاهم عن العمل واعتبر أن الحافز الوحيد هو الأجر مادام العامل مخلوق 

في الأشياء المادية كما اتخذ قادة الإدارة العلمية متجها نحو زيادة الإنتاج مما أوجد مشاكل سيكولوجية فتحت 

المجال إلىدراسات أخرى
5
. 

 النظرية النيوكلاسيكية: 

 لعلميةحيثتعتبر هذه المدرسة تحديا للمدرسة الإدارية ورد فعل للإدارة ا:مدرسة العلاقات الإنسانية-أ

ترى هذه المدرسة أن الفرد كائن اجتماعي يتفاعل مع البيئة الاجتماعية، و يتأثربأفرادهاسلوكياوانشعور الفرد 

                                                           
2

  .304، ص1994صالح عودة سعيد،إدارة الأفراد، منشورات الجامعة المفتوحة، طرابلس، 
3

  .465عادنائفالبرنوطي،أساسياتإدارةالأعمال،فصلالدوافعوالتحفيز،جامعةكاليفورنيا،لوسأنجلس،ص
4
 .466لمرجعنفسه،صا
 

5
 .16،ص 15،ص1999، 1998يبنورة،التحفيزبوحدةنوميديا،رسالةماجستيرفيإدارةالأعمال،جامعةقسنطينة،د
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لهذه  المجموعة  هو الأساس الذي يدفعه ويحفزه للعمل والعطاء حيث ركزت على سلوك  بالانتماءوإحساسه 

بالعلاقات الإنسانية داخل التنظيموحاجاته النفسية والاجتماعية، واهتمت  الإنسان
6

ويعتبر إلتون مايو ممن تنسب 

لهم حركة العلاقات الإنسانية ومن الذين أعطوا دفعة علمية لهذه الحركة فقد أكد أن جل المشاكل الإنسانية في 

 العمل تحتاج إلى دراسة السلوك الإنساني ومعرفته ويمكن إرجاع ظهور حركة العلاقات الإنسانية إلى عدة

  :عوامل أهمها

  تطوير تزايد قوة اتحادات العمال وقد فسر بعض رجال الصناعة هذه الظاهرة بأنها دلالة على فشلهم في

 مالإنسانية في مصانعه تالعلاقا

 في ا تحسين أوضاع العامل المادية والثقافية والاجتماعية وضرورة اهتمام الإدارة بمشاكل المجتمع بم

 .لوظيفةاذلك 

  الاعتقاد بمسؤولية صاحب العمل الاجتماعية ولضرورة اهتمام الإدارة بمشاكل المجتمع بما في ظهور

ذلك الوظيفة
7
 

فجاءت هذه النظرية لتحسين الأوضاع داخل العمل وتغيير ظروف العمل المادية وذلك لزيادة الكفاية الإنتاجية، 

مايو بعدة تجارب، تجربة الإضاءة، تجارب هوثورن، وتجربة الأجور حيث فترضت هذه  قام التونحيث 

أن الجهد افترضت  الأجر كماالنظرية أن العامل مخلوق اقتصادي، وان الحافز الوحيد الذي يحفزههو حافز 

   .لأجراالمبذول يتناسب طرديا مع

بقيت أحوالالعمل الأخرى على حالها، ثم أعيد وقد أجريت تجارب متعددة أدخلت على نظام الأجور تعديلا، و

التغيرات في معدل الإنتاج،فثبت أن أثر حافز الأجر عل الكفاية  الأصلي ورصدتنظام الأجور إلىوضعه

الإنتاجية
8

يكون واضحا ومستمرا، حيث افترضت الزيادة في الأجر بتحسن في معنوية العاملين وإلاأصبح اجر 

فالأجر يعمل على رفع الروح  المعنوية للعامل ومنه تزيد إنتاجيته, ل بسرعةالعامل ضعيفا ومستنفدا  مفعو
9
 

 النظريات الحديثة  

تشكلت هذه النظرية من خلال بجث ميداني أجراهفريدريكهرزبرغ لمعرفة الدوافع   دلق :ينــــالعاملنظرية -أ

، وتوصل من خلال ذلك 1959وإشباع الحاجات لدى مائتي مهندس ومحاسب وثم وضعه في كتاب نشره سنة 

                                                           
6

 79،ص2011الحديث،الأردن، لكتب ومفاهيم،عالما الظاهر،الإدارةالحديثة،نظريات إبراهيم عيم
7

 49،50،ص،1996إدارةالمنظمة،نظرياتوسلوك،دارمجدلاوي،عمان،الأردنمهدي حسن زويلف، علي محمد عمر العضايلة
8

 .49،ص1982الجامعية،الجزائر، المطبوعات الصناعة،ديوان في بيومي،حوافزالإنتاج صلاح
9

 50نفسه، ص مرجع
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إلىحقيقة مفادها أنعدم رضا العامل في اغلب الأحيان، إنماهو ناتج عن عدم توفربيئةالعمل المناسبة، كما أنشعور 

.الفرد بالرضا عن عمله، إنمايعود أساسا على العمل في حد ذاته
10
 

  :وقد صنف العوامل التي سببت مشاعر الرضا والاستياء إلىمجموعتين هما

(الوقاية)لصيانة عواملا  

(الرضا)عوامل دافعية 

وهي عوامل خارجية لا ترتبط بالعمل تمنع شعور الفرد بعدم الرضا  (:العوامل الوقائية)عوامل الصيانة -ب

والنقص في الحماس للعمل،إنغياب هذه العوامل يؤدي إلىعدم الرضا والشكوى أماتوفرها فلا يؤدي إلىالرضا 

ني مؤثثة العالي ولا إلىالدافعيةللأداءالعالي فمثلا إذاكانت الظروف المادية ممتازة كان تكون الرواتب جيدة والمبا

فهذا بحد ذاته لا يولد رضا عالي بل يتم تقبلها كحالة طبيعية كما أنهالا تولد لدى الأفرادالدافعية العالية لأداء 

  :مهامهم بل قد تدفعهم الاسترخاء والتكاسل وتشمل العوامل الوقائية ما يلي

ظروف العمل المادية كالضوضاء والتكييف.  

 في العملالعلاقة بين الفرد والرؤساء.  

العلاقة بين الفرد وزملائه في العمل.  

سياسة وأساليب الإدارة من حيث الوضوح والتحيز وغيرها.  

نمط القيادة والإشراففي المنظمة.  

 :سيةاأس ممفاهي: ثالثا

 :الأجر مفهوم -1

 :يلييختلف مفهوم الراتب والأجر في مضمونه ودلالاته وفقا لما 

التعويض لكافة أنواع الأجور والعوائد التي يحصل عليها الموظف نظير اشتعاله بوظيفة معينة وهذه  -

 :هماالتعويضات تتضمن عنصرين أساسين 

الدفوعات المباشرة والتي قد تأخذ شكل الأجور والمركبات والحوافز والعمولات والأرباح، والدفوعات المالية 

.زايا المالية مثل التأمينات والإجازات المدفوعة الأجرغير المباشرة والتي تأخذ شكل الم
(11)

 

 .التعويض على ما يدفع لشاغل الوظيفة من عوائد مالية أو الخدمات غير حالية يحصل عليها الموظف

 .العوائد الكلية تتكون من كل أشكال المدفوعات المالية وغير المالية التي يحصل عليها الموظف من المنظمة

                                                           
10

 74، ص2013منير بن احمد دريدي،إستراتيجيةإدارة الموارد البشرية، دار الابتكار للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،
11

 .10ص، 1102 ،مكتب الملك ،الرياض ،محمد بن علي ظافر الشهري ،إدارة الرواتب والأجور -
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والأجر هو المقابل النقدي الذي يناله الموظف أو العامل لقاء العمل الذي يقوم به، وزفي مفهومه الشامل الراتب 

يتضمن كل الدفعات المباشرة وغير المباشرة التي يتقاضاها الموظف بمقابل أداء واجبات ومسؤوليات وظيفته، 

، والعلاوات والبدلات والمكافآت والسكن تشمل الراتب أو الأجر المباشر والفوائد الحادية والعينية الأخرى

 .والعلاج المجاني بالإضافة إلى الحوافز التشجيعية وغيرها

وعلاقة أجور أصبحت مصطلحًا عامًا في ذهن الممارسين والعامة ويشمل على مصطلحات التي أثرنا إليها 

، العلاوات، الحوافز تكافآوالممصطلح أجور أصبح يشمل التالي الرواتب والمستحقات، التعويضات والحوافز 

 .المعنوية وخدمات العاملين

 

 

 :وغيرهمما سبق 

يتضح تباين المصطلحات المستخدمة للتعبير عما يحصل عليه الموظف مقابل قيامه بالعمل لمنصب ما، وعلى 

 .الطبي ذلك يمكن التمييز بين نوعين عوائد مالية مباشرة مثل الرواتب، وعوائد مالية غير مباشرة مثل التأمين

مصطلح الأجور بمعناه الضيق يشير فقط إلى العوائد المالية التي يحصل عليها الموظف مثل الرواتب والمكافآت 

 .أما في منظوره الشامل فيطلق على كل ما يتحصل عليه الموظف من عوائد مالية وغير مالية

 مفهوم الجودة -2

".لصحيح للوصول إلى الهدف المنشودالجودة تضمن القيام بالأمور الصحيحة من خلال الأسلوب ا"
(12) 

الجودة هي المطابقة للمواصفات ومعايير مخططات تضعها المؤسسة فيكون المنتوج ذو جودة إذا كان يمتثل لهذه 

 .المجموعة من القواعد والمواصفات الفنية

قادرًا من خلالها على الجودة تعنى إنتاج المؤسسة لسلعة أو تقديم خدمة بمستوى عالي من الجودة المتميزة يكون 

الوفاء باحتياجات ورغبات زبائنها، بالشكل الذي يتفق على توقعاتهم وتحقيق الرضا والسعادة لديهم ويتم ذلك من 

.خلال مقاييس موضوعة سلفا لإنتاج السلعة أو تقديم خدمة وإيجاد صفة التمييز فيها
(13)

 

.أثناء عملية الإنتاج تعني الجودة تلك المواصفات التي يجب توفرها في المنتوج
(14)

 

 :للجودةالتعريف الإجرائي -3

 .أنها القيام بإشباع حاجة المستهلك أو طالب الخدمة بشكل فائق لتوقع طالب الخدمة

 

                                                           
12

الشاملة في المؤسسات التعلمية، محاولة تطبق مبادئ إدارة الجودة الشاملة بمؤسسات التعليم الثانوي باستخدام التحليل  رفيق حروش، إدارة الجودة -

 .2312، 1النظامي دار العتاب الحديث، القاهرة، مصر ط

 
13

 .11، ص2331، 1عمر وصفى المنهجية الكاملة لإدارة الجودة الشاملة، دار وائل للنشر، عمان، ط -
14

 .12، ص1212مود سلامة عبد القادر، الضبط المتكامل لجودة الإنتاج، وكالة المطبوعات، الكويت، مح -



 الإطار النظري والمفاهيمي للدراسة: الفصل الأول 

 

12 
 

 :للأجرالتعريف الإجرائي -4

 .مقابل تنفيذ ما يكلف به في إطار التشريع المعمول به فيمالدى المستخدم  هو ما يستحقه الموظف

 :النظري التبني في الدراسة حالطر: رابعا

لمختلف نظريات الدراسة المتعلقة بالأجور الكلاسيكية منها والنيوكلاسيكية والحديثة استنتجنا  ادراستنمن خلال   

ومن أبرز رودها فريدريك تايلور حيث " نظرية الإدارة العلمية " أن الطرح النظري الأقرب إلى دراستنا  هو 

 : التالي  تبنت  هذه النظرية الطرح

أن الفرد بطبيعته لا يحب العمل الا إذا رأى فيه وسيلة لتحقيق مزايا مادية ومن أهمها الأجر  والذي يعد أهم  

 .حافز لزيادة الإنتاجية وكذا الخدمة المقدمة 

 .ومن هنا نستنتج أن من أهم العناصر الأساسية لجودة العمل هو الدافع المادي المتمثل في الأجر أساسا

 :السابقة الدراسات: ساخام

بعد اطلاعنا على مجموعة من المصادر والمراجع حول موضوع الدراسة، قمنا بتحليل هذه الدراسات على 

 النحو

 :التالي

 سراج وهبة"دراسة اقتصادية قياسية على مدى عدالة الأجور في الجزائر " :الأولىالدراسة  .1

بدراسة قياسية لمستويات الأجور بين القطاعات الاقتصادية في إن الهدف الرئيسي من هذه الدراسة هو القيام 

الجزائر، ومحاولة معرفة مدى عدالة توزيعها، وقد تطلب الموضوع الاستعانة بالمنهج الاستنباطي في الدراسة 

دد النظرية، أما فيما يخص الدراسة الميدانية فقد اعتمد المنهج الاستقرائي، وذلك من أجل بناء نموذج قياسي يح

  :مدى عدالة توزيع الأجور  في الجزائر، وقد خلصت الدراسة إلى النقاط التالية 

 :لا وجود لعدالة في الأجور التي يتقاضاها العمال الجزائريون خلال أربعة أوجه وهي 

 الأجر الحقيقي غير كاف لمتطلبات المعيشة. 

 حصة الأرباح من الدخل الكلي للأستاذة على حصة الأجور. 

 عدالة أفقية في توزيع الأجور بين المؤسسات الجزائرية لا توجد. 

 زيادة الإنتاجية لا تترجم إلى زيادة كلية في الأجور. 

 

 

.بلعيد عبد الله" إصلاح نظام الأجور في الوظيف العمومي: " الدراسة الثانية .2
(15)
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، كلية 0، جامعة الجزائر1101/1101-فرع قانون المؤسسات: مذكرة ماجستير قانون علم " إصلاح نظام الأجور في الوظيف العمومي: "بلعيد عبد الله  -

 .الحقوق
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بنظام الأجور، وما يترتب عنه تهدف هذه الدراسة إلى الوقوف على العلاقة التي تربط بين الأجر، ومدى تأثره 

من أثر على الموظف، ومعيار فصل الأجر عن كمية العمل، ومدى تطبيقه في الواقع، والصراع الناجم عن هذه 

أما بالنسبة للمنهج المتبع في هذه الدراسة فقد تنوع بينا لمنهج التاريخي الذي تم اعتماده في تقصي . الإشكالية

له، ومنهج وصفي حتمته طبيعة الظاهرة المدروسة وذلك لنقل النظرة الجديدة تطور الأجر في الجزائر ومراح

للمشرع الجزائري فيما يخص القوانين الأساسية العامة الخاصة بالعامل والوظيفة العمومية، إضافة إلى منهج 

 .تحليلي لدراسة المفهوم الجديد للأجر، وتحليل أساليب تحديده

 :أنمن خلال هذا البحث هو ومن بين النتائج المتوصل إليها 

  الوظيفة العمومية ليست فقط منظومة قانونية مجردة بل واقع سوسيولوجي يفرض التعامل مع الخصوصيات

التي تميز المجتمعات عن بعضها البعض، فنجاعة وفاعلية نظام الوظيفة العمومية تقاس بمدى قدرتها على 

 .التكيف مع معطيات المجتمع الذي ينشط ضمنه

 

حورية جاودي" ONIDدراسة حالة الديوان الوطني للسقي وصرف المياه : " اسة الثالثةالدر .3
(16)

 

 :إلىتهدف هذه الدراسة 

 الوقوف على كيفية تحديد أجر يرضي كل من العامل وصاحب العمل. 

 معرفة مدى التطابق بين الجانب النظري للأجور، وما هو مطبق فعلا في الواقع. 

  الخاصة بمصحة الرواتب والأجورالاطلاع على كل الوثائق. 

 

بالنسبة للمنهج المتبع في هذه الدراسة فقد اعتمدت الباحثة المنهج الوصفي والتحليلي، وذلك لتوضيح المفاهيم 

والتعريفات المتعلقة بالأجر والكتلة الأجرية، إضافة إلى المنهج التاريخي، فيما يخص التطورات التغيرات التي 

 .المراحل المختلفةخصت الأجور عبر 

 :يليومن بين أهم النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة ما 

 يعتبر الأجر رابطة قوية بين المؤسسة والعامل في التأثير على سلوك كل منهما. 

 للأجر دور كبير في دفع العمال إلى تحقيق أهداف المؤسسة. 

 الأجر هو الذي الفرد يقوم بالعمل. 

  يضمن حد أدنى لمعيشة العمال للمحافظة على الاستقرار داخل المؤسسةيجب تحديد الأجر الذي. 
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فرع التحليل الاقتصادي، جامعة الجزائر، كلية العلوم -شهادة ماجستير-"ONIDدراسة حالة الديوان الوطني للسقي وصرف المياه : "حورية جاودي  -

 .1112/1111-الاقتصادية وعلوم التسيير
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ألكر محمد(" 2112-1991)-واقع وآفاق –سياسة الأجور في الجزائر : " الدراسة الرابعة .4
(17) 

إن الهدف الأساس من هذه الدراسة يكمن في التعرف على واقع سياسة الأجور في الجزائر ودورها، ومدى 

ة الاقتصادية والاجتماعية للعمال والموظفين، وفيما يخص المنهج فقد اعتمدت الدراسة على تأثيرها على الحيا

المنهج الوصفي وذلك من خلال التطرق لأهم المفاهيم النظرية والعلمية لسياسة الأجور بصفة عامة والجزائر 

ي الفترة الممتدة ما بين بصفة خاصة إضافة إلى المنهج التاريخي وذلك من خلال التركيز على دراسة الأجور ف

، إضافة إلى منهج تحليلي لتحليل مختلف المعطيات والمؤشرات للوصول إلى تفسير مختلف 0111/1111

 .الظواهر

 :وهيأما فيما يخص مخرجات هذه الدراسة فقد تنوعت ولا يسعنا المجال لذكرها، لذا سنذكر ما نراه أهم النتائج 

  الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والبيئية بأشكالها المتنوعة عموما ضرورة دراسة العوامل المختلفة أي

 .ذات الصلة بالجزائر لرسم سياسة الأجور، ليتحقق فيها مبادئ العدالة والكفاية والمساواة

  كان الهدف منه سد ثغرات واستجابة للمطالب  10-12الإصلاح الذي جاء في ظل قانون الوظيفة العمومية

مهنية ولم يأت بمستوى تطلعات الفئات العاملة سوى أنه حاول إدراج مبدأ الشهادة والكفاءة كمعيار الاجتماعية وال

 .للتقييم

رجم " أثر معلومات المورد البشري على أداء العاملين دراسة خالة مؤسسة شي علي: " الدراسة الخامسة .5

خالد
(18)

 

عمالاتها في تجسيد القرارات المتخذة على يتمحور هدف هذه الدراسة حول مخرجات محطة تقييم العمال واست

مستوى المورد البشري فيما يخص الترقيات والتدريبات، إضافة إلى إبراز علاقة نظام معلومات المورد البشري 

بعماية تقييم الأداء في المؤسسة ودوره في تحسين أداء هذا الأخير، وتهدف أيضا إلى محاولة كشف واقع نظام 

 .شرية في المؤسسات الجزائرية ومدى تأثير على أداء العمالمعلومات الموارد الب

أما فيما يخص المنهج فقد استخدم المنهج الوصفي في الجانب النظري وذلك لوصف الظاهرة المراد دراستها، 

أما الجانب التطبيقي، فقد اعتمد فيه منهج دراسة حالة تم التركيز فيه على استخدام المقابلة وجمع المعلومات 

 .ستبيانوالا

 :يليومن أهم النتائج المتوصل إليها ما 

 مفهوم الأداء وأداء الموارد البشرية، أبعاده والعوامل المؤثرة فيه. 

 نظام معلومات الموارد البشرية وأثره على أداء العاملين. 
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، والإعلامكلية العلوم السياسية  -يوسف بن خدة-ة الجزائر، شهادة ماجستير، جامع("1111-0111)-الواقع والآفاق-سياسة الأجور في الجزائر: "أكر محمد  -

 .1111-1111-قسم العلوم السياسية والعلاقات الدولية
18

-1101، شهادة ماجستير، جامعة ورقلة، "دراسة حالة مؤسسة شي علي بسطيف-أثر نظام معلومات المورد البشري على أداء العاملين: "رجم خالد  -

1100. 
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  السابقةنقد الدراسات: 

معايير وأسس لتحديد الأجر وتحفيز ما يلاحظ على هذه الدراسات السابقة غياب عنصر الجودة بالرغم من وضع 

الموظف، إلا أن الجودة كمفهوم ومعيار تقييمي نجده غائبا في هذه الدراسات وهو المبدأ الذي انطلقت منه 

 .دراستنا للوصول إلى أهداف نرنو إلى تحقيقها من خلال الإجابة على إشكالات البحث المطروحة سلفا

 

  لمقارنة والتعليق ا( 11)الجدول رقم: 

 العينة المنهج الإشكال العنوان الدراسات السابقة

10 
 دراسة سراج وهبة

(7112-7112) 

دراسة اقتصادية "
قياسية على مدى 
عدالة الأجور في 

 "الجزائر

دور سوق العمل 
في تحديد مستوى 

الأجور ومفهوم 
 عدالة توزيعها

 منهج استنباطي
 منهج استقرائي
منهج دراسة 

 حالة

مؤسسة الاسمنت 
 ومؤسسة سونلغاز

 بلعيد عبد الله 17
إصلاح نظام الأجور 
 في الوظيفة العمومي

إشكالية تحديد 
الأجر لما يناسب 

العمل المبذول 
والنتائج المتحصل 

عليها من جراء 
 أداء الخدمة

 التاريخي
 الوصفي
 التحليلي

قطاعالوظيفة 
 العمومية

 حورية جاودي 10

دراسة حالة الديوان 
الوطني للسقي 
وصرف المياه 

ONID 

كيفية الاهتمام 
بالعنصر البشري 
من خلال التسيير 

 الفعال للأجور
 

الوصف 
 التحليلي

 التاريخي
 دراسة حالة

الديوان الوطني 
للسقي وصرف المياه 

ONID 

 ألكر محمد 04
سياسة الأجور في "

-واقع وآفاق-الجزائر
0991-7112") 

المعايير ما هي 
والأسس التي يتم 
الاستناد إليها في 

رسم وتحديد 
سياسة الأجور 

 بالجزائر؟

 الوصفي
 التاريخي

 منهج تحليلي

القانون الأساسي 
للوظيفة العمومية في 
الفترة الممتدة ما بين 

0991-7112 

 رجم خالد 10

أثر نظام معلومات 
المورد البشري على 
أداء العاملين دراسة 

حالة مؤسسة شي 
 علي

معرفة تاريخ 
ظهور نظام 

معلومات الموارد 
البشرة وأثره على 

 أداء العاملين

 المنهج الوصفي
منهج دراسة 

 حالة

مؤسسة شيعليبسطيف 
 7100فترة 
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  نقاط التشابه والاختلاف"التعليق:" 

 "دراسة اقتصادية قياسية على مدى عدالة الأجور في الجزائر" :أولا -

عن دراسة مقارنة بين الأجور في مؤسستين مختلفتين تنتميان إلى القطاع الإنتاجي  لقد كانت هذه الدراسة عبارة

، (مديرية الشباب والرياضة)، فيما تتمحور دراستنا حول مؤسسة تنتمي لقطاع الوظيفة العمومية (الاقتصادي)

دى تمثل الجانب لذا ستكون دراستنا معمقة أكثر في الجانب التفاعلي بين الجانب الاقتصادي والاجتماعي وم

المادي في المعنوي، المجسد في الموظف، وأثر ذلك على جودة العمل، فيما تلتقي هذه الدراسة مع دراستنا في 

 .موضوع الأجر وماهية هذا المصطلح داخل المؤسسة الجزائرية

 "نظام الأجور في الوظيف العمومي" :ثانيا -

فاعلية نظام الوظيفة العمومية وقدرتها على التكيف مع يعتبر موضوع الدراسة وهدف هذا العمل الذي ربط بين 

متطلبات المجتمع الذي تنشط فيه ذا صلة مباشرة بمقتضيات بحثنا الساعية للوقوف على مدى تمثل الموظف في 

 .والعيش على حد سواء( المؤسسة)الأجر أو العكس منه، ومدى انعكاسه على مجتمع العمل 

 ONIDوطني للسقي وصرف المياه دراسة حالة الديوان ال" :ثالثا -

الموجودة في  الفروقاتدراسة سراج وهبة المذكورة آنفا من حيث تركيزها على مع  مءتتلاإن هذه الدراسة 

مستوى الأجور، وتحديد المعايير والأسس في منح الحوافز والعلاوات، وكذا تحديد الأجور وتوزيعها داخل 

 .المؤسسة، وهو ما يسير في فلك مساعي وحيثيات بحثنا في جزئيته المتعلقة بالأجر، ونظام الحوافز والمنح

 ("2112-1991")واقع وآفاق " سياسة الأجور في الجزائر" :رابعا -

إن موضوع الأجور المتعلق بإدارة الموارد البشرية يحيلنا مباشرة على مفهوم الجودة الذي تنبري تحته عدة 

محاور متعلقة بالموظف، العمل، والأجر، وهو ما نسعى للبحث فيه ضمن متطلبات هذه الدراسة، وعلى الرغم 

ماعية بالعمال والموظفين بالأجور، إلا أن البحث من أن موضوع المذكرة هو مدى تأثر الحياة الاقتصادية والاجت

لم يتطرق لموضوع الرضى الوظيفي، وعلاقته بالأجور، وهو ما نراه ذا صلة مباشرة بالموضوع، وقد تم إغفاله 

 .وهو ما نراه مدخلا نستطيع ولوجه

 "أثر نظام معلومات المورد البشري على أداء العاملين دراسة حالة مؤسسة شي علي" :خامسا -

أبرزت هذه الدراسة دور نظام معلومات الموارد البشرية في التسيير الفعال للمورد البشري في المؤسسة حيث 

يساهم بشكل فعال في تحسين ورفع أداء العاملين من خلال التسيير الجيد للموارد البشرية، وهنا نجد هذه الدراسة 

 ذا التسيير الفعال للمورد البشريفي مفهوم الجودة وكتشابه دراستنا من حيث موضوع رفع الأداء المتمثل عندنا 

 

وهو ما يحيلنا على ماهية الموظف في الأجر وأثره على الجودة في العمل، إلا أن هذه الدراسة تختلف عن 

  .دراستنا من حيث المؤسسة قيد الدراسة
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 خلاصة 

لما تطرقنا إليه في هد الفصل من طرح إلى الإشكالية التي توضح لنا الخطوط العريضة لموضوع الدراسة نظرا 

إجرائيا وكذلك الاطلاع على الدراسات , إضافة إلى تحديد المفاهيم التي تعرف بموضوع الدراسة وتوضحه 

ة حيث تساعد في أخد نظرة قبلية عن الموضوع والجوانب التي لم  السابقة التي تعتبر بمثابة الممهد للدراس

.تتناول بعد إضافة المقاربات النظرية المفسرة للموضوع
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 الثاني الفصــل

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجـية الدراسـة
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 يدـــتمه

النظرية، والدراسة الميدانية تستوجب إتباع تعتبر أهمية الجانب التطبيقي في هذه الدراسة بمثابة تدعيم للخلفية 

جملة من الخطوات المنهجية التي تجعل البحث في مسار علمي، لذلك سنتطرق إلى هذه الخطوات وفق تسلسلها 

 .المنطقي العلمي، حيث سنتعرف أولا على مديرية الشباب والرياضة بولاية الطارف محل الدراسة الميدانية

بع وأدوات جمع البيانات، وبعد ذلك نتعرف على عينة الدراسة وكيفية اختيارها، ثم نتعرف على المنهج المت

 .إضافة إلى أساليب المعالجة الإحصائية التي سيتم الاستعانة بها

 

 المعتمد في للدراسةالمنهج  :أولا

والمنهج  إن اختيار المنهج الملائم للدراسة الاجتماعية يتوقف على طبيعة وخصائص الموضوع المراد دراسته،

"عبارة عن مجموعة العمليات والخطوات التي يتبعها الباحث بغية تحقيق بحثه " هو 
(19)

مجموعة " وأيضا هو . 

من القواعد التي يتم وصفها بقصد الوصول إلى الحقيقة في العلم أو الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته 

ح لسلسلة من الأفكار أو الإجراءات من أجل الكشف عن للمشكلة من أجل اكتشاف الحقيقة، أو في التنظيم الصحي

"الحقيقة التي تجهلها 
(20)

 

ولابد للباحث عند اختياره للمنهج العلمي أن يأخذ بعين الاعتبار الموضوعية والدقة، ولابد أن يتوافق مع طبيعة 

فالباحث مسؤول عن  يكون الاختيار تلقائيا أو اعتباطيا، بل يجب أن يبنى على أسس علمية، ألاوالدراسة، 

... اختياره لمنهج بحثه بناءً على معطياته الدراسية من صياغة الموضوع، وتحديد الإشكالية إلى بناء التساؤلات 

. فطبيعة البحث هي التي تفرض استخدام منهج دون آخر ليمكنه من دراسة موضوعية علمية سوسيولوجية

يح الطريقة المتبعة في هذه الدراسة للوصول إلى إجابات فتحديد المنهج المتبع من الخطوات الضرورية لتوض

 .عن الأسئلة المطروحة

ونحن في هذه الدراسة اعتمدنا على المنهج الوصفي باعتباره الأقرب والأصلح لها، وباعتباره الطريقة المنتظمة 

تشاف حقائق جديدة لدراسة حقائق راهنة متعلقة بظاهرة أو موقف أو أفراد أو أحداث أو أوضاع معينة بهدف اك

 .أو التحقق من صحة حقائق قديمة وأثارها، والعلاقة التي تتصل بها وتغيرها وكشف الجوانب التي تحكمها

ولا يقتصر المنهج الوصفي على وصف الظاهرة وجمع البيانات والمعطيات عنها، بل إلى تصنيف هذه 

المعلومات وتنظيمها والتعبير عنها كيفا وكمًا، بحيث يؤدي ذلك إلى الوصول إلى فهم علاقات هذه الظاهرة مع 
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غيرها من الظواهر الأخرى
(21)

هو المنهج الأكثر ملائمة  ، ومن ثم فإن المنهج الوصفي هو المنهج الوصفي

 .لدراستنا

طريقة من طرق التحليل والتفسير بشكل علمي للوصول إلى أغراض محددة  éيعرف المنهج الوصفي بأنه 

لوضعية اجتماعية معينة ويقوم بوصف الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جمع معلومات معمقة عن 

"المشكلة تصنيفها وتحليلها 
(22)

يشمل جميع الدراسات التي تهتم بجمع وتلخيص الحقائق الظاهرة " ه ويعد بأن. 

المترتبة بطبيعة وبوضع جماعة من الناس أو عدد من الأشياء أو عدد من الظروف أو فصيلة من الأحداث أو 

."نظام فكري
(23)

. 

:وقد يتم تطبيق المنهج الوصفي وفقا للخطوات التالية 
(24)

 

 :وتشملخطوة الأولى للبحث وتمثل ال :الاستكشافيةالمرحلة-1

جمع المعلومات النظرية التي لها علاقة بموضوع البحث، وهي ذات أهمية بالغة، بحيث تثريه من حيث  -

 .المصادر والمراجع

 .مناقشة ذوي الاختصاص والخبرة واستشارتهم حول المعلومات الأكثر تلاءما مع موضوع الدراسة -

 :علىوقد شملت هي الأخرى  :المعمقمرحلة الوصف -2

 .تحديد وصياغة تساؤلات البحث -

 .ضبط وتحديد مجتمع البحث وتحديد خصائصه -

 .اختيار الأداة المنهجية المناسبة لمشكلة البحث -

 .التركيز على مؤشرات محددة ترتبط بموضوع البحث ومحاولة تحليلها وتفسيرها -

 .جاتتحليل البيانات وتفسيرها والخروج باستنتا -

 .ومن خلال هذا المنهج سنحاول وصف وتحليل الموضوع

 أدوات جمع البيانات : ثانيا

يستخدم العلماء والباحثون مجموعة من التقنيات والأساليب لاكتشاف وفهم الدوافع والوقائع والنتائج، إلا أن 

طبيعة الموضوع وخصوصيته تفرض على الباحث جمع البيانات بالأداة المناسبة للدراسة، فقد يتطلب موضوع 

وقد يتطلبهما معا، وبالنسبة لبحثنا ولجمع  ما الملاحظة كأداة أساسية وقد يتطلب آخر المقابلة أو الاستمارة،

 :التاليةالبيانات اللازمة للدراسة فإننا لجأنا إلى الاعتماد على الأدوات 

 
                                                           

21
هاني بن محمد الحفظي، المنهج الوصفي التحليلي، المملكة العربية السعودية،  -

http://docs.google.com/file/d/ob60XZR6MAiLd24BCLn1sLpan2g/edit (.1:11:)على الساعة ( 32/32/2322)، أطلع عليه بتاريخ 
22

 .13-12، ص  2331، الجزائر، 1حسان هشام، منهجية البحث العلمي، مطبعة الفنون البيانية، ط -
23

 .121مروان عبد المجيد إبراهيم، أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعية، مؤسسة الوراق، دط، عمان، الأردن، ص  -
24

، عمان، الأردن، 1، دار حامد، طSPSSلعلمي وتحليل البيانات باستخدام البرنامج الإحصائي دلال القاضي ومحمود البياني، منهجية وأساليب البحث ا -

 .23، ص 2332

http://docs.google.com/file/d/ob60XZR6MAiLd24BCLn1sLpan2g/edit


 منهجية الدراسة: الفصل الثاني 

 

21 
 

 :الملاحظة .1

تعتبر الملاحظة من أهم الأدوات المستخدمة في عملية جمع البيانات وذلك لأنها تساعد الباحث في التعرف على 

بشكل كبير على حواسه والتي يقوم الباحث من خلالها بتحويل تلك الملاحظات نقاط كثيرة، كون هذه الأداة تعتمد 

توجيه الحواس " إلى أرقام وبيانات يمكن تحليلها وكذلك الوصول إلى نتائج تفيد البحث، وتعني الملاحظة 

ول والانتباه إلى ظاهرة معينة أو مجموعة من الظواهر رغبة في الكشف عنها، وإبراز خصائصها بهدف الوص

"على كسب معارف جديدة عن تلك الظاهرة 
(25)

من أهم الأدوات الرئيسية التي تعتبر " كما تعرف على أنها . 

مصدرا أساسيا للحصول على البيانات والمعلومات اللازمة لموضوع الدراسة، وتعتمد على حواس الباحث 

تنبثق منها وضع فرضيات مبدئية، وقدرته على ترجمة ما لاحظه وتلمسه إلى عبارات ذات معاني ودلالات، 

"يمكن التحقق من صدقها أو عدم صدقها عن طريق التجريب 
(26)

 

ومن خلال دراستنا قمنا بالملاحظة البسيطة والتي هي نوع من الملاحظة غير العلمية ويقوم الباحث بملاحظة 

ائل وأدوات مقننة، وهذا الظواهر والأحداث عن طريق الصدفة بدون إعداد وتخطيط مسبقين وبدون استخدام وس

النوع من الملاحظة مفيد في الدراسات الاستطلاعية وفي الدراسات الأولية للمشكلة التي يريد الباحث أن يبحثها 

.ويجمع المعلومات عنها
(27)

 

بمشاركة أفراد الدراسة في سلوكياتهم وممارستهم " وهناك أيضا الملاحظة بالمشاركة وتعتمد أن يقوم الباحث 

".دراستها  المراد
(28)

 

 :الاستمارة  .2

تعتبر من أكثر الأدوات استعمالا في جمع البيانات خاصة في البحوث السوسيولوجية، وتقدم الاستمارة بشكل عدد 

وسيلة للدخول في اتصال بالمخبرين " من الأسئلة يطلب الإجابة عليها من قبل أفراد العينية المختارة، فهي 

ا واحداً وبنفس الطريقة، بهدف استخلاص اتجاهات وسلوكيات مجموعة كبيرة بواسطة طرح الأسئلة عليهم واحد

"من الأفراد، انطلاقا من الأجوبة المتحصل عليها 
(29)

 

نموذج يقيم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول " كما تعرف على أنها 

 موضوع
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إما عن طريق المقابلة الشخصية، أو أن ترسل إلى المبحوثين عن أو مشكلة أو موقف، ويتم تنفيذ الاستمارةّ، 

"طريق البريد 
(30)

 وبناءً على هذا تم إعداد استمارة بحث وجهت إلى عينة أفراد الدراسة

 أفراد العينةتحديد

 البيانات الشخصية

 المتمثل في الأجر وعلاقته بجودة العمل   :الأولالمحور 

 في الأجر وعلاقته بمستوى الأداء لدى الموظف المتمثل: الثانيالمحور

 الموظف  الوظيفي عندالأجر وعلاقته برضا  المتمثل في:الثالثالمحور 

 

 ةــالدراس عينـــة: ثالثا

الباحث خطة بحثه في كل خطوات الممارسة  سيقرأإن من أهم القضايا التي تفرضها منهجية البحث العلمي، أن 

 .البحثية، واختيار العينة خطوة من خطوات البحث سيتوجب ربطها بالهدف الرئيسي للبحث ذاته

غالبا ما يجد الباحث نفسه قادرا على دراسة جميع مفردات البحث علاوة على أن دراسة المجتمع ككل قد تكون 

 .ون مبرر ما دامت طريقة العينة تغني عن البحث الشاملللجهد والمال بد و إهدارامضيعة للوقت 

مجموعة من المفردات تؤخذ من مجتمع البحث والذي يقوم باختبارها بطرق " ويمكن تعريف العينة على أنها 

"علمية بهدف جمع البيانات وتوفير الجهد والوقت 
(31)

وهي كذلك مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة، يتم  

عينة وإجراء الدراسة عليها، ومن ثم استخدام تلك النتائج وتعميمها على كامل مجتمع الدراسة اختيارها بطريقة م

"الأصلي 
(32)

 

أسلوب جمع البيانات من جميع " وبالرجوع إلى الدراسة المقدمة قمنا بإجراء المسح الشامل والذي يعرف بأنه 

وبهدف الحصول على بيانات ومعلومات  دون استثناء( وحدات المجتمع موضوع الدراسة)الوحدات الإحصائية 

شاملة عن كل وحدة من وحدات المجتمع سواء كانت هذه الوحدة شخص أو أسرة أو مؤسسة أو وحدة أخرى، 

"ويمتاز بقلة التكلفة المادية والدقة العالية، وهذه الطريقة تجنب الباحث الوقوع عفي أخطاء التعميم 
(33)

 

 

 مجــال الدراســـة:رابعا 

مجالات الدراسة نقطة أساسية في البحث الاجتماعي، وهذا لما تكسبه من أهمية أثناء الدراسة الميدانية، تعتبر 

 :حيث يجمع جل الباحثين في مناهج البحث الاجتماعي أنه لكل دراسة ثلاثة مجالات رئيسية وتتمثل في 
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 :المكاني المجال -1

 .بمديرية الشباب والرياضة بولاية الطارف ويقصد به المجتمع الأصلي للبحث، حيث أجريت هذه الدراسة

 بمديرية الشباب والرياضة لولاية الطارف

  0110بموجب التقسيم الإداري الجديد مع نشأة ولاية الطارف سنة :   نشأتها -

يحدها شمالا ملعب الصادق عبيدات وشرقا معهد علم الاجتماع وجنوبا طريق وطني :  (الحدود)موقعها  -

 .وغربا حي سكني 

 :  أهم نشاطاتها -

 متابعة نشاطات المؤسسات تحت الوصاية على مختلف أرجاء الولاية  -

 دراسة المشاريع الكبرى للمنشأت القاعدية للولاية  -

 تنفيذ ساسية وترقية وتطوير النشاطات في مجال الرياضة والشباب  -

 دراسة نشاطات تكوين القطاع في الولاية  -

وتنفيذ مخططات تنويع أنشطة التفاعلي  لإحياءالشبابية الجمعيات  كإشراتعزيز التنشيط الجواري من خلال  -

 والترفيه 

 : أهدافها ووظائفها -

 تنفيذ الاستراتيجية و السياسة الوطنية للشباب  -

 اعداد برامج تهدف الى ترقية المواطنة الصالحة والمواطنة المستدامة لدى الشباب  -

 الرياضة تصور الاستراتيجية المحلية المتعلقة بالشباب و -

 تحديد سياسة تطوير وتأهيل المنشأت القاعدية في إطار مخطط شامل للولاية  -

اعداد بر امج وتحديد أليات ترقية النشاطات الاجتماعية التربوية والثقافية و الأنشطة الأخرى لفائدة الشباب  -

 وضمان تنفيذها

 :البشري المجال -2

أفراده الدراسة باستخدام أدوات جمع البيانات المتاحة  يمثل المجال البشري المجتمع الأصلي الذي تجرى على

أن تكون هذه الدراسة مبنية على أسس علمية كان لابد من تحديد المجتمع الأصلي  والمناسبة لذلك، والمراد

 .للدراسة بشكل دقيق

 41من خلال الإحصائيات المتوفرة والمقدمة من طرف قسم الموارد البشرية، فعدد الموظفين بلغ العدد الإجمالي 

 :يليموظف موزعين كما 
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس :(12)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 :يــــالزمانالمجال  -3

الشباب والرياضة بولاية  مديرية: بـويقصد به المدة أو الفترة الزمنية التي استغرقها العمل الميداني لدراستنا 

 .الطارف

 :بمراحلحيث أن دراستنا مرت 

o  2122فيفري  22من شهر نوفمبر إلى  :الأولىالمرحلة 

فيها ضبط الإشكالية، وتساؤلات الدراسة وأهداف وأهمية حيث تم قبول الموضوع من طرف الإدارة، حيث تم 

وأسباب الدراسة، بالإضافة إلى جمع المادة العلمية المتعلقة بالمفاهيم والدراسات السابقة، كما تم أيضا بناء 

 .الفصول النظرية

 

o 2122مارس  21مارس الى  21 من: المرحلة الثانية 

تم في هذه الفترة المصادقة على الترخيص الذي منح لنا من قبل رئيس قسم علم الاجتماع بكلية العلوم الإنسانية 

 . وحصولنا على تصريح الدخول للمؤسسة -الطارف  -والاجتماعية بجامعة الشاذلي بن جديد 

الحديث حول موضوع الدراسة حيث توجهنا إلى مديرية الشباب والرياضة وتم استقبالنا من طرف المدير، دار  

وذلك بإعطاء فكرة مختصرة حوله والهدف الذي تسعى إلى تحقيقه من إجراء الدراسة الميدانية، بالإضافة إلى 

الحديث عن المدة الزمنية اللازمة لإجراء الدراسة، وكذلك التقنيات التي سنستعملها في الدراسة، وبعدها كانت 

 .دانيةالموافقة على إجراء الدراسة المي

o  2122افريل  21مارس الى  21من :الثالثةالمرحلة 

خصصت هذه الفترة لإجراء الدراسة الاستطلاعية وجمع أكبر عدد ممكن من المعلومات الخاصة بالمديرية، كما 

 .تم أيضا اطلاعنا على العدد الإجمالي لموظفي المديرية وكذلك توزيعهم حسب متطلبات الوظيفة

مرحلة إنجاز الاستمارة، وتم فيها الحرص على مراعاة توجيهات الأستاذ المشرف، كما تم أيضا في هذه ال

 .وتعديل ما يلزم تعديله فيها، ثم وضعها في صيغتها النهائية

 

 %النسبة  التكرار الجنس

 % 00.20 11 رــذك

 % 02.00 01 ىـأنث

 %111 ≈ 41 المجموع
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o  2122ماي  25افريل الى  22 من :الرابعةالمرحلة 

بعدها تم استرجاعها خصصت في توزيع الاستمارة على موظفي المديرية، ومنحهم فرصة للإجابة على الأسئلة، 

 .وجمعها، بالإضافة إلى تفريغ الاستمارات وتحليلها واستخلاص النتائج منها

o 1111جوان  11ماي الى  12 : المرحلة الأخيرة 

تتمثل هذه المرحلة في الإخراج والطباعة، حيث قمنا بجمع جميع الفصول المتعلقة بالدراسة وترتيبها ومراجعتها 

 .الإملائية والتكرارات، والتدقيق في السلامة اللغوية للجمل إلى حد طباعتهالتفادي الأخطاء 

 

 أساليب المعالجة البيانية -4

بعد عملية جمع البيانات بالوسائل والبيانات المذكورة سالفا، فإن المعلومات المتوفرة تبقى مهمة إذا لم يتم تحويلها 

 :يليإلى قضايا لها دلالات معرفية وعلمية وسوسيولوجية في آن واحد، وقد اعتمدنا في تحليلنا للبيانات على ما 

o من مجموع أو فئة معينة باعتبارها تكرارات بظهور  استعمال التكرارات التي تطلق على عدد الحالات

 .الحالات أو القيم أو الأفراد داخل العينة

o  ( / 011× تكرارات الاحتمالات )وتحسب بالعلاقة التالية ( %)استعمال النسب المئوية ويرمز لها بالرمز

 .مجموع التكرارات

o  المبحوثطريق إحصاء إجابات الفئة استخدام النسب المئوية للكشف عن متغيرات الدراسة، وذلك عن .

 (الأسلوب الكمي)

(.الأسلوب الكيفي)الاعتماد على الجانب النظري في تحليل البيانات عن طريق عرض النتائج وتفسيرها 
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واقــع الأجور فــــي 

 المؤسسة الجزائرية
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 تمهيد

يعتبر موضوع الأجور التي يتقاضاها الأفراد من المواضيع الهامة التي لاقت وما تزال تلاقي اهتمام الكثير من 

الباحثين في مجال الإدارة وخاصة إدارة الأفراد حيث إن الأجور تلعب دور كبير وبارز في حياة الأفراد 

وهي تعتبر من إحدى الوسائل التي تستطيع ’ وكذلك تساهم في تحسين أداء الأفراد ورفع إنتاجيتهم  والمنظمات 

المنظمة من خلالها تحفيز الأفراد لاسيما أنها الوسيلة الأساسية لإشباع رغباتهم المتعددة وخاصة المادية 

أسس عملية مدروسة انطلاقا من  مما يتطلب وجود نظام سليم للأجور في القطاع العام ويكون مبني على.منها

بحيث يساعد هذا النظام على تحقيق أهداف كل من شركات ومؤسسات ,دراسة علمية لتقييم الوظائف العامة 

يساعد على النهوض بهذا القطاع وتطويره وتحديثه بما وتحديثه بما يتماشى  لوبشك, معاوالإفراد , القطاع العام

الأجور من أهم المسائل التي تدور حولها النقاشات بين العمال وصاحب العمل، ويعد  .مع التطورات الحالية 

وأن اغلب النزاعات الحاصلة في الطبقة العاملة سببها السعي إلى رفع الأجر، وباعتبار الأجر مصدر رزق 

وف العامل وتكلفة على صاحب العمل فان تحديد سياسة الأجور يجب أن يكون بطريقة رشيدة وعادلة، لذا س

 .                       نقدم في هذا الفصل  واقع الأجور في المؤسسات الجزائرية  

 .تطور ومفهوم الأجور وأهميتها:أولا 

لم تكن فكرة الأجرة بمعناها المتعارف عليه الآن كمبلغ من النقود، بل اختلفت باختلاف  :ورتطور الأج .0

فلقد مر الأجر بعدة تحولات عبر الأزمنة حتى وصل إلى ما تطور الإنسان وبيئته الاجتماعية ونظام معيشته، 

 يلي ماهو عليه اليوم، وسنوجز هذا التطور في

في هذا النظام كان العبد باعتباره شيء من الناحية القانونية مملوك لسيده ملكية الأشياء، : نظام العبودية – 01

الإنساني بالتكفل بغذاء العبد وإيوائه، ويرفع هذا المقابل من وقته ولده في خدمة سيده مقابل الالتزام الإداري أو 

جانب السيد بقدر ما يكون ذلك مفيدا لتنمية ثروته، فإذا كان عرض العبيد كبيرا وهو ما يحدث أيام الغزوات، 

  .لفقد كان ينخفض هذا الالتزام إلى أدناه ما دام ثمن العبد زهيدا، والعكس إذا قل العرض ارتفع هذا المقاب

كان نظام رقيق الأرض هو الامتداد الطبيعي لنظام العبودية، إلا أن الرقيق تتمتع فيه  :نظام رقيق الأرض - 02

بحق تكوين أسرة وملكية جزء من وقته يعمل فيه لحسابه، فلم يعد الرقيق مملوكا لسيده ولكنه مرتبط بإقطاعيته، 

حه قطعة أرض يفلحها لحسابه وتزيد مساحة هذه الأرض يعمل فيها الوقت الذي يحدده العرف في مقابل أن يمن
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العلاقة بعض الممنوحة للرقيق وتنقص بحسب الجودة، وهنا نجد أن الأجر تمثل في قطعة الأرض هذه فتغيرت 

الشيء، حيث  
34

  .استمتع الرقيق ببعض المزايا فلم يعد مملوكا كالعبيد، وفي المقابل تكفل بإعاشة نفسه وأسرته

أتاح هذا النظام إجراء قدرا اكبر من الحرية فالحرفي إن شارك رقيق الأرض في منحة :  الحرفيلنظام ا 0-0

الحرمان من حرية الانتقال نظرا للقيود الإقطاعية السائدة و الصعوبات التي تفرضها الطوائف المماثلة في كل 

وفي الغالب كان يحصل على مدينة إقطاعية، إلا انه كان يملك أدوات إنتاجية وورشته ويقوم بتسويق منتجاته، 

الخامات ويردها مصنعة مقابل نسبة معلومة، ولقد كان دخله يتكون من الفارق بين ثمن الخامات والإنتاج الكامل 

 .الصنع

بظهور الرأسمالية أصبح المنظم يملك الآلات فقط وليس له على عماله حقوق  :لنظام الأجر ي الحديثا 0-0

خاصهم، وما دام لم يستطع الحصول على العمل الإجباري سواء بموجب حق قانونية تخول له حق امتلاك أش

تقليدي أو بالشراء، فان عليه أن يستأجر حق التصرف في وقت أحد العمال مدة يوم أو أسبوع و أن يدفع الأجرة 

قاضاه المتفق عليها حسب سعر السوق، ويحصل على ربحه من الفارق بين الأجر عليه أداؤه وبين الثمن الذي يت

 على المنتج التام الصنع الذي يبيعه

تمتع العامل في هذه المرحلة بحقوق قانونية جعلته يقف على قدم المساواة مع رب العمل، كما أصبح العامل من  

35
 .الناحية القانونية حرا في أن يعمل لدى صاحب العمل وبالقدر الذي يتفق مع التعاقد وقبول الأجر المعروض

احل و الأشكال التي اتخذا الأجور نتوصل إلى أن الأجر كان في مراحله الأولى على شكل من خلال هذه المر

 28.عيني ومع مرور الزمن تحول الأجر جزء منه عيني وآخر نقدي ليصبح ما هو عليه اليوم

 تعريف الأجر: ثانيا 

 .صادي، قانوني، اجتماعييتخذ الأجر عدة مفاهيم وفقا من أي زاوية ننظر إليه، بحيث نجد له مفهوم لغوي، اقت

 :المفهوم اللغوي  -1

إن كلمة الأجر وجمعها أجور تعد دخيلة على اللغة العربية وتعود على الأرجح إلى أصل أكدي، دخلت العربية 

عن طريق الأكدية منذ العصر الجاهلي، وخضعت لأحكام اللغة العربية في الاشتقاق والتصريف، يتبع سردها 

في أكثر من موضع
(36)

SALAIREفي اللغة الإنجليزية و  SALARYفي  
(37)

في اللغة الفرنسية، يقابل الأجر  

اللغة الإنجليزية، فهي مستمدة من الكلمة اللاتينية أي  SALARIUM، من أصل كلمة SALفي اللغة العربية 

                                                           
34

دراسة مقارنة بين النظامين الرأسمالي والاشتراكي، ديوان المطبوعات  -حمناد محمد شطا، النظرية العامة للأجور والمرتبات-

 31ص1222الجامعية،الجزائر،

 حمناد محمد شطا، مرجع سابق، ص35

36
 .2313جانفي  13، الأجر، الموسوعة العربية العالمية، www.mawsoah.netموقع الانترنت طانيوس حبيب،  -

37
 .312أحمد زاكي بدوي، مرجع سابق، ص  -

http://www.mawsoah.net/
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الملح، وهو تعبير من أن التعويض يكون مقابل التبادل بالملح
(38)

" Salaire" ومن هنا جاء تعبير  
(39)

الذي يقدم  

 (.SOLD)للجنود من اجل شراء الملح، ولهذا أطلق على الأجر 

 :المفهوم الديني  -2

فتعني الثواب والمكافأة عن العمل المؤدي دون النظر إلى قيمته أو طبيعته، بحيث جاء القرآن الكريم في سورة 

ليدل على ثواب العمل الصالح، ثم يعطيه معنى المقابل  ﴾إن الله لا يضيع أجر المصلحين  ﴿ 011الأعراف الآية 

واتخذت السنة نفس المفهوم  ﴾فإن أرضعن لكم فأتوهن أجورهن  ﴿في قوله تعالى  12في سورة الطلاق الآية 

جة وهو صريح العبارة، لما للعمل من أهمية يرقى إلى در ﴾أعطوا الأجير حقه قبل أن يجف عرقه  ﴿بقوله صلى الله عليه وسلم 

 .العبادة المثلى، فيتحصل صاحبه على أجرين، الأول هو المقابل الدنيوي أما الثاني فهو يبقى محفوظا ليوم البعث

 : المفهوم الاجتماعي -3

الأجر بالمفهوم الاجتماعي هو الدخل الذي يتحصل عليه الموظف للتكفل باحتياجاته الاجتماعية والمعيشية، جراء 

لضمان معيشة العامل فيشمل كل ما يقدم له قيامه بعمل، فهو حاجة ضرورية
(40)

، فأصحاب هذا المفهوم يرون 

أنه يجب ألا يعامل كأنه سلعة أخرى لكون العمل الإنساني من العوامل الرئيسية للإنتاج لذا لا ينبغي تركه تحت 

ماية القانونية رحمة قانون السوق، وإنما يستوجب تدخل الدولة في تحديد على الأقل الحد الأدنى وإضفائه الح

 .اللازمة

يسمح هذا الاتجاه إلى إرساء قواعد النظام الاشتراكي التي نادى بها كارل ماركس، بإعطاء مفهوم جديد ألا وهو 

حصة العامل في الإنتاج المعبر عنها نقدا، حيث يقيم مقدار أو نوعية العمل المقدم من طرف كل عامل وبصفة 

إلخ،... نقدا أو عينا بأي صورة كانت وتشمل العلاوات، المكافآت  عامة هو كل ما يتقاضاه مقابل عمله
(41)

وهذا  

 .ما يعطيه مفهوم أوسع يشمل كل ما يأمل العامل الحصول عليه

 :المفهوم الاقتصادي -4

شخص طبيعي أو " الأجر بالمفهوم الاقتصادي هو المبلغ الذي يدفع للموظف مقابل قيامه بعمل ما لحساب الغير 

ا المفهوم يتمسك به بصفة خاصة أصحاب النظرية الليبرالية التي تجعل من العمل كأية سلعة تباع ، وهذ"معنوي 

 .وتشترى وفقا لقانون العرض والطلب، فتجرده من الطابع الإنساني

ينطلق هذا المفهوم من اعتبار العمل، ذلك النشاط الإنساني المبذول للحصول على منفعة بتحويل المواد إلى سلعة 

حاجة الإنسان، والعمل بهذا المعنى نافع ومؤلم في آن واحد، فهو يتضمن عنصر الألم، أي الجهد الذي تشبع 

يكون الموظف ملزما ببذله، وعنصر المردود أو المنفعة، وهو ما يحصل عليه الموظف سواء عمل لنفسه 

رية الأجر الكفء وحصل على النتيجة مباشرة أو عمل لحساب غيره وحصل مقابل ذلك على أجر، فتؤكد نظ

                                                           
38

 .http/fr.wikipédia.org/salaire ،32/32/2313موقع الانترنت،  -
39

 .12، ص 1222النشر، مصر، حماد محمد شطا، النظرية العامة للأجور والمرتبات، دار  -
40

 .322، ص 2332تومي صالح، مبادئ التحليل الاقتصادي الكلي، دراسة أسامة للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر،  -
41

 .12حماد محمد شطا، مرجع سابق، ص  -
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على أن الأجر يشكل سببا لتحفيز العمل فيكون الجهد المبذول مرتبطا بمدى أهمية أجر الوظيفة، بالمقارنة مع 

الوظائف البديلة
(42)

فمعناه يختلف من منظور المستخدم الذي يعتبره تكلفة تدخل في حساب الربح الذي يتحصل  

النسبة للموظف الأجير فهو وسيلة لكسب قوت عيشه مقابل عليه وسند للحصول على خصم في الضرائب، أما ب

للجهد المبذول، فعرف تطورا ملحوظا في ظل ضغوطات الطبقة الشغيلة التي تجمعت في شكل تنظيمات نقابية 

 .تسعى إلى جانب تحسين ظروف العمل، المطالبة بزيادة في الأجور وبالتالي رفع مستوى معيشتها

 :المفهوم القانوني  -5

عظم التشريعات في تعريفها للأجر بأنه يقصد به أساسا كل ما يعطى للموظف مقابل العمل الذي يؤديه تجمع م

تنفيذا لعقد العمل، بجعله عنصرا أساسيا في عقد أو علاقة العمل، ومساويا أو متناسبا مع الالتزام بالعمل المنجز، 

ني الضيق ليضفي على الأجر الحماية اللازمة، إلا أن المشرع قد تجاوز في الوقت المعاصر هذا المدلول القانو

وإبراز الطابع الحيوي الذي يتميز به بحيث أصبح الأجر يشمل مداخيل تستجيب أكثر لوضعية الموظف 

 .وظروف العمل كالتجربة والخبرة والإجازة السنوية، والعيابات المدفوعة الأجر

  لكل "  10صدرته هيئة الأمم المتحدة في المادة الذي أ 0101لذا ينص الإعلان العالمي لحقوق الإنسان في

فرد يقوم بعمل الحق في أجر عادل يكفل له ولأسرته عيشة لائقة بكرامة وعند اللزوم تضاف وسائل أخرى 

 . "للحماية الاجتماعية

  الخاصة بالأجر المتكافئ للعمال والموظفين لقاء العمل المماثل 011تنص المادة الأولى من الاتفاقية رقم 

تطبيق هذه الاتفاقية يقصد بعبارة أجر أو الراتب العادي، الأساسي أو " على أنه في  0100جوان  12بتاريخ 

الأدنى وكل المزايا الإضافية الأخرى التي يقدمها صاحب العمل للموظف لقاء استخدامه، عينا أو نقدا بصورة 

 . "مباشرة أو غير مباشرة

 بشأن تحديد وحماية الأجور  0111لسنة  00تفاقية العربية للعمل رقم وهذا ما أكدته المادة الأولى من الا " :

يقصد بالأجر كل ما يتقاضاه الموظف مقابل عمله، كما يشمل العلاوات والمكافآت وغير ذلك من متممات 

. "الأجر، أي كل ما يصرف للموظف مقابل العمل الذي يؤديه
(43)

 

  المتعلق بعلاقات العمل  11/00من قانون  10خلال نص المادة قد أخذ التشريع الجزائري بنفس التعريف من

 : يفهم من عبارة الأجر حسب هذا القانون ما يلي : " بأنه 

 .الأجر الأساسي الناجم عن التصنيف المهني في الهيئة المستخدمة -

سيما التعويضات المدفوعة بحكم أقدمية العامل أو مقابل الساعات الإضافية وفقا لظروف عمل خاصة، لا -

 .العمل التناوبي والعمل المضر والإلزامي بما فيه العمل الليلي، وعلاوة المنطقة
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، ص 2332لجزء الثاني، ديوان المطبوعات الجامعية، سليمان أحميه، التنظيم القانوني للعلاقات العامة في التشريع الجزائري، علاقة العمل الفردية، ا -

22. 
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 .122، ص 1221أحمد زكي بدوي، علاقات العمل في الدول العربية، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت،  -
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العلاوات المرتبطة بإنتاجية العمل ونتائجه، ولم يخالف القانون الأساسي العام للوظيف العمومي هذا التعريف  -

 .001في مادته 

 :مفهوم الأجر حسب قانون العمل  -6

ذمة العامل مقابل العمل الذي يؤديه تنفيذ عقد العمل أو بموجب علاقة العمل يقصد بالأجر أساسا كل ما يدخل 

وذلك أيا كان الاسم الذي يطلق عليه وأيا كانت الطريقة التي يحسب بمقتضاها وأيا كانت الصور والأشكال التي 

 .يتخذها

الأجر هو التزام العامل  ذلك يعني أن بين العمل والأجر ارتباطا وثيقا حيث أن سبب التزام صاحب العمل بدفع

تطبيقا لمبدأ لكل حسب عمله لا يمكن أن " من القانون الأساسي للعامل بأن ( 000)بأداء العمل، لهذا نصت المادة 

يتقاضى العامل أجرا من المؤسسة إلا إذا كان معينا في منصب عمل لديها ويقوم بالأعمال المرتبطة بذلك 

ون الأساسي للعامل على أنه يستحق العامل أجرا مقابل العمل الذي يؤديه من القان 11، وتنص المادة "المنصب 

ويتقاضى عنه مرتبا أو دخلا يتناسب ونتائج العمل في الحالات الاستثنائية
(44)

. 

 الأجر والراتب -7

 .انطلاقا من المفاهيم السابقة يمكن استخلاص الفرق بين الأجر والراتب

 مالي يدفع كل يوم أو أسبوع أو أسبوعينالأجر هو عبارة عن مبلغ  :تعريف الأجر. 

 الراتب هو عبارة عن مبلغ مالي يدفع عادة شهريا إلى الموظفين :تعريف الراتب. 

 :يمكن إبراز أهم الفروق فيما يلي : الفرق بين الأجر والراتب

 الفرق بين الأجر والراتب:  13الجدول رقم 

 الراتب الأجر

يدفع كل أسبوع أو أسبوعين من حيث  -

 آجال الدفع

 الأجر غير ثابت -

 الأجر يقدم لباقي عمال المؤسسة -

 الراتب يدفع شهريا -

 الراتب يعد أجرا ثابتا -

الراتب يتقاضاه شريحة معينة من العمال  -

 وهم الموظفون

 

 

 

 :الأجورأهمية  -3

                                                           
44

 .، موقع في الانترنت:hrdiscussion.com/hr135519.htmlhttps//المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية،  -
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أكثر من جانب، فهو مهم بالنسبة للعاملين والمنظمة وكذلك بالنسبة للمجتمع،  وتظهر فيإن للأجور أهمية بالغة، 

 : وسنتطرق في هذه الجوانب فيما يلي

يهتم العاملين بالأجور والرواتب لعدة أسباب مختلفة أو لكل شيء أن  :أهمية الأجور بالنسبة للعاملين 0-0

لاحتياجات المالية التي يستطيع أن يوفرها الأجور تمثل مصدرا هاما لمعيشة الفرد، رفاهيته، خدماته، وا

كما أن الأجور التي يحصل عليها الفرد قد تؤثر أيضا على وضعه في مجتمعه،  .ولأفراد أسرتهلنفسه، 

وذلك قياسيا بمركزه أو مكانته في عمله، والتي قد تكون معروفة فقط بالنسبة لمرؤوسيه المباشرين، وفي 

شخص، فالأجر الذي يحصل عليه بالمقارنة بأجور الآخرين قد يخدم في داخل المنظمة التي يعمل فيها ال

قياسه قيمته النسبية بالنسبة لآخر ين في المنظمة، علاوة على ذلك فإن إمكانية الحصول على أجور عالية 

1قد تشجع العامل على زيادة كفاءته عن طريق تحسين مؤهلاته 
45

الشخصية، ومساهمته في العمل 

  .ه الإمكانيات المتاحة في زيادة الأجورللاستفادة من هذ

تمثل الأجور أهمية كبير ة بالنسبة للمنظمة، وذلك لأن الأجور تمثل  :أهمية الأجور بالنسبة للمؤسسة   2-3

جزءا هاما من تكلفة الإنتاج، ألا أن نسبة تكلفة العمل تختلف من منظمة لأخرى، حسب طبيعة نشاطها 

إن الزيادة في معدلات الأجور قد تنعكس في  .ومدى الاعتماد على العنصر البشري في عملية التشغيل

ينتج عنها انخفاض في حجم المبيعات،  والتي قدالمستهلك النهائي في صورة ارتفاع الأسعار  النهاية على

أما إذا لم تنتقل الزيادة في الأجور للمستهلك، فإن التكلفة في هذه الحالة يجب أن تعوض إما عن طريق 

والتي تعكس على  إن تلك الأجور المرتفعة .كفاءة إنتاجية عالية، أو عن طريق تخفيض نسبة هامش الربح

تخفيض نسبة هامش الربح يمكن أيضا أن تعرض سيولة المنظمة لموقف خطير، فإذا أصبحت ظروف 

صعبة بدرجة كبيرة، فإن المنظمة قد تضطر في هذه الحالة إلى تصفية أصولها، وأيضا بعض أرصدا 

ل الحفاظ على برنامج المختلفة التي وفرا المنظمة في وقت لاحق، ولذلك فإن مصلحة كل منظمة أن تحاو

الأجور الذي يساعد على مضاعفة الكفاءة والمبيعات حتى تتمكن من دفع عائد مناسب للمساهمين على 

.استثماراتهم، وأيضا توفر للعاملين عدالة دائمة ودفع أجور مناسبة لهم
46

 

لفة داخل إن للأجور تأثير هام على الجماعات والمنظمات المخت:  همية الأجور بالنسبة للمجتمعا 0-0

المجتمع، فمن ناحية نجد أن الأجور المرتفعة تزيد من القدرة الشرائية للعاملين، والتي تزيد من الرخاء 

الاقتصادي للمجتمع المتضمنة توسيع الخدمات الحكومية، نتيجة الزيادة في التدعيم المالي للوحدات 

ع الأسعار الأمر الذي قد يترتب عليه ومن ناحية أخرى نجد زيادة الأجور قد تتسبب في ارتفا. الحكومية

تخفيض الطلب على بعض المنتجات، أو الخدمات التي ينتجها العاملون، وأن هذا قد يسبب انخفاضا في 

                                                           
112،ص2332محمد محمد إبراهيم، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، مصر، سنة 45

 
46

كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي،المؤسسة الجامعية للدراسة والنشر، الطباعة الثانية، 

 32ص 122ص2333مصر،سنة
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وإذا ما أمكن تعويض  .في تكلفة العمل وبالتالي تخفيضعدد الوظائف المطلوبة لإنتاج هذه المنتجات، 

ية، لا عن طريق ارتفاع الأسعار، فإن الأجور المرتفعة بشيء الأجور المرتفعة عن طريق الإنتاجية العال

من التحديد تساهم في النمو الاقتصادي للدولة
47
. 

 

 .اتهانأنواع الأجور ومكو:  ثانيا

  :الاجورأنواع  -0

اختلفت وجهات النظر في هذا المجال و خاصة من حيث تعدد أنواع الأجور نظرا لأهميتها البالغة، فنجد أن لكل 

يلعبه في تحديد طبيعة و نوعية الأجور التي يتحصل عليها العامل و الذي يساعده في قضاء حاجياته و  نوع دور

  :متطلبات الحياة الضرورية، وتتمثل هذه الأنواع أساسا في الاتي 

يهأحيانا بأجر الاسمي و الذي هو عبارة عن مقدار ما يحصلعليهالعاملين من مبالغ ــطلق عل: الأجر النقدي✓

نقدية والتي تشمل العلاوات والبدلات التي تحدد لهم مقابل ما يقومون به من بذل مجهود معين في أعمالهم التي 

يمارسونها في الوظيفة المخصصة لهم في المنشأة ،ويتكون الأجر النقدي من جزئين جزء ثابت يدفــع بشكل 

 :رف العامل دوري وجزء متحرك يدفــــع وفق ظروف العمل والجهد المبذول من ط

وحسب (الساعة،اليوم، السنة)يحصلعليه العامل وفق نظام متبع في المؤسسة وذلك حسب الزمن:الأجر الثابت•

  .طبيعة العمل الذي يقوم به العامل

 تقوم المؤسسة بدفع أجور ثابتة بإضافة إلى مبالغ غير ثابتة تدفع للعامل نتيجة: المتحرك(المتغير)الأجر •

 جابية بالنسبة للمؤسسةتحقيقه لنتائج إي

 هو عبارة عن قوة شرائية للأجر النقدي والذييستطيع الفرد من خلاله أن يحصل على :يالأجرالحقيق

 .مقدار السلع والخدمات التييمكن شراءها باجر نقدي يشبع حاجياتهم

 المنظمة يتمثل الأجر العيني في المقابل غير النقدي الذي يظهر في شكل خدمات تقدمها :الأجر العيني

المواصلات، السكن، و الملابس، ووجبات الطعام أثناء العمل، الرعاية الصحية، : للعامل، و من أمثلتها 

 الخ........العلاج

 هومايتقاضاه العامل مقابل قيامه بوظيفة إضافية بعد انتهاء وقته الفعلي :الأجر الإضافي

 المحدد قانونا،

 .الإضافيةلساعات العمل  اعليمل العادية و سعر وغالبا ما يتمتحديد سعر متدن لساعات الع
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: العناصر المكونة للأجور:ثالثا
48

 

يحتوي الأجر على عدة عناصر ثابتة ومتغيرة يختلف تركيبها من نظام لأخر ومن بلد لأخر وسوف نركز 

مكونات هنا على مكونات الأجر وفقا للتنظيم القانوني الجزائري الحالي و الذي من خلاله يمكن تصنيف 

  :تي جر المتغير، و هما كالآالأجر إلى عنصرين أساسيين هما الأجر الثابت و الأ

  :الأجر الثابت❖

يدفع الأجر الثابت عن الوقت الذي يستغرقه العامل في عمله حسب نظام دفع الأجور في المنظمة و حسب 

 :أساسية هيطبيعة العمل الذي يؤديه، ويتشكل هذا الجزء من الأجور من ثلاثة عناصر 

  : الأجر الأدنى المضمون•

هو الحد الأدنى المطبق على كافة العمال و كافة القطاعات و النشاطات دون استثناء حيث يتم تحديده من 

 قبل

 السلطة العامة بمقتضى نصوص تنظيمية بالنظر إلى عدة اعتبارات مالية، اقتصادية، واجتماعية، وهذا بعد

مستخدمين ويمنع صاحب العمل أن يمنح أجر أدنى منه ولو كان ذلك برضا استشارة نقابات العمال و ال

 العامل

:الأجر الأساسي•
49

  

إن تحديد وتصنيف منصب العمل له علاقة مباشرة بتحديد الأجر المقابل لذلك المنصب، إذ يعني هذا 

 التصنيف

عمل، حيث يعطي ترتيب هذا المنصب ضمن جدول خاص بالأجور، ويعتبر هذا الجدول جدول مناصب ال

لكل منصب عمل مجموعة من النقاط الاستدلالية التي تحددها عناصر وعوامل المنصب، والتي تختلف من 

أن تتلخص في درجة التأهيل والمسؤولية والجهد المتطلب في ذلك المنصب، إلى  آخر ويمكنمنصب إلى 

 .جانب ظروف العمل ومختلف الضغوط والمتطلبات المتعلقة بكل منصب عمل والقطاع المتواجد فيه

من القانون الأساسي العام للعامل، فإن الأجر الأساس ي لأي عامل يستجيب لمعايير 148حسب المادة

أمبلغه مباشرة من الرقم الاستدلالي لمنصب العمل الذي يشغله العامل، وقد نظم المشرع العمل، وينش

الحد الأدنى لمنصب العمل والحد الأعلى لمنصب العمل، وهذا : الجزائري أجرة العامل علىأساسين، هما 

  :يكون على أساس مبدأين هما 

  .لكل حسب عمله✓
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  .جرالتساوي في العمل يستلزم التساوي في الأ✓

ولا يمكن أن يكون الأجر الأساس ي أقل من الأجر الوطني المضمون، كما يحدد لكل نقطة استدلالية قيمة 

 مالية

معينة، تمثل ثمن أو سعر أو مقابل النقطة، وبالتالي فإن الأجر الأساس ي هو حاصل ضرب الرقم 

  :أي  .الاستدلالي للمنصبفي القيمة النقدية أو المالية للنقطة الاستدلالية

 الاستدلالية للنقطة المالية القيمة ×للمنصب الاستدلالي الرقم=يالأجرالأساس

الأجر الثابت لا يقتصر على عنصر الأجر الأساس :التعويضات الثابتة الملحقة أو المرتبطة بمنصب العمل•

بمنصب  بعض التعويضات المرتبطة ي فقط حيث أنه غالبا ما تلحق مجموعة من العناصر الأخرى،لاسيما

  .العمل أو التي تفرضها طبيعة العمل أو الظروف المحيطة به

: من قانون علاقات العمل في فقرتها الثانية حول التعويضات والملحقات بأنها81فقد نصت المادة

المدفوعة بحكم أقدميه العمل أو مقابل الساعات الإضافية بحكم ظروف عمل خاصة لاسيما  التعويضات"

وانطلاقا من محتوى هذه .المضر والالتزامي، بما فيه العمل الليلي و علاوة المنطقة العملالعمل التناوبي و

  :المادة، يمكن تحديد هذه التعويضات على النحو التالي 

زيادة على المدة  يجوز للمستخدم أن يطلب من أي عامل أداء ساعات إضافية حيث:الساعات الإضافية▪

من المدة القانونية و مع مراعاة أن لا تتعدى مدة العمل اثني عشر ساعة %90تتعدى أنالقانونية للعمل دون 

من % 50ساعات إضافية الحق في زيادة لا تقل بأي حال من الأحوال عن في اليوم، بالمقابل فانه يخول أداء

قيم وت50%بزيادة  العاديةرساعات الأولى المؤداة في الأوقات غي تقيم الأربع الأجر العادي للساعة بحيث

 بينما تقيم الساعات الإضافية75%بزيادة  الأوقات العادية ساعات الأخرى ما بعد الأربع ساعات المؤداة في

ويمنع القانون  العادية عن التسعيرة% 100ليلا ما بين التاسعة ليلا والخامسة صباحا بزيادة لمؤداة

  .ساعة إضافية في الأسبوع16تجاوز

ويكون  المهنيةفي العمل المولد للخبرة  الأقدميةإلى مكافآت  التعويضيهدف هذا :تعويض الخبرة المهنية▪

منصب العمل،تعوض الأقدمية أو الخبرة من الناحيةالمبدئية عن طريق الترقية المهنية  بطبيعةمبلغه مرتبطا 

ة، التي يختم بها في السلم المهني، حيث يتكون هذا السلم مندرجات تبدأ من درجة التمرين إلى الدرجة النهائي

العامل حياته المهنية أو الوظيفية، وتكون مدة الترقيةبين الدرجة والأخرى محددة بفترة معينة، وهي في 

الغالب بين السنتين والثلاث سنوات ونصف، حسب كل قطاعوحسب المادة الأولى من 

ث سنواتيتقاض ى ، فإن العامل الذي لم تتغير رتبته قبل ثلا1985مارس23المؤرخ في85/58المرسوم

من القانون الأساس ي العام للعامل، وتتحدد قيمة 162و161تعويض عن خبرته المهنية وفقا للمادة

من الأجر الأساس ي في %25التعويضحسب طبيعة المنصب الذي يشغله العامل، وهو محدد بقيمة
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  : من الأجر الأساس ي في قطاع الإدارة العمومية، أي أن%50القطاعات الاقتصادية و

 الأجرالأساسي×المئوية النسبة=الخبرةالمهنية تعويض

الاعتبار مجمل العناصر والعوامل  تصنيف العمل يعتمد على الأخذ بعين نإ: والمخاطرالضرر  تعويض▪

والخصائص التي يمتاز بها منصب العمل،لاسيما فيما يتعلق بالجهد المطلوب للقيام بذلك العمل، أو الضغوط 

وقد كانت الأجهزة المكلفة بدراسة وتصنيف مناصب العمل في .المادية والنفسية التي يفرضها هذا المنصب

بكافة العواملوالعناصر المادية والنفسية والمهنية، وبالتالي يأتي التصنيف  الكثير من الأحيان عاجزة عن الإحاطة

ناقصا، إذ يتبين عند التطبيق في الميدان وجود بعضمناصب العمل تظهر فيها بعض المشقة أو الأضرار أو 

مل أو المخاطر، مما يحتم بالضرورة التكفل بحماية العامل من هذهالظروف والمخاطر، إما بتحسين ظروف الع

من هذه القاعدة، تضمنت مختلف القوانين العمالية مبدأ التعويض  اانطلاق. عنهاالتعويض عن الأضرار الناتجة 

من 162-152على الأضرار والمخاطر غير مأخوذة بعينالاعتبار عند تصنيف المناصب، وهذا ما أكدته المادتين

يقدم تعويض الأضرار للعامل الذي يشغل : "،حيث جاء فيها 02/11/1988القانون العام للعامل المؤرخ في

منصب عمل تنطوي مهامه أو عمله فيه على جهود شاقةأو عناصر صحية أو عناصر خطيرة بما لم يجري 

 تالاتفاقياإلى  التعويضمبلغ هذا  تحديدو لقد ترك المشرع ".حسابه في تحديد أو تصنيف منصب العمل

 الأسبوعيةيوفق الظروف حيث تخفض مدة العمل  خفض مدة العمل القانونالجماعية حيث أجاز رفع أو 

عليها متاعب بدنية أو عصبية كما أنها ترفع  يترتب أن يقومون بأعمال شاقة وخطيرة التي يمكنين للأشخاص الذ

 الجماعية قائمة المناصب المعنية الاتفاقية لبعض مناصب العمل المتضمنة فترات توقف عن النشاط وتحدد

مدة العمل أو رفعها ، و تحد النسب الإجمالية او الجزئية لكل ضرر في  تخفيضوتوضح لكل منصب مقدار 

و  للوقايةتحديد هذه القائمة وهذه المناصببمشاركة لجان خاصة  من الأجر الأساس ي على أن يتم% 20حدود

سة بالضرورة من مسؤولية الصحة و الأمن على مستوى المؤسسة المستخدمةإن هذا لتعويض لا يعفي المؤس

العمل على تحسين ظروف العمل والقضاء على أسبابالضرر أو الخطر المرتب للحق في التعويض، هذا العمل 

 .منشأته تخفيض أو إلغاء هذا التعويض، إذا لم يعد هناكما يستدعي للإبقاء عليه

  :الفردية ةالمر دوديعلاوة ▪

يحققها كل عامل خلال الشهر مقارنة مع البرنامج المسبق المحدد وتحدد على أساس درجةالإنتاجية التي 

 .من الأجر الأساس ي، ويحددها عادة رئيس الورشة% 10للإنتاجالمطلوب تغطيته ويجب ألا تتعدى

 ونائية أيمنح للعامل عندما يكون منصب عمله يقع في منطقة جغرافية  تعويضهو :  المنطقة الجغرافية تعويض▪

تحديد ومنح هذا  عن مقر مسكنه،كما حددت القوانين المعمول بها والنصوص المنظمة لكيفية صعبة أو بعيدة

 .التعويض 
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دج لليوم الواحد 50من قانون الضرائب ان كل وجبة غذاء تقدر ب71كما جاء في نص المادة:تعويض السلة ▪

 العمل يفقد حق التعويضيوم كحد أقصى و إذا تغيب العامل عن  22للتعويض القابلة وأن عدد الأيام

الحديثة، حيث تتمثل هذه المنح في تقديم  العمالية وهي منحة وتعويض أقرته مختلف التشريعات:المنحة العائلية ▪

يقل أو يساوي دخلهم الشهري الخاضع لاشتراك الضمان الاجتماعي  لذیا  للعمال محددة مبالغ مالية

وذالك في  كفالته إلى سن الرشد أي طوال المرحلة الدراسيةالذين هم في  ددالأبناءع أساس ،علىجد15000عن

 الاجتماعية ذات الدخل الضعيف،وقدر الصندوق الوطني للتأمينات للشرائح إطار تدعيم القدرة الشرائية

 :الاجتماعية للعمال الأجراء المنحة العائلية كما في الجدول التالي

 

  الاجتماعية للعمال الأجراء الصندوق الوطني للتأمينات( 14)الجدول رقم 

 

 مبلغ المنح العائلية عدد الأطفال                                       

 دج للطفل الواحد  600 05الى01من

 دج للطفل الواحد 300 05أكثر من

 

  14/16/2121موقع الكتروني تاريخ الاطلاع:المصدر

  :الأجر المتغير❖

ويتكون من مجموعة من العناصر المتغيرة من حيث القيمة المالية أو من حيث عنصر الديمومة و 

الاستقرار، إذ انهاغير دائمة و منتظمة باعتبارها تخضع لعدة عوامل و معطيات و أسباب قد لا تتحقق 

غير بدوره من ويتكون الأجر المت. ومهاراته أو بسبب تنظيم العمل لقدرة العامبصفة دائمة أما بسبب 

  :عنصرين اساسيين هما

تختلف عن التعويضات السابقة في كونها ليست مرتبطة بصفة مباشرة بشروط أو :المكافآت الحوافز•

و هي مبالغ مالية فيشكل نقدي أو عيني تمنح للعامل كتعبير من صاحب العمل عن الاعتراف  ظروف العمل

  :سبيل تحقيق نتائج أفضل، وتشمل على بالخبرة و المهارة و تحفيزه على بذل جهد في

هيجزاءعن عمل قامت به جماعة من العمال وهي تقاس بإنتاجية العمل أي :مكافآت المردود الجماعي •

يساهمون بجهدهم المشترك في انجاز الأهداف ضمن برنامج  وه تكاملجماعة من العمال يؤدون مهام 

 .من الأجر الأساس ي الشهري لكل عامل% 30ىكميتها و ليتعد تحديد مكن الإنتاج الدوري بحيثی

  :مكافآت المردود الفردي •

الكمية العمل الفردي وجودته حسب القواعد و البرامج المحددة مسبقا لهذا  إن المردود الفردي يعتبر مقياس

 يمنحها هذا المردود منح خاصة ببعض المناسبات هي مبالغ نقدية أو عينية المؤسسة علاوة على تمنح
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الدينية أو بمناسبة  منه لبعض العمال أو لكل العمال لاسيما في المناسبات والأعياد حب العمل إكراماصا

 الخ...الدخول المدرسي

يمكنه  هي عبارة عن بعض النفقات التي يتحملها صاحب العمل لحساب العامل حيث:المكافآت العينية •

 الخ....سكن للعامل  كتقديم العينية المادية واسطتها الاستفادة من المزايا

 :الاقتطاعات•

يقتطع  ثقانونا حيالمفروضة  االأجرة فمنهللأجر تقوم المؤسسة باقتطاعات من  بعد تحديد العناصر المكونة

دخل العامل و يوجه لمصالح التأمينات و الضمان الاجتماعي أو كضريبة على الدخل، وجزء  جزء من

 أخربسبب

 مقيدا بجدول العمل، كما يمكن العامل أثناء ومكان العمل عندما يكون بالغياب عدم تواجد يقصد)العيابات

 .و التأخرات(على أنه غياب العامل عن عمله لمدة يوم أو أكثر سواء بإذن أو بدونه تعريفه

  : تيالآومن أهم الاقتطاعات نجد 

  :للأجور  اقتطاع الضريبة على الدخل الإجمالي•

الدخل الإجمالي للعمال  المطبق على الضريبيهي مبالغ تقتطعها المؤسسة من أجور العمال حسب سلم 

من قانون الضرائب المباشرة على شكل 104كما جاء في نص المادة الضريبةمقدار  الأجراء ويقتطع

 .الجدول محدد من طرف الدولةحيث يتضمن النسب الخاصة بكل شريحة دخل 

  :جتماعيالا اقتطاع الضمان•

يخص هذا الاقتطاع كل عامل مرتبط بعقد عمل سواء في  يتمثل في اشتراك الضمان الاجتماعي، حيث

أو الخاص إذ يكون مجبرا على أن يصرح به للضمان الاجتماعي و ذلك بواسطة وثائق تطلبها  القطاع العام

من اجر المنصب للعامل % 09القانون ب المبالغ المصرح بها بنسبة حددها هوتحدد هذ المعنيةالمصالح 

 .تدفعها المؤسسة%26و

  الاختياريةالاقتطاعات:  

  :التاليةهي اقتطاعات تؤخذ من المنبع و تتمثل في العناصر 

  .على الأجور الممنوحة للعامل التسبيقات✓

 اشتراكات شهرية أو دورية مقابل سددونيهو اشتراك اختباري يهدف لترقية العامل حيث : التعاضدية ✓

  .مساعدات تقدم لهم اثر حدوث كوارثمختلفة

 ةالاستفادة من قرض منح لعامل من طرف المؤسس✓
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العوامل المؤثرة في تحديد مستوى الأجور:ثالثا
50
  

 

هناك بعض العوامل التي تؤثر في مستوى الأجور والرواتب والتي يجب أن يراعيها النظام الجيد وفيما يلي 

 :تحديد الأجور للفرد العامل مقابل الأداء الفعلي الذي يقوم به العواملالرئيسية المؤثرة على 

  :القوانين والتشريعات السائدة في المجتمع❖

تكاد لا توجد اليوم فيالعالم دولة ليس لها قوانين تنظم الأجور، هذه القوانين ملزمة لكافة المنظمات الخاضعة 

دنيا للأجر وللضمانات والتعويضات المستحقة، ساعات لقوانينالعمل، هذه القوانين غالبا ما تحدد الحدود ال

الخيجب أن يراعي نظام الأجور الحد الأدنى للأجر الذي تنص عليه هذه ...... .العمل والعطلات، 

التشريعات، علما بأن بإمكانالمنظمة أن توفرشروطا وامتيازات تزيد عن الحد الأدنى، ولكنها لا تستطيع أن 

  .تضع شروطا اقل

  :الاقتصادي الوضع❖

لأنه يؤثر فيمستوى الأجور  ومبلغهايمثل الوضع الاقتصادي عاملا مهما ومؤثرا في تحديد مستوىالأجور 

ففي فترة الكساد تسترد العامل الذي يشعر بعد الرضا عن الترك . التي تدفعهالمنظمات المناظرة والمنافسة 

أما في فترات .ئ بدون مخاطر كثيرة خوفا من عدم إيجادفرصة عمل أخرى، يجعل مستوى الأجور وط

قتصادي، فالطلب على العاملين المؤهلين يتزايد، مما يشجع على التركويجعلعمليةالاحتفاظ الا الانتعاش

 .بالعناصر الجيدة أكثر صعوبة، مما يستدعي الأمر رفع مستوى الأجور والرواتب

  :العوامل الإدارية وتكاليف المعيشة❖

الإدارية بحجم المنظمة وقدراتها المالية ومستوى الإنتاجية وأهمية وقيمة الوظيفة بالنسبة تتمثل العوامل 

 للمستخدم

التكاليف المعيشية فالمطلوب أن يتسم تحديد مستوى الأجور، خاصة لفئات الأجر  االمنظمة أمضمن هذه 

قد يحجب الأفراد عن العمل وبعكسه .كافيا لتغطية متطلبات المعيشة  يوفر دخلاالدنيا والوسطى ، بكونه 

لدى المنظمة أو قد يجمعون بين وظيفتينلتوفير الدخل الكافي لتلبية احتياجاتهم لذلك تساعد المعلومات عن 

  .تكاليف المعيشة في تحديد مستوىالأجور والحدود الدنيا لها

  :جماعات الضغط والمساومة الجماعية❖

خاصة الدول الرأسمالية على نطاق واسع ومقبول كأساس  تستخدم المساومة الجماعية في كثير من الدول

                                                           
50

 مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر في"بورڨلة-محمد بوضياف"دوش محمد تسيير الأجور في المؤسسة الاستشفائية دراسة حالة المؤسسة الاتشفائية العمومية 

 52–49ص2018-2017مستغانم-الهياكل الاستشفائية جامعة عبد الحميد بن باديس كلية العلوم التجارية و الاقتصادية و علوم التسييرعلوم التسيير لتسيسر 
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هيكل الأجور الذي  نإ. الأخرىوالمزايا المادية الإضافية  تعتمدعليه المنظمات في تحديد معدلات الأجور

يوضع نتيجة للمساومة الجماعية عن طريق بعض المنظمات التي تأخذ دور القيادة داخلالصناعة أو في 

. ةالمنطقة الجغرافيالمنطقة الجغرافية، قد يشكل النموذج الذي تتبعه الشركات الأخرى في نفس الصناعة أو 

الإضافية عة للعاملين والتوسع في برنامج الخدمات مستويات الأجور والمدفو يالمستمرة فكما أن الزيادات 

 نإ. أخريكون أيضا نتيجة ضغوط مساومات النقابات والاتحادات العمالية أكثر من أي مجهود فردي  قد

أجور الجهود المنظمة لجماعات الضغط قد ساعدت على إيجاد معدلات  توأيضا تهديداجهود النقابات، 

لمتشابهة ، وأيضا بين المناطق الجغرافية المتشابهة في الدولة، بالإضافة وموحدة داخل القطاعات اةمتناسق

   إلى ذلك فإن نقابات

 العمال تبدل مجهودات كبيرة تساعد على إصدار تشريعات تتناول الأجور وساعات العمل والمزايا الإضافية

 

  :الوسائل التكنولوجية واستخدامها❖

المنظمة سوف يؤثر على وضع الأجور والرواتب حيث أن استخدامها اناستخدام الوسائل التكنولوجيا في 

 .سوف يؤديإلى تخفيض الجهد البدني والفكري للفرد العامل الذي يبذله حيال إنجاز العمل المطلوب منه

  :قدرة المنظمة على دفع الأجور❖

ل مالية تجعلها غير إن هذا العامل يعكس الوضع المالي للمنظمة ومشاكلها فقد تعاني المنظمة من مشاك

 .دفعالأجور بالمستوى السائد في السوق لذلك تحتاج أن تمارس تحيز في تحديد الأجور ىقادرة عل

   :إضافة للعوامل السابقة هناك عوامل أخرى تتمثل في 

  مستويات الأجور السائدة في سوق العمل•

عدة جوانب و خاصة في عملية إن معرفة مستويات الأجور السائدة في السوق مهمة جدا للمنظمة من 

 استقطاب

الكفاءات و المحافظة عليها داخل المنظمة لذا لابد من التعرف على مستويات الأجور السائدة في السوق قبل 

  .تحديدمستوى الأجور لديها

 الإنتاجية•

الإنتاج هناك علاقة مستمرة بين إنتاجية العامل والأجر الذي يحصل عليه، وتقاس الإنتاجية عادة بكمية 

 لساعات

وتحبذ الإدارة عادة ربط الأجر بالإنتاج، ولا شك أن المجتمعات المتقدمة استطاعت التقدم بفعل . العمل

 الزيادة

 الكبيرة التي صاحبت إنتاجية العاملين فيه
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o مراحل تطور نظام الأجور في الجزائر :رابعا  : 

الإصلاحات السياسية والاقتصادية المتعلقة باستقلالية مر نظام الأجور بالجزائر منذ الاستقلال إلى غاية صدور 

من طرف المنظومة التشريعية العالمية يمكن التميز عبر مسار التطور مرحلتين  0111المؤسسات سنة 

  :أساسيتين

  :0111وضعية الأجور قبل ظهور فانون العمل لسنة   -0

الأدنى المضمون للقطاعات المعينة هذا القانون الذي والأجر  0101كان يحكم نظام الأجور قواعد قانون فيفري 

بتعديل أجور القطاع الفلاحي والقضاء على التباين  0120يخص القطاع الفلاحي والتي حددها قرار سنة 

إلا انه بصفة عامة ومنذ الاستقلال إلى صدور قانون ، والاختلاف المحسوس في قواعد توزيع الأجور والمكافآت

أي عدم تنسيق بين , قات وخلال هاته الفترة مرت بوضعية مزرية حيث شهدت تفاوتات وفرفان الأجور  0111

الأجور على مستويات عديدة حيث القطاعات كانت تمنح أجور مرتفعة بالنسبة للقطاع العام أما في القطاع 

 . الخاص فهناك تفاوتات في فروع صناعية مختلفة

أن المرأة كانت لها أجور اقل من الأجور التي تدفع للرجل وتفاوتات كذلك تفاوتات وفر وقات بين الجنسين حيث 

لكن هذه الفرو قات والتفاوت في الأجور سمحت بإعادة النظر في قانون , روقات في المناطق الجغرافية الف و

تم  جديد يمكن من التنسيق بين الأجور ورفع المستوى المعيشي والحفاظ على القدرة الشرائية للعامل وبالفعل

 0111الوصول إلى ذلك بحيث خصص المجلس الوطني في احد دوراته لدراسة الأجور والأسعار في سنة 

وكلفت الحكومة بمسؤولية دراسة المشاكل الأجور وتزويد الأجر الأدنى المضمون ما بين المهني والزراعي إلى 

 . اجر وطني ادني مضمون

 .0110ن العام للعمال الجزائريين والمطبق سنة المسمى القانو 01/11ظهر القانون  0111وفي سنة 

  : دوضعية الأجور بعد صدور القانون الجدي  -2

يهدف هذا القانون إلى وضع قواعد عامة لتنظيم عالم الشغل وتوحيد النظام القانوني الذي يحكم العمال في 

القواعد التي جاءت بحلول لمشاكل هذه , مختلف القطاعات العامة منها والخاصة اقتصادية كانت أو إدارية 

الأجور المطروحة والقضاء على الفوارق لنفس الكفاءة والمسؤولية تحت شعار لكل حسب عمله واخذ بمبدأ 

التساوي في العمل يستلزم التساوي في الأجور وذلك عن طريق اعتماد طريقة وطنية للترتيب من حيث العمل 

من تأهيل وزن المسؤولية وظروف العمل ويتم الترتيب ضمن قوائم والتي تتكفل بمنصب العمل وما بتعلق به 

منصب العمل ملحقة بسلم أو دليل الأجور على المستوى الوطني ومنها نستطيع استخلاص قوائم قطاعية تسمح 

 . لكل مؤسسة بإعداد سلمها التطبيقي

إن هذا القانون الجديد أي قانون العمل جاء لتنظيم الأجور وفق ما يمليه قانون العمل بحيث يعتبر عاملا كل 
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شخص يعيش من حاصل عمله اليدوي أو الفكري ولا يستخدم لمصلحته الخاصة غيره من العمال أثناء ممارسة 

 .النشاط المهني

o من بين أهداف القانون:  

 . أساسي في التنمية الاقتصادية الاجتماعيةالتأكيد على العمل كشرط - 

 . إظهار ما للعامل من حقوق وما عليه من واجبات داخل العمل- 

 . القضاء على الفوارق في الأجور حسب تشريع عمل واحد- 

 : ويمكن رد الحقوق التي يتمتع بها العامل بالمؤسسة العمومية والاقتصادية إلى مايلي

 . الحق في المرتب- 

 . في الراحة الحق- 

 . الضمان الاجتماعي والتقاعد- 

 . الحق في الاطلاع على نشاط المؤسسة- 

  .ممارسة الحق النقابي- 

o أما عن التزامات العامل داخل العمل وخارجه فتمثل في : 

التزامات العامل بالحفاظ على أحوال المؤسسة وممتلكاتها وعدم استعمالها لإغراضه الشخصية حسب ما ورد - 

  .011المادة في 

  .الالتزام ببعض الواجبات خارج وقت العمل كالحفاظ على سمعة المؤسسة وسر المهنة

يحدد الأجر الأدنى المضمون المطبق وقطاعات النشاط " تنص  011وفيما يخص حماية الأجر فان المادة 

كما يشير القانون العام إلى " بموجب المرسوم تبعا للاحتياجات العملية للعامل والإمكانيات الاقتصادية للبلد 

 : وتنص على 001أهمية دفع الأجور من خلال المادة 

انه تدفع الأجور وتسبيقاتها بالأفضلية على جميع الديون بما فيها ديون الخزينة والضمان الاجتماعي مهما  "

 . كانت طبيعة العمل ومدتها وشكلها
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  :خاتمة الفصل

إلى أن الأجر هو المقابل المالي الذي يدفعه  الأجور ومحاسبتهل دراستنا خلال من هذا الفصل توضح لنا  في

الأجر لدى العامل من خلال تحديد  أهمية، كما تبين لنا يؤديهاإلى العامل نظير الخدمات التي  صاحب العمل

و  الإنتاجيةبالنسبة للمؤسسة من أجل رفع مستوى الكفاءة  كذلكوالصحي، و  ألمعاشيمركزه الاجتماعي 

و حسب درجة أهمية الأجر بالنسبة لكل .على المجتمع و الدخل بصفة عامة النفقات انعكاسها الايجابي تخفيض

و الضمان  الجنائي التشريعخضوعه لقانون العمل و ب وذلك القانونية الحماية شرائح المجتمع فهو يحضىب

التي  للأهميةبعث التنمية و الاستقرار في المجتمع و  لذالك نعتبر الأجر هو أساس في خلق التوازن.الاجتماعي

وإلى جانب الأهمية رأينا أنواعه وان هناك العديد من أنظمة الأجور كنظام الأجر الزمني .و دوره الفعال بهاحظى

والذي يتم فيه دفعالأجر على أساس الزمن، و نظام الأجر الإنتاجي كما تطرقنا إلى مكوناته إذ تتكون الأجور 

 ي، التعويضات، الأجر الثابت الذي يتضمنكلا من الأجر الوطني الأدنى المضمون، الأجر الأساس:من

 محاسبي محاسبة الأجور نخضع لنظام أنو الأجر المتغير الذي يتضمن كلا من المكافآتوالاقتطاعات ووجدنا 

 فالأجور مختل محاسبةب جان إلى ينظم دوره لذي الماليا المحاسبي النظام من مستمدة حسابات ىيتوفرعل

.المتعلقة بحسابات المؤسسة وعملياتها الجوانب والاكتمال التوضيح أتقصد المحاسب
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 : تمهيد

الخدمة وتسويقها حيث أنها ذات أهمية لكل مقدمي الخدمات والمستهلكين تلعب جودة الخدمة دورًا مهما بتصميم 

وقد ازداد إدراك المؤسسات الخدمية للأهمية دور تطبيق مفهوم الجودة في الخدمات المقدمة لتحقيق الميزات 

زامًا على التنافسية كما أصبح المستفيدون من الخدمات أيضًا أكثر إدراك واهتمامًا بجودة الخدمات كذلك أصبح ل

القرارات التسويقية أن ترتكز أكثر على جودة الخدمة كونها تؤثر مباشرة على طلب الخدمة، باعتبارها أيضًا 

وسيلة لصنع المكانة التنافسية للمؤسسة الخدمية، مقارنة مع المؤسسات المنافسة لها في الجودة وتعد توقعات 

، إلا أن تقييمها يعتبر أمرًا صعباً بالنسبة إلى المؤسسات وحاجات المستهلكين عوامل مهمة بتقديم جودة الخدمة

 .الخدمية، لذا سنحاول في هذا الفصل سنحاول التعرف على ماهية الجودة

 أساسيات حول الجودة: أولا 

منذ بداية القرن العشرين وانطلاق الثورة العلمية والتكنولوجية أجد تشكيل مفهوم الجودة بأبعاد جديدة حيث 

تباطًا وثيقاً بالإدارة كوظيفة أساسية، وقد اتفق معظم الباحثين على المراحل التاريخية التالية لتطور ارتبطت ار

 .مفهوم الجودة وهي متداخلة التأثير

 :نظرياتجودةالعمل  -1

إننظرياتجودةالعملتعكسصورةالفردلذاتهمنخلالإخلاصهفيعملهماينعكسعلىنفسيتهفيتحقيقالرفاهية والسيطرة على 

 والمعيقات الناتجة عن ضغوطالعمل،والتأكدعلىالحواجز 

همنخلالالعلاقاتالتييبنيهامعالأفرادباعتبارهمالسندالاجتماعيفيبيئةالعمللمواجهةالمشكلاتالتيتوعبطبنالفردكائناجتماعيا

 .اجههلتحقيقجودةعاليةفيتكاثفالجهودبينالأفراد

o  0112" سيغموندفرويد " صاحبمدرسةالتحليلالنفسيهوالطبيبالنمساوي :نظريةالتحليلالنفسي-

يرىفرويدأنجودةالعملفيالشعوربالسروروالسعادةوتخفيفالآلاموهوهدفأساسيلسلوكالبشرلبيئةالعمل،وتعنيإ.0101

الجهاز عمليةىالمسيطر علاللذةهوالمبدأمبدأاشباعالغرائز،إذ

م ا إشباعحاجاته،كمايعتقدأنالحياةالوظيفيةمليئةبالضغوطاتوالتوتراتالنفسيةنتيجةعدمقدرةالفردعلىيالتنفس

.يتولدعنهاالصراعاتوالتوتراتالنفسيةالمتعددة
(51)

 

o 0111-0111" ابراهامماسلو " صاحبهذهالنظريةهو ( :نظرية الحاجات) ةالمدرسة الإنساني. 

" ماسلو " يعدماسلوزعيمالمدرسةالإنسانيةوالمنظرالرئيسفيها،إذتزعمهذاالاتجاهالجديدفيعلمالنفس،وأطلقعليها 

القيمةالذاتيةلمياهالعاملالوظيفيةنيؤكد عو   القوةالثالثةبينالتحليلالنفسيوالسلوكي
(52)

 .

ويرىأنجودةالعملتتوقفعلىمستوىإشباعالحاجاتالعلياللفردكتحقيقالأمنوالثقةبالذاتقديؤديذلكإلىالشعوربالسعادةالوظيفيةالع

                                                           
51

 .21، ص 1222، 1صفوات فرج، القياس النفسي والاختبارات النفسية، دار الفكر العربي، القاهرة، مصر، ط -
52

 .111، ص 1221النفسية، دار الفكر العربي، القاهرة، مصر، سعد جلال، القياس النفسي والاختبارات  -
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" فروم " وهذاماأكده . ميقةوسموفيالعقلوإثراءحياةالفردالداخلية

حيثأكدأنالجانبالاجتماعيوأساسجودةالعملوسعادتها،إذيرىأنغالبيةمشكلاتالإنسانناتجةعنانفصالهوتفردهفيمجتمعه،وال

.النفسيةةتوفرا لمتعشخصيةالسويةهيالتيتكوناجتماعيةومنتجةوكذلك
(53)

 

 عوائق تطبيق جودة العمل -2

:من أبرز هذه العوائق ما يلي 
(54)

 

o  يتطلب تطبيق برنامج جودة العمل جو من الديمقراطية في مكان العمل، لذا يجب على  :موقف الإدارة

المدراء أن تكون لهم الرغبة القوية في مشاركة صلاحية اتخاذ القرارات مع مرؤوسيهم، ومنحهم فرصة 

من  إبداء عن آرائهم، والمشاركة بقوة في جميع الشعلة المنظمة، إلا أن ذلك صعب التحقق، لأن الكثير

المدراء يعتبرون التخلي عن بعض من صلاحيتهم بمثابة تهديد لوجودهم، لذلك تكون هناك معارضة 

 .قوية ضمن مثل هذه البرامج

o  قد يتولد عن النقابات العمالية والاتحادات شعور بأن برامج جودة  :موقف الاتحادات والنقابات العمالية

وتحسين الإنتاجية دون دفع أي عوائد كافية للعاملين، أي العمل تسعى على التسريع من وتيرة أداء العمل 

أنها مجرد وسيلة لزيادة الأداء والإنتاجية ولإزالة هذه المخاوف يجب على الإدارة ترويج برامج جودة 

 .العمل لتفسير أهدافها، والفوائد التي ستعود على العاملين من جراء تطبيقها

o  لفة الرأسمالية والمصاريف اليومية التشغيلية لبرامج جودة العمل ترى الإدارة بأن التك:التكلفة المالية

ضخمة تفوق قدرة المؤسسة، علاوة على انه لا يوجد ما يضمن فاعلية ونجاعة تطبيق هذه البرامج، مما 

يدعو من سماع القرار التفكير مرارا قبل توفير ظروف عمل جيدة، ومنح أجور جيدة، وتنفيذ برامج 

يفية، وتبديد المخاوف يجب تطبيق هذه البرامج بعناية وحذر ضمن ميزانية محددة جودة الحياة الوظ

 .مسبقة وصول النتائج المرجوة

 أساليب قياس جودة العمل -3

اهتمت مجموعة من الدراسات والبحوث في قياس جودة العمل، وإن كانت قد اختلفت كل دراسة عن الأخرى في 

.الأعمالمعايير قياس جودة حياة العمل في منظمات 
(55)

 

حيث اعتبرت إحدى الدراسات أنه يمكن قياس جودة العمل في المنظمة من خلال عوامل هيرزيرج الصحية 

 :والمتمثلة بالمقاييس التالية 

 

                                                           
53

لية يحي محمود سلطان السوداني، قياس التوافق الاجتماعي والنفسي لأبناء الشهداء في المرحلة المتوسطة، أطروحة دكتوراه، قسم علم النفس، ك -

 .21، ص 1223التربية، جامعة بغداد، العراق، 
54

ن وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيطي، رسالة ماجستير، قسم علم النفس، كلية العلوم ساخي بوبكر، تمكين العاملي -

 .112-113، ص ص 2312، الجزائر، 2الاجتماعية، جامعة وهران
55

دانية بمؤسسة سونلغاز، مذكرة ماستر تخصص حرمة الضاوية ومنال خليل، جودة حياة العمل وأثرها على تحسين أداء الموارد البشرية، دراسة مي -

 .13-2، ص ص 2323/2321إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة أحمد دراية بأدرار، الجزائر، 
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 .معدلات الأداء الوظيفي 

 .درجة الرضا الوظيفي للعاملين 

 .سياسة الأجور 

 .سياسة الشركة 

 .مدى نجاح نقابات واتحادات العاملين 

ترى دراسة أخرى أنه يمكن قياس جودة العمل من خلال مقاييس كمية من جانب ومقاييس وصفية من بينما 

 :جانب آخر، وكانت المقاييس على النحو التالي 

 .معدل دورات العمل 

 .معدل الغياب الطويل 

 .إنتاجية العاملين 

 .درجة الرضا الوظيفي 

حياة العمل سوف تقلل من المعايير غير مرغوب فيها بينما هناك من توصل إلى وجود مستويات عالية لجودة 

 :ويعظم من المعايير المرغوب فيها، واشتملت هذه المعايير لقياس جودة العمل على ما يلي 

 .معدلات الغياب والتغيب 

 .معدلات الشكاوي 

 .معدلات الإضراب وامتناع عن العمل 

 .معدلات حوادث العمل 

 .معدلات الجزاءات 

 .لمعدلات دورات العم 

 .معدلات النمو الاقتصادي والمالي 

وعليه فإن معايير قياس جودة العمل تختلف من باحث إلى آخر طبقا للهدف الذي تسعى كل دراسة للوصول إليه 

 .والنتائج المراد الحصول عليها، ولطبيعة عمل كل منظمة تجرى بها الدراسة

 :فترة التسليم  -4

لق بمدى الوفاء، والالتزام بتسليم المنتوج في الوقت المحدد والكمية تعتبر فترة التسليم عن البعد الزمني المتع

والنوعية المطلوبة من قبل العميل الذي أصبحت له الإمكانية في الاختيار، ليس فقط فيما يتعلق بالأداء والتكلفة 

العمل اليوم ( لتقنيةمنتجات لها نفس الخصائص ا)وإنما بأخذ بعين الاعتبار الوفرة، فبالنسبة للأداءات المتماثلة 

 .له القدرة على اتخاذ القرار المتعلق بشراء منتوج متوفر في الوقت الذي هو في حاجة إليه ولا يفضل الانتظار
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يعتبر كل من الأداء والتكلفة وفكرة التسليم بمثابة متطلبات قاعدية بالنسبة للجودة وتكمن الصعوبة في تحديد 

 .مترابطة مع بعضها البعض وغير مستقلةهذه المتطلبات الثلاثة كونها 

فالأداء مرتضع عادة ما يكون مكلفا، كذلك هو الحال بالنسبة لفترات التسليم بحسب مصاريف التخزين أو تجميد 

 .الأموال المنقولة

 :الخدمات والأمن -5

بحد ذاته فلا يمكن أن أصبح توفير الأمن عند استخدام السلعة مطلوبا من قبل العملاء اليوم، حيث يعتبر معيارا 

يكون نظام جودة عالية، إلا إذا كان قادرًا على ضمان عدم حدوث أخطار أو حوادث تؤدي إلى الموت أو تسبب 

 .أضرارا أو خسائر في البضائع

في الواقع تحقيق الأمن المطلق يعتبر أمرًا مستعجل الوصول إليه، لذلك يجب توفر أدنى مستوى متعلق باحتمال 

يعتبر الأمن مطلباً ضمنياً، لا يرتبط فقط .بالنسبة للعميل المتوجناتجة عن عمليات الإنتاج أو  وقوع حوادث

بالمنتوجات، وإنما يرتبط أيضًا بضرورة احترام البيئة أو المحيط الذي يعيش فيه لذلك فأغلب الدراسات تسعى 

خلف أثارًا سلبية على البيئة التي للحصول على أحسن التجهيزات والموارد، لتمكينها من إنتاج منتوجات لا ت

 .يتواجد فيها جميع الأطراف التي يتعامل معها

أما الخدمات تم إضافة الخدمات كمطلب أساسي يساهم في تنمية وتطوير مفهوم الجودة وخاصة الخدمات 

مل مع التكميلية أو ما يعرف بخدمات ما بعد البيع وتثير هذه الخدمات إلى قوى الجودة والشركة في التعا

شكاوي العملاء بعد الحصول على السلعة والخدمة أو أصبحت الخدمات التكميلية اليوم تشكل المعيار الأكثر 

من تكاليف المنتوج فإن  %21أهمية في التأثير على جودة المنتوجات، فإذا كانت الخدمات الأساسية تشكل 

 .من التأثير على العميل %21الخدمات التكميلية تمثل 

 :احل تطور الجودة مر:ثانيا

مرت الجودة في نشأتها وتطورها على المراحل التالية
(56)

 

 .1011عن الجودة قبل عام ( الحرفي)مرحلة مسؤولية العامل : المرحلة الأولى  -1

الملامح الأساسية لهذه المرحلة أن التحكم في الجودة كان يتم برقابة العامل على عمله اعتماداً على مهارته ودقة 

ث كان الإنتاج يعتمد على اليدوية كما أن بمعدلات قليلة يسهل السيطرة عليها وتحديد نطاق المسؤولية أدائه، حي

 .فيها

 (.1021إلى  1011)عن الجودة ( رئيس العمال)مرحلة مسؤولية الملاحظ : المرحلة الثانية  -2

مع بداية القرن العشرين ظهر مفهوم التصنيع الحديث وزادت معدلات الإنتاج وظهرت الحاجة إلى تنميط بعض 

الأعمال والمنتجات المستخدمة كقطع الغيار لبعض المعدات، ومن هنا أصبح أداء العمالة بنشابه في نوعية 

                                                           
56
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جموعته مسؤولة من أحد الأشخاص العمل، واعتمد أسلوب العمل في هذه المرحلة على تقسيم العمالة إلى م

كملاحظ لها، وبتحديد عمله الأساسي في مراجعته الأعمال والتأكد من جودة الإنتاج وبذلك نجد تطورا في 

 (.ملاحظ/ عامل )والمسؤوليات ( مجموعة العمل)أسلوب الرقابة من حيث التنظيم 

 (1091إلى  1021)مرحلة الرقابة المفتش : المرحلة الثالثة  -3

هذه الفترة زادت معدلات الإنتاج التطور في التفتيش ووجود تداخل في نظرات الإنتاج المعتمدة وزيادة خلال 

حجم العمالة التي تخضع لرئيس مع تنوع الأعمال التي يقوم بها نفس العامل مما أدى إلى الحاجة إلى التخصص 

قوم بعمل الرقابة والإصلاحات المطلوبة عمالة وتدريبها على أعمال التفتيش وبذلك ظهرت وظيفة المفتش الذي ي

طبقاً الخطوات التصنيع وبذلك نجد تطورًا ملحوظًا في التنظيم بظهور وضيفة المفتش المستقل عن العمال العامل 

 .والملاحظ وتحديد نقاط مجددة أثناء الإنتاج تخضع للتفتيش وبذلك نقل تكاليف الإصلاح في التفتيش النهائي

 (1091-1091)مرحلة الرقابة الإحصائية : المرحلة الرابعة  -9

خلال الحرب العالمية الثانية والمرحلة التالية لها أخذ الإنتاج إلى النمطية والإنتاج الكمي، مما يعزز معه إمكانية 

لتحقق من خلو المنتجات من العيوب وظهرت الحاجة إلى لمحة إلى  %011التفتيش على الإنتاج كله بنسبة 

تدخل العلم فتم استخدام الطرق الإحصائية مثل الفحص بالعينات واستخدام خرائط الضبط الإحصائية، وخرائط 

الفحص والتحليل والاختبارات العملية، وبذلك يتولى الإشراف وإصدار التعليمات لعاملين بالجودة ومراجعة 

 .رائط الإحصائية وتعديلها طبقا للنتائج المسجلة في كل فقرة زمنية أو عميته إنتاج محددةالخ

 (1091-1091)توكيد أو ضمان جودة الإنتاج : المرحلة الخامسة  -5

نظام يهدف إلى ضمان جودة الإنتاج في جميع مراحل التنفيذ وهو نظام متكامل وفصال يهدف إلى اكتشاف 

افق الذي يؤثر على جودة المنتج أو الخدمة ووضع الإجراءات التصحيحية لها الفوري للعيوب ودعم التو

الجودة التصميم الذي يعطي احتياجات الزبون ( ضمان)والضوابط اللازمة لمنع حدوثها مستقبلا، ونظام توكيد 

 .داموتوقعاته إلى تتبع المنتج بعد خروجه وخدمته والتغذية العكسية للانعكاسات المستهلك بعد الاستخ

وقد ظهرت الحاجة إلى وجود بنود أساسية وفعالة لتطبيق توكيد الجودة حيث أصدرت المنظمة العالمية 

التي تشتمل على إرشادات للمؤسسات لبناء  iso9000سلسلة المواصفات ( 051)للموصفات العالمية القياسية 

منتج جديد في جميع مراحله مع تحديد نظام توكيد الجودة والأسس الفنية والتنظيمية التي تؤدي تطبيقها إلى 

 .المهام الوظيفية التي تؤدي إلى إرضاء الزبون وإتباع حاجاته

 (حتى الآن -1091) Tomإدارة الجودة الشاملة : المرحلة السادسة  -9

شهدت هذه الفترة صراعًا تنافسياً، تبين فيه أن تدخل ضمان الجودة لم يعد قادرا على حد ذاته على تحقيق التميز 

 .الواضح في كافة العمليات التي تقوم بها المؤسسة بيها يضمن الجودة المتميزة للمنتوجات والخدمات المؤداة
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كما زاد اهتمام برغبات العملاء بمفهومها الواسع داخل المؤسسة ولسعى لتحقيقها، فبات من الضروري البحث 

 .عن سبل بتخطيط استراتيجي يضمن تضافر كافة الجهود

محددة وأهداف واضحة في ضوء رغبات وتوقعات العملاء وأصبح أيضا من الضروري البحث  لتحقيق مهام

 .عن سبل لتخطيط استراتيجي يضمن تضافر كافة الجهود

لتحقيق مهام محددة وأهداف واضحة في ضوء رغبات وتوقعات العملاء وأصبح أيضا من الضروري البحث 

أوضاعها وفق ما أطلق عليه إدارة الجودة الشاملة كمدخل  عن فلسفته تنظيمية تحكم العمل بالمؤسسة تحسين

:إداري حديث أدى إلى التغيير الجذري في مفاهيم الجودة وقد تميزت هذه المرحلة بما يلي 
(57) 

 .إعطاء الجودة الشاملة اهتماما خاصا من قبل الإدارة العليا -

 .إيجاد الرابط بين الجودة الشاملة وزيادة تحقيق الأرباح -

 .الجودة الشاملة ضمن التخطيط الاستراتيجي للؤتهإدراج  -

 .إعطاء الجودة الشاملة تعريف خاصا من وجهة نظر الزبائن -

 استخدام الجودة الشاملة كميزة تنافسية -

 

 : أهمية وأهداف الجودةثالثا 

 :أهمية الجودة  -3-1

تبوأ الجودة أهمية استراتيجية سواء على مستوى المؤسسة أو على مستوى المجتمع وتتمثل هذه الأهمية في ما 

يلي 
(58) 

 تحقيق الشهرة للمؤسسة -3-1-1

تستمد المؤسسة شهرة من مستوى الجودة الذي تنتج به منتجاتها، فهذا يضفي عليها السمعة الحسنة والانتشار 

على فشل المؤسسة في إعطاء الاهتمام الكافي مجودة إلى الإساءة إلى سمعة المؤسسة  الواسع لمنتجاتها، ويترتب

 .وفقدانها لعدد من المستهلكين لمنتوجاتها

 تحقيق المسؤولية القانونية على المنتج -3-1-2

مسؤولة قانوناً عن كل أذى يحصل نتيجة  إن المؤسسات التي تقوم بتصميم منتجات معينة وإنتاجها، تكون

تخدام هذا المنتج، وعليه لابد من أن تنتج منتجات خالية من العيوب والأخطاء قدر الإمكان لتجنب المساءلة اس

 .القانونية
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 خفض التكاليف وزيادة الحصة السوقية -3-1-3

حيث أن تحقيق الجودة والتحسن المستمر لها يؤدي إلى جنب أكبر عدد من المستهلكين، ومن ثم زيادة الحصة 

 .السوقية، كما يؤدي ذلك إلى تخفيض التكاليف ومن ثم زيادة ربحية المؤسسة

 :بالإضافة إلى النقاط السابقة، يمكن ذكر 

:تحسين الإنتاجية وتقليل الهدر في الموارد كمزايا هامة للمؤسسة حال اهتمامها بالجودة وتطبيقاتها من خلال 
(59) 

 المنافسة العالمية -3-1-9

سية والاقتصادية ستؤثر بكيفية وتوقيت تبادل المنتجات إلى درجة كبيرة بسوق دولي تنافسي، إن التغيرات السيا

وفي عصر المعلومات والعولمة، تكتسب الجودة أهمية متميزة إذا تسعى كل من المؤسسة والمجتمع إلى تحقيقها 

الأسواق العالمية، فكلما  بهدف التمكن من تحقيق المنافسة العالمية وتحسين الاقتصاد بشكل عام والتوغل في

 .انخفض مستوى الجودة في المنتجات المؤقتة أدى ذلك إلى إلحاق الضرر بأرباحها

 حماية المستهلك -9-1-5

تطبق الجودة في أنشطة المؤقتة ووضع مواصفات قياسية محددة، تساهم في حمايته المستهلك من الغش التجاري 

 .وتعزيز الثقة في منتوجات المؤسسة

يكون مستوى الجودة منخفضًا يؤدي إلى أحجام المستهلك عن شراء منتوجات المؤسسة، وعدم رضا عندما 

 .المستهلك هو فشل المنتوج الذي يقوم بشرائه من القيام بالوظيفة التي يتوقعها المستهلك منه

الوقت اللازم وفي أغلب الأحيان بترتب على ذلك أن يتحمل المستهلك كلفة إضافية سواء كانت متمثلة بضياع 

لاستبدال المنتج أو إصلاحه بالخسارة الكاملة للمبالغ التي دفعها المستهلك ثمناً باهظا وبسبب انخفاض الجودة أو 

عدم جودة المواصفات الموضوعة ظهرت جماعات حماية المستهلك، لحمايته وإرشاده إلى أفضل المنتجات 

 .والأكثر جودةً وأماناً
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التكلفة والحصة السوقية تأثير الجودة على
(60) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يمثل تأثير الجودة على التكلفة والحصة السوقية : 11شكل رقم 

 :أهداف الجودة  -3-2

:بشكل عام هناك نوعان من أهداف الجودة وهما 
(61)

 

 :الجودة أهداف تخدم ضبط 3-2-1

المحافظة عليها، حيث تصاغ هذه المعايير على مستوى وهي التي تتعلق بالمعايير التي ترغب المؤسسة في 

... المؤسسة ككل، وذلك باستخدام متطلبات ذات مستوى أدنى تتعلق بصفات مميزة مثل الأمان وإرضاء العملاء 

 إلخ

 :أهداف تحسين الجودة  3-2-2

 .بفعالية أكبرهي غالبا ما تنحصر في الحد من الأخطاء وتطوير منتجات وخدمات جديدة ترضي العملاء 

 :ومن هنا يمكن تصنيف أهداف الجودة بنوعيها إلى خمسة فئات هي 

o أهداف الأداء الخارجي للمؤسسة يتضمن الأسواق والبيئة والمجتمع. 

o أهداف الأداء للمنتوج أو الخدمة وتناول حاجات العملاء والمنافسة. 

o  العمليات ( ها للتغيرات ومحيط العملالمؤسسة وفاعليتها ومدى استجابت)أهداف العمليات وتناول مقدرة

 .وفاعليتها للضبط
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 .00ص-0، دار الثقافة للنشر والتوزيع، الأردن ط1110إدارة الجودة الشاملة ومتطلباته الأيزو : قاسم نايف المحيارى  -
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 .133، دمشق، ص 1معاصر، طمأمون السلطى سهيل إلياس، دليل عمل لتطبيق أنظمة إدارة الجودة، الإيزو، دار الفكر ال -

 الإنتاجيةزيادة 

 تخفيض تكلفة الإنتاج تقليل العمل المعار زيادة جودة الإنتاج

 زيادة ربحية الشركة تقليل تكلفة خدمات ما بعد البيع تقليل تكلفة المنتج

 زيادة أسعار المنتج

 تحسين أبعاد جودة المنتج المؤسسةتحين سمعة  زيادة الحصة في السوق
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o أهداف الأداء للعاملين وتتناول المهارات والقدرات والتحفيز وتطوير العاملين. 

o أهداف الأداء الداخلي وتتناول مقدرة المؤسسة وفاعليتها ومدى استجابتها للتغيرات ومحيط العمل. 

 :شكل يوضح أهداف الجودة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .212، ص 2113عبد الفتاح الصيرفي، الإدارة الرائدة، دار الصفاء، عمان، الأردن، محمد : المصدر 

 

 :أبعاد الجودة  -9

:توجد أبعاد ومفردات لقياس الجودة ويمكن تحديد الأبعاد الشائعة منها على النحو الآتي 
(62)

 

 .يشير هذا البعد على الخصائص الأساسية في المنتج : Performanceالأداء  -0

هي الخصائص المكملة للخصائص الرئيسية والتي تضيف قسمة لجودة المنتج مثل  : Featuresالهيئة  -2

بإنارة أماكن  Toyotaللتحكم عن بعد في جهاز التلفزيون، وكذلك قيام شركة  controlتوفير السيطرة 

 .لكي يتم وصول المستخدم إليها بسهولة 0891مفاتيح السيارة والتشغيل عام 

وتشير إلى الاتساق والثبات في الأداء يجب أن تكون هناك درجة من الاعتمادية : Reliabilityالمعولية -3

 .والثقة في أداء المنتج وعدم تكرار الأعطال وأن يكون جاهزا وقت الطلب

 .تمثل درجة تطابق المنتوج مع مواصفات التصميم : Conformancenالمطابقة  -1

 .قتصادي للمنتوج قبل الاستهلاك والاستبدالتشير إلى معدل العمر الا : Durabilityالمتانة  -5

 .تشير إلى الهيئة الخارجية للمنتوج والشعور الذي تثيره لدى المستهلك : Aestheticsالجمالية  -6

تعبر عن درجة تمكن المجهز من فهم الحاجات البشرية للزبون وتحديدها  : Empathyالتقمص العاطفي  -7

 .وتلبية تلك الحاجات في المنتوج
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، ص 2332محمد عاصي العجيلي، ليث علي الحكيم، نظم إدارة الجودة في تنظيم الإنتاجية والخدمة، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، ط  -

 .12-11ص 

 ISO 9001أهداف الجودة كأحد متطلبات 

 أهداف متعلقة بالأداء للمنتوج أهداف متعلقة بالأداء الخارجي

 أهداف متعلقة بالأداء للعمليات أهداف متعلقة بأداء العاملين أهداف متعلقة بالأداء الداخلي

 يمثل أهداف الجودة 12شكل رقم 
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يقصد بها احتراف المهنة وقدرة المجهزة على تقديم منتوج خال من  : Professionalismفية الاحترا -9

 (.خدمات بعد البيع)العيوب ودعم الزبون 

 .تعني طالة مقدار الضرر الذي يمكن أن يسببه المنتوج في أثناء الاستخدام : Saftyالسلامة  -8

التصليح وسرعته وحسن تصرف القائم بجملة تعني سهولة : Serriceabilityإمكانية تقديم الخدمة  -01

 .التصليح وكفاءته

تعني قدرة الزبون على إدراك ما يراه في المنتوج اعتمادا على خبرته السابقة  : Percetionالإدراك -00

 .وسمعة الشركة

 .تعني درجة خلو المنتوج من العيوب :Perfectionالكمال  -02

 :جوانب الجودة  3

سابقا ركزت كل منها على جانب الجودة، فهناك تعاريف ركزت على جودة  إن تعاريف الجودة المشار إليها

المطابقة، وهي المنطلق الذي ينطلق منه القائم بعملية الصنع، بينما يركز تعريف آخر على جودة الأداء، وهو 

التصميم المنطلق منه القائم بالتسويق الذي يهتم بوجهة نظر المستهلك، ويركز من يعمل في الهندسة على جودة 

وما يرتبط بها من مواصفات والاتجاه الحديث هو المفهوم التكاملي للجودة الذي يجمع بين الجوانب الثلاثة 

:وتتمثل جوانب الجودة في ما يلي 
(63) 

 

 :جودة التصميم  -1

تشير جودة التصميم إلى الخصائص المحددة للمنتج لكلفة معينة لقطاع سوقي معين وهي مقياس لمدى حسن 

التصميم للمتطلبات أو الخصائص المتفق عليها، وأهم جانب في التصميم الذي يؤثر في مستوى جودة ملائمة 

 :المواصفات وهي نوعان 

o  وتتعلق بالكيفية التي يعمل بها المنتج ويؤدي الوظيفة التي يطلب لأجلها :مواصفات وظيفية. 

o  وتتعلق بكيفية صنع المنتج :مواصفات المنتج. 

 

إلخ في تحديد خصائص المنتج، وتذهب ... إدارة التسويق والإنتاج والعمليات والهندسة والمالية وتساهم كل من 

الاتجاهات الحديثة إلى إشراك الموردين في هذه العملية، أما اليوم فإن التصميم في المؤسسات الناجحة ينطلق من 

 .استطلاع رغبات وتوقعات المستهلكين

 .ى الأقل الحد الأدنى من حاجات ورغبات المستهلك وبأقل تكلفة ممكنةإن جودة التصميم يجب أن يحقق عل
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تشير جودة المطابقة إلى إمكانية تحقيق ما يرغب به المستهلك وتنفيذه، وهي تمثل تحديا لأنه يتطلب  -2

الاستخدام الصحيح والمتطور لتكنولوجيا الإنتاج، أي أنما تشير إلى مدى مطابقة المنتج الفعلي لمتطلبات 

ائص التصميم، فهي تعبير عن مدى تحقيق مستوى جودة التصميم في المنتج الفعلي، وتعتمد المؤسسات وخص

العديد من الأساليب المسيطرة على جودة المطابقة تتمثل في منع الأخطاء، وإيجادها وكشفها ثم إصلاحها وتحليل 

مطابقة للتصميم دون الزيادة في الأسباب واتخاذ الإجراءات السريعة حيث تسعى المؤسسات لتحقيق جودة ال

 .الكلفة المحددة للمنتج بموجب التصميم

 :جودة الأداء  -3

وتعني قدرة المنتج على تحقيق الغرض الذي صنع من أجله في ظل ظروف عمل معينة من خلال مدة زمنية 

لك عند محددة وتوجيه المستهلك إلى كيفية استخدامه بالشكل المناسب، وهي تعبير عن درجة رضا المسته

استعماله بعد شراءه، وتعتبر جودة الأداء دالة لكل من جودة التصميم وجودة المطابقة، ومن هنا فإن توفير التغذية 

العكسية بين جوانب الجودة الثلاثة أمرا ضروريا، فقد ينتج عن جودة الأداء المدركة لدى المستهلكين بدون 

 .المطابقة أو كلاهماالحاجة إلى التعديل والتطوير في التصميم وجودة 

 .كما لابد من الإشارة إلى أن هذه الجوانب تكون مترابطة ومتكاملة لتعطي المفهوم الشامل للجودة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .30، ص 2119رعد عبد الله الطائي، عيسى قدارة، إدارة الجوانب الشاملة، دار البازودي، الأردن، : المصدر 

 

يتضح  من خلال الشكل أعلاه أن التصميم الجيد يتطلب استطلاعات ورغبات واحتياجات المستهلكين التي تحدد 

يتوقعه المستهلك إلا بالأداء الجيد من قبل الجهات المعينة  وفقها المتطلبات والمواصفات التي لا تكون مطابقة لما

 .والمسؤولية في المؤسسة

 

 تحقيق الجودة من خلال

 جودة المطابقة جودة التصميم

 تحقيق المواصفات والمتطلبات

 جودة الأداء

 يمثل جوانب الجودة:  13شكل رقم 
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 :تكلفة الجودة  -5

عندما تود مؤسسة ما التعامل مع مسألة الجودة وتحسينها، عليها أن تأخذ في الحسبان التكلفة المصاحبة لهذه 

 :المسألة ويمكن تقسيم تكلفة الجودة إلى 

شمل تكاليف وأخطاء الإنتاج الموجودة سواء في أجزاء المنتج كله بعد الانتهاء من تصنيعه وت :تكلفة الإخفاق  -0

 (أو الأخطاء الموجودة في تقديم الخدمة

فاستبعاد أجزاء من المنتج التي يوجد بها عيوب، أو إعادة تصنيع السلعة من جديد من أجل تحسين الجودة له، 

 إلخ... الأولية، واستهلاك الآلات والتجهيزات والجهد البشريتكلفة تتمثل في خسارة الوقت، والموارد 

تتمثل في تكاليف التفتيش والفحص والاختيار ونفقات أخرى تنفق في سبيل وصول السلعة أو  :القياستكاليف  -2

 إلخ... الأجور، الوقت، آلات الفحص : الخدمة إلى العميل بدون عيوب مثل 

تشمل التكاليف التي تنفق في سبيل كشف الأخطاء قبل حدوثها مثل نفقات أنظمة التخطيط،  :الوقايةتكاليف -3

 .الرقابة، التدريب ومراجعة تصميم السلعة بشكل مستمر للقضاء على احتمالية حدوث الأخطاء

وزبائن إن تكلفة الجودة تعتبر استثمار له عادة يتمثل في الحصول على رضا العميل وكسب ولائه، جدب الزبون 

جدد وحصة أكبر في السوق، وبوجه عام يمكن القول أن تكلفة الجودة قليلة مقارنة بالتكلفة التي تنشأ في حالة 

:وصول السلعة أو الخدمة إلى العميل وفيها أخطاء حيث ستؤدي إلى تكاليف باهظة تتمثل في ما يلي 
(64)

 

o عدم رضا العميل. 

o خسارة العملاء. 

o ؤسسةنشر معلومات سلبية عن الم. 

o فقدان جزء من حصة السوق. 

o أرباح أقل. 

 :متطلبات الجودة  -9

إن جودة المنتج أو خدمته تتوقف على احتواءهما على جملة من الخصائص يتم التعبير عنها في شكل مواصفات، 

 إذ تم احترامها يتحقق التطابق مع متطلبات العميل المعلنة والضمنية، تكمن هذه المواصفات في خمس متطلبات

 :أساسية للجودة تتمثل في ما يلي 

 :الأداءاحترام معايير  - أ

ويعبر الأداء من الجوانب التقنية للمنتوج والتي تظهر من خلال الكفاءات التقنية المستخدمة فيه، ويتحقق الأداء 

 إلخ... في المنتوج من خلال توفره على العديد من الصفات العامة أو الرئيسية مثل السرعة، القوة، الصلابة 
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وعموما فإن العميل ينتظر الحصول على منتوج يتوافق مع الخصائص التقنية المعلن عنها، إضافة إلى الحصول 

على الثقة في قدرة المؤسسة على تقديم الأداء المطلوب من منتوج والحفاظ على هذا الأداء واستمراره لمدة 

عنها بالفترة الزمنية التي يمكن أن يستمر فيها  طويلة من الزمن، وبالتالي تتحقق ما تعرف بالاعتمادية المعبر

 .المنتوج دون الحاجة إلى أي إصلاح أو تحمل تكاليف إضافية تؤثر على جودته

 :التكلفة - ب

تشير التكلفة إلى الجوانب الاقتصادية للمنتوج والتي يمكن الاستدلال عليها من خلال المؤشرات الاقتصادية 

 :التالية 

 .نتاجسعر التكلفة، تكلفة الإ

وقد أخذ بعين الاعتبار التكاليف كمطلب أساسي لتحقيق الجودة عند الانتقال من اقتصاد السوق، ومن ثم لم يعد 

العميل يهتم فقط بتوفير المنتج في الآجال المحددة، وإنما يهتم بالتكاليف أيضا، فعندما يقوم بالشراء فإنه يقوم 

 .ا في ذلك على معيارًا وهو السعربالمفاضلة بين مختلف العروض المقدمة له معتمد

هذا الأخير الذي تطور ليعبر عن التكاليف الكلية، فعند تحديد هذه التكاليف، فالعميل يأخذ بعين الاعتبار كلا من 

تكاليف الحصول على المنتوج، تكاليف الصيانة، تكاليف التوقف عن الشغل، الإصلاح، إضافة إلى تكاليف 

.لخدمةمحتملة لتوقف المنتوج عن ا
(65) 

 علاقة الجودة بالأجر: رابعا

إحدى القضايا الرئيسية التي تعمل المؤسسات على تطويرها هي رفع جودة العمل : مفهوم الجودة في العمل 

لتحسين الإنتاجية او الخدمة ومفهوم الجودة في العمل هو مستوى الذي يلبي توقعات العميل او المؤسسة من ’

ناحية الإتقان
66
وتكمن , يعد تحقيق مفهوم الجودة في العمل مسؤولية أرباب العمل والموظفين والعملاء جميعا . 

أهميته في الوصول إلى السمعة الطيبة التي تحقق الربح والتسويق المستمر للعمل وتحسين الخدمة ما يؤدي الى 

مان استمرار العمل وتحسين وتجنب هدر الموارد والاهم من ذلك ض.توسيع نطاق العمل وارتفاع الإنتاجية 

 ,يتميز العمل الذي يتمتع بالجودة باستخدام المهارات اللازمةلإكمال الواجبات المطلوبة .الخدمة وزيادة الربح

ومن أهم ما يأتي 
67

: 

 سلامة العمل المنجز من الخطأ 

 تحقيق الانجاز بأعلى مستوى 

 تحقيق الانجاز بالموعد المطلوب 

 ة عن العمل المنجز تقديم معلومات ونتائج دقيق 
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- Jacques Clavier : qualité et qualitique, technique de l’ingénieur, traité l’entreprise industreille, A2113, Paris, PP 1-6. 
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 بتصرف  33/31/2322اطلع عليها بتاريخ  21/32/2321,جودة العمل انديد كاري اب  ماهي
67

 ,بتصرف  33/31/2322ا ب ت ث جودة الحياة في العمل مناقشة اقتصادية اطلع عليها بتاريخ 
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  يستخدم افضل الوسائل المتاحة 

  متوافق مع اهداف المؤسسة او الشركة ورسالتها 

 متوافق مع طلبات العميل لأقصى حد. 

 : لجودة العمل وجودة بيئة العم -2

ونقصد بها هنا الدرجة التي يستطيع أعضاء , لئة العميتربط جودة العمل في إي مؤسسة بجودة الحياة في ب

هذه القضية على كيفية خلق بيئة عمل يعمل فيها  يوينصب التركيز ف, مؤسسة ما تلبية احتياجاتهم الشخصية 

 .تشاركي ويساهمون في دفع أهداف المؤسسة كي تتحقق ,الموظفون بشكل تعاوني 

والاهتمام , ين فيها حول كل بعد من إبعاد العمل وظروفه ينبغي على المؤسسات أن تراعي مشاعر الأفراد العامل

 .وحياته خارج حياة العمل  ,بالدرجة الأولى بخلق التوازن بين حياة الموظف في العمل 

 :ينبغي ملاحظة ثلاثة أمور هي , ولاختبار أهم المؤشرات على جودة الحياة في العمل 

 دراجة المشاركة الوظيفية 

  درجة الرضا الوظيفي 

 رجة الإنتاجية د 

 :متطلبات رفع جودة العمل -3

 :يوجد مجموعة من المتطلبات الضرورية لرفع جودة العمل لاختلاف طبيعته وفيما يأتي ذكرها

  تراعي المهارات والخبرات التي يتمتع بها ,تقديم اجور وتعويضات تتناسب مع الجهد الذي يبذله الموظف 

  التي تتطلب قدر من المخاطرة والتحدي وجود الحوافز والمكافآت على المهامات. 

  وتوجهه نحو مهمات وظيفية اعلي في المستقبل ,وجود فرص لترقية الموظف 

  أسلوب القيادة التشاركية 

 وضع الرجل المناسب في المكان المناسب 

 م المتبادلراالاحت 
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 عرض وتحليل البيانات الميدانية ونتائج الدراسة -1

تعتبر عملية تحليل البيانات وتفسير النتائج من المراحل الأساسية التي يعتمد عليها البحث الاجتماعي، فهي خطوة 

 .عملية جمع البيانات من أفراد عينة الدراسةتلي 

ومن خلال هذا الفصل الذي يهدف إلى عرض وتحليل ومناقشة البيانات الميدانية التي جمعت بواسرطة الاسرتمارة 

للإجابة على تساؤلات الدراسة وعرض مؤشرات كل محور ومدى ترأثيره متغيررات الدراسرة، معتمردين فري ذلرك 

 على

 :التحليل التالية 

  الأجر وعلاقته بجودة العمل:  الاولعرض وتحليل بيانات المحور 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس:  (15)الجدول رقم 

  

 

 

 

 

 00.20وذلرك بنسربة بلغرت  الإناثيلاحظ من خلال الجدول أعلاه المتعلق بالجنس أن حجم الذكور أكبر من حجم 

، وهرذا يردل علرى أن طبيعرة الوظرائف المطلروب القيرام بهرا فري % 02.00التي قدرت بـ  الإناث، ثم تليها نسبة %

 .تتطلب أعباء وتنقلاتمديرية الشباب والرياضة بولاية الطارف هي وظائف ذكورية لأنها 

 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن:  (16)الجدول 

 %النسبة  التكرار السن

 % 1.00 10 سنة 31 - 21

 % 00.02 01 سنة 41 - 31

 % 00.00 00 سنة 41-51

 % 01.11 11 سنة 61 - 51

 %111 ≈ 41 المجموع

 

إلرى  00فرد من حجم العينة يمثلون الأفرراد الرذين بلغرت أعمرارهم مرا برين  01نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

عند الفئة %01.11سنة وتليها نسبة  01إلى  00عند الفئة %00.00، مقابل نسبة % 00.02سنة بنسبة بلغت  01

 %النسبة  التكرار الجنس

 % 00.20 11 رــذك

 % 02.00 01 ىـأنث

 %111 ≈ 41 المجموع
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هرذا مرا يردل علرى أن المديريرة مكران ، و% 1.00سرنة بنسربة بلغرت  01إلرى  10سرنة ثرم فئرة مرن  21إلى  00من 

الدراسة الميدانية تسعى إلى توظيف الفئة الشرابة التري لهرا القردرة علرى أداء العمرل بحيويرة ولرديهم اسرتيعاب كبيرر 

 .لمواكبة التغيرات الاجتماعية لتحقيق الاستقرار داخل المديرية وخارجها

 

 ة المدنيةيوضح توزيع أفراد العينة حسب الحال:  (17)الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار الحالة المدنية

 % 00.20 12 زبــأع

 % 11.11 00 متزوج

 % 1.00 10 لـــأرم

 %11 11 قــمطل

 %111 ≈ 41 المجموع

 

 11.11يتضح من خلال الجدول أعلاه أن الفئة الغالبة على عينة الدراسرة هرم فئرة المترزوجين وهرذا بنسربة بلغرت 

 .عند فئة الأرامل%1.00، ثم تليها نسبة % 00.20من عينة الدراسة وتليها فئة العزاب بنسبة %

وهذا راجع إلى أن المتزوجين لرديهم ارتباطرات عائليرة تفررض علريهم العمرل لتحقيرق الاسرتقرار المرادي والنفسري 

عمل والالتزام به والاجتهاد فيره والذي يحقق بدوره الاستقرار الأسري للأفراد وعائلاتهم وهذا ما يفرض عليهم ال

 .لتحقيق جودة في العمل

 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي:  (12)الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار المؤهل العلمي

 % 1.00 10 شهادة تعليم متوسط

 % 02.00 01 اـــادة بكالوريـــشه

 % 11.12 01 ســـــــــــــــــليسان

 % 01.01 10 رــــــــــــــــــــماست

 % 11 11 وراهـــــــــــــــــدكت

 % 0.11 11 ومــــــــــــــــــــديبل

 %111 ≈ 41 المجموع
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من خلال النسب الموجودة في الجردول المتعلرق بتوزيرع أفرراد مجتمرع الدراسرة حسرب المؤهرل العلمري نلاحرظ أن 

ثرم تليهرا نسربة الماسرتر برـ  % 11.12وتليها نسبة الليسانس برـ  % 02.00أعلى نسبة لمستوى البكالوريا قدرت بـ 

وانعرردمت  للرردبلومبالنسرربة  %0.11نسرربة بالنسرربة لشررهادة التعلرريم المتوسررط و % 1.00، وبعرردها نسرربة % 01.01

ت من متوسطة إلى عاليرة االنسبة بالنسبة لمستوى الدكتوراه، ما يعني أن معظم أفراد مجتمع الدراسة ذوي مستوي

للعمرل  يرؤهلهمبحكم طبيعة عمل هذه المؤسسة وحساسية نشاطها، مما يتطلب توفر عمال يمتلكون مستوى علمي 

 في مثل هذه المديرية

 يوضح توزيع العينة حسب متغير الأقدمية في العمل:  (19)رقم جدول 

 %النسبة  التكرار الأقدمية في العمل

 % 02.00 01 سنوات 11- 11

 % 12.11 00 ةــــسن 21 - 11

 % 1.10 10 ةــــسن 31 - 21

 % 01.11 11 سنة 31أكثر من 

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات ونسب مجتمع الدراسة نلاحظ أن أكبر نسبة عند ذوي الأقدمية في 

 10، ثم يأتي في المرتبة الثانية الموظفين ذوي الأقدمية من % 02.00سنوات بنسبة بلغت  01إلى  10العمل من 

، ثرم الفئرة التري تحروز % 01.11سنة بنسبة قدرت بـ  01، لتليها فئة أكثر من %12.11سنة بنسبة بلغت  11إلى 

ما يوضح أن المديرية ميدان الدراسة تعتمرد ،%1.10سنة بنسبة بلغت  01سنة إلى  11على أقدمية في العمل من 

إلرى أن  ضرافةبالإعلى مبدأ الأقدمية فري العمرل مرن أجرل تحقيرق أهردافها وتأديرة وظائفهرا بفعاليرة وكفراءة وجرودة، 

 .المديرية تستثمر أكثر في الشباب لأنهم هم الذين يمثلون مستقبل المؤسسة لاحق

 توزيع أفراد العينة حسب متغير نوع الوظيفة:  (11)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار نوعالوظيفة

 % 10.01 01 إداريين

 % 0.11 11 تقنيين

 %111 ≈ 41 المجموع

 

 % 10.01بلغرت  الإداريرينمن خلال جدول توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسرب نروع الوظيفرة نلاحرظ أن وظيفرة 

، وهررذا نرراتج عررن نشرراط المديريررة الررذي يتطلررب الوظررائف %0.11وهرري أكبررر مررن وظيفررة التقنيررين الترري بلغررت 
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 إداريرين، وعمال مهنيين وأعروان حفرظ البيانرات ومتصررفين وملاحقرين إداريين، وكتاب إدارةمن أعوان الإدارية

 .والهندسة الإعلامأكثر من الوظائف التقنية من مهندسين وتقنيين سامين في تخصصات 

  في الأجر وعلاقته بمستوى الأداء لدى الموظف المتمثل: الثانيالمحورعرض وتحليل بيانات 

 

 يوضح منح المديرية أجور كافية:  (11)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.10 11 نعم

 % 11.10 01 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

 %10.10من العينة المبحوثة بأي المديرية لا تمنح لهم أجور كافية في حرين أجابرت نسربة %11.10أجابت نسبة 

من أفراد العينة بأن أجورهم كافية، وهذا راجع إلى أن شبكة الأجور المطابقة في قطاع الوظيف العمرومي بصرفة 

عامة غير كافية لتلبية أبرز احتياجات الموظفين خاصة في ظل ارتفاع القدرة الشرائية والتوزيع غيرر العرادل فري 

 .الثروة الوطنية وبما يتماشى والواقع الذي نعيشه

 

 يوضح توافق الأجر الذي تمنحه المديرية مع المهام الموكلة للموظفين:  (12)رقم جدول 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.01 01 نعم

 % 10.21 00 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

مررن العينررة المبحوثررة أن الأجررر الررذي تمنحرره المديريررة لا يتوافررق مررع المهررام الموكلررة لهررم، % 10.21أجابرت نسرربة 

 .من أفراد العينة عكس ذلك أي أن الأجر الذي يتقاضوه يتوافق مع المهام الموكلة لهم% 10.01وأجابت نسبة 

مرثلا لا يتوافرق الأجرر الرذي يتقاضروه مرع  فالإطراراتوهذا راجع إلى أن المديرية لا تمنح أجور كافيرة للمروظفين 

حجم المسؤولية الملقاة علرى عراتقهم، وبالنسربة للأعروان كرذلك فرلا يتوافرق الأجرر مرع حجرم العمرل المنجرز يوميرًا، 

 .خاصة في ظل غلاء المعيشة والالتزامات العائلية لأغلبية الموظفين
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 على نشاطاتهم داخل المديريةيوضح تأثير الأجر الممنوح للموظفين : ( 13)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.01 00 نعم

 % 01.00 08 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من العينة المبحوثة أن الأجر الممنوح لهم يؤثر على نشاطهم داخرل المديريرة، فري حرين أجابرت  %11.01أجابت 

عكس ذلك وهذا راجع إلى أن الأجر الممنوح للموظف لا يعكس جهده المبذول مما يؤثر بصورة  %01.00نسبة 

مباشرة على نشاطه وكذلك على سلوكه داخل المؤسسة بحيث يتحول المورد البشري في هرذه الحالرة مرن عنصرر 

 .داخلها فعال ومنتج داخل المؤسسة إلى عنصر غير مؤثر، وهو ما يؤثر بشكل عام على سيرورة العمل

 يوضح الزيادة في الأجر تزيد من جدية العمل وجودته:  (14)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.01 01 نعم

 % 0.11 11 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من أفراد العينة المبحوثة أن الزيادة في الأجر تزيد من جديرة العمرل وجودتره، فري حرين أجابرت % 10.01أجابت 

بأن الزيادة في الأجر لا تزيد من جدية العمرل وجودتره، وهرذا يعرود إلرى أن جرودة  %0.11بـ نسبة ضعيفة قدرت 

العمل تتماشى مع الأجر الجيد، بحيث كل ما يكون زيادة فري الأجرر يرؤدي إلرى التحسرين فري العمرل وأداءه بشركل 

لولاء للمؤسسة ويسعون جيد وفعال وهذا من شأنه أن يجعل الموظفين راضيين عن عملهم ويشعرون بالانتماء وا

 .إلى الرفع من جودة مخرجاتها

 يوضح المنح الممنوحة من طرف المديرية تعكس جهد الموظفين المبذول:  (15)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.01 01 نعم

 % 10.21 00 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 



 المعالجة الإحصائية للبيانات: الفصل الخامس 

 

65 
 

الممنوحة من طرف المديرية لا تعكس جهرد المروظفين من أفراد العينة المبحوثة بأن المنح %10.21أجابت نسبة 

فري حرين . على العكس من ذلك أي أن هرذه المرنح تعكرس جهردهم المبرذول%10.01المبذول في حين أجابت نسبة 

وهذا راجع إلرى عردم وجرود ، على العكس من ذلك أي أن هذه المنح تعكس جهدهم المبذول%10.01أجابت نسبة 

منح ممنوحرة للمروظفين داخرل المديريرة إلا منحرة المردوديرة التري تمرنح لهرم بالتسراوي كرل ثلاثرة أشرهر، وهرو مرا 

 .إنتاجيةيعكس جهد الموظفين المبذول، ما يوضح أن المديرية لا تحفز موظفيها لأكثر 

 

 يوضح المنح تزيد في تقديم الأحسن من مردودكم المهني:  (16)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 00.10 10 نعم

 % 01.11 11 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من أفراد العينة المبحوثة بأن المنح الممنوحة مرن طررف المديريرة تزيرد فري تقرديم مرردود % 00.10أجابت نسبة 

 .بلا تزيد هذه المنح في تقديم مردود أحسن%01.11مهني أحسن للموظفين، وأجابت نسبة 

وهذا راجع إلى أن مجمل المنح الممنوحة للموظفين تزيد من مردودهم المهني لأنه من شأنها أن تزيد مرن الرروح 

السرابقة التري أكردت  الإجابراتالمعنوية لهم مما يؤثر على سلوكهم وجديتهم في العمل، لكرن وفري المقابرل وحسرب 

على عدم رضاية أغلبية الموظفين على الأجر حتى وأن منحة المردودية لا تزيد من مردودهم المهني لأنه حسب 

المتعلق بالحالة المدنية لاحظنا أن أغلب الفئة المبحوثة متزوجين أي أن لهم ارتباطات عائليرة مرا  10الجدول رقم 

 .لتلبية متطلبات عائلتهم يعني أنهم بحاجة إلى راتب ومنح أكثر

 

 يوضح مردودكم المهني الجيد من جودة الخدمات التي تقدمها المديرية:  (17)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 00.11 01 نعم

 % 02.11 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من أفراد العينة المبحوثة أن المرردود المهنري الجيرد لا يعكرس جرودة الخردمات التري تقردمها %02.11أجابت نسبة 

 .عكس ذلك % 00.11المديرية، في حين أجابت نسبة 



 المعالجة الإحصائية للبيانات: الفصل الخامس 

 

66 
 

مع الخدمات المقدمة من طرف المديريرة، وباعتبرار  يتماشيانوهذا يعود إلى أن المردود الجيد والجودة في العمل 

أن مديرية الشباب والرياضة مؤسسة عمومية فلها سلبيات وكما سبق في الأسرئلة السرابقة فهري لا تروفر أجرر جيرد 

للموظفين أي أنها لا تتطلع لطموحات العمال المهنيين وهذا حتما سيؤثر سلبا على مرردود المروظفين ويرؤدي إلرى 

 .في العمل لجودةاغياب عامل 

 

 يوضح مراجعة الأجور في الوقت الحالي ساهمت في الرفع من معنوياتك:  (12)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.12 01 نعم

 % 11.10 11 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

معنويرات من العينة المبحوثرة أن مراجعرة الأجرور فري الوقرت الحرالي لرم يسراهم فري رفرع % 11.10أجابت بنسبة 

من أفراد العينة المبحوثة أن هذه المراجعة ساهمت في رفع معنوياتهم  %11.12الموظفين، في حين أجابت نسبة 

دج، حيررث نجررد أن ارتفرراع  0111وهررذا راجررع إلررى ارتفرراع القرردرة الشرررائية والزيررادة الضررئيلة الترري لا تزيررد عررن 

 .جاتفي بعض المنت %01الأسعار في السنوات الأخيرة بلغ نسبة 

 

 يوضح يمنح لكم الأجر في تاريخ محدد شهريا: (19)جدول رقم

 %النسبة  التكرار 

 % 20.00 12 نعم

 % 02.01 00 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من أفراد العينة المبحوثة بأن الأجرر يمرنح للمروظفين فري تراريخ محردد شرهريا، فري حرين أجابرت %20.00أجابت 

 .من العينة المبحوثة عكس ذلك %02.01نسبة 

وهذا يعود إلى أن الأجر في قطراع الروظيفي العمرومي محردد بتراريخ معرين إلا أنره هنراك حرالات يترأخر فيهرا مرنح 

، حيررث أن تحديررد يرروم محرردد لسررحب الأجررور يكررون دافررع معنرروي الإجراءاتالإداريررةالأجررور نظرررا لتررأخر بعررض 

 .عائلية خاصة في ظل غلاء المعيشة للموظف للتحمس للعمل بما له من التزامات
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  الموظف  الوظيفي عندالأجر وعلاقته برضا  الثالث المتمثل فيالمحور عرض وتحليل 

 

ضاه بجعلك جاهزا ومستعدا وراغبا في العمل حتى خارج أوقات ايوضح الأجر الذي تتق:  (21)جدول رقم 

 العمل إن اقتضى الأمر

 %النسبة  التكرار 

 % 01.11 11 نعم

 % 11.11 00 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

ن فري العمرل يأجابت أغلبية أفراد العينة المبحوثة بأن الأجر الذي يتقاضوه لا يجعلهرم جراهزين ومسرتعدين وراغبر

 .عكس ذلك %01.11، في حين أجابت نسبة % 11.11حتى خارج أوقات العمل إن اقتضى الأمر وذلك بنسبة 

هذا إلى القوانين المنظمة للأجرور وشربكة الأجرور فري الجزائرر بصرفة عامرة، ممرا يجعرل الموظرف  إرجاعويمكن 

يشعر أن الأجر المقدم له مقابل الجهد الذي يقوم به غير كاف، وبالتالي حتما سريكون رفرض للعمرل خرارج أوقاتره 

يرجع السربب فري ذلرك إلرى حربهم  الرسمية وغير مستعد للعمل خارج تلك الأوقات، إلا أن النسبة التي أجابت بنعم

للعمل وشعورهم بالانتماء للمؤسسة لأنها مصدر رزقهم الوحيد خاصة في السنوات الأخيرة في ظل تجميد عقرود 

 .التشغيل فنجد أن الموظفين خاصة أرباب العائلات يغلب عليهم الطابع الايجابي في انجاز مهامهم

 

 افي لتحمل المسؤولية على الأعمال المنجزة من طرفكميوضح لديك الاستعداد الك:  (21)الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.02 00 نعم

 % 00.20 12 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

فردا لديهم الاسرتعداد الكرافي لتحمرل  00من الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات نسب مجتمع الدراسة نلاحظ أن 

 %00.20، فري حرين أجابرت نسربة % 10.02المسؤولية على الأعمال المنجزة من طرفهم وذلك بنسبة قردرت برـ 

 .عكس ذلك

هام المنوطة به وأي خلل سوف يعرضه لعقوبات وهذا يدخل في خانة قانون العمل بحيث على الموظف انجاز الم

مهنيررة، وبالتررالي عليرره تحمررل المسررؤولية، هررذه الأخيرررة الترري ترجررع إلررى عرردة أسررباب منهررا تطبيررق القرروانين علررى 
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وغيرهرا وأسرباب متعلقرة بالضرمير المهنري للموظرف نفسره  الإشررافالمخالفين، كرذلك الرقابرة المسرتمرة وطبيعرة 

كحبه للوظيفة وخوفه من التعرض لعقوبات مهنية من شأنها أن تجعله في مكانه طرول حياتره أو تقلرل مرن مسرتواه 

 .على خلاق ترقيته، ما يثبت أن تحمل المسؤولية في الأعمال المنجزة لا بد منه

 

 لديك الحافز لتطوير أدائك بشكل مستمر:  (22)م جدول رق

 %النسبة  التكرار 

 % 11.10 01 نعم

 % 10.10 11 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكررارات ونسرب مجتمرع الدراسرة نلاحرظ أن أغلرب مجتمرع الدراسرة ونسربة بلغرت 

من مفردات العينة أجابت على العكس  % 10.10لديهم الحافز لتطوير أدائهم بشكل مستمر، في حين  % 11.10

 .من ذلك

ويعود ذلك إلى أن تحسين الأداء وتطويره بشكل مستمر أمر مطلوب لتسهيل أداء الأعمال بسرعة ودقة من ناحية 

الممنروح يعنري كلمرا  برالأجررتباطرا وثيقرا والحصول على ترقيات من ناحية أخرى، إلا أن تطوير الأداء مررتبط ا

 .من شأنها أن تحسن في الأداء العام للمؤسسة إبداعيةكان الموظف راض عن أجره كلما قدم أفكار 

 

 تسعى إلى مشاركة ومساعدة زملائك في العمل:  (23)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.21 01 نعم

 % 1.00 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات وسرعي مجتمرع الدراسرة نلاحرظ أن أغلبيرة مفرردات العينرة وبنسربة بلغرت 

مررن أفررراد العينررة %1.00يسررعون إلررى مشرراركة ومسرراعدة زملائهررم فرري العمررل، فرري حررين أجابررت سررنة % 11.21

 .المبحوثة عكس ذلك أي أنهم لا يسعون إلى مشاركة زملائهم في العمل
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والاجتماعيرة داخرل المديريرة فشربكة العلاقرات جيردة برين المروظفين مرن  الإنسانيةع إلى طبيعة العلاقات وهذا راج

ناحية، ومن ناحية أخررى يتسراعد الموظفرون فيمرا بيرنهم لتبرادل الخبررات والأفكرار وتكروين اسرتقراء شرامل حرول 

 .الإداريةجميع الوظائف 

 تقوم بتأدية مهامك الوظيفية بكفاءة وفاعلية وفي الوقت المناسب:  (24)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.10 01 نعم

 % 1.10 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات ونسب مجتمرع الدراسرة نلاحرظ أن أغلرب مجتمرع الدراسرة وبنسربة بلغرت 

 %1.10يقومون بأداء مهامهم الوظيفية بكفاءة وفاعلية وفري الوقرت المناسرب، فري حرين أجابرت نسربة  % 11.10

 .من أفراد العينة أنهم يقومون بأداء وظائفهم بكفاءة وفاعلية

إلى أن الضمير المهني الذي يحمله المروظفين يتماشرى مرع يفرضره القرانون بالمديريرة، وهرذا مرا  إرجاعهما يمكن 

عملهررم والتفرراني فرري تقررديم خرردمات ذات جررودة عاليررة وبكفرراءة وفاعليررة، كررذلك نتيجررة  إتقررانفين إلررى يرردفع بررالموظ

 .للخبرات المكتسبة في الوظيفة والتكوين المستمر للموظف والمساعد على الفاعلية وتحسين الأداء

 

 تحرص على مراقبة أعمالك المنجزة لتفادي الأخطاء المتكررة:  (25)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.21 01 نعم

 % 1.00 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

بررأنهم يحرصررون علررى مراقبررة أعمررالهم المنجررزة لتفررادي % 11.21أجابررت غالبيررة مجتمررع الدراسررة وبنسرربة بلغررة 

 .عكس ذلك % 1.00الأخطاء المتكررة، في حين أجابت نسبة ضعيفة من العينة المبحوثة قدرت 

التسيير بالمديرية صارم في تطبيق القانون بخصوص أي مخالفة أو خطأ إداري قد يؤدي  وهذا راجع إلى أن نمط

إلى عقوبات خصم من الأجر أو حتى التسريح مرن العمرل، ومرن هنرا نجرد أن الموظرف يراجرع المهرام الموكلرة لره 

 .لتفادي الأخطاء وعدم التعرض لأي عقوبة كانت لضمان الاستمرار في المؤسسة
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 تسعى على تأدية مهامك وفقا لمعايير الجودة المطلوبة في كافة المستويات الإدارية:  (26)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.11 02 نعم

 % 01.01 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من الجدول أعلاه وبرالنظر إلرى تكررارات ونسرب مجتمرع الدراسرة نلاحرظ أن أغلرب مجتمرع الدراسرة أجرابوا برنعم 

على أنهم يسعون إلى تأدية مهامهم وفقا لمعايير الجودة المطلوبة فري كافرة المسرتويات الإداريرة، % 11.11بنسبة 

ذا يعرود إلرى أن أداء المهرام وفقرا لمعرايير وهر % 01.01في حين أجابت نسبة ضعيفة بلا وقدرت إجابراتهم بنسربة 

الجررودة يتطلررب وسررائل وبرررامج متطررورة وتكرروين وترردريب مسررتمر للمرروظفين خاصررة علررى برمجيررات الرقمنررة 

والتكنولوجيات الحديثة، لأن الموظف دائما ما يسعى إلى تحقيق الجودة بمرا هرو متروفر ويطمرح إلرى تكروين نفسره 

 .لى حد سواءوتحقيق أهدافه وأهداف المؤسسة ع

 الأجر وعلاقته بالرضا الوظيفي عند الموظف: عرض وتحليل بيانات المحورالثالث  

 

 رضا الموظفين بالعمل في المديرية:  (27)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.01 01 نعم

 % 12.11 00 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من العينة المبحوثة بأنهم راضين عن عملهم بمديرية الشباب والرياضة بولاية الطارف،   %10.01أجابت نسبة 

 .بأنهم غير راضين عن ذلك% 12.11في حين أجابت نسبة 

وهررذا يعررود إلررى الحاجررة للوظيفررة خاصررة بسرربب الجحررود فرري سرروق الشررغل فرري الجزائررر فرري المرردة الأخيرررة، حيررث 

يرفض أي عمل أو وظيفة وإن كان الأجر قليل إلا أن يجرد البرديل إن  العرض فاق الطلب، وأي فرد أو موظف لا

توفر، بالإضافة إلى أن رضاهم يمكن إرجاعه إلى المناخ التنظيمي السائد بالمؤسسة ونذكر منها على سبيل الذكر 

ريقرة لا الحصر العمل الجماعي داخل المصالح، والعملية الاتصالية المفتوحة والسرعة فري وصرول المعلومرة وط

 .نشرها والمناقشة المفتوحة من طرف رؤساء المصالح ورؤساء المكاتب
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 مناقشة المسؤول في النقاط المسطرة في العمل( : 22)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.11 02 نعم

 % 01.01 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

يمكرنهم مناقشرة % 11.11من خلال ملاحظة الجدول وبالنظر إلى تكرارات ونسب مفردات العينة تبرين أن نسربة 

بأنره لا يمكرنهم ذلرك وهرذا يعرود إلرى أن  % 01.01مسؤولهم في النقاط المسطرة في العمل، في حين أجابت نسبة 

وار وذلرك لسريادة ثقافرة تنظيميرة إيجابيرة وعردم العلاقة بين المدير والأتباع علاقة جيدة قائمة على التشاركية والحر

الانفراد واحتكار القرارات من أجل السير الحسن للمؤسسة لتسرهيل المهرام وفرتح المجرال للمروظفين لإبرداء رأيهرم 

 .حول الموضوعات محل النقاش للخروج بفكرة متفق عليها من طرف الأغلبية

 

 الأجر الذي تتقاضاه يلبي احتياجاتك:  (29)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 01.01 05 نعم

 % 11.11 36 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من خلال ملاحظة الجدول وبالنظر إلى تكرارات ونسب مجتمع الدراسة، نلاحظ أن أغلبية مفردات العينة أجرابوا 

فري حرين أجابرت فئرة قليلرة قردرت برـ  % 11.11بأن الأجر الذي يتقاضروه لا يلبري احتياجراتهم وذلرك بنسربة بلغرت 

 .بعكس ذلك % 01.01

مررن المحررور الثرراني، حيررث أن الأجررر الررذي يتقاضرراه ( 11)و ( 11)وهررذا مررا أكدترره الإجابررة علررى السررؤال رقررم 

الموظفون لا يلبي احتياجاتهم نتيجة عردم قدرتره علرى تغطيرة مجمرل نفقرات ومصراريف الحيراة اليوميرة للمروظفين 

 .وعائلاتهم خاصة في ظل الارتفاع في الأسعار
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 تسعى من خلال الحوافز التي تقدمها المديرية للحفاظ على سمعتها المهنية:  (31)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.11 00 نعم

 % 01.11 11 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

مررن العينرة المبحوثرة بررأنهم يسرعون مرن خررلال الحروافز لري تقرردمها المديريرة للحفراظ علررى % 11.11أجابرت نسربة 

 .من مفردات العينة المبحوثة عكس ذلك % 01.11سمعتها المهنية، في حين أجابت نسبة 

وهذا ما يمكن إرجاعه إلى الضمير المهني للموظفين خاصرة كمرا سربق فري الأسرئلة السرابقة وأن المديريرة لا تقردم 

افز ماديررة للمرروظفين، لكررن هنرراك بعررض الحرروافز المعنويررة المتمثلررة كمررا أشرررنا سررابقا فرري المنرراخ التنظيمرري، حررو

مرا يرؤدي بالعمرال بالمحافظرة علرى خطرة العمرل وتشرجيع العمرال للمضري قردما ... التشاركية فري اتخراذ القررارات 

 .لتحقيق أهداف المؤسسة وسمعتها المهنية وكسب الرأي العام

 

 تشجيع بترك العمل في حال وجود وظيفة أحسن أجر في مديرية أخرى:  (31) جدول رقم

 %النسبة  التكرار 

 % 11.01 00 نعم

 % 01.00 11 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من مفردات العينة المبحوثة بأنهم يشجعون بترك العمل في حال وجدوا وظيفة أحسن أجر % 11.01أجابت نسبة 

بأنهم لا يشجعون على ترك العمرل فري مديريرة  % 01.00في مديرية أخرى، وعلى العكس من ذلك أجابت نسبة 

 .الشباب والرياضة بولاية الطارف

ي ظل ارتفاع الأسعار ما يجعله مسرتعد للتررك فري وهذا راجع إلى أن الأجر بالنسبة للموظفين غير كاف خاصة ف

حال وجرد البرديل، وهرذا مرا يردخل فري خانرة الحرراك المهنري حيرث الموظرف يسرعى لإثبرات ذاتره وتحقيرق رغباتره 

 .ومتطلباته المادية والمهنية لتحقيق الأفضل
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 تسعى جاهدا للمحافظة على ممتلكات المديرية:  (32)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.21 01 نعم

 % 1.00 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من خلال ملاحظة تكرارات ونسب مجتمع الدراسة نلاحظ أن أغلبية مفردات العينة المبحوثة أجابت بنعم يسعون 

، في حين أجابرت نسربة ضرعيفة قردرت % 11.21جاهدين للمحافظة على ممتلكات المديرية وذلك بنسبة قدرت بـ 

 .عكس ذلك % 1.00بـ 

وهذا يعود إلى أخلاقيات المهنة وتحمل المسؤولية والحفاظ على الممتلكرات العامرة لأن إترلاف التجهيرزات يعرقرل 

أداء المهام لهذا لابد من السعي للمحافظة على الممتلكات لأن هذا راجع إلى ثقافة الموظفين ووعيهم، خاصرة وأن 

 .نجاح المؤسسة بنجاح الموظف

 

 تسعى إلى خلق أفكار بناءة أثناء المشاركة في عملية اتخاذ القرارات إن طلب منك ذلك:  (33)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 11.10 01 نعم

 % 1.10 10 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

من العينة المبحوثة بأنهم يسعون إلرى خلرق أفكرار بنراءة أثنراء المشراركة فري عمليرة اتخراذ  % 11.10أجابت نسبة 

 .القرارات إن طلب منهم ذلك، في حين أجابت نسبة ضعيفة عكس ذلك

وهذا ما يدل على أن مدير مديرية الشباب والرياضة يستعين بموظفيه في اتخاذ القرارات، ما يفسر ارتفاع كفراءة 

م لثقته بالإضافة إلى مستوى خبرتهم العالية في خلق أفكار إبداعيرة لتقرديم الخردمات المطلوبرة علرى الأتباع وكسبه

 .أحسن وجه وبهذا تبرز احترافية الموظفين ومثاليتهم المهنية
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 تحاول جاهدا على احترام وقت العمل:  (34)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.01 01 نعم

 % 0.11 11 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

 10.01نلاحظ أن أغلبية مفردات العينة المبحوثة أجابوا بنعم يحاولون جاهدين احترام وقرت عملهرم وذلرك بنسربة 

 .عكس ذلك % 0.11في حين أجابت نسبة  %

ويمكن إرجاع ذلك إلى إجراءات الإمضاء عند الدخول والخرروج والتري مرن شرأنها أن تعررض الموظرف للعقوبرة 

مما " المردودية " عدم الامتثال لها، كالخصم من الأجر والتنبيهات الشفوية أو الكتابية وكذا منحة الأداء في حال 

 .يجبر الموظف على احترام وقت العمل

 

 تكون ممتنا إذا واصلت العمل حتى التقاعد في المديرية( : 35)جدول رقم 

 %النسبة  التكرار 

 % 10.21 00 نعم

 % 10.01 01 لا

 %111 ≈ 41 المجموع

 

مرن مفرردات العينرة % 10.21من الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكررارات ونسرب مجتمرع الدراسرة نلاحرظ أن نسربة 

 10.01المبحوثة أجابوا بأنهم سيكونون ممتنين إذا واصلوا العمل حتى التقاعد في المديرية، في حين أجابت نسبة 

 .من العينة المبحوثة عكس ذلك %

إلررى الاسررتقرار الرروظيفي والخبرررة المكتسرربة فرري مجررال العمررل والتحفيررز المعنرروي الررذي يررؤدي إلررى وهررذا يعررود 

الاستقرار النفسي في مكان العمل، مما يجعل الموظف يسعى لإنهاء مسيرته المهنية وقد أدى ما عليه من واجبات 

 .ضرار الصحية والمعنويةوفخور بما قدمه من جهد وعمل للمؤسسة متمنيا إنهاء مسيرته المهنية بأقل الأ
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 النتائج

 :النتائج الجزئية 

 :البيانات الشخصية للعينة 

لأن طبيعرة العمرل  %00.20أثبتت نتائج الدراسة أن الجنس الغالب على عينة الدراسرة هرم مرن الرذكور بنسربة  -

 .في مديرية الشباب والرياضة يتطلب مرونة ومتابعة ميدانية

سرنة بنسربة  01إلرى  00المروظفين بمديريرة الشرباب والرياضرة تترراوح مرا برين نستنتج أن أكبر نسربة لأعمرار  -

لأن هذه الفئة شابة لها القدرة على أداء العمل بحيوية ونشاط ولديهم رغبرة فري مواكبرة كرل مرا %00.02بلغت 

 .هو جديد وتنفيذها بسرعة

تباطرات عائليرة تفررض علريهم وذلرك لأن لرديهم ار% 11.11نستنتج أن فئة المتزوجين هم الأكثر نسربة بلغرت  -

العمل لتحقيق الاستقرار المادي والنفسيالذي يحقق بردوره الاسرتقرار الأسرري للأفرراد وعرائلاتهم ممرا يفررض 

 .عليهم الالتزام والتمسك بالعمل والاجتهاد فيه لتحقيق جودة الخدمة المقدمة

لأن مديريرة الشرباب  46.34%نسربة بلغرت نستنتج أن أعلى نسبة كانت لفئة الذين يمتلكرون شرهادة البكالوريرا ب -

والرياضة تحتاج إلى هذا المستوى بنسبة كبيرة للاستشارة والإشراف داخل وخارج المديريرة ولا تتطلرب إلرى 

 .ذوي كفاءات عالية لأنها لا تعتمد على التكنولوجيا المتطورة

وهذا لأن العمل في  %02.00سبة سنوات بن 01إلى  0نستنتج أن أعلى نسبة لها خبرة في الميدان هي فئة من  -

 .المديرية يحتاج إلى شباب وله خبرة يكونوا قادرين على الإشراف داخل وخارج المديرية

وهي أغلبيرة لأن عمرل المديريرة هرو %10.01نستنتج أن أعلى نسبة داخل المديرية من الإداريين بنسبة بلغت  -

لهررا عرردة تفرعررات خررارج المديريررة مررن دور شررباب التسرريير الررداخلي والخررارجي لتسرريير مهامهررا لأن المديريررة 

 .وملاحق أخرى مما يتطلب وجود إداريين لتسيير مهام المديرية على أكما وجه

 

 : نتائج الدراسة في ضوء التساؤل الفرعي الأول: أولا

دراسللة ميدانيللة )هللل يسللاهم أجللر الموظللف فللي زيللادة فاعليللة العمللل داخللل المؤسسللة الجزائريللة :والمتمثررل فرري 

 ؟(بمديرية الشباب والرياضة

مررن المرروظفين لا يتقاضررون أجررر كررافي مررن المديريررة وذلررك لانتمرراء  %11.10أثبتررت نتررائج الدراسررة أن نسرربة  -

المديرية للقطاع العمومي وكذلك لعدم تلبية أجور العمال لمتطلباتهم والتزاماتهم العائلية في ظل ارتفاع القردرة 

 .الشرائية

الأجر الذي تمنحه المديريرة للمروظفين لا يتوافرق مرع المهرام الموكلرة لهرم وذلرك بنسربة أثبتت نتائج الدراسة أن  -

فالإطررار مررثلا يرررى أن الأجررر الررذي يتقاضرراه غيررر كرراف ولا يتناسررب مررع المهررام الموكلررة لرره %10.21بلغررت 
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لا يتوافرق مرع  والمسؤولية الكبيرة الملقاة على عاتقه وكذلك الأعوان المهام الموكلة لهرم الأجرر الرذي يتقاضروه

 .مهامهم في ظل المتطلبات الكثيرة للفرد والأسرة الجزائرية، وقد طالب أغلب العمال بالزيادة في الأجر

حيرث  %11.01أثبتت نتائج الدراسة أن الأجر الممنروح للمروظفين يرؤثر علرى نشراطهم داخرل المديريرة بنسربة  -

ل غير مؤثر ويفقد الرغبة في العمرل وهرذا مرا يتحول الموظف من عنصر فعال ومنتج داخل المديرية إلى عام

 .يؤثر على سيرورة العمل داخل المؤسسة

وذلررك لأن %10.01أثبتررت نتررائج الدراسررة أن الزيررادة فرري الأجررر تزيررد مررن جديررة العمررل وجودترره بنسرربة بلغررت  -

بالانتمراء الزيادة في الأجر تعتبر حافز مادي مهرم وفعرال ومرؤثر علرى نفسرية المروظفين ورضراهم وشرعورهم 

 .والولاء للمؤسسة والسعي إلى بذل جهد أكبر لتحقيق أهداف المؤسسة وجودة العمل

أثبتررت نتررائج الدراسررة أن المررنح الممنوحررة مررن طرررف المديريررة لا تعكررس جهرردهم المبررذول وذلررك بنسرربة بلغررت  -

لتسرراوي لكررل وذلررك لعرردم وجررود مررنح داخررل المديريررة تمررنح للمرروظفين إلا منحررة المردوديررة تمررنح با 10.21%

الموظفين كل ثلاثة أشهر وهذا ما يراه الموظفين عدم تثمين لمجهوداتهم وأن المديرية لا تحفرز موظفيهرا وهرو 

 .ما ينعكس سلبا على أداء الموظف

وذلرك  %00.10أثبتت نتائج الدراسة أن هرذه المنحرة تزيرد فري تقرديم الأحسرن مرردود الموظرف المهنري بنسربة  -

قدمة من طرف المديرية وهي منحة المردودية إلا أنها تعتبر حافزا ولو بنسبة متقاربرة رغم المنحة الوحيدة الم

ويمكن أن نستنتج أنه لو قدمت المديرية مرنح وعرلاوات أخررى لكران المرردود %01.11مع عدم الرضا بنسبة 

 .أكبر

مها المديريرة بنسربة أثبتت نتائج الدراسة أن المردود المهني الجيد للموظرف لريس مرن جرودة الخردمات التري تقرد -

وذلك باعتبار أن المديرية مؤسسة عمومية لها نقائص وسلبيات وأن الجرودة فري العمرل تتماشرى مرع 02.11%

 .الخدمات المقدمة وتوفير الوسائل والبرامج المتطورة من أجل تحقيق مردود جيد من طرف الموظف

اهم فري الرفرع مرن معنويرات الموظرف بنسربة أثبتت نتائج الدراسة أن مراجعة الأجور في الوقرت العرالي لرم تسر -

دج وهي زيادة لا تلبي طموح واحتياجرات  0111وذلك بسبب الزيادة الضئيلة التي لم تتعدى  %11.10بلغت 

 .الموظف في ظل ارتفاع القدرة الشرائية

الأجرر وذلرك لأن  %20.00أثبتت نتائج الدراسة أن الأجر المقدم يكون في تاريخ محدد وشرهريا بنسربة بلغرت  -

فرري الوظيررف العمررومي أغلبرره محرردد بيرروم معلرروم وهررو مررا يزيررد فرري حمرراس الموظررف لعملرره لأن الموظررف لرره 

التزامات مالية يدفعها بتواريخ محددة وأي تأخير في الدفع سيؤثر سلبا على حياة الموظف الاجتماعية ويسبب 

 .له اضطرابات ومشاكل بدورها سوف تحد من حماسه لعمله
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 الدراسة في ضوء التساؤل الفرعي الثاني نتائج:ثانيا 

هلل نظللام الأجلور المتبللع داخلل المؤسسللة يرفلع مللن مسلتوى الأداء لللدى الموظلف داخللل مديريللة :والمتمثرل فرري 

 الشباب والرياضة؟

أثبتت نتائج الدراسة أن الأجر الرذي يتقاضراه الموظرف يجعلره غيرر جراهز وغيرر مسرتعد ولا راغبرا فري العمرل  -

وذلك لعدم كفاية الأجر الذي يتقاضاه داخرل  %11.11ل إن اقتضى الأمر وذلك بنسبة بلغت خارج أوقات العم

 .المديرية

أثبتت نتائج الدراسة أن الموظرف لديره الاسرتعداد الكرافي تتحمرل المسرؤولية علرى الأعمرال المنجرزة مرن طرفره  -

وهذا بسبب قانون العمرل والقرانون الرداخلي للمؤسسرة الرذي يجبرر الموظرف علرى  %10.02وذلك بنسبة بلغت 

 .انجاز مهامه والإخلال بذلك يعرضه للعقوبة

وذلرك إذا %11.10أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف لديه الحافز لتطوير أدائه بشكل مستمر وذلك بنسبة بلغت  -

إتمام واجبه المهني على أكمل وجه ويكون حرافزًا كان يتقاضى أجر يتماشى وطموحه مما يجعله يحب عمله و

 .لتطوير أدائه

وذلرك  %11.21أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف يسعى إلى مشاركة ومساعدة زملائه في العمل بنسبة بلغرت  -

 .بسبب شبكة العلاقات الجيدة بين الموظفين وكذلك لتبادل الخبرات والأفكار

بتأدية مهامه الوظيفية بكفاءة وفاعلية وفي الوقت المناسرب بنسربة بلغرت  أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف يقوم -

 .وذلك ما يطمح له كل موظف وكذلك الضمير المهني وكذلك ما يفرضه القانون بالمديرية11.10%

أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف يحرص على مراقبة أعماله المنجزة لتفرادي الأخطراء المتكرررة بنسربة بلغرت  -

لك بسبب انجاز المهام الموكلة له بشكل صحيح وكذلك تفاديا للعقوبات ومرن أجرل السرير الحسرن وذ 11.21%

 .لأعمال المديرية المترابطة

أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف يسعى إلرى تأديرة مهامره وفقرا لمعرايير الجرودة المطلوبرة فري كافرة المسرتويات  -

لمديرية مرن وسرائل وبررامج تتوافرق مرع معرايير الجرودة وذلك بما توفره ا%11.11الإدارية وذلك بنسبة بلغت 

 .وذلك من أجل الرفع من مستوى الخدمات التي تقدمها المديرية

 

 نتائج الدراسة في ضوء التساؤل الفرعي الثالث:ثالثا 

 هل هناك رضا من الموظف نحو الأجر الذي يتقاضاه داخل المؤسسة؟:والمتمثل في 

وذلك لحاجرة %10.01الموظفين راضين بالعمل في المديرية وذلك بنسبة بلغت أثبتت نتائج الدراسة أن أغلب  -

 .الموظف أو الفرد للعمل وانكماش سوق الشغل وكذلك إلى المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسة
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أثبتررت نتررائج الدراسررة أن الموظررف يمكنرره مناقشررة مسررؤوله فرري النقرراط المسررطرة للعمررل وذلررك بنسرربة بلغررت  -

 .لطبيعة العمل التشاركي والثقافة التنظيمية السائدة داخل المديرية التي تتسم بالطابع الايجابيوذلك  11.11%

وذلرك لعردم  %11.11أثبتت نتائج الدراسة أن الأجرر الرذي يتقاضراه الموظرف لا يلبري احتياجاتره وذلرك بنسربة  -

نفقررات ومصرراريف الحيرراة  تلبيررة الأجررر لطموحاترره ومتطلباترره اليوميررة، حيررث الأجررر الررذي يتقاضرراه لا يغطرري

 .اليومية

أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف يسعى من خلال الحوافز التي تقردمها المديريرة للحفراظ علرى سرمعتها المهنيرة  -

وذلك رغم وجود حافز واحرد وهري منحرة المردوديرة إلا أن الحروافز المعنويرة كالمنراخ  %11.11بنسبة بلغت 

اتخراذ القررارات عوامرل سراعدت علرى الاسرتقرار والحفراظ علرى سرمعة التنظيمي الجيد والعمل التشراركي فري 

 .المديرية المهنية

أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف له الشجاعة الكافية بترك العمل في حال وجود وظيفة أحسن أجرا في مديرية  -

وذلك لعدم كفاية الأجر ما يجعله البحث عن عمل بديل بأجر أكبر في ظرل تردني  %11.01أخرى وذلك بنسبة 

 .القدرة الشرائية ومن أجل تغطية كل نفقاته ومتطلباته المادية لتحقيق الأفضل

وهرذا %11.21أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف يسعى جاهدا للمحافظة علرى ممتلكرات المديريرة وذلرك بنسربة  -

لمهنة والمحافظة علرى الممتلكرات العامرة ومرن تعراليم ديننرا الحنيرف وكرذلك يرجرع لثقافرة راجع إلى أخلاقيات ا

 .الموظف وأن نجاح المؤسسة بنجاح الموظف

أثبتت نتائج الدراسة أن الموظرف يسرعى إلرى خلرق أفكرار بنراءة أثنراء المشراركة فري عمليرة اتخراذ القررارات إن  -

جع إلى استعداد الموظف إلى تحمل مسؤولية العمل ودون وذلك را %11.10طلب منه ذلك وذلك بنسبة بلغت 

الانتماء للمؤسسة ومساهمته الايجابية في وضع خبرتره المهنيرة تحرت تصررف المديريرة للنهروض بهرا والتقردم 

 .إلى الأحسن

وذلرك   %10.01أثبتت نتائج الدراسة أن الموظرف يسرعى جاهرداً إلرى احتررام وقرت العمرل وذلرك بنسربة بلغرت  -

 .إجراءات الإمضاء عند الدخول والخروج والتي من شأنها أن تعرض الموظف للعقوبةلاحترام 

أثبتت نتائج الدراسة أن الموظف يكرون ممتنرا إذا واصرل العمرل حترى التقاعرد فري المديريرة وذلرك بنسربة بلغرت  -

ديريتره علرى وذلك يعود إلى الاستقرار النفسي للموظف والخبرة المهنية المكتسبة ما يجعله ممتن لم 10.21%

 .إنهاء مساره المهني بها وقد أدى ما عليه من واجبات وفخور بما قدمه
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 النتيجة العامة

نستنتج من خلال هذه الدراسة أن مديرية الشباب والرياضة لولاية الطارف تسعى إلى تعزيز المناخ التنظيمي من 

والررولاء لهررا والرفررع مررن مسررتويات الخدمررة خررلال التررزام المرروظفين بالعمررل داخررل المديريررة وشررعورهم بالانتمرراء 

 .والجودة بها لتحقيق أهدافها

كما نستنتج أن الأجر الذي يتقاضاه الموظف داخل المديرية له أثر على جودة العمل داخرل المؤسسرة وهرو يسراهم 

اضرة لا بشكل مباشر في زيادة فاعلية العمل داخل المؤسسة إلا أن الأجر المقدم مرن طررف مديريرة الشرباب والري

يلبي طمروح وتطلعرات موظفيهرا وبالترالي مسرتوى أداء المروظفين يبقرى رهرين هرذا الأجرر الرذي يعتبرر غيرر كراف 

 .لتحقيق متطلباته، وهذا ما يجعل أغلب الموظفين غير راضيين عن الأجر الذي يتقاضونه داخل المؤسسة

وعليه يمكن القول أن الأجر الذي يتقاضاه الموظف داخل مديرية الشباب والرياضة لولاية الطارف يعتبرر عامرل 

سررلبي ويررؤثر علررى أداء الموظررف وجررودة العمررل داخررل المؤسسررة خاصررة مررن ناحيررة القرردرة الشرررائية والمكانررة 

.الجانرررررررررررب المهنررررررررررري بانعكاسررررررررررراته السرررررررررررلبيةالاجتماعيرررررررررررة التررررررررررري لا ترررررررررررؤثر أي ترررررررررررأثير علرررررررررررى 
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وأثره على جودة العمل في مديرية  الأجرفي هذه الدراسة تمثلات الموظف نحو  ليهاأظهرت النتائج المتوصلإ

الذي يتقاضاه الموظف مقابل ما يقدمه من خدمة  له تأثير فعال على  الأجرالشباب والرياضة لولاية الطارف أن 

تزيد من جدية العمل وجودته  كما أثبتت نتائج الدراسة أن أغلب  الأجررفع مستوى الأداء   فالزيادة في 

الموظفين راضين بالعمل في المديرية وذلك لحاجة الموظف أو الفرد للعمل وانكماش سوق الشغل وكذلك إلى 

فاعلية الموظف داخل  إلىأنمناخ التنظيمي  الجيد السائد داخل المؤسسة ومن خلال نتائج دراستنا توصلنا ال

 .المديرية يمكن أن يتحسن بشكل أفضل إذا تحصل الموظف على أجر أعلى مما يتقاضاه في الوقت الحالي 

 

الجانب النظري على  إسقاطوبهذا حققت دراستنا المتواضعة الى حد كبير أهم الأهداف التي سعت اليها من خلال 

وكذا الغرض من ذلك الإجابرة علرى الأسرئلة المطروحرة فري الإشركالية بطريقرة تجعلنرا نتعررف , الجانب التطبيقي 

ق أساسا من خلال كفاية الأجر الذي يتقاضاه على جودة العمل والذي يتحق الأجروآثرهعلى تمثلات الموظف نحو 

.الموظررررررررررف والررررررررررذي برررررررررردوره يررررررررررؤثر علررررررررررى جررررررررررودة العمررررررررررل  ولتحقيررررررررررق المؤسسررررررررررة أهرررررررررردافها
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 ، 1111، عمان، الأردن، 0، دار حامد، طSPSSالإحصائي 

 ، 1110خالد حامد، منهج البحث العلمي، دار الريحانة للنشر والتوزيع،  -00

 ، 0111حماد محمد شطا، النظرية العامة للأجور والمرتبات، دار النشر، مصر،  -02

 ، 1111، الجزائر، 0حسان هشام، منهجية البحث العلمي، مطبعة الفنون البيانية، ط -01

 .، 1110تومي صالح، مبادئ التحليل الاقتصادي الكلي، دراسة أسامة للطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر،  -01

 ، 0110مد زكي بدوي، علاقات العمل في الدول العربية، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت، أح -01

، 1إحسان محمد الحسن، الأسس العلمية لمجتمع البحث، دار الطليعة للطباعة والنشر، بيروت، لبنان، ط -01

0112، 
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 ، 1102تب الملك، محمد بن علي ظافر الشهري، إدارة الرواتب والأجور الرياض، مك -00

عمر وصف عقيلي، المنهجية المتكاملة لإدارة الجودة الشاملة، دار النشر، وائل للنشر، عمان، الأردن،  -11

 ,، 1110، 0ط

 المذكرات  -ب 

-، شهادة ماجستير، جامعة الجزائر("1111-0111)-الواقع والآفاق-سياسة الأجور في الجزائر: "أكر محمد  -0

 .1111-1111-العلوم السياسية والإعلام، قسم العلوم السياسية والعلاقات الدوليةكلية  -يوسف بن خدة

فرع قانون : مذكرة ماجستير قانون علم " إصلاح نظام الأجور في الوظيف العمومي: "بلعيد عبد الله  -1

 .، كلية الحقوق0، جامعة الجزائر1101/1101-المؤسسات

العمل وأثرها على تحسين أداء الموارد البشرية، دراسة ميدانية حرمة الضاوية ومنال خليل، جودة حياة  -0

بمؤسسة سونلغاز، مذكرة ماستر تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم 

 ، 1111/1110علوم التسيير، جامعة أحمد دراية بأدرار، الجزائر، 

فرع التحليل -شهادة ماجستير-"ONIDوطني للسقي وصرف المياه دراسة حالة الديوان ال: "حورية جاودي  -0

 .1112/1111-الاقتصادي، جامعة الجزائر، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير

، "دراسة حالة مؤسسة شي علي بسطيف-أثر نظام معلومات المورد البشري على أداء العاملين: "رجم خالد  -0

 .1100-1101شهادة ماجستير، جامعة ورقلة، 

رفيقة حروش، إدارة الجودة الشاملة في المؤسسات التعلمية، محاولة تطبق مبادئ إدارة الجودة الشاملة  -2

 1102، 0بمؤسسات التعليم الثانوي باستخدام التحليل النظامي دار العتاب الحديث، القاهرة، مصر ط

ي ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيطي، ساخي بوبكر، تمكين العاملين وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية ف -1

 .،1102، الجزائر، 1رسالة ماجستير، قسم علم النفس، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة وهران

 ، 0110سعد جلال، القياس النفسي والاختبارات النفسية، دار الفكر العربي، القاهرة، مصر،  -1

ي والنفسي لأبناء الشهداء في المرحلة المتوسطة، يحي محمود سلطان السوداني، قياس التوافق الاجتماع-1

 ،0111أطروحة دكتوراه، قسم علم النفس، كلية التربية، جامعة بغداد، العراق، 

 1999ديب نورة،التحفيز بوحدة نوميديا، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة قسنطينة ، -01

00- 
1

المؤسسة العمومية دراسة حالة مؤسسة التقل الحضري و خدة ياسر تومي نورالدين محاسبة الأجور في 

الشبه الحضري لمدينة عين الدفلى مذكرةنيل شهادة ماسترأكاديمي في علوم التسيير تخصص محاسبة و تدقيق 

 2018-2017خميس مليانة سنة-جامعة الجيلالي بونهامة

01- 
1

محمد "ؤسسة الاتشفائية العمومية دوش محمد تسيير الأجور في المؤسسة الاستشفائية دراسة حالة الم

مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر في علوم التسيير لتسيسر الهياكل الاستشفائية جامعة عبد "بورڨلة-بوضياف

 2018-2017مستغانم-الحميد بن باديس كلية العلوم التجارية و الاقتصادية و علوم التسيير
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ستشفائية دراسة حالة المؤسسة الاستشفائية العمومية دوش محمد تسيير الأجور في المؤسسة الا1مصطفى مح-00

مذكرة تخرج لنيل شهادة ماستر في علوم التسيير لتسير الهياكل الاستشفائية جامعة عبد "بورڨلة-محمد بوضياف"

 2018-2017مستغانم-الحميد بن باديس كلية العلوم التجارية و الاقتصادية و علوم التسيير

 

 المواقع الإلكترونية  -ج 

1
على الساعة ( 00/10/1111)أطلع عليه بتاريخ  https://triangleinnovationhl.comموقع إلكتروني -

(01:11 

1
، موقع في https://hrdiscussion.com/hr135519.htmlالمنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية،  -

 .الانترنت

1
جانفي  01، الأجر، الموسوعة العربية العالمية، www.mawsoah.netموقع الانترنت طانيوس حبيب،  -

1101. 

1
 .http/fr.wikipédia.org/salaire ،11/10/1101موقع الانترنت،  -

 

 :راجع باللغة الاجنبية الم -2
 

1
- Jacques Clavier : qualité et qualitique, technique de l’ingénieur, traité 

l’entreprise industrielle, A8750, Paris, 
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 المديــــــر

مصلحة التربية البدنية 

 والرياضة

مكتب البرامج الاجتماعية 

 والتربوية وتسلية الشباب

مكتب الاتصال وإعلام 

 الشباب وأنظمة الاتصال

التربية البدنية  مكتب تطوير

 والرياضة

مكتب كشف المواهب 

 الرياضية الشابة وتكوينها

 مكتب الجمعيات الرياضية

 مصلحة نشاطات الشباب

مكتب مشاريع الشباب وترقية 

 الحركة الجمعوية للشباب

 مصلحة الاستثمارات والتجهيزات

مكتب المنشآت والتجهيزات 

ربويةالرياضية والاجتماعية والت  

 مكتب التقييس والرياضة

مكتب الإحصائيات والبرامج 

 والتقييم

 مصلحة التكوين وإدارة الوسائل 

 مكتب المستخدمين والتكوين

مكتب الميزانية ومتابعة إعانات 

ومساعدات الجمعيات الرياضية 

 والشبانية ومراقبتها

 مكتب الوسائل العامة

 -الهيكل التنظيمي لمديرية الشباب والرياضة لولاية الطارف  -


