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 :تمهيد

 ƅتزاماتإ ƍـأ مف ƎƊاأ ،Ƅما Ɔƅعامؿ ااساسية اƅحقوؽ اƍـ مف بƎا اƅمƆحقة اƅتعويضات ومختƆؼ اأجور تعتبر

اƅعمومي  اƅوظيؼ قاƊوف مف 32 اƅمادة Ɗص في اƅحؽ بƎذا اƅمشرع عترؼإ وقد. اƅعامؿ اتجاƋ اƅعمؿ صاحب

 اقتصادي فƎو يمس إƊساƊي ووجƌ وجƌ فƌƆ مزدوجة طبيعة يƄتسي ƄƅوƌƊ اƅعƊصر بƎذا ااƍتماـ اƅجزائري ويرجع

 ورب  ؿاƅعام بيف وااجتماعية اإƊساƊية اƅعاقات يمس أخرى جƎة ومف ومعƊويا ماديا اƅعامƆيف حياة جƎة مف

 تقسيـ اƅفصؿ جاء ما سبؽ عƆى اƅضوء وƅتسƆيط اƅعماƅية اƊƅزاعات مف ƄƆƅثير مبعث ما يجعƌƆ ،وƍذا اƅعمؿ

 إƅى: اأوؿ

 .اأجور ماƍية:اأوؿ اƅمبحث

 ماƍية Ɗظاـ ااجور :اƅثاƊي اƅمبحث

  Ɗظاـ اأجور.أساسيات اƅثاƅث: اƅمبحث 
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 اƃمبحث اأول: ماهية اأجور

مباشرة في تƊمية اƅجاƊب اƅمادي Ǝƅذا اƅفرد تمثؿ اأجور جزء مƎـ مف حياة اƅفرد اƅعامؿ حيث تساƍـ بصورة  

ƅؾ ƅما Ǝƅا مف أƍمية باƅغة في حياة اƅعامƆيف وتشƄؿ اأجور عامؿ مƎـ مف عوامؿ اƅتوتر في اƅمƊظمة ذو 

وƆƅتخفيؼ مف حدة ƍذا اƅتوتر يتطƆب اأمر تحديد Ɗظاـ أجور فعاؿ يخدـ Ƅؿ مف اƅمƊظمة واƅفرد ويوازف بيف 

ومف أجؿ فƎـ ماƍية اأجور بشƄؿ جيد سوؼ Ɗتطرؽ في ƍدا اƅمبحث اƅى دراسة  مةأƍداؼ اƅفرد وأƍداؼ اƅمƊظ

تطور اأجور عبر اأزمƊة ااقتصادية مفƎوـ اأجر وأƍميتƌ، ااعتبارات اƅتي تƊطوي عƆيƎا  اƅعƊاصر اƅتاƅية:

  اأجور وƄدƅؾ أƍداؼ اأجور.

 اأزمنة و اأنظمـة ااقتصادية اأجور عبرتطور  اأول:اƃمطƄب 

اأجر يمثؿ اƅثمف اƅمدفوع ƅقاء  ƅقد تطور مفƎوـ اأجر عبر اƅقروف حتى وصؿ إƅى ما ƍو عƆيƌ اآف، حيث Ƅاف

وƄاف يدفع فقط إدامة حياة اƅعبد بƎدؼ استمرارƋ في اإƊتاج ƅخƆؽ  اإƊدثارات اƅحاصƆة في رأس اƅماؿ اƅبشري

وفي Ɗظاـ اإقطاعي، بقي Ɗظاـ اأجور يعبر أيضا عف .  يز وتقوية Ɗظاـ اƅعبوديةفي تعز اƅفوائض ااقتصادية 

جاذبي  Ɗفسƌ، وƅـ يختƆؼ عف Ɗظاـ اƅعبودية مف حيث ƄوƌƊ إقصاء يتسـ باƊƅدرة اختاؿ اƅمحتوى اƅطبقي ƊƆƅظاـ

Ƅف دوف اƅخروج بƌ في تحديد اأجر ƅ اƅحاجات واإƊتاج أي اƅعرض واƅطƆب، مما دفع اƊƄƅيسة واƅطوائؼ Ɔƅتدخؿ

 . يتحمƎƆا اƅتشغيؿ عف درجة ااستغاؿ اƄƅبيرة اƅتي Ƅاف

اإقطاعي وظƎور عƆـ ااقتصاد ƄعƆـ  ومع إطاƅة اƅقرف اƅسادس عشر و بداية اƊƅظاـ اƅرأسماƅي وتفƄؾ اƅمجتمع

اƊتقؿ  ة اƆƅيبراƅيةاƅرأسماƅية وبأشƄاƎƅا اƅمتعددة وباأخص اƅرأسماƅية اƅصƊاعي مستقؿ ƌƅ قواƊيƌƊ اƅخاصة، بدأت

Ɔƅعماؿ إمƄاƊية أƄبر في تغيير اƅعمؿ  اأجر مف اƅمرحƆة اƅعيƊية إƅى أجر جزء مƊ ƌƊقدي أو Ƅ ƌƆƄما أصبحت

ومف ثـ جاءت ااحتƄارية ورأسماƅية اأزمƊة "اƅمعاصرة" في إيجاد  واأجر يحصƆوف عƆيƌ في ƎƊاية Ƅؿ شƎر

تحديد وتفسير اأجر  اƅجواƊب ااجتماعية واƅسياسية في ƆƅمشاƄؿ ااقتصادية ،ومف ƍذا ياحظ غياب حƆوؿ
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ااقتصادي اƅرأسماƅي ƍي اƅتعبير Ɗقدي ƅقيمة قوة  وااعتماد عƆى اأدوات ااقتصادية فقط، فاأجر في اأدب

اƅعمƆية  اƅقوة، Ƅما أف اƅمدرسة اƅرأسماƅية تعتبر اƅعمؿ أجد اƅعƊاصر اƅتي تشارؾ في اƅعمؿ أو ƍي ثمف تƆؾ

ترتبط اأجور في اƅفƄر .اإƊتاج اجية و أف ما يحصؿ عƆيƍ ƌذا اƅعƊصر مف أجر يتحر بذƅؾ اƅقدر مفاإƊت

تعتبر اƅعامؿ ƍو مادة بƊاء ااشتراƄية و ƍدفƎا، فتعتبر  ااشتراƄي باƅمحتوى اƅطبقي ƆƅفƆسفة ااشتراƄية اƅتي

يبذƌƅ، فإف زيادة  Ƅƅمية و Ɗوعية اƅعمؿ اƅذي عف جزء اƅمƊتوج اƅضروري اƅمدفوع Ɔƅعامؿ وفقاً  اأجور تعبيرا Ɗقديا

Ƅذƅؾ اƅحاؿ باƊƅسبة ƅتحسيف Ɗوعية اƅعمؿ اƅذي  Ƅمية اƅعمؿ سوؼ تتحقؽ اƅزيادة في أجر اƅعامؿ اƅذي يستƆمƌ و

 .اƅعمؿ في ااشتراƄية مف قسميف ƍما اأجور اأساسية و اأجور اإضافية يقدمƌ اƅعامؿ، و تتƄوف أجور

ƊوعيتƎا و ƍي تختƆؼ عما ƍو  ور اƊتشارا ƍو شƄؿ اأجرة حسب اƅقطعة وفقا ƄƅميتƎا وإف أوسع أشƄاؿ اأج

اƅقطعة وسيƆة استغاؿ اƅعامƆيف بيƊما تعتبر في ااشتراƄية  عƆيƌ في اƊƅظاـ اƅرأسماƅي حيث تعتبر اأجرة حسب

ااجتماعي و زيادة  اƅعمؿبيف اƅمصƆحة ااجتماعية و اƅمصƆحة اƅضرورية مف حيث زيادة إƊتاجية  حاƅة توثيقية

زيادة في اأجور، و Ƅذƅؾ تتعدد أشƄاؿ اƅدفع حسب اƅقطعة  اأجرة اƅفردية، حيث أف زيادة اإƊتاج يرافقƎا أيضا

إƅى جاƊب ذƅؾ  اƅجماعية واƅقطعة اƅمباشرة و اƅقطعة اƅتصاعدية وأجرة اƅقطعة مع اƅعاوات و اƅفردية و اƅقطعة

1اƅعامƆيف و شروط اƅعمؿ و أƍميتƎا ƅزمف و تتمايز تبعا ƅتبايف تأƍيؿيستخدـ شƄؿ دفع اأجرة حسب ا
 

يمƄف  مراحؿ بعدة مرت بؿ Ɗقدي ƄمبƆغ اآف عƆيƌ اƅمتعرؼ بمعƊاƍا اƅقديمة اƅعصور في اأجر فƄرة تƄف وƅـ

:ƄمايƆي استعراضƎا
2

 

 فػي وƅػدƋ و وقتػƌ اأشػياء، و مƄƆيػة ƅسػيد ممƆوƄػا اƊƅظػاـ ƍػذا فػي اƅعبػد يعتبر : اƅعبودية Ɗظاـ في اأجر .1

 مػا بقػدر اƅسػيد جاƊػب مػف اƅمقابػؿ ƍػذا ويرتفع إيوائƌ و بغذائƅ ƌتƄفؿ اإƊساƊي ااƅتزاـ مقابؿ اƅسيد خدمة

                                                           

1
 128، 127، ص1999اƅمجداوي، عماف، اأردف، عقيؿ جاسـ عبد اه، اƅتخطيط ااقتصادي، دار  

2
حمػػػػػاد محمػػػػػد شػػػػػطا : اƊƅظريػػػػػات اƅعامػػػػػة ƅاجػػػػػور واƅمرتبػػػػػات ، دراسػػػػػة مقارƊػػػػػة بػػػػػيف اƊƅظػػػػػاميف اƅرأسػػػػػماƅي وااشػػػػػتراƄي ، ديػػػػػواف اƅمطبوعػػػػػات اƅجامعيػػػػػة  

 46،42ص:ص   1982اƅجزائر 
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 اƅثمف فيƄوف Ɔƅعبيد اƄƅبير اƅعرض حاƅة في اƅمقابؿ ƍذا ويƊخفض وأماƌƄ ثروتƅ ƌتƊمية مفيدا ذƅؾ يƄوف

  اƅمقابؿ. ƍذا ارتفع اƅعرض قؿ إذا واƅعƄس اƅعبد عƆي اƅطƆب تدƊي و اƊخفاض إƅي يؤدي ƍذا و زƍيدا

 يتمتػع اƅرقيػؽ أف إا اƅعبوديػة Ɗƅظػاـ اƅطبيعػي اامتػداد ƍػو اأرض رقيػؽ Ɗظػاـ إف :اأرض رقيػؽ Ɗظػاـ .2

 مػرتبط وƊƄƅػƅ ƌسػيدƋ ممƆوƄػا اƅرقيػؽ يعػد فƆػـ.ƅحسػابƌ فيػƌ يعمػؿ وقتػƌ مف جزء و ومƄƆية أسرة بحؽ تƄويف

ƌايعمؿ  بإقطاعيتƎوقت فيƅذي اƅا Ƌعرؼ يحددƅأف مقابػؿ فػي ا ƌحػƊسػيد يمƅػا أرض قطعػة اƎحƆيف ƌحسػابƅ 

 اأجػر أف اƅحاƅػة ƍذƋ في Ɗجد وƊƍا اƅجودة بحسب تƊقص أو Ɔƅرقيؽ اأرض اƅممƊوحة ƍذƋ مساحة وتزيد

 .أرض قطعة في يتمثؿ

 فػي اأرض رقيػؽ يشػارؾ Ƅػاف أƌƊ رغـ اƅحرية مف أƄبر قدر اƊƅظاـ ƅاجراء ƍذا أتاح قد : اƅحرفي اƊƅظاـ .3

ƌحƊحرماف مƅتقاؿ حرية مف اƊظ ااƊقيود راƆƅ سائدة اإقطاعيةƅإا ا ƌƊاف أƄ ؾƆتاجية أدوات يمƊإ ƌوورشت 

 وƅقػد معƆومة Ɗسبة مقابؿ مصƊعة ويردƍا اƅخامات عƆى يحصؿ Ƅاف اƅغاƅب وفي مƊتجاتƌ بتسويؽ ويقوـ

  .اƅصƊع Ƅامؿ واإƊتاج اƅخامات ثمف بيف اƅفارؽ مف يتƄوف اƅحرفي  دخؿ Ƅاف

 وذƅػؾ واƅمخػدوـ اƅخػادـ بػيف اƅمƄاتبػة Ɗظػاـ وجعػؿ اƅسػمحة، بتعاƅيمػƌ اإسػاـ جػاء ƅقد :اإسامي اƊƅظاـ .4

 يƄاتػب أف ƍػو اƅمرحƆػة وƍػذƋ اƊƅظاـ ƍذا ومضموف اƅقيود شتى مف ƅتحريرƋ وتمƎيدا ƄرامتƆƅ ƌخادـ ƅيحفظ

 حيػث واƅجبريػة اƅػرؽ بػيف وسػط وضػع فػي اƅمƄاتػب ويƄػوف معيƊػا مبƆغػا ƅػƌ يػدفع أف عƆػى عبػدƋ اƅرجػؿ

 عƆيƌ وارتفعت راح وأصبح عتؽ أقساط مف عƆيƄ ƌتب ما أدى فإذا معيƊة بشروط اƅخاص Ɗشاطƌ يمارس

 إف .اƅسػابؽ فػي Ƅمػا ƅعبوديتػƌ عػاد ذƅػؾ عػف عجػز فإذا اƅمƄاتبة حاƅة في Ɗشاطƌ عƆى اƅموضوعة اƅقيود

 يحػدد واƅػذي ƅاجػر اأدƊػى اƅحػد وƍػو أا معػيف أجػر عػف يقػؿ أف يجػب ا اإسػامي اƊƅظػاـ فػي اأجػر

 مف اƄƅفاية حد توفر يمثؿ ƅاجر اأدƊى اƅحد أف ،حيث اƅعامؿ بيئة في اƅمعيشة مستوى بمراعات أساسا

 اأجػر يػروف اƅػذيف اƅمسػƆميف اƄƅتػاب مػف وƊƍػاؾ اƅسػائد، اƅمعيشػة مسػتوى Ɔƅعامػؿ يضػمف واƅػذي اأجػر

 فػي اƅعمػؿ فصػاحب وباƅتػاƅي اƄƅفايػة حػد تػوافر عػف اƊƅظػر بغػض واإƊتاجيػة اƅمشػقة أسػاس عƆػى يحػدد
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 واإƊتاجيػة اƅمشػقة معيػار إƅػى اسػتƊادا أجػرƋ أو عمƆػƌ مقػدار اƅعامػؿ إعطػاء عػف مسػؤوؿ اƅخػاص اƅقطاع

 اأجر بيف اƅفجوة وسد اأفاؽ بدفع اƅدوƅة قامت واا أفضؿ فذƅؾ اƄƅفاية حد Ɔƅعامؿ اأجر ƍذا حقؽ فإذا

 .اƄƅفاية وحد

 يمƆػؾ اƅعمػؿ صػاحب أصػبح حيػث اƅرأسػماƅية فيػƌ ظƎػرت اƅػذي اƊƅظػاـ وƍػو :اƅحػديث اأجػري اƊƅظػاـ .5

 اƅسػوؽ بسػعر عƆيƎػا متفػؽ أجػرة Ɔƅعامػؿ يػدفع اƅمػƊظـ Ƅػاف وباƅمقابػؿ اافراد مƄƆية دوف وƍذا فقط اآات

 Ƅمػا اƅعمػؿ رب مػع اƅمسػاواة قػدـ عƆػى يقػؼ جعƆتػƌ واƅتػي اƅقاƊوƊيػة بحقوقػƌ يتمتع اƅعامؿ أصبح وباƅتاƅي

 اƅذي وباƅقدر اƅعمؿ صاحب ƅدى يعمؿ ا أو يعمؿ أف في حرا أيضا اƅقاƊوƊية اƊƅاحية مف اƅعامؿ أصبح

 .اƅمعروض اأجر وقبوƌƅ  اƅتعاقد في رغبتƌ مع يتفؽ

 : مفهوم اأجر و اهميتهاƃثانياƃمطƄب 

 أوا: مفƎوـ اأجر

و يسمى باƆƅغة اƅفرƊسية "   1عƆى اƅعمؿ و جمعƌ اأجور و دƅؾ ƅاƊتفاع يعرؼ اأجر ƅغة عƆى أƌƊ اƅجزاء

SALAIRE  " يةƊاتيƅمة اƆƄƅي مستمدة مف اƍ و "SALARIUM   عاواتƅى اƅمة اƆƄƅا Ƌدƍ و ترمز "

أما اصطاحا فƎو ما يحصؿ عƆيƌ اƅعامؿ اƅخاضع ƅقواعد قاƊوف اƅعمؿ ودƅؾ بغض اƊƅظر عف مدة  2اƅممƊوحة. 

أي اƅمبƆغ اƅدي يدفع أفراد اƅقوى اƅعامƆة مقابؿ قيامƎـ بعمؿ  3و طبيعة اƅعمؿ مƎما ƄاƊت صفة صاحب اƅعمػػؿ

يتحدد بما يتضمف مستوى مف وƍو ما يمثؿ Ɗصيب اƅعامؿ أو اƅموظؼ في اƅدخؿ اƅقومي و  4تحت ظروؼ معيƊػػػة

اƅحياة اƅائقة طبقا Ɔƅمستوى ااقتصادي و اƅحضاري ƅبƆد ما و يتفاوت ƍدا ااجر بما يساƍـ بƌ اƅعامؿ في 

                                                           
1
 ϡط  فؤاد أفرا ,ϕدار المشر ,Ώمنجد الطا ,ϲنΎ8البستϴنΎ8,لبنϵϳϰص,ϰ 

2
 Ϯϯϲ,ص8ϵϴϮ,عمΎن,ϮسϠمϰ حسن أحمد حمـϭد , تطϳϭر اأعمΎل المصرفΔϳ ,مطبعΔ الشرϕ,ط 

3
 Ϯ8Ϯ,ص8ϵϵϴأحمد سϳϠمΎن, التنظϡϳ القΎنϭنϲ لعاقΕΎ العمل ,دϭϳان المطبϭعΕΎ الجΎمعΔϳ,الجزائر, 

4
 ϵϮص’ϭϮ55ϰارد البشرΔϳ, الدار الجΎمعΔϳ,اسكندرΔϳ,صاح الدϳن عبد البΎقϲ, إدارة الم 
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واأجر يختƆؼ في مفƎومƌ عف اƅراتب اƅدي يقصد بƌ مبƆغ مف اƅماؿ يستƆمƌ اƅموظؼ  1تƄويف ƍدا اƅدخؿ اƅقومي

 . ƅ2قواعد و احƄاـ اƅوظيفة اƅعموميػػة اƅعمومي شƎريا وƍدا اƅموظؼ يƄوف خاضع

 3ويمƄف تحديد اƅفرؽ بيف اأجر و اƅراتب فيما يƆي :

اف مصطƆح اأجر يطƆؽ عƆى مف يحصؿ عƆى أجرƋ باƅيوـ أو اƅساعة أو اأسبوع أما اƅراتب يطƆؽ  -

 عƆى مف يحصؿ عƆى أجرƋ باƅشƎر .

ƅقاƊوف اƅعمؿ أما اƅراتب فيحصؿ عƆيƌ   اف اأجر يرتبط عادة بما يحصؿ عƆيƌ  اƅفرد اƅخاضع ƅقواعد -

 اƅفرد اƅخاضع ƅقواعد قواƊيف اƅوظيفة اƅعمومية.

رغـ أف ƆƄمة مرتب ƄاƊت تطƆؽ فقط اعاء ƅمƄاƊة اƅموظؼ اا أƌƊ في اƅحقيقة Ƅؿ اأعماؿ مƎمة سوآءا ƄاƊت 

مع بعظƎما اƅبعض في اƅوظيفة اƅعمومية أو في اƅقطاع اƅخاص ومع مرور اƅوقت وجد أف اƆƅفظييف اƊدمجا 

وأزيƆت اƅفوارؽ اƅتي ƄاƊت موجودة بيƎƊما وأصبحت ƆƄمة اجر أو راتب تعبر اƅى Ɗفس اƅمعƊى و أصبح مصطƆح 

 أجر يستعمؿ Ɔƅداƅة عƆى اƅمفƎوميػػف معا.

 4اف اƅتطرؽ اƅى مفƎوـ اأجر ا يƄتمؿ اƅى ادا تطرقƊا اƅى اƊواعƌ و تتمثؿ في ثاثة أشƄاؿ:

 .اƅمقابؿ اƊƅقدي ƅقيمة اƅوظيفة واƅعمؿ اƅمƆƄؼ بƌ اƅفردوƍو  :اأجر اƊƅقدي .1

وƍو مقابؿ غير مادي يظƎر في شƄؿ خدمات تقدمƎا اƅشرƄة Ɔƅفرد مثؿ اƅرعاية اƅطبية،  :اأجر اƅعيƊي .2

 اƅعاج، اƅمواصات، اƅسƄف، وجبات اƅغداء أثƊاء اƅعمؿ...اƅخ

ثاثة أشƄاؿ وƍي Ƅما يƆي: أجر اƅزمف، أجر اƅوحدات، أجر اƅمƄافأة و سƊتطرؽ  ويتخد :أجر اƅشخص .3

 فيما بعد اƅى Ƅؿ واحد مف ƍدƋ اأشƄاؿ اأخيرة باƅتفصيؿ.

 يمات أخرى ƅاجور و ƍي:سوƊƍاؾ تق
                                                           

1
 8ϰحمΎد محمد الشطΎ،نϔس المرجع السΎبϕ الدكر ,ص 

2
 ,Εϭرϳب, Δϳالعرب ΔضϬدار الن ,ϲϠϳϠد التحΎدئ ااقتصΎمب ,ϡشΎل محمد هϳعΎ8اسمϵϵϰ ص,ϯϳϴ 

3
 ϡشΎل محمد هϳعΎالدكر ,ص ، اسم ϕبΎس المرجع السϔنϯϳϴ 
 8ϴ،ص 8ϵϵϳتصΎدΔϳ،دار النϬظΔ العربΔϳ،القΎهرة،راشد البراϱϭ،المϭسϭعΔ اإق4
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1.  Ƌا مقابؿ أجرƎيƆحصوؿ عƅعامؿ في اƅتي يرغب اƅخدمات اƅع و اƆسƅو مقدار مف اƍحقيقي: وƅاأجر ا

 اƊƅقدي.

 جر ااضافي: وƍو ما يدفعƌ زيادة عƆى اأجر اƅعادي ƅقاء اƅعمؿ اƅدي خارج أوقات اƅعمؿ اƅعادية.اأ .2

 اأجر اƅطبيعي: و ƍو اأجر اƅدي يسمح Ɔƅعامؿ باƅبقاء عƆى قيد اƅحياة. .3

 ثاƊيا: أƍمية اأجر

تƆعب اأجور دورا ƍاما و أساسيا في تحديد أداء اافراد و توجيƍ ƌدا اأداء, و باƅتاƅي دفع اأفراد ƅسƆوؾ معيف, 

ƊتائجƎا عƆى اƊƅتائج اƅمتوقع  أجر, تƊعƄسفƊƎاؾ عاقة وثيقة بيف أداء اأفراد وبيف ما يحصƆوف عƆيƌ مف 

اƅمجتمع, قƎا عƆى مستوى اƅمƊظمة و باƅتاƅي عƆى مستوى تحقيقƎا مف اأفراد مما يؤثر عƆى اƊƅتائج اƅمتوقع تحقي

يعتبر وضع سياسة عادƅة و مƊطقية ƅاجور تتƊاسب مع مستوى اƅجƎد اƅدي يبدƌƅ اأفراد, ومستويات  ƅدƅؾ

في  اƅمƊشآتوباƅتاƅي Ɗجاح ادارة ƍدƋ  اƅمƊشآتاƅمعيشة وتƄاƅيفƎا مف أƍـ عوامؿ Ɗجاح برامج ادارة اأفراد في 

واƊخفاضƎا و عدـ قدرتƎا عƆى تحفيز  ،اأساسية ƅافرادافƎا ,فقصور اأجور عف تأميف ااحتياجات تحقيؽ أƍد

 Ƌدƍ ـƍا, ومف أƎا و ادراؾ خطورتƍدƊوقوؼ عƅتي تستدعي مف اƅخطيرة اƅتائج اƊƅثير مف اƄƅا ƌيƆاأفراد يترتب ع

 1 اƊƅتائج ما يƆي:

اƅػػدواـ اƅرسػػمي ƅمƊشػػآت اƅقطػػاع اƅعػػاـ، ƅتػػأميف  اضػػطرار اأفػػراد اƅػػى اƅبحػػث عػػف عمػػؿ أخػػر خػػارج أوقػػات .1

دخػؿ اضػػافي ƅسػػد اƅثغػػرة بػػيف اامƄاƊيػػات اƅتػػي يتيحƎػا Ǝƅػػـ أجػػرƍـ اƅمػػƊخفض و اƅحاجػػات اƅتػػي يعتبروƎƊػػا 

أساسػػية و تعجػػز اأجػػور اƅتػػي يتقاضػػوƎƊا عػػف تأميƎƊػػا، وباƅتػػاƅي تصػػبح اƅمƊشػػأة اƅعامػػة أمػػاƄف اƄتسػػاب 

مة اأعمػاؿ ااضػافية اƅتػي يقومػوف بƎػا، اضػافة اƅػى اضػاعة اƅوقػت  اƅخيرات و اƅمعارؼ و تسخيرƍا ƅخد

 و تحويؿ ƍدƋ اƅمƊشأة اƅى أماƄف ƆƅتسƆية.

                                                           
1
أنظمΔ اأجϭر ϭ أثرهΎ عϰϠ أداء العΎمϳϠن فϲ شركϭ ΕΎ مؤسسΕΎ القطΎع العϡΎ الصنΎعϲ فϲ سϭرΔϳ، رسΎلΔ مΎجϳستر فϲ ادارة سϭمر أدΏϳ نΎصر،  

 88،8Ϯ،8ϯ،8ϰ، ص  Ϯ55ϰاأعمΎل ، جΎمعΔ تشرϳن، كΔϳϠ ااقتصΎد ، فϠسطϳن 
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 عƊدما يبحثوف عف عمؿ أخر يدفعƎـ اƅى اƅغياب عف أسرƍـ بشƄؿ أƄبر ممػا يػؤدي اƅػى تراجػع اآباءاف  .2

 دور اآباء في توجيƌ أسرƍـ و ا يخفى ما يترتب عƆى دƅؾ مف Ɗتائج اجتماعية خطيرة.

ƍجرة اأفراد و خاصة اƄƅفؤيف مƎƊـ مف مƄاف عمƎƆـ Ɔƅعمؿ في مƊشػآت أخػرى دات اأجػر اƅمرتفػع ،وقػد  .3

ظػƌ فػي يدفعƎـ دƅؾ ƎƆƅجرة خارج اƅػباد ،ممػا يحػرـ اƅػباد مػف اƄƅفػاءات و خاصػة اƅشػبابية وƍػدا مػا Ɗاح

اƄƅثيػػر مػػف مƊشػػأة اƅقطػػاع اƅعػػاـ حيػػث Ɗجػػد أف بعػػض اأفػػراد يƆجػػؤوف Ɔƅحصػػوؿ عƆػػى اجػػازات خاصػػة بػػا 

 أجر ƅسƊوات يؤمƊوف مف خاƎƅا فرص عمؿ خارج اƅباد.

زيادة معدات اƅغياب عف اƅعمؿ سواء عف طريؽ اƅغياب اƅمبرر أو غير اƅمبػرر أو مػف خػاؿ ااجػازات  .4

مؿ بحجة أف اأجر مƊخفض و ا يتƊاسب مع طبيعة اأعماؿ اƅتي يقوموف اƅمرضية ، و اƅتƎرب مف اƅع

 .بƎا، و مع اƅجƎود اƅتي يبدƅوƎƊا في اƅعمؿ 

واƊخفاض مستوى اƅرضػا عػف اƅعمػؿ ممػا يجعػؿ اأفػراد يعمƆػوف باƅحػد اأدƊػى  اƅعمؿ،ارتفاع معدؿ دوراف  .5

 مف طاقاتƎـ.

اƅرشػػػوة و اƆƅجػػػوء اƅػػػى اابتػػػزاز، و ااخػػػتاس، حيػػػث  اƊتشػػػار اƅفسػػػاد ومظػػػاƍرƋ اƅمختƆفػػػة فػػػي اƅمجتمػػػع Ƅػػػا .6

احدى اƅدراسات اƅعاƅميػة و مػف واقػع اƅمƆفػات اƅمدروسػة، بػأف قƆػة اƅػدخؿ اƅفػردي اƅعػاـ و اƅحاجػة  أظƎرت

 .تدفع باƄƅثير مف اأفراد ƅإقداـ عƆى مثؿ ƍدƋ اأعماؿاƅمƆحة Ɔƅماؿ تعتبراف مف أƍـ اƅعوامؿ اƅتي 

Ƅمية اأجور أƍتفصيؿ أƅي :وƆى ما يƅداؼ اƍثر تـ تقسيـ اا 

  أƍمية اأجور باƊƅسبة ƅافراد: - أ

 تحتؿ اأجور أƍمية خاصة باƊƅسبة ƅافراد و دƅؾ ƅعدة أسباب أƍمƎا:

يشƄؿ اأجر اƅمصدر اأساسي ƅافراد وأسرƍـ و خاصة في بƆداف اƅعاƅـ اƅثاƅث حيث ترتفع Ɗسبة  -

 Ɔƅمستوى اƅمعيشي ƅافراد و أسرƍـ.ااعاƅة مما يجعؿ اأجر اƅمحدد اƅرئيسي 



 اƃفصل اأول:                                                نظام اأجور
 

9 

 

يعƄس اأجر اƅمرƄز ااجتماعي Ɔƅفرد ضمف اƅمجتمع اƅدي يعيش فيƌ و دƅؾ مف خاؿ ما يؤمƌƊ اأجر  -

 Ɔƅفرد مف حاجات.

يƆعب اأجور دورا ƍاما في تحديد اƅحاƅة اƅمعƊوية و اƊƅفسية ƅافراد ، و باƅتاƅي يجب أف يشعر اƅفرد بأف  -

 Ƌدي يتقاضاƅوي .ااجر اƊمعƅفسي و اƊƅااستقرار ا ƌƅ يؤمف 

يمثؿ اأجر مقياسا ƅقيمة اƅفرد و أƍميتƌ باƊƅسبة ƆƅمƊظمة اƅتي يعمؿ بƎا فبقدر ما يحصؿ اƅفرد عƆى  -

 أجر مرتفع فاƌƊ يشعر بتقدير اƅمƊظمة ƌƅ بشƄؿ أƄبر ، و اƅعƄس صحيح

 ة اƅتي يعمؿ بƎا، أو ااƊتقاؿ مƎƊا.تƆعب اأجور دورا ƍاما في قرار اƅفرد في اƅبقاء في اƅمƊظمة اƅحاƅي -

 :Ɔƅمؤسسةأƍمية اأجور باƊƅسبة  - ب

 ت و دƅؾ Ɔƅعديد مف اأسباب أƍمƎا : Ɔƅمؤسساتعتبر اأجور دات أƍمية Ƅبيرة باƊƅسبة 

 .تحتؿ اأجور اƅجزء اأƄبر و اأƍـ مف تƆƄفة ااƊتاج -

و اأفراد مما يƊعƄس ايجابا عƆى  تستطيع اƅمؤسسة مف خاؿ اأجور ، ايجاد عاقة طيبة بيف اادارات -

 سير اƅعمػػؿ.

تستطيع اƅمؤسسة مف خاؿ اأجور استقطاب اƅعماƅة اƅجيدة، وجدب اأفراد اƅى أعماؿ معيƊة دات  -

 ظروؼ قاسية في بعض اأعياف Ƅأعماؿ اƊƅفط.

ي اƅعمؿ تعتبر اأجور احدى اƅوسائؿ اƅتي تستخدمƎا اƅمؤسسة مف أجؿ تحفيز اأفراد ƅتحسيف ادائƎـ ف -

 وزيادة اƊتاجƎـ Ƅما و Ɗوعا.

تعتبر اأجور مف أƍـ اƅعوامؿ اƅتي تستخدـ ƅمعرفة Ɗسبة واء اأفراء Ɔƅمؤسسات اƅتي يعمƆوف بƎا وƅزيادة  -

 ƍدƋ اƊƅسبة.

- ƅا ƌيات اف مقدار ما تدفعƊاƄقدرة و اامƅى اƆافراد مف أجور قد يدؿ في بعض اأحياف عƅ مؤسسة

 وعƆى مرƄزƍا اƅماƅي بيف اƅمؤسسات اأخرى.اƅماƅية ƎƅدƋ اƅمؤسسة ، 
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 أƍمية اأجور باƊƅسبة Ɔƅمجتمع : -ج

تعتبر اأجور اƅتي تدفع ƅافراد في اƅمجتمع دات أƍمية أيضا باƊƅسبة Ɔƅمجتمع ƄƄؿ، ودƅؾ Ɔƅعديد مف اأسباب 

 أƍمƎا:

ƅمجتمع فاƎƊا باƅتاƅي بما أف اأجور اƅتي يحصؿ عƆيƎا اأفراد في اƅمجتمع تحدد اƅمستوى Ǝƅـ في ƍدا ا -

 تحدد درجة اƅرضا اƅدي يعيشƍ ƌدا اƅمجتمع.

تمƄف اأفراد مف اادخار اƅدي مف اƅممƄف أف يساƍـ في ااستثمار  فإƎƊافي حاؿ ƄاƊت اأجور مرتفعة  -

 مما يƊعƄس عƆى ااقتصاد اƅوطƊي 

Ɔى دخوؿ اأفراد ئب عفي اƅمجتمعات اƅتي تƄوف فيƎا مستويات اأجور مرتفعة فاƌƊ يمƄف فرض ضرا -

يمƄف اف تستخدـ اƅعديد مف اƅمشاريع اƅخدمية اƅعامة Ƅƅف يجب أف ƊؤƄد Ɗƍا عƆى أف ƍدƋ اƅضرائب 

 Ƌدƍ ؾ يجعؿƅـ عف اأجور أف دƍى درجة رضاƆافراد، وعƅ معيشيƅمستوى اƅى اƆيجب أا تؤثر ع

 اƅضرائب تقوـ بمفعوؿ عƄسي قد يؤدي اƅى Ɗتائج سƆبية.

 تطيع اƅمجتمع أف يحافظ عƆى اأيدي اƅعامƆة اƅخبيرة و اƅجيدة.مف خاؿ ااجور يس -

اف اأجور مف شأƎƊا أف تساƍـ بدور Ƅبير في تحسيف حرƄة اƅبيع واƅتبادؿ في اأسواؽ وباƅتاƅي تƊشيط  -

 عمƆية ااستƎاؾ، ومف ثـ عمƆية ااƊتاج.

تعتبر اأجور مف أƍـ عوامؿ تمتسؾ اƅمجتمع باعتبارƍا تشƄؿ اƅدخؿ اأساسي Ɔƅطبقة اƅوسطى في  -

 .اƅمجتمع واƅتي تشƄؿ أحد عوامؿ تماسؾ اƅمجتمع 

  اأجور : ااعتبارات اƃتي تنطوي عƄيهااƃثاƃث اƃمطƄب

 1بأƎƊا اعتبارات اقتصادية اجتماعية، Ɗفسية، سياسية و اخاقية.   Belcherحددƍا  اƅتيو 

                                                           
1
 8ϱ، مرجع  دكر سΎبقΎ ، ص  سϭمر أدΏϳ نΎصر 
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اأوؿ ويمثؿ اƅتƆƄفة باƊƅسبة .اأجر ƄاƅعمƆة ƌƅ وجƎاف  أف Belcher ااقتصادية: يرىااعتبارات  .1

ƅصاحب اƅعمؿ ، أما اƅثاƊي فيمثؿ اƅدخؿ باƊƅسبة Ɔƅعامؿ ، ويمثؿ اأجر باƊƅسبة ƅصاحب اƅعمؿ اƅسعر 

اƅمعƊى يƄوف اƅمدفوع مقابؿ خدمات اƅفرد  وبƎذاااƊتاج  عوامؿاƅدي يجب أػف بدفعƌ مقابؿ توظيؼ أحد 

Ɔية شراء حيث يحاوؿ اƅمشتري أف يحصؿ عƆى عف عمƆية اقتصادية محƄومة بƊفس اƅمƊطؽ Ƅأي عم

اƅمعƊى أيضا يبيع اƅعامؿ خدماتƌ  وبƎذاأƄبر Ƅمية و أعƆى جودة ممƊƄة مقابؿ ما يدفعƌ مف Ɗقود ، 

يƊظر اƅى عƊصر  ƆƅBechlerحصوؿ عƆى دخؿ محاوا اƅحصوؿ عƆى أعƆى سعر ممƄف ، ƊستƊتج اف 

عوامؿ اƅتي يتمتع بƎا عƊصر اƅعمؿ و اƅتي ، غير أف Ɗƍاؾ مجموعة مف اƅاƅعمؿ Ƅأي سƆعة اخرى 

تجعƌƆ ا يعتبر Ƅأي سƆعة أخرى ، أƍمƎا أف عƊصر اƅعمؿ يختƆؼ عف عƊاصر ااƊتاج اأخرى في 

اƄƅثير مف اƊƅواحي ، فعƊصر اƅعمؿ ا يمƄف شرائƄ ƌأي سƆعة أخرى عƆى أساس مواصفات خاصة 

يختƆؼ مف فرد أخر Ƅما أƌƊ يختƆؼ باƊƅسبة باƅحجـ مثا أو اƅوزف أو اƅمتاƊة، Ƅما أف عƊصر اƅعمؿ 

Ɔƅفرد Ɗفسƌ ودƅؾ مف وقت أخر Ƅما اف عƊصر اƅعمؿ Ƅƅي يعتبر سƆعة ابد أف يخضع ƅعمƆية اƅتبادؿ 

  Bechlerوبغض اƊƅظر عف وجƎة Ɗظر  ƅقاء سƆع أخرى وƍدا ƅيس فقط غير ممƄف بؿ مستحيا.

ƅاجور يجب أف تƊطوي عƆى تأثير اأجور عƆى ااقتصادية ƅاجور ، فاف ااعتبارات ااقتصادية 

ااقتصاد ، وتأثرƍا بƎا ، أي عƆى اƅعاقة اƅمتبادƅة بيƎƊما ، فاأجور يمƄف أف تساƍـ في تƊشيط 

زمف خاؿ استخداـ وباƅتاƅي تƊشيط عمƆية ااƊتاج ، مف خاؿ تƊشيط عمƆية ااستƎاؾ  ااقتصاد

استثمارات معيƊة تخƆؽ فرص عمؿ ومصادر دخؿ اضافية تساƍـ اƅمتبقي أو اƅفائض مف اأجور في 

في دعـ و تطوير ااقتصاد اƅوطƊي وزيادة امƄاƊيتƅ ƌدفع أجور مرتفعة تساعد في تحسيف اƅوضع 

 اƅمعاشي ƅجميع اأفراد.

Ƅـ دƄرƊا سابقا بأف اƅفرد يƊظر ƄأƌƊ يمثؿ مقياسا ƅقيمتƌ في اƅمؤسسة اƅتي  : ااعتبارات ااجتماعية .2

عمؿ بƎا و باƅتاƅي قيمتƌ في اƅمجتمع اƅدي يعيش فيƌ أي أف اأجر يعƄس اƅمرƄز ااجتماعي Ɔƅفرد ي
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وأسرتƌ ، وƍدا مايفسرƊƅ Ƌا ما يعƆقƌ اأفراد مف أماؿ عƆى زيادة اأجور وارتفاعƎا، ويفسر أيضا Ɗظرة 

مات، مما يدفع اأفراد اƅمجتمع ƅافراد مف خاؿ اأجور اƅتي يتقاضوƎƊا وما توفرƎƅ Ƌـ مف سƆع و خد

أجؿ  اƅى بدؿ اƅمزيد مف اƅجƎد ƅتحسيف أدائƎـ في اƅعمؿ و تطويرƅ Ƌتحسيف أوضاعƎـ اƅوظيفية مف

اƅحصوؿ عƆى اƅمزيد مف اأجر، وƍدا ما يدفع بعض اأفراد اƅى اƆƅجوء ƅما يسمى باƅتعديؿ اƅوضع 

ƅمعيƊيف عƆى أساسƎا حيث يقابؿ اƅوظيفي بعد حصوƎƅـ عƆى شƎادة دراسية جديدة أعƆى مف اƅشƎادة ا

اƅشƎادة اƅجديدة فئة جديدة ƅاجر وباƅتاƅي اƅحصوؿ عƆى أجر أعƆى، متوقعيف أف يؤدي دƅؾ اƅى 

 تحسيف مرƄزƍـ ااجتماعي و اƅماƅي.

اف أداء اأفراد يتأثر بمجموعة مف اƅعوامؿ واƅمتغيرات مف أƍمƎا اƅعوامؿ اƊƅفسية،  :ااعتبارات اƊƅفسية .3

سƆبا أو ايجابا عƆى ƍدا اأداء وƍدƋ اƅعوامؿ اƊƅفسية تتأثر بدورƍا بعدد Ƅبير مف اƅمتغيرات اƅتي تأثر 

أƍمƎا اأجور، وباƅتاƅي بقدر ما تساƍـ فيƌ اأجور في تحقيؽ  ااستقرار و اƅراحة اƊƅفسية ƅافراد بقدر 

احتياجات اأفراد  ما تمƎƊƄـ مف تحسيف أدائƎـ في اƅعمؿ فإدا ƄاƊت اأجور غير قادرة عƆى تأميف

فستجعƎƆـ في حاƅة قƆؽ و تفƄير مستمر ƅتأميف متطƆباتƎـ مما يأثر سƆبا عƆى أدائƎـ في اƅعمؿ و 

اƅى ƍدƋ اƊƅاحية  ااداراتƊظر ومف Ɗƍا يجب أف ƆƊفت  باƅتاƅي عƆى اƊƅتائج اƅمتوقع تحقيقƎا مƎƊـ.

Ɗمعƅفسية و اƊƅة اƅحاƅى اƆتماـ عƍيز و ااƄترƅزيادة اƅ مةƎمƅة في اƅعداƅافراد مف خاؿ اƅ وية

اƅتعويضات اأخرى أيضا )غير اأجور( واابتعاد عف اƅمعايير اƅشخصية واƅحƄـ اƅشخصي Ɔƅرؤساء 

في اƅعمؿ، وااعتماد عƆى أسس عادƅة ومعايير واضحة ƅمƊح ƍدƋ اƅتعويضات )Ƅاƅحوافز و اƅمƄافآت 

 اƅتشجيعية(.

رات عƆى سياسة اƅدوƅة فيما يتعƆؽ بسياسة اأجور اƅمطبقة في ƍدƋ ااعتبا تƊطوي ااعتبارات اƅسياسية: .4

اƅباد مف خاؿ اƅقواƊيف و اƆƅوائح اƅتي تصدرƍا وتطبقƎا فيما يتعƆؽ باأجور، حيث تستطيع اƅدوƅة ومف 

 خاؿ اتباع سياسة محفزة ƅافراد يدفع بموجبƎا أجورا مرتفعة، أف تساƍـ في عاقاتƎا معƎـ.
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تƊطوي ƍدƋ ااعتبارات عƆى مدى تأثر اƅمستوى اأخاقي ƅافراد باأجور اƅتي  :اأخاقيةااعتبارات  .5

يتقاضوƎƊا، وعƆى اƅعداƅة في توزيع اأجور واƅمساوات فيما بيف اأفراد ودƅؾ باƊƅسبة ƅبعض ااعماؿ 

واƅعمؿ عƆى  باƅتاƅي يجب أف تساƍـ اأجور في اƅمحافظة عƆى اƅسوية ااخاقية )عƆى اأقؿ( ƅافراد

تصحيحƎا، أف اƊخفاض اأجور قد يدفع اأفراد اƅى سƆوؾ غير أخاقي Ƅاƅرشوة أو استغاؿ رفعƎا و 

  اƅوظيفة أغراض خاصة وغيرƍا.

وتƊطوي ƍدƋ ااعتبارات عƆى اƅعاقة بيف اأجور، وساƍمتƎا وتأثيرƍا عƆى اƅمستوى  :ااعتبارات اƅثقافية .6

باƅتاƅي عƆى اƅمستوى اƅثقافي Ǝƅدا اƅمجتمع، ودƅؾ مف خاؿ مساƍمتƎا في اƅثقافي ƅافراد في اƅمجتمع و 

مساعدة اأفراد عƆى متابعة دراستƎـ، ورفع مستواƍـ اƅثقافي مف خاؿ شراء اƄƅتب و اƅمجات وغيرƍا، 

واƅتي مف اƅممƄف اف تساعدƍـ عƆى Ƅسب اƅثقافة و اƅمعرفة ومتابعة Ƅؿ جديد في مجاؿ اƅعƆـ و 

دا ƄاƊت مستويات اأجور متدƊية، تƄاد تƄفي اافراد ƅتأميف احتياجاتƎـ اƅمعيشية اأساسية، اƅمعرفة، فا

عمƆية ƅشراء اƄƅتب وغيرƍا عƆى حساب اƅحاجات اأساسية Ǝƅـ، حتى اف بعض  بأيفاƎƊـ ƅف يقوموا 

خƎƆـ بدا مف اأسر اƅفقيرة قد تدفع بأبƊائƎا ƅتعƆـ وممارسة احدى اƅمƎف و اƅحرؼ Ƅƅسب اƅماؿ وزيادة د

     تشجيعƎـ عƆى متابعة اƅتحصيؿ اƅعƆمي، جراء ما تسببƌ اأجور اƅمتدƊية مف مشاƄؿ اقتصادية Ǝƅـ.

 اأجور أهداف اƃمطƄب اƃرابع: 

 1تتمثؿ أƍداؼ اأجور فيما يƆي : 

: تتمحور حوؿ تحديد اأجر اادƊى و اƅحد اأقصى اƅمائـ ƅاجور ، فاƅحد اادƊى يتحدد  ƅمائمةا .1

عƆى ضوء حساب مستوى اƅمعيشة و اƅحد اأقصى فيتحدد في اƅقطاعيف اƅعاـ  و اƅخاص مف خاؿ 

 سياسات اأجور اƅتي تعدƍّا مƊظمات Ƅؿ مƎƊا .

                                                           

1
 ϯ58 ،ϯ5Ϯ, ص ص،  ƅϮ55ϮبƊاف، -، دار اƎƊƅضة اƅعربية، بيروتإدارة اƃموارد اƃبشريةحسف إبراƍيـ بƆوط، :  
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اƅعامؿ يتوقع اف يحصؿ عƆى اجر عادؿ يعد ƍدؼ ااƊصاؼ مف اƍـ أƍداؼ ااجور ف ااƊصاؼ : .2

 ƌبƅؼ باختاؼ شعور طاƆصؼ يختƊمƅوف اأجر اƄ ، يس ثابتاƅ توقّعƅمقابؿ دواـ عمؿ عادؿ ، اا أف ا

أو اƅمستفيد مƌƊ ، ويرتƄز عƊصر ااƊصاؼ عƆى مساƍمات اأفراد ، بحيث يحصؿ Ƅؿ فرد عƆى أجر 

Ǝادات اƅعƆمية ، اƅخبرة ، اƅجƎد ، Ɗوعية ااƊتاج ، يتƊاسب مع مساƍماتƌ اƅفردية  واƅتي مف بيƎƊا اƅش

 أƍمية اƅعمؿ ، عدد اƅسƊوات اƅعمؿ ....اƅخ .

3.  Ƌذƍ طارئة ، و مف أبرزƅحياتية و اƅمخاطر اƅعامؿ مف اƅدؼ حماية اƎƅذا اƎمقصود بƅضماف : اƅا

عيف مف  اƅمخاطر : اƅبطاƅة ، اƅتوقؼ عف اƅعمؿ ، اƅمرض ، اƅتقاعد ، حوادث اƅعمؿ . وƊƍاؾ Ɗو 

 اƅضماف : ااوؿ يتعƆؽ بضماف اƅتقديمات أو اƅتأميƊات اƅماƅية ، واƅثاƊي يتعƆؽ باستمرارية اƅوظيفة

اƅقبوؿ : Ɗجد أف اƅمƊظمات اƊƅاجحة تستعمؿ ƍذا اƎƅدؼ ƄوسيƆة تسعى مف خاƎƅا ƅحث اافراد عƆى  .4

عƆى أƍمية اأجور بƎدؼ اƅقبوؿ باأجور اذ تƆجا اƅمƊظمات اƅى شرح سياسات اأجور بحذاقة مشددة 

 اƅحصوؿ عƆى موافقة وقبوؿ اافراد ببرامج اأجور .

Ƅبيرة  فوارؽ بيف أفراد اƅعمؿ ، مف أجؿ تفادي حدوث اƅتوازف اƅتوازف : يسعى ƍذا اƎƅدؼ اƅى تحقيؽ  .5

في Ɗسب اأجور  وجود اƅاتوازف فبيف أجر اƅرئيس و اƅعامؿ او أجر اƅعامؿ باƅساعة واƅعامؿ باƅراتب ا

 يخƆؽ شعور باإƊصاؼ ƅدى بعض اأفراد ، و يدفع بƎـ ƆƅتقƆيؿ مف اعطاء أƍمية Ɔƅعمؿ

اƅتحفيز : اف ƍذا اƎƅدؼ يسعى اƅى جذب و اƅحفاظ عƆى اافراد فاأجور تƎدؼ اƅى خƆؽ اƅدافعية ƅدى  .6

ما تستخدـ ƅجذب اأفراد  ƍؤاء اأفراد و تحثƎـ عƆى زيادة ااƊتاج فاأجور ذات اƅحوافز اƅعاƅية غاƅبا

 .ااƄفاء

 ƃمبحث اƃثاني: ماهية نظام اأجورا

يمƄف Ɗƅظاـ اأجور اف يجذب اأفراد Ɔƅعمؿ في اƅمƊظمة , أو اƅعƄس قد يبعدƍـ عف ااƅتحاؽ Ɔƅعمؿ فيƎا , أو 

حتى يصؿ اأمر إƅي اف يترؾ اƅبعض مƎƊـ عمƅ ƌƆاƅتحاؽ بمƊظمات أخرى , و خاصة مف ذوي اƅمƎارات و 
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اƅعائد , و مف Ɗاحية أخرى تشƄؿ اأجور  اƄƅفاءات اƅعاƅية Ɗتيجة شعورƍـ بعدـ وجود مثؿ ذƅؾ اƅتوازف بيف اƅجƎد

عƊصراً أساسيا مف عƊاصر اƅتƆƄفة في اƅمƊظمة , مما يستوجب ضرورة تخطيطƎا ƅيس Ƅمحدد Ɔƅعداƅة و اƅرضا 

. وƅتسƆيط اƅضوء أƄثر عƆى Ɗظاـ اأجور سƊتطرؽ اƅى فقط , و إƊما أيضاً Ƅمحدد ƅمستوى اƅتƆƄفة و اإƊتاجية

واƅعوامؿ اƅمؤثرة فيƌ. وƊتطرؽ أيضا في مبحث مفصؿ   ، مبادئƊ، ƌظمƌƌأƍداف ومƌ،مف مفƎ رو Ɗظاـ اأج ماƍية

اƅى أساسيات Ɗظاـ ااجور مف اƅتخطيط ااستراتيجي Ɗƅظاـ اأجور، خطوات تصميمƌ، ادارتƌ ، اƅتحديات 

.ƌƎتي تواجƅؿ اƄمشاƅوا 

 و أهدافه اƃمطƄب اأول: مفهوم نظام اأجور

 أوا :مفƎوـ Ɗظاـ اأجور 

ƍو Ɗظاـ يتطƆب تخطيط مسبؽ Ƅƅـ وƊوع ااƊتاج ومقاييس جيدة عف حجـ ااƊتاج Ƅƅؿ وظيفة وƍذا يعتمد عƆى 

Ɗوع اƅوظيفة ومدى توفر دراسات حرƄة ووقت قياسية. ويƆعب ƍذا اƊƅظاـ دورا أساسيا في حياة اأفراد واƅمƊظمات 

 1ة Ɔƅموظفيف.وƄذƅؾ دورا مƎما في تحسيف مستوى اأداء ورفع اƄƅفاءة اإƊتاجي

 ثاƊيا: أƍداؼ Ɗظاـ اأجور

 2ويƎدؼ Ɗظاـ اأجور إƅى: 

ويتطƆب ذƅؾ مف جƎة إجراء  بƊاء Ɗظاـ عادؿ Ɔƅدفع يطبؽ عƆى اأفراد وفقا ƅوظائفƎـ ومستويات آدائƎـ .1

تقييـ Ɔƅوظائؼ ƅتحديد قيمتƎا اƊƅسبية، ومف جƎة أخرى تسعير ƍذƋ اƅوظائؼ بأخذ اƅعوامؿ اأخرى: 

 اƅتشريع , قدرة اƅمƊظمة اƅماƅية، اأسعار اƅمطبقة في اƅسوؽ .... اƅخ.

 اƅحفاظ عƆى اƅعماؿ اƅحاƅييف: خاصة مƎƊـ اƅعماؿ ذوي اƄƅفاءات اƅعاƅية. .2

 اƅحصوؿ عƆى عماؿ أƄفاء: توظيؼ عماؿ جدد ƅديƎـ اƅقدرات واƅطاقات اƅضرورية ƆƅمƊظمة. .3

                                                           

1
 Ϯϲϱ، ص،Ϯ55ϳاأردف،  –، دار وائؿ ƊƆƅشر واƅتوزيع، عماف ϯ، طإدارة اƃموارد اƃبشرية ) إدارة اأفراد (سعاد Ɗائؼ برƊوطي،  

2
 .8ϯϵ، ص، Ϯ55ϰ، ديواف اƅمطبوعات اƅجامعية، قاƅمة، إدارة اƃموارد اƃبشريةحمداوي وسيƆة،  
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 تشجيع اƅتصرفات اƅمرغوب فيƎا: بمعƊى توجيƌ سƆوƄات اƅعماؿ إيجابيا. .4

 مراقبة اƅتƄاƅيؼ: بمعƊى اƅضغط عƆى تƄاƅيؼ اƅيد اƅعامƆة اƊƅاتجة خاصة عف اأخطاء في أداء اƅعمؿ. .5

مية واإدارية: حيث يؤدي تشجيع اƅعماؿ إƅى ااƍتماـ , أƄثر باƅمƎاـ اƅموƆƄة Ǝƅـ زيادة اƅفعاƅية اƅتƊظي .6

وأخذ مسؤوƅياتƎـ مما يحسف مف مستوى اأداء عƆى مستوى اƅوحدات اƅمختƆفة وعƆى مستوى اƅمƊظمة 

 ƄƄؿ.

 اƃثاني: مبادئ نظام اأجور اƃمطƄب

عƆقة بإدارة اƅموارد اƅبشرية مثؿ استقطاب اأفراد Ɗƅظاـ ااجور تأثير فعاؿ وواضح عƆى Ƅثير مف اƅقضايا اƅمت

اƅعامƆيف في اƅمƊظمة  و درجة اƅرضا اƅتي يتمتعوف بƌ، عاوة عƆى ذƅؾ اƌƊ يحمؿ اƅمƊظمة اƄƅثير مف اƅتƄاƅيؼ 

ƅذƅؾ ا بد عƆى اƅمƊظمات أف تتسـ بإعداد Ɗظاـ ااجور بدقة Ƅƅي يƄوف ذا تأثير ايجابي، و عƆيƌ يجب أف 

 Ɗƅ1ظاـ باƅخصائص اƅيƌ:يتميز ƍذا ا

اƅعداƅة: اف اƅعداƅة شرط مƎـ أي Ɗظاـ سƆيـ ƅاجور اا اف اƅعداƅة في حاƅة معقدة متعددة اابعاد و  .1

 أف يتميز Ɗظاـ اأجور في تحديد أجر Ƅؿ وظيفة بػ: Ǝƅذا يجب

 .ƍي عداƅة مع اأجور اƅتي تمƊحƎا مƊظمات أخرى Ɗƅفس اƅوظيفة ƅعداƅة اƅخارجية:ا -

ƍي اƅعداƅة في ذات اƅوظيفة و بيف اƅوظائؼ اƅمختƆفة ضمف اƅمƊظمة، فيجب أف  اƅداخƆية:اƅعداƅة  -

اƅوظيفة، فاƊƅظاـ اƅسƆيـ  ƅشغؿيƄوف مبƆغ ااجر عادا في مƄافئة اƅمؤƍات و اƅخبرة اƅضرورية 

يجعؿ أمر ) معاوف محاسب( مثا تتƊاسب مع اƅمؤƍات و اƅجƎد اƅذي تطƆبƌ اƅوظيفة و أجر 

 ااخرى اƅتي تتطƆب مؤƍات و جƎد مƊاظر. اƅوظائؼ

اƅمقصود باƅوضوح ƍو اف يخضع اƊƅظاـ اƅقواعد واضحة بحيث يمƄف Ƅƅؿ فرد أف يعرؼ Ƅيؼ  اƅوضوح: .2

يتـ تجديد اأجور ƅوظيفتƌ، فƎذا يساعد في اƅتقدير فيما اذا Ƅاف ااجر محدد ƅوظيفتƌ متƄافئا مع 
                                                           

1
 .351، ص 2009، اƅوراؽ ƊƆƅشر و اƅتوزيع، عماف، اأردف، 1وسؼ حجـ اƅطائي ،" ادارة اƅموارد اƅبشرية"، طي 
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رى، و Ǝƅذا فاƊƅظاـ اƅسƆيـ يتضمف تعƆيمات و اضحة و استحقاقƌ  و مع ااجر اƅمحدد Ɔƅوظائؼ اأخ

 بسيطة. 

و تعƊي أف يƄوف Ɗظاـ مƄشوفا و ƅيس سريا، فغاƅبا ما تستخدمƌ اƅسرية Ɔƅتقييـ بدا مف اƅتحفيز  اƅشفافية: .3

اƅفاضح، فقد تدفع Ɔƅبعض أجور أو مزايا أو مخصصات عاƅية جدا ƅو عرؼ اأخريف بما تؤدي اƅى 

فتبقى سرية، ƅذƅؾ حيƊما يƄوف اƊƅظاـ سري و غير شفاؼ، فااحتماؿ ƍو Ɗاتج عف  قيامƎـ باƅشƄاوي،

ƍذا اƅتميز معتمدا و مقبوا Ƅما يحصؿ عƊدما تدفع اƅمƊظمة مƄافآت تعويضية Ɔƅتخصصات اƊƅادرة 

 تحتاجƎا في ƍذƋ اƅحاƅة، و ا تحتاج اف تجعƎƆا سرية.

ƍو أف يƄوف ثابتا و مستقرا فا يتـ تغييرة اا عƊد توفر اƅشرط اأخر ƊƆƅظاـ اƅسƆيـ  ااستقرار و اƅثبات: .4

شرط اƅموضوعية، و ƍذا ضروري ƅتجƊب اƊƅزعة ƅتخفيض مستوى اأجور اذا ازدادت Ƅفاءة اƅعامƆيف، 

فƊƎاƅؾ ادارات تشجع اƅعامƆيف عƆى اابداع و بذؿ اƅجƎد و بعد تحقيؽ زيادة في ااƊتاجية ستبدأ 

 بتخفيض أجورƍـ.

ر باأداء اƅفعƆي: اف اأجر اƅسƆيـ في وجƎة Ɗظر اادارة و اƅموظؼ Ɗفسƌ، و ƍو أجر ارتباط ااج .5

 ،ƌذي قدمƅي اƆفعƅعامؿ عف ااداء اƅفرد اƅتي تدفع أجر أو  فاإدارةيعوض اƅافاةاƄظر عف  مƊƅبغض ا

 اƅمƄافاة. اداء اƅفرد اƅعامؿ سوؼ تخسر، Ƅما أف اƅفرد يستƆـ مƄافاة ا يستحقƎا يستƎيف بƎا و بƄؿ Ɗظاـ

 اƃثاƃث: نظم اأجور )طرق اƃدفع(اƃمطƄب 

 وغاƅبًا اƅعمؿ، عقود أو ااتفاقيات تحددƍا وأساƅيب متبايƊة ƅطرؽ وتبعًا مختƆفة بأشƄاؿ أجورƍـ اƅعامƆوف يتقاضى

 رغبات وتختƆؼ .رغبتƎـ اƅمشترƄة يƆبي ƅاجور شƄؿ إƅى اƆƅجوء في اƅعمؿ وأصحاب مف اƅعماؿ Ƅؿ يرغب ما

 في حاƅة مضموف أجر عƆى اƅحصوؿ إƅى عادة اƅعماؿ يميؿ إذ .وشروط اƅسوؽ اƅعمؿ ظروؼ بحسب اƅطرفيف

 تتفؽ ا قد وƄƅف .اƅعمؿ أرباب وƄذƅؾ حاƅة اƅرواج، في باإƊتاج اأجر بربط ويرغبوف ااقتصادي، اƅرƄود

 رجاؿ دأب وقد .أو شƎريا يًاأسبوع عيƊًا، أو Ɗقدًا اأجور تدفع وقد اƅظروؼ، مختƆؼ دائمًا وفي اƅطرفيف رغبات
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 أصحاب اƅعمؿ، أƄبر أرباحًا تحقؽ ƅاجور أشƄاؿ ابتƄار إƅى اƅسعي اƅمتواصؿ عƆى اإدارة وعƆماء اأعماؿ

 اƅصƊاعية اƅدوؿ Ƅؿ في اƅعمؿ سوؽ عƆى تطورات مƎمة وحدثت  .أيضا اƅعمؿ أجور Ɗفسƌ اƅوقت في وترفع

 اƅشرقية أوربة بƆداف تحقيقƌ افي إƅى يطمحوف Ƅثيروف عماؿ يزاؿ ما ƆƅعامƆيف أƄبر حققت ضماƊات اƅمتقدمة

 عادƅة أسس إƅى دفعƎا اƅوصوؿ طرؽ تحديد و اأجور Ɗظـ دراسة جراء مف اƅمƊظمات تƎدؼ.اƅثاƅث واƅعاƅـ

أسباب  Ƅؿ إزاƅة و اƅعمؿ استقرار و اأداء Ƅƅفاءة محددًا جƎودƍـ باعتبارƍا ƅقاء اƅعامƆيف مƄافأة في وواضحة

فيƎا  تتوفر اف يجب مƎƊا اƅمتوخاة اأجور دفع Ɗظـ تتحقؽ Ƅي اإدارة و بيف و بيƎƊـ تƊشا قد اƅتي اƊƅزاعات

 : اƅمتطƆبات ƍذƋ أƍـ و ، اأوƅية اƅمتطƆبات بعض

 . ƍذا اأداء شروط و اƅفرد يؤديƌ اƅذي ƅعمؿ ا أƍمية اأجر يقابؿ اف يجب -

 ااستمرار و اأداء في باƅرغبة ƅيزداد شعورƍـ اأفراد رضا مف مقبوƅة درجة اƅدفع طريقة تحقؽ اف يجب -

 . فيƎا

 رئيسياف Ɗظاماف Ɗƍاؾ ، عامة بصورة و. اƅعامƆيف Ƅافة قبؿ مف سƆƎة ومفƎومة، Ɗظـ تƄوف اف يجب -

 . اإƊتاج أساس عƆي اƅدفع و ، اƅزمف أساس عƆي أجور اƅدفع ا ƅدفع مستخدماف

 1اƅتاƅية: اƅثاثة اأشƄاؿ أحد اƅراƍف اƅوقت في اأجور Ɗظـ وتتخذ -

 أي اƅعامؿ يعطي ا اƅوقت أجر أف اإدارة وعƆماء اƅعمؿ أصحاب احظ :اƅقطعةƊظاـ اƅدفع حسب  .1

 Ɔƅرقابة دقيؽ Ɗظاـ تطبيؽ إƅى اƅعمؿ صاحب يحتاج ما وغاƅبًا اإƊتاجية، وزيادة اƅعمؿ وتيرة ƅزيادة حافز

 Ǝƅذا .اƅعمؿ ƅوقت اƄƅامؿ ااستغاؿ ƅضماف اƅماƅية أعبائƌ في يزيد مما اƎƅدؼ، ƍذا تحقيؽ أجؿ مف

 محؿ اƅقطعة أجر أسƆوب حؿ معيƊة مرحƆة وفي .اƅقطعة أجر وƍو اأجر ƅحساب جديد أسƆوب أدخؿ

 اƅعصرية اƅتقƊيات إدخاؿ أف اƅوقت أجر أسƆوب في اƅتوسع إƅى اƅعودة تمت فقد اƅيوـ أما اƅوقت، أجر

 .Ɗفسƌ باƅعامؿ وƅيس اآƅة بمتطƆبات مسبقًا محددتيف وشدتƌ اƅعمؿ وتيرة جعؿ اƅحرƄة ذاتية واآات

                                                           
1
 ϯϴϲ,ص 8ϵϵϱنϬضΔ العربΔϳ ,بϳرΕϭ,أحمد الكردϱ ، نظϡΎ اأجϭر ϭ الحϭافز الϔعΎل بمنظمΕΎ اأعمΎل ، , دار ال  
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 اƅمراحؿ عدد عƆى أو اƅعامؿ يƊتجƎا اƅتي اƅقطع عدد أساس عƆى اأجر بƌ يتحدد اƅذي اأسƆوب وƎƅذا

 :مƎƊا متعددة مزايا اƅسƆعة إƊتاج عمƆية بƎا تقوـ اƅتي

 ارتباطًا مرتبطًا دخا يتقاضى ƄأƌƊ اƅعامؿ يبدو إذ يستغƌƆ، اƅعمؿ صاحب بأف اƅعامؿ شعور مف يخفؼ -

  .بƌ يقوـ اƅذي واƅعمؿ اإƊتاج بƄمية مباشرًا

 أجر عƆى اƅحصوؿ إƅى يسعى عامؿ فاؿ.ؿ اƅعـ ƅوقت اƅمجدي وااستخداـ اƅعمؿ وتيرة زيادة في يساعد -

 وƅصاحبااجر  زيادةƌ بƅ فعًاƊ بذƅؾ ويحقؽ اƅمƊتجة، اƅقطع عدد ƅزيادة قدرتƌ بƄؿ يعمؿ فإƌƊ وƎƅذا أƄبر،

 اƅوطƊي ƅاقتصاد وƄذƅؾ اأرباح وزيادة اإƊتاج زيادةب اƅعمؿ

 بيف اأجور توزيع في أƄبر عداƅة فيحقؽ باإƊتاج اأجر ربط عمƆية ويسƎؿ اإƊتاج ورقـ اƅعمؿ إƊتاجية زيادة -

 .اƅعامƆيف

 باƍتماـ تحظى مازاƅت فأƎƊا اأجور ƅدفع اƊƅظـ أقدـ مف تعتبر اإƊتاج أساس عƆي اƅدفع طريقة اف مف باƅرغـ 

 مقدار ربط عƆي يقوـ اƊƅظـ ƍذƋ أساس و ، اƅفرد بإƊتاجية اƅمباشرة ƅصƆتƎا واƅباحثيف اإدارييف قبؿ مف Ƅبير

 في يشترؾ اƅفرد فاف بذƅؾ و ، يحققƎا اƅتي اأداء أوƄمية اإƊتاج Ƅمية مع فرد اؿ عƆيƌ يحصؿ اƅذي اƅدخؿ

 يتحمؿ فاƌƊ اƅعƄس و ، اأجر مف اƅفرد عائد يزداد اإƊتاج Ƅمية زادت فإذا أدائƊ ƌاتج مف جزء عƆي اƅحصوؿ

 . إƊتاجيتƌ اƊخفضت إذا أجرة باƊخفاض اƅعبء

 :في فتƄمف اƊƅظاـ ƍذƋ عيوب أما.

 اإƊتاجية اƄƅفاءة معدات مف Ɔƅرفع اƅفعاƅة اƅوسائؿ بإيجاد اƅتفƄير في اإدارة فاعƆية مف اƊƅظـ ƍذƋ تقƆؿ -

 اأجرب ربط أساس عƆي تƆقائية بصورة مرتفعة معدات إƅي تصؿ اف يمƄف اƄƅفاءة اف مƎƊا اعتقادًا ،

 . اإƊتاج
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 و اآات تشغيؿ و اƅموارد في اƎƅدر زيادة إƅي اإƊتاج أساس عƆي أجور ا Ɗظـ استخداـ يؤدي قد -

 ، اƅوسائؿ و اƅسƆب بشتى اإƊتاج حجـ ƅزيادة اأفراد توجƊ ƌتيجة ذƅؾ و ، طاقاتƎا مف بأƄبر اƅتجƎيزات

 . مرتفعة أجور عƆي اƅحصوؿ بقصد ، ƅجودتƌ اعتبار أي دوف

 اƅعمؿ وسائؿ تƄوف عƊدما ذƅؾ و ، باƅرضا اأفراد ƅشعور باƊƅسبة عƄسية بصورة اƊƅظـ ƍذƋ تعمؿ قد -

 عف خارجة أسباب اأفراد أداء مستوى اƊخفاض إƅي يؤدي اƅذي اأمر اإƊتاجية مƊخفضة و قديمة

 . إرادتƎـ

 زيادة عƆي اأفراد ƅحث وسيƆة باعتبارƍا اإƊتاج أساس عƆي اأجور Ɗظـ استخداـ في اƅمغااة اف -

 ƍو ƅيس اأجر اف اƅتجربة دƅت فƆقد ، فيƎا مرغوب غير Ɗتائج إƅي يؤدي مما خاطئًا يƄوف قد إƊتاجيتƎـ

 : ƍما فيƌ أساسييف شرطيف توفر مف فابد Ƅذƅؾ اعتبر إذا و ، اإƊتاجية ƅزيادة اƅوحيد اƅحافز

 دي رغبة وجودƅ فردƅمستوى تحسيف في ا ƌƆدخ . 

 ذا و . اأجر بمعدؿ اأداء مستوى ربط بدقة تضمف مقاييس وجودƄƍ ر فافƍظـ جوƊ تي اأجورƅتدفع ا 

 اإƊتاج مقدار مع اƅفرد عائد بيف اƅربط عƆي اƊƅظـ ƍذƋ مقدرة في يمثؿ ، اإƊتاج Ƅمية أساس عƆي

 اƅتطبيؽ عف عبارة ƍي اƅتي و اƅتشجيعية ƅاجور اƅتخطيط في أساسا اƅربط ƍذا مثؿ يعتبر و ، يحققƌ اƅذي

 اƅيوـ تستخدـ اƅتي و اƅتشجيعية اأجور مفƎوـ عف Ɔƅحديث يقودƊا ما ƍذا و ، اƊƅظـ ƅتƆؾ اƅعمƆي

 ƍذا يحفز . Ƅجماعات و Ƅأفراد اƅعامƆيف عƆي تطبيقƎا يمƄف حيث ، متعددة دفع بطرؽ و واسع Ɗطاؽ عƆي

 تحميؿ و اƅحجـ اقتصاديات بسبب وفورات تحقيؽ إƅي يؤدي Ƅما ، اإƊتاج زيادة عƆي اƅعامƆيف اأسƆوب

 . اƅمƊتجة اƅوحدات مف اƄبر عدد عƆي اƅثابتة اƅتƄاƅيؼ

 يضع إذ اƅعمؿ قوة قيمة عف أو اƅعمؿ ثمف عف تعبير أفضؿ اƅوقت أجر يعد :حسب اƅوقتƊظاـ اƅدفع  .2

 ساعة أجر تحديد ويتـ ، معيƊة زمƊية مدة في محددة بأعماؿ Ɔƅقياـ اƅعمؿ رب بتصرؼ Ɗفسƌ اƅعامؿ

 أصحاب يائـ اأسƆوب وƍذا اƅعمؿ، في بقائƌ عƆى اƅمتفؽ اƅوقت بقدر اƅعامؿ أجر يحسب ثـ اƅعمؿ،
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 Ƅما حاجتƎـ، بحسب أجرًا مقابƌƆ يدفعوف اƅذي باƅوقت اƅتحƄـ مف يمƎƊƄـ فƎو Ɗواح، عدة مف اƅعمؿ

 إƅى فيضطروف أعƆى دخؿ عƆى اƅحصوؿ في اƅعماؿ يرغب وقد أرادوا، إذا اƅعمؿ يوـ إطاƅة مف يمƎƊƄـ

 اƅعمؿ ƅوقت أعƆى وسعر اƅعادية، اƅعمؿ ƅساعات متدف سعر تحديد يتـ ما وغاƅبًا .أƄثر ساعات اƅعمؿ

 محددة، يومية عمؿ ساعات عدد أساس عƆى اأجور تحديد إƅى اƅجزائري اƅمشرع ƅجأ وقد .اإضافي

 ضعؼ إƅى تصؿ قد اإضافية، اƅعمؿ ساعات مقابؿ زائدة أجور دفع اأعماؿ أصحاب بعدƍا أƅزـ

 حدًا وضع طريؽ عف اƅسريع، ااستƊفاد مف اƅعمؿ قوة حماية عƆى اƅعمؿ يجب Ƅما .اƅعادية اأجور

 مف اƅشƄؿ ƍذا ويسمح .فيƎا اƅعامؿ تشغيؿ يجوز اƅتي اƅيومية اإضافي اƅعمؿ ساعات ƅعدد أعƆى

 تقƆيص مف اƅعمؿ صاحب يتمƄف إذ اƅسوؽ، وظروؼ اإƊتاج مقتضيات مع اƅتƄيؼ بتحقيؽ اأجر

 أوقات في مؤسستƌ أعباء ويخفض اإƊتاج إƅى اƅحاجة مع يتاءـ بما اƅضرورة عƊد اƅعمؿ ساعات

 خاصة و اƅمƊظمات اغƆب في ااستخداـ شائعة اƅزمف أساس عƆي تدفع اƅتي اأجور Ɗظـ تعتبر .اƅرƄود

 قد اأجر احتساب في اƅمستخدـ اƅزمƊي اƅمعيار و ، اƅخدمية و اƅحƄومية اƅمؤسسات و ƅمƊظمات ا في

 Ƅمية أو اأداء حجـ عف اƊƅظر بغض ذƅؾ و ، اƅشƎر أو ، اأسبوع أو ، اƅيوـ أو ، اƅساعة يƄوف

 في Ƅأساس اƅواحدة اƅساعة اجر معدؿ يحدد اف اƊƅظاـ ƍذا حسب اƅعادة جرت قد و ، جودتƌ و اإƊتاج

 ، اƅمقررة اƅساعات مف أƄثر ساعات اƅفرد يعمؿ اف اأمر استدعي إذا أما ، اƆƄƅي اأجر احتساب

 قد ، خاص ƅمعدؿ وفقًا أو اأساسي اأجر ƅمعدؿ وفقًا ، اإضافية اƅعمؿ Ƅمية عف إضافيا أجرا فيعطي

 : اƅتاƅية اƅحاات في غيرƋ مف أƄثر مائما اƅزمƊي اأجر Ɗظاـ يعتبر و . اأوؿ اƅمعدؿ عف عادة يزيد

 اƅعاقة إيجاد يتعذر باƅتاƅي و ، حدة عƆي فرد بƄؿ اƅخاصة اإƊتاج Ƅمية تحديد يصعب أو يتعذر عƊدما -

 . أدائƊ ƌاتج و اƅفرد جƎد بيف

 أƍـ اإƊتاج Ɗوعية تƄوف عƊدما أي ، اƄƅمية اعتبارات مف اƄبر أƍمية اƅجودة اعتبارات تƄوف عƊدما -

  . حجمƌ مف بƄثير
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 .بƎا ƆƅعامƆيف عاقة ا أسباب باستمرارية مƊتظـ غير اƅعمؿ يƄوف عƊدما -

 : اƅتاƅية اƅمزايا اƅزمƊية اأجور تحقؽ و ƍذا و 

 . تصرفاتƌ و حياتƌ أسƆوب أساس يƄوف اف يمƄف معروفًا و محددًا دخا ƆƅعامƆيف تضمف -

 . اأفراد قبؿ مف أـ ، اإدارة قبؿ مف سواء اƅطريقة ƍذƋ مثؿ استخداـ و فƎـ و احتساب سƎوƅة -

 اأجر Ɗظاـ اف اƅعيوب ƍذƋ أƍـ و ، اƅعيوب بعض مف تخƆو ا اƅطريقة ƍذƋ فاف ، اƅمذƄورة اƅمزايا مف باƅرغـ و

 عف فضا و ، اأفراد جƎود بيف يميز ا أƌƊ ، اƅجƎد بذؿ مف اƅمزيد Ɗحو ƅافراد حافزًا يƄوف اف يعجز اƅزمƊي

 في و . اƅخدمات و اƅسƆع مف اƅمƊتجات تƆƄفة عƆي اƅبشري اƅعمؿ Ɗفقات توزيع صعوبة اƊƅظاـ ƍذا يصاحب ذƅؾ

 اƅموجƎة ااƊتقادات ƅتافي Ƅمحاوƅة اƅزمƊي اأجر Ɗظاـ تطوير إƅي اƅمƊظمات بعض عمدت اأخيرة اƅسƊوات

ƌيƅز قد و إƄذا ترƍ تطويرƅي اƆرة عƄمية مباشرة غير بصورة اأجر ربط فƄتاج بƊاإ . 

وتجدر اإشارة أف اƊƅظاـ اأوؿ مف اƅدفع ا يƆقى قبوا مف طرؼ اƊƅقابات و ƍيئات اƅدفاع عف حقوؽ اإƊساف  

Ɗظرا ƅما فيƌ مف إجحاؼ في حؽ اƅعامؿ و استغاؿ بشع ƅجƎودƋ و عرقƌ و ما يƊطƆي عف دƅؾ مف مخاطر 

 1ـ أما اƅشƄؿ اƅثاƊي فيسود في أƄثر بƆداف اƅمعمورة.تجاƋ اƅعامؿ ƅدƅؾ يƄاد يƊعد

 اƊƅقابػات موقػؼ وƄػذƅؾ اƅعامػة اƅسƆطات تدخؿ فإف اƅقطعة، أجر مزايا مف اƅرغـ عƆى : اأجور اƅمحفزة .3

 إƅى اإدارة وعƆماء اأعماؿ رجاؿ قاد ƆƅعامƆيف، اأجر مف أدƊى حد أو مضموف أجر تحديد ضرورة مف

 أجػر عػف تػƊجـ اƅتػي اƅمسػاوئ يتػدارؾ اƅػذي اƅحػوافز، أجػر وƍػو اأجػور شػƄاؿ أ مػف آخر شƄؿ استƊباط

 زيػادة إƅػى يػؤدي اƅقطعػة أجػر أو اƅوقػت أجػر مػف معػدؿ شػƄؿ اƅحػوافز أجػر إف .اƅقطعػة أجػر أو اƅوقػت

 فػي اƅعمػؿ مروƊػة وزيػادة اƅعمػؿ أصػحاب أربػاح زيػادة إƅػى إضػافة اƅعمػؿ، أجػور وتحسػيف اإƊتػاج

 تƊوعƎا، عƆى بƎا، اƅمعموؿ واأƊظمة أساƅيبƌ، بمختƆؼ اƅحوافز، أجر بيف اƅمشترƄة واƅقواسـ  مؤسساتƎـ

                                                           

1  έΎρήρ ΪϤأح ΫΎاأست’ ΕΎعϮطبϤϟا ϥاϮϳد .  ΔسسΆϤϟا ϲف ΔϣΎعϟا ΔسبΎحϟا ΕΎϴϨتق ΔϴعϣΎجϟا’Ϧب ήجزائϟا ϥϮϨϜ2002’ ع ι.232 
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 بحسػب Ɔƅعمػؿ أساسػي أجػر تحديػد ومػف Ɔƅعمػاؿ، متوسػط أداء معػدؿ تحديػد مػف تƊطƆػؽ أƎƊػا فػي تƄمػف

 اأداء معدؿ يتجاوز اƅذي اإƊتاج عف إضافي أجر بمƊزƅة اƅمƄافأة Ɗظاـ فيبدو اƅقطعة، بحسب أو اƅوقت

 اƅعامػؿ مƄافػأة حسػاب فػإف اƅمتبػع فزوااƅحػ أسػƆوب يƄػف مƎمػا أƊػƌ إƅػى اإشارة مف وابد.اƅمحدد اƅمتوسط

 اإƊتػاج زيػادة مػف أقػؿ اƅعامػؿ عƆيƎػا يحصػؿ اƅتػي اأجر زيادة تƄوف أف يضمف اأداء حد يتجاوز اƅذي

 اƅحػوافز أجػر أسػƆوب يقػوـ .اƅعامػؿ يحققػƌ اƅػذي اƅزائػد اإƊتػاج مػف فػائض Ɔƅمؤسسػة فيبقػى .يحققƎػا اƅتػي

 اأداء بتحسػف دائمًػا مرتبطػة تƄػوف إƊتاجيػة حػوافز مƄافػآت تقػديـ مػع ثابػت أجػر تحديػد أسػاس عƆػى

 مع فزوااƅح طريقة في بيƎƊا فيما تختƆؼ اأƊظمة، مف عدد عƆى يشتمؿ اƅحوافز أجر وأسƆوب .واƅمردود

 :ومƎƊا ذاتƌ راƅجوƍ عƆى حفاظƎا

 اأجور أوƎƅا مختƆفة أشƄاا اƅمشارƄة ƍذƋ وتتخذ :Ɔƅمؤسسة اƅماƅية اƊƅتائج في مباشرة اƅعماؿ مشارƄة -

 اƅمؤسسة في اƅعامƆيف إعطاء أساس عƆى يقوـ اƅذي"  Schuller"  شوƅر بƊظاـ يسمى ما أو اƊƅسبية

 بتقدـ مباشرة عƊاية معƊييف اƅعماؿ يصبح وƄƍذا .اƅمؤسسة أعماؿ رقـ مف ثابتة بƊسبة إضافية مƄافآت

 حؽ عماؿƅƆ يمƊح أي باأسƎـ، اƅمشارƄة وثاƊيƎا .اƊƅتائج باقتساـ يشارƄوف أƎƊـ اإƊتاج وزيادة اƅمؤسسة

 إƅى إضافة ويحصƆوف، اƅماؿ، رأس مƄƆية في شرƄاء اƅعماؿ فيصبح اƅعمؿ أسƎـ يسمى بما ااƄتتاب

 عف اƅمؤسسة إدارة في يشارƄوف Ƅما اƅمؤسسة عمؿ ئجاƊت مع تتƊاسب أسƎمƎـ مف عوائد عƆى أجورƍـ،

  أسƆوب وƍو اƅعماƅية اƅمساƍمة اƅمشارƄة أشƄاؿ وثاƅث Ɔƅمساƍميف، اƅعامة اƎƅيئة في إسƎامƎـ طريؽ

 أو أسƎـ إƅى اأرباح مف حصتƎـ تحويؿ في حقƎـ مع اƅشرƄات أرباح في اƅعماؿ مشارƄيف فيƌ يƄوف

 .Ɗقدًا تقاضيƎا

 تحسيف ƅقاء إضافة أجورƍـ في زيادة عƆى اƊƅظاـ ƍذا في اƅعماؿ يحصؿ:اإƊتاجية مƄافأةاƊ ƅظاـ -

 إƅى تƎدؼ Ƅثيرة مبتƄرة أƊظمة وƊƍاؾ .اƅماؿ رأس في مشارƄتƎـ إƅى ذƅؾ يؤدي أف دوف مف اإƊتاجية

 اƅمتاحة اƅموارد فعاƅية وتحسيف اإƊتاج ƅزيادة أƄبر جƎدًا يبذƅوف اƅعماؿ تجعؿ اƅتي اƅشروط توفير
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 أجور زيادة إƅى Ɗفسƌ اƅوقت في وتقود Ɔƅمؤسسة إضافيًا ربحًا تحقؽ اأساƅيب ƍذƋ ومثؿ Ɔƅمؤسسة ،

 اƊƅمو عƆى إيجابيًا يƊعƄس مما اإƊتاجية وتحسيف اإƊتاج زيادة إƅى تؤدي Ƅما أوضاعƎـ وتحسيف اƅعماؿ

 .ااجتماعي واƅرفاƋ ااقتصادي

  : اƃعوامل اƃمؤثرة في نظام اأجوراƃرابعاƃمطƄب 

 1اƅمستخدـ في أية مؤسسة فƊƎاؾ مجموعة مف اƅعوامؿ اƅتي تأثر في ƍدا اƊƅظاـ أƍمƎا:أيا Ƅاف Ɗظاـ اأجور 

Ƅاف اƅعرض و اƅطƆب مف اƍـ اƅعوامؿ اƅمؤثرة في Ɗظاـ  اƅعرض و اƅطƆب عƆى اأيدي اƅعامƆة في اƅسوؽ: .1

وع اأجور اƅتي اأجور، قبؿ تدخؿ اƅدوƅة في اƅحياة ااقتصادية و اصدارƍا ƆƅقواƊيف و اƆƅوائح اƊƅاظمة ƅموض

يتقاضاƍا اأفراد وقبؿ ظƎور اƊƅقابات اƅعماƅية واتحاداتƎا اƅتي اخدت تستخدـ Ɗفودƍا و قوتƎا وضغوطاتƎا 

عƆى أرباب اƅعمؿ و أصحاب اƅمؤسسات ƅمعامƆة اأفراد بشƄؿ أƄثر اƊساƊية، اد Ƅاف يƊظر اƅى اأيدي 

Ɔسوؽ مف عرض و طƅا عوامؿ اƎمƄعة تحƆا سƎƊى أƆة عƆعامƅبيرا اƄ ةƆعامƅوف عرض اأيدي اƄدما يƊب فع

و اƅطƆب عƆيƎا قƆيا تƄوف اأجور مƊخفضة، وادا Ƅاف عرض اأيدي اƅعامƆة قƆيا و اƅطƆب عƆيƎا Ƅبير 

أما ااف وخصوصا في اƅبƆداف اƅتي تتدخؿ فيƎا اƅدوƅة بفرض سياسات معيƊة ƅاجور  تƄوف اأجور مرتفعة.

وبوجود اƊƅقابات اƅعماƅية Ɗرى أف ƍدا اƅمبدأ ƅـ يعد سائدا حيث يتـ مسبقا تحديد ااحتياجات مف اايدي 

ي خطة اƅدوƅة اƅعامƆة مع مؤƍاتƎـ، في اƅموازƊات اƅتقديرية Ɔƅمؤسسات اƅعامة، مع تحديد أجورƍـ حيث تقض

بتأميف أƄبر قدر ممƄف مف فرص اƅعمؿ وƄƅف باƅمقابؿ Ɗستطيع اƅقوؿ باف Ɗƍاؾ بعض ااعماؿ دات 

اƅطبيعة اƅخاصة اƅتي يƄوف اƅطƆب عƆيƎا Ƅبيرا ، وƊسبة اأيدي اƅعامƆة اƅتي ترغب باƅعمؿ فيƎا قƆيƆة بحيث 

أجور عماƎƅا اضافة اƅى بعض أƊواع ا تƄفي ƅسد اƅحاجة ، مما يدفع اƅمؤسسات وحتى اƅدوؿ اƅى رفع 

  اƅتعويضات اƅتي مف شأƎƊا أف تجدب اأيدي اƅعامƆة اƅيƎا .

                                                           
1
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ويقصد بƎا اƆƅوائح و اƅقواƊيف اƅتي تصدرƍا اƅحƄومات و اƅتي تحدد فيƎا  :اƅقواƊيف و اƆƅوائح اƅحƄومية .2

ƍ ا حيث تعتبرƎƅ اظمةƊƅؽ باأجور، و ااسس اƆا فيما يتعƎتي ستتبعƅسياسة اƅوائح مف اƆƅيف و اƊقواƅا Ƌد

أƍـ اƅعوامؿ اƅمؤثرة في Ɗظاـ ااجور، ا بؿ واƅمحددة ƌƅ في اƄƅثير مف اƅدوؿ، حيث يتـ تحديد اƅحد 

اادƊى و ااعƆى ƅاجر Ƅƅؿ عمؿ مف اأعماؿ اƅتي يقوموف بƎا اأفراد، وموعد استحقاؽ اأجر و 

Ɗمروƅيف باƊقواƅا Ƌدƍ ي  يجب أف تتمتعƅتاƅا، وباƍؿ مستمر بما يتماشى  مع غيرƄتعديؿ  بشƅية اƆة وقاب

اƅتغيرات ااقتصادية، وتƄاƅيؼ اƅمعيشة بشƄؿ أساسي، ويƊطوي تدخؿ اƅدوƅة في وضع ƍدƋ اƆƅوائح و 

اƅقواƊيف عƆى تأميف اƅحياة اƅائقة ƅافراد بحيث تحمي اƅسياسة اƅمتبعة اأفراد مف أصحاب ااعماؿ 

جب أف ƊأƄد أƌƊ اف تƄوف ƍدƋ اƅقواƊيف واƆƅوائح محددة Ɗƅظاـ ااجور  وتأمف Ǝƅـ حقوقƎـ ƄامƆة وƊƍا ي

محفز ƅافراد وعادؿ يمƎƊƄـ مف تأميف احتياجاتƎـ اأساسية و يساعدƍـ عƆى تحقيؽ أƍدافƎـ و باƅتاƅي 

 تحقيؽ أƍداؼ اƅمؤسسات و باƅتاƅي اƍداؼ اƅدوƅة ƄƄؿ.

ت اƅعماƅية Ɗتيجة ƅحدوث مجموعة مف اƅتطورات  اƅتي Ɗشأت اƊƅقابا :اƊƅقابات اƅعماƅية و اتحادƍا اƅعماƅي .3

حصƆت في فترة زمƊية سابقة حيث Ƅاف مف اƅضروري وجود مف يدافع عف اƅعماؿ و يتبƊى قضاياƍـ و 

يدافع عف مصاƅحƎـ، فƄاف ظƎور اƊƅقابات اƅعماƅية تحديدا بعد حدوث اƅثورة اƅصƊاعية في اƅقرف اƅتاسع 

تصادية معيƊة ƄاƅصƊاعة و اƅتعديف و ازدادت وتطورت ƍدƋ عشر حيث اقتصرت عƆى قطاعات اق

اƊƅقابات في اƅوقت اƅحاƅي حيث امتدت اƅى اƅقطاعات اأخرى حتى اƅى اƅقطاع اƅعاـ، فظƎرت مثا 

واƊƅقابة ƍي عبارة عف تƊظيـ يجمع اأفراد  Ɗقابة اƅمحاميف، Ɗقابة اƅمƊƎدسيف، Ɗقابة ااطباء و غيرƍا.

ƅحƎـ و اƅدفاع عف حقوقƎـ ودƅؾ مف خاؿ اƅضغط اƅدي تمارسƌ عƆى ادارة ويƄوف ƍدفƌ حماية مصا

اƅمƊظمات وحتى اƅضغط عƆى اƅحƄومات اد تعتبر مف اƍـ اƅعوامؿ اƅمؤثرة في سياسة اأجور اƅتي 

تتبعƎا اƅدوƅة، فƎي تشƄؿ طرفا قويا في أية مفاوضات مع اادارات و اƅحƄومات ƅتحديد اأجور 

 اعات اƅعمؿ، واƅتعويضات ااخرى اƅتي ستدفع ƅافراد.اƅمƊاسبة Ɔƅعماؿ، وس
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تƄاƅيؼ اƅمعيشة :اف أي Ɗظاـ ƅاجور Ƅƅي يƄوف Ɗاجحا يجب اف يأخذ بعيف ااعتبار تƄاƅيؼ اƅمعيشة  .4

اƅحقيقية و اƅمستوى اƅسائد ƅاسعار مف خاؿ اجراء دراسات واقعية تمƄف مف وضع Ɗظاـ ƅاجور 

ƅي اƅتاƅيؼ و باƅاƄتƅا Ƌدƍ اسب يغطيƊاؾ تƊƍ وفƄؾ يجب أف يƅدƅ ،اجورƅ شرائيةƅقوة اƅى اƆحفاظ ع

واƊسجاـ بيف اأجور و مستويات اأسعار وتƄاƅيؼ اƅمعيشة بحيث أف أي زيادة في اأسعار يجب أف 

 يرافقƎا زيادة حقيقية في اأجور 

عƆى أي مؤسسة ويقصد بƌ اƅمستويات اƅسائدة في اƅمؤسسات ااخرى اد يجب : اƅمستوى اƅسائد ƅاجور .5

بعيف ااعتبار مستويات اأجور في اƅمؤسسات ااخرى وباƊƅسبة  تأخذتقوـ بوضع Ɗظاـ اأجور أف 

 Ɗƅفس اأعماؿ أف دفعƎا أجور أقؿ سيجعƎƆا تتعرض ƅمشƆƄة تأميف اأيدي اƅعامƆة اƅمƊاسبة.

قدرة اƅمؤسسات عƆى  اف احدى اƅعوامؿ اƅمؤثرة ايضا في Ɗظاـ اأجور ƍو :قدرة اƅمؤسسات عƆى اƅدفع .6

دفع معدات مرتفعة او مƊخفضة مف اأجور، واƅتي تتأثر بدورƍا بمجموعة مف اƅعوامؿ مثؿ قدرات 

اƅمؤسسة اƅماƅية ووضعƎا اƅتƊافسي بيف اƅمؤسسات اأخرى، ومعدات اƅربحية و اƄƅفاءة ااƊتاجية فمف 

مرتفعة ƅافراد اƅعمƆيف ƅديƎا، مما غير اƅممƄف مثا أف تدفع مؤسسة تعاƊي مف مشاƄؿ ماƅية أجورا 

يجعؿ اأفراد يبحثوف عف اƅمؤسسات اƅتي تتمتع بقدرات  عاƅية عƆى دفع ااجور واƅتعويضات ااخرى، 

وƄƅف يجب اƅتƊويƊƍ ƌا اƅى أف قدرة اƅمؤسسات اƅحƄومية عƆى اƅدفع تقاس بمقدار ما تحصؿ عƆيƌ مف 

 د ااعتمادات اƅسƊوية ƅاجور Ƅƅؿ مؤسسة .موارد ماƅية مف اƅجƎات اƅمختصة حيث يتـ تحدي

 اƃمبحث اƃثاƃث: أساسيات نظƄم اأجور

يƄتسي  Ɗظاـ ااجور أƍمية باƅغة Ɔƅفرد و اƅمؤسسة و باƅتاƅي فاف اداء اƅفرد ا يƊتج مف فراغ واƊما ƍو Ɗتيجة 

استراتيجيا ومف ثـ يمر بخطوات Ɗظاـ مرضي ومحفز. وƍدا اƊƅظاـ قبؿ أف تتـ أدارتƌ ابد أف يخطط ƌƅ تخطيطا 

ƌƎتي قد تواجƅؿ اƄمشاƆƅ مع ااستعداد ƌتصميمƅ.مبحثƅدا اƍ ية فيƅتطرؽ اƊدا ما سƍو . 

 اƃتخطيط ااستراتيجي ƃنظام اأجور: اأولاƃمطƄب 
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:ƍي مجاميع بثاثة ƆƊخصƎا مستƆزمات مجموعة إƅى اƅبشرية اƅموارد إدارة سياسة تحتاج
1

 

 ر:اأجو  Ɗظاـ إعداد اƅضرورية اإدارية اƅسياسات .1

 اإدارة تطاƅب اف ƎƊƄا ويـ اƅتاƅية Ɔƅقضايا باƊƅسبة اƅمƊظمة سياسات تعرؼ أف اƅبشرية اƅموارد أدارة تحتاج 

 مستوى حوؿ مجاميع ثاثة اƅسياسات وƍذƋ رسمي وبشƄؿ بوعي حددتƎا قد تƄف ƅـ شاذا بوضعƎا اƅعƆيا

 .اƅمتعمد ،اƅتميز اƅمقدمة ،اƅمزايا عموما اƅجور

 أو موازية أو اعƆي أجورƍا تƄوف أف تقرر ف:باƅمƊافسي مقارƊة اأجر مستوى حوؿ اƅمƊظمة سياسة -

 مفاستراتيجيتƎا  وءض في اƅسياسة ƍذƋ تحدد ،واƅمƊظمات اƅمƊافسوف يدفعƎا اƅتي اأجور مف ادƊى

 . عƆيƎا اƅترƄيز تريد اƅتي واƅميزة قطاعƎا في إشغاƎƅا تريد اƅتي اƅمƄاƊة حيت

 اƅمزايا تقديـ في اƅتوسع قررت تحتاج : اƅمقدمة واƅخدمات اƅمزايا حوؿ اƅمƊظمة وقرار سياسة -

 اأجور إƅى تضاؼ تƄاƅيؼ تمثؿ اƅمزايا وƍذƋ اƅعيƊية اƅمزايا مجموع حوؿ سياسات ƅيƎا ع واƅخدمات

ذا  .اأجور تحديد في مرعاƍا ƅيتـ ƄافتƎا تقدير مع صراحة تحدد أف وا 

 اƅمعامƆة عداƅة حوؿ سياسة تحديد اƅمƊظمة تحتاج :اƅمعتمد اƅتحيز أو اƅتميز حوؿ اƅمƊظمة سياسة -

 ƅفئة اƅتحيز اƅمƊظمة تقرر فقد وظيفية فئة في يƄوف أف يمƄف اƅتميز فƎذا اƅمعمد واƅتمييز عموما

 تقرر فقد معيƊة وظيفية درجات.اƅعامƆيف ƅمجموع مƌƊ أعƆى أجورƍا مستوي فيƄوف معيƊة وظيفية

 ثـ عاƅية اƅمتقدمة اƅوظيفة ودرجات واطئة اأدƊى اƅدرجات رواتب تحديد سياسة تعتمد أف ما مƊظمة

 استقطاب تريد ƅمƊظمة تصƆح وƍي اƅمتتاƅية اƅوظيفية واƅدرجات ƆƅسƊوات متصاعدة أجور تمƊح

  ƅسƊوات فيƎا Ɔƅبقاء مستعديف عامƆيف

 :اأجور مستوى تحديد في اƅمؤثرة اƅعوامؿ .2

 مراعاتƎا ويجب اأجور مستوى في تؤثر عوامؿ عدة Ɗƍاؾ

                                                           
1
  Ϯϱأحمد الكردϱ ، مرجع سبϕ دكره ص  
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 وƍذƋ اأجور تƊظـ قواƊيف Ǝƅا ƅيس اƅعاƅـ في دوƅة أاف توجد ا تƄاد اƅسائدة: واƅتشريعات اƅقواƊيف -

 اƅذي ƅاجر اأدƊى اƅحد تحدد اƅقواƊيف وƍذƋ اƅعمؿ ƅقواƊيف اƅخاضعة اƅمƊظمات Ƅƅؿ مƆزمة اƅقواƊيف

  اƅتشريعات ƍذƋ عƆيƌ تƊص

 ƅتƆبية Ƅافي دخا يوفر بحيث اƅدƊيا اأجور ƅفئات وخاصة اأجر يحدد أف اƅمطƆوب :اƅمعيشة تƄاƅيؼ -

 تƄاƅيؼ ذات مختƆفة مƊاطؽ في فروع Ǝƅا ƅمƊظمات تعقيد أƄثر تƄوف واƅمشƆƄة اƅمعيشية احتياجاتƎا

 واحد Ɗظاـ دااعتم أو دوƅة Ƅƅؿ Ɗظاما مختƆفة أجور اƊظمƌ باعتماد أما اƅمشƆƄة وتعاƅج متبايƊة معيشة

 . عاƅية معيشة تƄاƅيؼ ذات دوƅة في يعمؿ ƅمف مخصصات ومƊح

 مستوى في يؤثر ضغط اƅجماعات ƍذƊ Ƌمارس أف يمƄف :اƊƅقابات اƅجماعية واƅمساومة اƅضغط جماعات -

 .اأجور وƍيƄؿ

 دوراف دؿ ومع اأجور مستوى عƆى يؤثر مƎـ عاما ااقتصادي اƅوضع: ااقتصاد وحاƅة اƅعمؿ سوؽ -

 عف اƅرضا بعدـ يشعر اƅذي اƅعامؿ يتردد اƄƅساد ففي واƅمƊافسة اƅمƊاظرة اƅمƊظمات تدفعƎا اƅتي اأجور

 اƅعامؿ ƍذا Ɗعتبر أف يمƄف اأجر دفع عƆى اƅمƊظمة وقدرة. عمؿ إيجاد عدـ مف خوفا اƅعمؿ ترؾ

 .ومشاƎƆƄا ƆƅمƊظمة اƅماƅي اƅوضع ويعƄس إضافي

 حاوƅت ،فمƎما عقاƊية ƅعوامؿ ƆƄيا اأجور Ɗظاـ إخضاع اƅممƄف غير مف ƅتاماز  عقاƊية: غير عوامؿ -

 وعي دوف يحصؿ اƅذي اƅتحيز مƎƊا اƅعوامؿ وƍذƋ فيƎا تؤثر عقاƊية غير عوامؿ أف يبدو اƅمƊظمة

 .قديمة ممارسات واستمرار اƅتقƆيد وƄذƅؾ

 اأجور Ɗظاـ إعداد اƅضرورية اƅفƊية اƅمستƆزمات .3

 :في وتƊحصر اƊƅظاـ ƅتصميـ ضرورية وƍي

 تƄوف قد تصƊيفات عدة وƊƍاؾ اƊƅظاـ إعداد أساسية خطوة وƍي :مجاميع إƅى اƅوظائؼ تصƊيؼ -

 إƅى تصƊؼ جذريا Ƅأف تختƆؼ ظائؼو اƄ ƅاƊت إذا رئيسية فئات إƅى اƅوظائؼ تصƊيؼ أوƎƅا مطƆوبة
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 اƅفئة ضمف اƅوظائؼ ترتيب إƅى تحتاج درجات وقد إƅى تصƊيفƎا تحتاج Ƅما وعماƅية إدارية وظائؼ

 وظيفية فئات إƅى وحاجتƎا اƅمƊظمة Ɗشاط حسب اƅمطƆوب اƅتصƊيؼ ويتحدد وخƆفية أمامية إƅى اƅواحدة

 .فيƎا واƅعامƆيف اƅوظائؼ عدد وƄذƅؾ مختƆفة

 اƅوظائؼ قائمة في اƅوظائؼ ومجموع اƅمƊظمة حجـ باختاؼ ƍذا ويختƆؼ :اأجر اƅدرجات عدد -

 واƅبدƊي اƅفƄري ،اƅمجƎود اƅمƎارة تƄوف قد اƅعƊاصر وƍذƋ : اƅمƊظمة Ɗƅجاح اأساسية اƅعƊاصر قائمة -

 . اƅعمؿ وظروؼ واƅمسؤوƅية

 خطوات تصميم نظام اأجور: اƃمطƄب اƃثاني

أو  اذا ƄاƊت اƅوظيفة ااساسية ƅإدارة اƅموارد اƅبشرية ƍي تصميـ Ɗظاـ ااجور، ƅذا يجب تحديد اƅمراحؿ 

 :1اƅتصميـ و تتمثؿ فياƅخطوات اƅتي تمر بƎا عمƆية 

 في ƍذƋ اƅخطوة يتـ اتخاذ اƅقرارات اƅتاƅية: اƅتمƎيد ƅتصميـ اƊƅظاـ: .1

تحديد ما اذا Ƅاف Ɗظاـ تقييـ اƅوظائؼ بشƄؿ رسمي، و بقواعد محددة و مƄتوبة، و متعارؼ عƆيƎا  -

بشƄؿ غير تƊظيميا، او أف ƍذا اƊƅظاـ سيتـ بشƄؿ غير رسمي، ا تحƄمƌ قواعد غير محددة، و أƌƊ يتـ 

 مƄتوب، و يتـ عƆى أساس شخصي و حسب اƅظروؼ.

تحديد ما اذا Ƅاف اƊƅظاـ سيتـ تحديدƋ باƅتفصيؿ عƆى احتياجات أـ أف اƊƅظاـ سيتـ شراءƋ مف مƄاتب  -

خبرة عاƅمية، و حيث أف معظـ اƅمƊظمات ƅيست ƅديƎا اƅدارية ƅعƊاويف ƍذƋ اƅمƄاتب فأƌƊ يصعب عƆيƎا 

 اƍزة.شراء مثؿ ƍذƋ اأƊظمة اƅج

تحديد مف يقوـ بتقييـ اƅوظائؼ و اƅبدائؿ اƅمتاحة أي أف تقوـ ادارة اƅموارد اƅبشرية بما يحتاج Ǝƅا مف  -

 بخبراء و مƄاتب استشارية خارجية تقوـ بƎذا اامر.  ااستعاƊةمتخصصيف بتقييـ اƅوظائؼ، أو أف يتـ 

                                                           

(1) 
1
 .288، ص 2007اƅدار اƅجامعية، ااسƊƄدرية أحمد ماƍر، ادارة اƅموارد اƅبشرية،  
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 ةطرؽ Ƅمية و طرؽ غير Ƅمي و تتمثؿ في اختيار طريقة تقييـ اƅوظائؼ .2

أي  و Ƅƅؿ مف  ƍذƋ اƅطرؽ مزاياƍا و عيوبƎا و اƅظروؼ اƅمƊاسبة Ǝƅا، و عƆى اƅشرƄة أف تحدد مسبقا

 اƅطرؽ سيتـ استخدامƎا.

 تتضمف ƍذƋ اƅمامح ما يƆي: وضع مامح خطة اƅتقييـ .3

 تحديد اƅوظائؼ ااساسية اƅتي سيتـ تقيمƎا، و ذƅؾ أف مف اƅصعب تقييـ مئات مف اƅوظائؼ اƅموجودة -

 باƅشرƄة، و باƅتاƅي يتـ اختيار وظائؼ رئيسية تؤخذ Ƅعيار أو Ƅمقياس Ɔƅوظائؼ ااخرى باƅشرƄة. -

وضع  اƅجدوؿ اƅزمƊي ƆƅتƊفيذ، و يتضمف ذƅؾ تحديد خطوات اƅتƊفيذ أو اƅزمف اƅذي تستغرقƄ ƌؿ خطػوة  و  -

 مف اƅمسؤوؿ عف تƊفيذ Ƅؿ خطوة و تحديد طبيعة اƊƅاتج اƎƊƅائي Ƅƅؿ خطوة.

تحديد تƆƄفة اƅتقييـ و يتضػمف ذƅػؾ تƆƄفػة اƅخبػراء و اƅمسػاعديف و تƆƄفػة اƅشػراء بعػض اƅمراجػع اƅتػى تشػرح  -

 طرؽ اƅتقييـ، و تƆƄفة ساعات اƅعمؿ و اƅمƄافآت اƅمتخصصيف ƆƅمشارƄيف مف ادارة اƅموارد اƅبشرية.

ذƅػػؾ Ƅƅسػػب تايػػدƍـ ƎƅػػذƋ تعريػػؼ اƅعػػامƆيف بخطػػة تقيػػيـ اƅوظػػائؼ، و أƍػػدافƎا، و اسػػƆوب مشػػارƄتƎـ فيƎػػا، و  -

 اƅخطة.

يتـ في ƍذƋ اƅخطوة تƊفيذ عمƆية اƅتقييـ بƊاء عƆى اƅخطة اƅموضوعية و مسؤوƅية  اƅتقييـ اƅفعƆي Ɔƅوظائؼ .4

 في اƅتحقيؽ مف أف اƅخطة اƅموضوعية تسيير باƅشƄؿ اƅمرضي اƅمطƆوب.  ادارة اƅموارد اƅبشرية ƍي

حديد ƍيƄؿ اƅوظائؼ، و ƍذا اƎƅيƄؿ ƍو عبارة عف يطƆؽ أيضا عƆى ƍذƋ اƅخطوة ت تحديد عدد اƅدرجات .5

عدد مف اƅدرجات و Ƅؿ درجة تحتوي عƆى عدد مف اƅوظائؼ، و يتـ ذƅؾ تمƎيدا ƅتسعير Ƅؿ درجة ) و 

 باƅتاƅي Ƅؿ اƅوظائؼ اƅمƊدرجة في اƅدرجة اƅواحدة، تجƊبا ƅمشقة تسعير Ƅؿ وظيفة عƆى حدا(.

و ƎƊاية ااجر Ƅƅؿ  يتـ في ƍذƋ اƅخطوة تسعير Ƅؿ درجة، و تحديد بداية اأجر  :تسعير اƅدرجات .6

 درجة.
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 إدارة نظام اأجور اƃثاƃثاƃمطƄب 

فيما يƆي أƍـ اƅقضايا و بتسعير Ɗظاـ اأجر و صياƊتƌ و اضفاء اƅمروƊة عƆيƌ معاƅجة قضايا خاصة  سيتـ

 :1اƅخاصة بأدارة Ɗظاـ ااجور

يشير خط ااتجاƋ اƅعاـ ƅاجر اƅى خط يوضح   عف خط ااتجاƋ اƅعاـ ااجر: معاƅجة اƅوظائؼ اƅخارجية .1

اƊƅسبية، اا أف اƅوضع اƅفعƆي قد تبيف وجود  اƅمتوسط اƅعاـ اƅقيمة ااجور باختاؼ قيمتƎا و أƍميتƎا

Ƌؿ واضح عف خط ااتجاƄتي تخرج بشƅوظائؼ اƆƅ حااتƅوظائؼ  بعض اƅا Ƌذƍ اجر، أي أفƅ عاـƅا

 و تأخذ حاƅتيف: ر حاƅيا أعƆى Ƅثيرا مف قيمتƎا، أو تأخذ أجر حاƅيا أقؿ Ƅثيرا مف قيمتƎا تأخذ أج

حاƅة وظيفة أجرتƎا أعƆى مف قيمتƎا: أي أف اأجر اƅحاƅي مباƅغ فيƌ اف أƍمية و قيمة اƅوظيفة اقؿ و  . أ

 اƅبدائؿ اƅمتاحة Ɔƅحؿ ƍي:

 اƅعامƆيف اƅمتضرريف مف ƍذا اƅقرار.اما تخفيض اأجر اƅحاƅي، و يعاب عƆى ذƅؾ استياء  -

 أو تجميد ااجر اƅحاƅي، و يعƊي ƍذا عدـ رفع أجر اƅعامƆيف في ƍذƋ اƅوظيفة و تجميد عاواتƎـ أو أي -

 مستحقات اضافية ) جزء مƎƊا أو ƎƆƄا( ƅفترة معيƊة مف اƅزمف، و ذƅؾ حتى تتساوى قيمة اƅوظيفة و

 اƍميتƎا مع أجرƍا.

أي أف ااجر اƅحاƅي أقؿ Ƅثيرا مف قيمة و أƍمية اƅوظيفة، و اƅبدائؿ  مف قيمتƎا:حاƅة وظيفة أجرƍا أدƊى  . ب

 اƅمتاحة Ɔƅحؿ ƍي:

 اما رفع اأجر مباشرة، و يعاب عƆى ذƅؾ احساس اآخريف)اƅذيف ƅـ ترتفع أجور وظائفƎـ( بعدـ اƅرضا -

 وااستياء

- Ɗعادي، قد يصؿ اأجر بعد فترة معيƅأو رفع ااجر تدريجيا و بمعدؿ ا ƌميتƍى ما يعادؿ قيمة و اƅة ا

 اƊƅسبية.

                                                           

1
 28، ص 2011، 2010حميدي عƆي ، مذƄرة " Ɗظاـ ااجور عƆى أثرƋ عƆى اƅرضا اƅوظيفي"، بسƄرة، 



 اƃفصل اأول:                                                نظام اأجور
 

32 

 

 يقابƊƆا حاƅتاف و تحديد اƅحد اادƊى و اƅحد ااقصى ƅاجر في اƅشرƄة: .2

تشير اƅى تخفيض أو رفع أحد اƅحديف، فرفع اƅحد اادƊى ƅاجر يعƊي تقƆيؿ اƅفرؽ   اƅحاƅة ااوƅى: -

و اأدƊى، فاذا رفع اƅحد اأدƊى بيƊما بقى اƅحد اأقصى Ƅما ƍو عƆيƌ فƎذا يعƊي أف  بيف اأعƆى

 ƌفي Ƌذا ااتجاƍ ى وƊحد اأدƅاف تسعة أضعاؼ اƄ حد اأقصىƅافؿ ااجتماعي، و  بشيءاƄتƅمف ا

فيعƊي زيادة  ƅاجرأما تخفيض اƅحد اادƊى  في اƅمستويات اأدƊى مف اأجر. حماية ƆƅعامƆيف 

بيف اƅحديف اأعƆى و اأدƊى، و ƍذا ااتجاƋ فيƌ رغبة ƅتقƆيؿ اƅتƆƄفة، مع ضماف أف يشعر  اƅفروؽ

 اƅفرد أف مرتبة يتضاعؼ بسرعة مع بقائƌ باƅشرƄة

فتشير اƅى رفع أو تخفيض اƅحديف معا فقد ترى ادارة اƅشرƄة ضرورة رفع اƅحديف  اƅحاƅة اƅثاƊية:  -

معا، و ذƅؾ ƅعدة أسباب قد تƄوف ارتفاع مستويات اأجور في اƅشرƄات  ƅاجراادƊى و ااقصى 

ƅعدـ Ƅفاية اƅمستويات اƅحاƅية ƅمواجƎة أعباء اƅمعيشة، أو رغبة مف اƅشرƄة في  اƅمماثƆة، وقد تƄوف

 ميزة Ɗسبية أعƆى ƊƅفسƎا مف باقي اƅشرƄات. إعطاء

خط ااتجاƋ اƅعاـ متوسط اأجور في اƅوظائؼ أو  يمثؿ تحديد اƅفروؽ اأجرية في اƅحد اأدƊى ƅاجر: .3

اƅدرجات اƅمختƆفة، Ƅƅف حيƊما Ɗتحدث عف اƅفروؽ اأجرية، فأƊƊا Ɗتحدث عف مدى اƅبعد عف ƍذا 

اƅمتوسط في اتجاƍييف أدƊى و اعƆى و قد ترى بعض اƅشرƄات ضرورة وجود فارؽ Ƅبير بيف اƅحد 

( اƅواحدة، و ترى أف ذƅؾ يمƄف أف يفتح مجاات ƊƆƅمو اادƊى و اƅحد ااقصى أجر اƅوظيفة ) او درجة

 و ااحساس باƅتقدـ اƅى ااماـ.

ترغب بعض اƅشرƄات في رفع اƅحد ااقصى ƅاجر اƅخاص بوظيفة معيƊة  اƅتداخؿ في أجور اƅدرجات: .4

Ɗƅبر ا حساس باƄذا مجاا أƍ ى و يفتحƆوظيفة ااعƅخاص باƅمع ااجر ا ƌذي تتداخؿ فيƅحد اƅى اƅمو ا

 و اƅتقدـ في اƅشرƄة.
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في مجتمع اƅتƊافس ترغب Ƅثير مف اƅشرƄات في أف تتعرؼ عƆى ااجور اƅسائدة في  دراسة ااجور: .5

و باƅتاƅي تقوـ اƅشرƄة بجمع معƆومات مƊظمة عف اجور اƅوظائؼ في اƅشرƄات  اƅشرƄات اأخرى

دة و تستفيد اƅشرƄة بƊتائج اƅمماثƆة أو اƅمƊافسة، و ذƅؾ ƄوسيƆة Ɔƅتعرؼ عƆى مستويات أجور اƅسائ

 اƅدراسة في تحديد اƅمامح اƅمختƆفة Ɔƅسياسة ااجرية.

تميؿ بعض اƅشرƄات اƅى زيادة ااجور )مف خاؿ عاوات، يطƆؽ  تعديؿ ااجور حسب Ɗفقات اƅمعيشة: .6

عƆيƎا احياƊا عاوات اƅغاء(، و ذƅؾ اف Ɗفقات اƅمعيشية قد ارتفعت، و عƆيƌ تƄوف مف مƎمة ادارة 

اƅموارد اƅبشرية ƍي دراسة Ɗفقات اƅمعيشة) أو تضخـ( و ذƅؾ مف خاؿ تتبع ااحصاءات اƅمƊشورة عف 

 اƅزيادة في Ɗفقات اƅمعيشية ثـ تحديد اƊƅسبة اƅتي تراƍا مƊاسبة ƆƅشرƄة ƅزيادة اأجر Ǝƅا.

ƍذƊƍ Ƌاؾ توابع و اضافات عƆى ااجر ااساسي) تسمى عادة عاوات( مف اƍـ  : ادارة اƅعاوات .7

 اƅعاوات ما يƆي:

 عاوة مقابؿ ااقدمية في اƅعمؿ) يطƆؽ عƆيƎا اƅعاوة اƅسƊوية(. -

 عاوة مقابؿ اƄƅفاءة. -

 عاوة اضافة مقابؿ اƅزواج. -

 عاوة اجتماعية مقابؿ اعاƊة اابƊاء. -

 عاوة اجتماعية مقابؿ اƅزيادة في Ɗفقات اƅمعيشة. -

و مف سمات اƅعاوات أƎƊا تحسب سƊويا، و تصرؼ شƎريا Ƅƅف ا يمƊع أف يتـ حسابƎا بƊاءا عƆى  -

 ظƎور اƅسبب مƎƊا Ƅاƅزواج و ااƊجاب.

مازاƅت  Ɗƍاؾ شرƄات في اƅعاƅـ تفضؿ أف تƄوف سياسات اأجور فيƎا مف  :سرية و عاƊية اأجور .8

ƍ حجـ، وƅوف صغيرة اƄات تƄشرƅا Ƌذƍ سرية، وƅاامور ا Ƌو حوافز ƌي تعتبر ااجر و عاوات، زيادت
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أف يطƆع عƆيƎا اا اƅشخص Ɗفسƌ، و رئيسƌ اƅمباشر و مسؤوؿ اأجور، و ƍذƋ  مف اامور اƅتي ا يجب

 اƅشرƄات تعتبر افشاء ƍذƋ اƅمعƆومات مف أمور اƅتي يعاقب عƆيƎا. 

ƅعامƆوف بتقدمƎـ و Ɗموƍـ في يمƄف استخداـ زيادات ااجر ƄوسيƆة Ƅƅي يشعر ا :عاقة ااجر باƅترقية .9

اƅعمؿ و يمƄف أف يتـ ذƅؾ عف طريؽ اƅعاوات، و عف طريؽ اƅحوافز Ƅما يمƄف استخداـ اƅترقية 

 .ƄوسيƆة Ɔƅتحفيز و اƅمƄافأة مف خاؿ زيادة ااجر، و يعƊي اƅترقية اƊتقاؿ مف درجة اƅى درجة أعƆى

 اƃمطƄب اƃرابع: تحديات و مشاƂل ادارة اأجور:

 ƌؿ تواجƄمشاƅتحديات و اƅا Ƌذƍ ا و مف بيفƎتƎمواجƅ ةƊبيرة في ظؿ اتباع سياسات معيƄ ادارة ااجور تحديات

 1ما يƆي:

تأثير اƅتƊƄوƅوجيا: ادت اƅتƊƄوƅوجيا اƅمتطورة اƅى تغير أسس اƅدفع، حيث أف اافراد اƅعامƆيف عƆى عمƎƆـ  .1

و  ا تتحدد بوجودƍـ فحسب، و ƅذƅؾ فاف بعض اƅباحثيف اقترحوا اسسا أخرى في تحديد ااجر و آدائƎـ

اƅحوافز اƅتشجيعية Ƅاستخداـ اƅوقت و ااعتماد عƆى عوامؿ أخرى في تصƊيؼ ااعماؿ Ƅاƅمتخصص و 

 اƅمساعد و اƅمشتغؿ.

عماؿ ااقؿ مشقة، حدة اƅعمؿ، اƅشاقة، و اا Ƅاأعماؿاƅعوامؿ اƅمتعƆقة بشروط اƅعمؿ: مثؿ Ɗوع اƅعمؿ "  .2

اƅمƎف تستƆزـ تƄويƊا فƊيا يستغرؽ وقتا طويا و يستƆزـ  بعض Ɗفقات و مدة اƅتƄويف اƅمƊƎي" حيث أف

Ɗفقات Ƅبيرة، و اƅبعض ااخر يحتاج اƅى وقت أقصر و Ɗفقات أقؿ و Ƅذƅؾ اƅتقدير ااجتماعي Ǝƅذا 

Ƌذƍ ؿƄ ،عمؿƅى سياسة ااجور في  اƆعوامؿ تؤثر عƅوداƎجƅبذؿ اƅ يص و عدـ تشجيع اافرادƆتق 

 اƅمطƆوبة.

3. Ɗمƅمعيشة في اƆƅ عامةƅشروط اƅى في اƆعمؿ: و تتجƅقة ببيئة اƆمتعƅعوامؿ اƅتي طقاƅعامؿ ية اƅا اƎقوـ في

ƊƄسƅشروط اƄ ،ƌƆمعيشةيبعمƅفقات اƊ فراغ، و ، ة، وƅثقافة و قضاء وقت اƅو مدى توفر وسائؿ ا
                                                           

1
 48، ص 2001، 1محمد دودار، مبادى ااقتصاد اƅسياسي، مƊشور راؽ اƅحƆبي اƅحقوقية، بيروت، جزء 
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مؿ ، ƍذƋ اƅعوامؿ تعد مف أثر ااجور و تحفز اافراد عƆى اختيار Ɗوع و اƅظروؼ اƅمƊاخية في مƄاف اƅع

ƅشروط اƅعمؿ، فاƅاف اƄيمƊƄى   ةسƅذا ما يؤدي اƍ شاط، وƊƅى فرع اƅعماؿ اƅى جذب اƅااحسف تؤدي ا

 ااجور. ارتفاع

اامر اƅذي  تأثير اƅوحدة ااƊتاجية: اف ƍدؼ اƅوحدة ااƊتاجية يتمثؿ في تحقيؽ أقصى Ɗاتج بأقؿ تƆƄفة، .4

يستƆزـ اتخاذ قرارات تتعƆؽ بƊوع و جودة اƊƅاتج ثـ بطريقة اƊƅاتج اƅتي تƄوف مقƆƆة Ɗƅفقة ااƊتاج في 

 اƅوحدة ااƊتاجية.  حساب

فمفƎوـ اƅعداƅة Ɗفسƌ مفƎوـ Ɗسبي يختƆؼ مف بƆد أخر و مف شخص أخر بؿ  تحديد اأجر اƅعادؿ: .5

يجب اƅتفريؽ بيف  وƊƍا’اƅعداƅة ادؿ و ماƍي مƄوƊات ومف وقت أخر فƄيؼ يمƄف اƅوصوؿ ƅاجر اƅع

 ووظائفƎـمفƎوميف ƍما اƅمساواة و اƅعداƅة فا يطƆب أبدا أف تتساوى أجور اƅعامƆيف عƆى مختƆؼ فئاتƎـ 

 فمف’اƅمتشابƎة  بيف اƅعامƆيف في مختƆؼ اƅدوؿ وƄƅف اƅمƎـ مراعاة إعطاء أجور متساوية ƅاعماؿ وا

 أƅ ƌƊيس Ɗƍاؾ فروؽ جوƍرية بيف أجور اأعماؿ اƅمتشابƎة.اƅمƎـ أف يشعر اƅعامؿ 

اƅتضخـ في اأسعار: ابد Ɗƅظاـ اأجور أف يƄفؿ حياة Ƅريمة Ɔƅعمؿ حتى يƄوف مطمئƊا وƍو يقوـ بعمƌƆ أف  .6

ورغـ حرص اƅمؤسسات اƊƅاجحة عƊد تحديدƍا ƅمستوى اأجر ’أجرƌƅ Ƌ دخا في متطƆبات اƅحياة اƅضرورية 

يف ااعتبار إا أف سباقƎا مع تزايد اأسعار وتزايد تƄاƅيؼ اƅمعيشة يضيؼ أعبائƎا أعباء عƆى أخد دƅؾ بع

مف اƅضروري عƆى إدارة اأفراد أف توضح ƆƅعامƆيف حرصƎا عƆى أف تواƄب اأجور و  إضافية. ودƅؾ

اأسعار و تƄاƅيؼ اƅمعيشة وƄƅف في اƅمقابؿ فاف عƆيƎـ تعويض دƅؾ مف خاؿ زيادة اإƊتاج و خض 

ا فاف اƅزيادة في اأجور ستؤدي إƅى أثار خطيرة عƆى اƅمؤسسة.  اƅتƄاƅيؼ وا 

يتـ اƆƅجوء إƅى اƅمؤƍؿ  ؤƍؿ أو اأجر و اƅعمؿ في غياب اƅوصؼ اƅوظيفي ƅاعماؿ:اƅعاقة بيف اأجر و اƅم .2

اƅعƆمي Ƅأساس ƅتحديد اأجر اد يتقاضى اƅعامؿ اƅحاصؿ عƆى اƅمؤƍؿ عƆى راتبا أعƆى رغـ أف دƅؾ اƅمؤƍؿ قد 

اƆƅجوء Ǝƅدا إف ’ا يƄوف ƌƅ عاقة باƅعمؿ أو أف اƅعمؿ اأقؿ تأƍيا يقوـ بƊفس اƅمƎاـ و بƊفس اƄƅفاءة 



 اƃفصل اأول:                                                نظام اأجور
 

36 

 

اأسƆوب ƅتحديد اأجور ƍو أشبƌ ما يƄوف بتسعير اƅمؤƍؿ و ƅيس اƅعمؿ و ƍدا مثير ƅإحباط ƆƅعامƆيف 

ϳجعθϳ ϢϬϠعϥϭή بϟΎحϴف فϴقϧ· ϥϮϠϠتΎجϴتΆϳ ϭ ϢϬثή سϠبΎϴ عϰϠ عاقΎتϢϬ فΎأصϞ أϳ ϥعطϲ اأجή  اƊƅشطيف و

ϞϫΆϤϠϟ سϴϟϭ ϞϤعϠϟ1 
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 :الفصل خاصة

 

ϲف ϡΎا ختάϫ Ϟصϔϟتج اϨستϧ ϥأ ωϮضϮϣ ήاأج Ϯϫ Δϴπق ΔϳήϫϮج ϲف ϡΎϴق ϱأ Δعاق Ϧϴب ϞϣΎعϟا Ώέϭ ϞϤعϟا 

.Ϊفبع ϥأ ΎϨقήتط ϰϟ· بعض ϢϴϫΎϔϤϟا ϝϮح έϮاأج Ύϧήاش ϰϟ· ΔϴϤϫأ έϮاأج ϪدئΎبϣϭ  ϱϮطϨت ϲتϟا ΕاέΎااعتب ϭ

 έϮاأج ΎϬϴϠع 

تΪϴϬϤا ϟأسس اϟتϳ ϲبϰϨ عϭ ϲϤϴϫΎϔϣ  ϭ ΎϬϴϠ كϟΪك أسΎسΎϴتϡΎψϧϭ έϮψϨϣ Ϧϣϩ  Ϫ اأجέϮ   تطήقΎϨ اϰϟ اأجέϮ دا

. ϲϧΎثϟا Ϟصϔϟا ϲف Ϫϴϟا ϕήتطϨس Ύϣ اΪϫ 
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 :تمهيد

من تعريف و أƍمية و مشاƄل... أم  ƅقد تطرقƊا في اƅفصل اأول اƅى Ɗظام اأجور من بابƌ اƊƅظري و اƅمفاƍمي

في ƍدا اƅفصل سƊتطرق اƅى ااسس اƅتي يبƊى عƆيƎا ƍدا اƊƅظام و اƅدي يسمى Ƅدƅك بƎيƄل اأجور من تحƆيل 

 اƅثاƊي تقسيم اƅفصل جاء أƄثر اƅضوء وƅتسƆيط و تحديد اƅمƊح و ااقتطاعات اأجرية ƆƅوظائفƆƅعمل و تقييم 

 إƅى:

 .اƅوظائفتحƆيل و تقييم :اأول اƅمبحث

 .اأجرية( وااقتطاعات تحديد اأجور )تحديد اأجر اأساسي و اƅمƊح :اƅثاƊي اƅمبحث

  .اعداد ااجور اƅثاƅث:اƅمبحث 
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 :اƃوظائفاƃمبحث اأول تحƄيل و تقييم 

ية اƊƅظرية يتحدد اأجر حسب عوامل يفترض أƎƊا تترجم في اƎƊƅاية مفƎوم اƄƅفاءة بأبعادƍا اƅمختƆفة و حمن اƊƅا

اƅدي يتحدد بموجبƌ اأجر عƆى قدرة اƅعمل، Ƅما تفترض ƍدƋ اأƊظمة بأن ااجور تدفع وفق خصائص 

عدة طرق تتبع عادة ƅتقرير ومواصفات اƅوظائف، فاƅوظائف ƅيست متساوية في قيمتƎا وأƍميتƎا ƆƅمƊظمة وƊƍاك 

, وقبل اƅتطرق باƅتفصيل اƅى اƅطرق اƄƅمية و اƅوصفية ƅتقييم اƅوظائف اأجور من خال تقييم اƅوظائف 

سƊحاول تسƆيط اƅضوء عƆى مفƎوم Ƅل من تحƆيل اƅعمل و تقييم اƅوظائف، أƍدافƎا ومبادئ ƍدƋ اƅعمƆية 

 ااستراتيجية و من اƅمسؤول عƎƊا.

 مفهوم تحƄيل اƃعمل:اƃمطƄب اأول: 

ƅ تاجƊمجتمعات اجتماعياً واقتصادياً ، حيث يمثل طريقة اأفراد في إƅمية اأفراد واƊبير في تƄ مية ودورƍعمل أƆ

اƅسƆعة أو تقديم اƅخدمات ، عاوة عƆى ذƅك فƎو وسيƆة Ƅƅسب متطƆبات اƅحياة ، مما يجعل Ɔƅعمل دوراً باƅغ 

وƊحن في مƎارات اƊƅجاح ƆƅتƊمية اƅبشرية Ɗسعى  . جتماعية وااقتصاديةاأƍمية في تحديد مƄاƊة اأفراد اا

ƅمساعدة عماؤƊا عƆى تحƆيل أعماƎƅم وتوصيفƎا اƅمƎام وحصر وتحديد ااحتياجات اƅتدريبية بƊاءً عƆى معايير 

 اƅتدريب.عƆمية ƅضمان جودة 

، فاƅمƎمة تعرف بأƎƊا Ɗشاط ارتباطƎا بƌاƅمƎمة Ɗظرا قبل تعريف مفƎوم " تحƆيل اƅعمل " يجدر بƊا أواً تعريف 

عمل Ɗوعي يتم ƅغرض معين ويعرفƎا اƅبعض بأƎƊا وحدة اƅعمل، أو اƅجƎد اƅبشري اƅمبذول من أجل غرض 

مƎمة ، واƅعƊاية بƎا مƎمة أخرى ، ثم تƊظيفƎا مƎمة ثاƅثة ، وتƊشأ اƅوظيفة مع تراƄم ƍذƋ  اأƅةفتشغيل  معين.

 اأƊشطة تحديد مل أو مستخدم واحد Ǝƅا  فيمƄن حصر مفƎوم اƅعمل باختصار أƌƊاƅمƎام بدرجة تبرر توظيف عا

 وظيفة أي أن اƅقارئ ياحظ أن ويجب اƅوظيفة، شاغل ƅمواصفات وتحديد متƄامل، توصيف في ذƅك ووضع

 من تتƄون مƎمة وƄل (اختصاصات أو مسؤوƅيات أو أعباء أحياƊا عƆيƎا ويطƆق) اƅمƎام من مجموعة إƅى تƊقسم

 داخل تؤدى واƅتي اƅممƊƄة، اأƊشطة Ƅل عƆى باƅتعرّف اƅعمل تحƆيل في اأمر ويبدأ .متƊوعة أƊشطة عدة
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شعارات، ومستƊدات، معƆومات، استقبال تƄون قد اأƊشطة وƍذƋ .اƅوظيفة  تƄون وقد وتوجيƎات، وأوامر، وا 

 ذƊƍية تصرفات تƄون وقد اƄƅتابة، واƅضغط، واƅتحريك، واƅثƊي، واƅخفض، اƅرفع، :مثل واƅجسم باأيدي حرƄات

 وقد خامات، أو مستƊدات، أو بمعƆومات، اآخرين مدّ  تƄون وقد واƅتحƆيل، واƅحساب، واƅتفƄير، اƅتقدير، :مثل

 اƅمعƆومات جمع إƅى أيضا اأمر ويƊتقل .اƅعمل أداء اƅازمة واأفعال اƅتصرفات عشرات من ذƅك غير تƄون

 واƅمسؤوƅيات اƅوظيفة، ƍذƋ في اƅعمل وظروف Ǝƅا، واƅمساوية واأدƊى اأعƆى اƅوظائف بباقي اƅوظيفة عاقة عن

 ƎƆ1ا.شغ  ومتطƆبات عاتقƎا، عƆى اƅمƆقاة

 اƃوظائف تقييم اƃمطƄب اƃثاني: مفهوم وأهداف

 أوا: مفƎوم تقييم اƅوظائف

اƊƅسبية Ƅƅل وظيفة داخل اƅمƊظمة ƍو استخدام اƅمعƆومات اƅمتاحة Ɗتيجة تحƆيل اƅوظائف في تحديد اأƍمية 

مقارƊة ببقية اƅوظائف، وبمعƊى أخر فان عمƆية "تقييم اƅوظائف" تƎدف اƅى ترتيب Ƅل اƅوظائف داخل اƅمƊظمة 

بما يعƄس اأƍمية اƊƅسبية ƅتƆك اƅوظائف ووضعƎا فيما يسمى بƎيƄل اأجور، وƄما ƍو واضح مما سبق فان 

 راد,اƎƅدف ƍو ترتيب اƅوظائف و ƅيس اأف

عƆى  وتبƊى عمƆية تقييم اƅوظائف عƆى أساس اأداء اƅمتوسط Ɔƅفرد وتقييم اƅوظائف من ƍدا اƅمƊطق يرƄز

اƅدي يتم اƅتوصل اƅيƌ من خال اƅتقييم يعتبر وسيƆة متطƆبات اƅوظيفة و ƅيس عƆى قدرات اƅفرد، و اƅترتيب 

ور اƅمƊظمة. غير أن اƅواقع اƅعمƆي ا يؤيد وƅيس غاية في حد داتƌ فاƅغرض من ƍدƋ اƅعمƆية ƍو تحديد ƍيƄل أج

ƍدƋ اƅفرضية دائما ففي اƄƅثير من اأحيان تتداخل اƄƅثير من اƅمتغيرات اƅخارجية في تحديد قيمة اƅوظيفة، ومن 

وقد  ƍدƋ اƅمتغيرات ظروف سوق اƅعمل و متطƆبات اƊƅقابات، و اƅفروق اƅشخصية بين قدرات شاغƆي اƅوظيفة.

Ɗتيجة تقييم اƅوظائف، ومن ثم تعديل ƍيƄل اأجور، ل بعض اƊƅتائج اƅتي يتم اƅتوصل اƅيƎا يأدي دƅك اƅى تعدي

                                                           
1
 392مرجΩ ϊكر سابι، ϖ   .أحمد مΎهر. 
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ƌƊوظائف اأساس  غير اƅية تقييم اƆتيجة متغيرات خارجية  تظل عمƊ ة حدوث تعديات في اأجورƅحتى في حا

 1اƅموضوعي اƅدي يتم ااعتماد عƆيƅ ƌتحديد ƍيƄل اأجور 

اƅتي تحدد قيمة Ƅل عمل باƊƅسبة ƅباقي اأعمال في اƅمشروع أو تحديد اƅقيمة اƊƅسبية و يعرف Ƅدƅك أƌƊ اƅوسيƆة 

Ƅƅل من تƆك اأعمال و اƎƅدف اƅمباشر مƎƊا ƍو تحقيق Ɗوع من اƅتƊاسق اƅداخƆي و اƅخارجي ƅأجور اƅتي 

 2يدفعƎا اƅمشروع.

اƅبشرية ، فاƅمؤسسات ااقتصادية تعتبرƍا Ƅما تعرف Ƅدƅك بأƎƊا وظيفة تƊتمي Ɔƅوظائف اƅرئيسية ƅتسيير اƅموارد 

 Ƅ3أداة فعاƅة ƅمعرفة  خصائص اƅمƊاصب، اƅتزاماتƎا و واجباتƎا.

 4وƊƍاك مجموعة من اƊƅقاط يجب أخذƍا في اƅحسبان عƊد اجراء اƅتقييم : 

 ƅيس Ɗƍاك عاقة ƅتقييم اƅوظائف باƅفرد شاغل اƅوظيفة . -

 ببعضƎا . عمƆية اƅتقييم تتم عن طريق مقارƊة اƅوظائف -

 عمƆية اƅتقييم مسأƅة تقديرية قوامƎا مجموعة من اأحƄام اƅتي يعتمدƍا اƅمقوم . -

- . ƌƆيس قبƅتقييم وƅتقييم أي بعد اƅية اƆتيجة عمƊ رواتب واأجورƅل اƄيƍ يتحدد 

 5وتعتبر عمƆية تقييم اƅوظائف عƆى جاƊب Ƅبير من اأƍمية ƅأسباب اƅتاƅية:

 عاƅية Ɔƅوظائف اƅتي تساƍم في تحقيق أƍداف اƅمƊظمة بشƄل Ƅبير. أƌƊ من اƅمƊطقي أن تدفع أجور -

 اƅعداƅة في تحديد اأجور و في أسس حساباتƎا. -

 اƅمساعدة في بƊاء ƍيƄل وظيفي متƄامل. -

 اƅمساƍمة في اƅوصول أƍداف اƅمƊظمة. -
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 ثاƊيا: أƍداف تقييم اƅوظائف

اƅتي تحققƎا ƅأجور باƅمؤسسة وƅعل أƍم اƅمزايا ان اƎƅدف اƅرئيسي من تقييم اƅوظائف ƍو اƅتوصل Ɗƅظام سƆيم 

 1اƅمƊشأة من وراء دƅك تتƆخص في اƊƅقاط اƅتاƅية:

وضع سياسة ƅدفع اأجور: سياسة واحدة و أجر واحد Ɔƅوظائف وااعمال اƅمتساوية اأعباء بغض  .1

 اƊƅظر عن اƅجƊسية أو اƅجƊس أو اƅدين أو اƅعقيدة أو اƊƅفود اƅشخصي.

اƅعمل: أي قƊاعة Ƅل من اادارة و اƅعامƆين بوجود Ɗظام عادل ƅأجور يستƊد عƆى قواعد قƊاعة أطراف  .2

موضوعية تتمايز اأجور بƌ وفق اختاف مسؤوƅيات اأعمال وواجباتƎا مما يشيع ااطمئƊان ويوفر 

 عاقات جيدة في اƅعمل بين اƊƅقابات و اادارات.

ƅوظائف أيضا عƆى اعطاء اأفراد أƊفسƎم معƆومات Ƅافية توفير اƅمعƆومات اƄƅافية: Ƅما يساعد تقييم ا .3

عن سبب تباين اأجور واأسباب اƅتي قام عƆيƎا تحديد اأجور، ويفسر Ǝƅم ƅمادا تقرر ƅبعض ااعمال 

 مقارƊة باأعمال ااخرى فيبعد شƄواƍم ويوفر ساما في عاقتƎم مع اادارة. أعƆى اأجور

ال يساعد عƆى زيادة اƎƅمم و تطوير اامƄاƊيات فاƅتقدم قد بƊى عƆى تطوير اامƄاƊيات: وتقييم ااعم .4

أسس موضوعية أسƊدت اƅتباين بين أجر اأعمال عƆى أساس اƅتباين بين أعبائƎا وبدƅك Ɗبعد اƅمحسوبية 

 و ا Ɗطاƅب بمزيد من اƅوفاء Ɔƅحصول عƆى مزيد من اƅعطاء.

ييم اƅوظائف اƅقضاء عƆى اƅبطاƅة اƅمقƊعة  فƄم من اƅقضاء عƆى اƅبطاƅة اƅمقƊعة: قد يƄون اƎƅدف من تق .5

اƅعامƆين اƅدين يشغƆون وظائف ا تتƊاسب مع مسمياتƎا مع محتوياتƎا يƊاƅون رواتبƎم مقاسة عƆى تƆك 

اƅتسميات ا جوƍر اأعمال. وƅدƅك فان تقييم ƍدƋ اƅوظائف سيرجعƎا ƅمسمياتƎا اƅحقيقية ويعيد Ǝƅا 

ƆيƎا ااƊتقال أعمال تتƊاسب قيامƎا وأجورƍم اƅحاƅية. وبƎداف اƊƊا Ɗقضي أجورƍا اƅمƊاسبة، ويجبر شاغ

عƆى بطاƅة مقƊعة سببƎا أشغال بعض اƅعامƆين ƅمواقع وظيفية بغياب اƅتقييم ƄاƊت ا تتƊاسب عƊاويƎƊا 
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 ƌƆيƆد قƎجƅا يؤدون من اƍوƆان شاغƄ داƎƅو ،ƌى مما تستحقƆت تحمل أجورا أعƊاƄ يƅتاƅا وباƎƊمع مضامي

 ما ا يتƊاسب و أجورƍم وƍدƍ Ƌي اƅبطاƅة اƅمقƊعة بعيƎƊا.ب

ƅأعمال اƅجديدة: حيث ما ان تستجد وظيفة معيƊة حتى تبدأ اƅمؤسسة ايجاد اسس ƅتحديد اƅقيمة اƊƅسبية  .6

 بايجاد أجرƍا اƅمƊاسب في ƍيƄل اأجور اƅدي Ƅان خاصة Ɔƅتقييم.

قارƊة بين ااجور اƅتي تدفعƎا مشاريع أخرى و ومن Ɗاحية أخرى تقييم اƅوظائف يساعد عƆى اجراء اƅم .7

اƅتي تعمل في Ɗفس اƅمجال وبƄيفية ƍي أقرب Ɔƅواقع. Ƅما يؤƅف اƅتقييم ƍيƄا ƅأجور وƊظاما Ɔƅعاوات 

 وسƆما ƅارتفاع يشد اƅترفيع اƅى Ɗظام مƊطقي سƆيم.

 Ɗ1قاط تتمثل في:جمƆة من Ƅما حدد خبراء في اƍداف ƍدƋ اƅعمƆية في 

 موضوعي اختاف اأجور بين اƅوظائف واأعمال في اƅمƊشأة.وضع أساس  -

 اƄتشاف واستبعاد اƅتفاوت غير اƅمبرر وغير اƅعادل بين اأجور. -

 تحديد اأجور اƅعادƅة وأسس حساباتƎا Ƅأساس تبƊي عƆيƌ برامج اƅحوافز واƅمƄافآت.  -

 اƅتطبيق اƅصحيح ƅسياسة اأجور في اƅمƊظمة. -

- ƅ اسبةƊمƅطريقة اƅشأة.إيجاد اƊمƅوظائف واأعمال في اƅيف اƊتص 

 إƊشاء اƅرسائل اƅفعاƅة Ɔƅرقابة عƆى عƊصر اأجور Ƅأحد اƅعƊاصر اأساسية في عƊاصر اƅتƄاƅيف. -

أن تقييم اƅوظائف باعتبارƋ يعيد استخدام حقائق ومعƆومات اƅوظائف بطريقة توضح بشƄل أƄثر  -

 دقة اƅعوامل اƅحاƄمة في اƅوظيفة.

 اƅصحيح Ɔƅعماƅة. يساعد في ااختبار  -

 يساعد في ترقية وƊقل اƅعامƆين. -

 يساعد في تدريب اƅعامƆين اƅجدد. -
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 يساعد في تقييم اƅمƎام واƅواجبات.  -

 يساعد في تحسين ظروف اƅعمل.  -

 يساعد في تطوير اƎƅيƄل اƅتƊظيمي.  -

 يساعد في تبسيط اƅعمل. -

 اƃمطƄب اƃثاƃث: اƃمسؤول عن عمƄية تقييم اƃوظائف ومبادئها 

 اƅمسؤول عن عمƆية تقييم اƅوظائف أوا:

اƅموارد اƅبشرية وعƊدما يƄون حجم  تقع مسؤوƅية تƊفيذ اƅبرامج اƅخاصة بتقييم اƅوظائف باƅدرجة اأوƅى عƆى إدارة

اƅشرƄة Ƅبيراً يسƊد إƅى قسم اأجور واƅمرتبات اƅتي تتبع إدارة اƅموارد اƅبشرية إدارة مثل ƍذا اƅبرƊامج حيث يتوƅى 

في ƍذا اƅقسم أغƆب اƅجواƊب اƅمتعƆقة بتقييم اƅوظائف Ƅاأعمال اƄƅتابية واإحصائية واƅتحƆيƆية وغيرƍا . اأفراد 

 ƌƊبشرية واإدارات اأخرى أƅموارد اƅين عن إدارة اƆب من ممثƅغاƅوظائف في اƅخاصة بتقييم اƅة اƊجƆƅون اƄوتت

وحƄم شخص معين ويرجع ضم ممثƆين عن اإدارات من اأفضل أن تقوم بذƅك ƅجƊة بداً من ترك اأمر ƅتقدير 

في اƆƅجƊة أƎƊم أƄثر إƅماماً ومعرفة باأعمال اƅتي في إداراتƎم واƅمراد تقييمƎا باإضافة إƅى أنَ Ǝƅم مصƆحة 

مباشرة بƊتائج اƅتقييم . وفي بعض اأحيان قد يتم ااستعاƊة بخبراء واستشاريين إƊجاح اƅبرƊامج ودفع عمƆية 

اƅعƆيا Ǝƅذا اƅبرƊامج ورغبتƎا في حل اƅمشاƄل اƅخاصة  م ƅأمام واƅتقƆيل من اƅتحيز .ويعتبر تأييد اإدارةاƅتقيي

 1أƍم مقومات Ɗجاح عمƆية اƅتقويم  باƅمرتبات واأجور وبƊاء ƍيƄل أجور يتسم باƅعداƅة

 ثاƊيا: مبادئ عمƆية تقييم اƅوظائف:

اƅسابقة ƅعمƆية اƅتقييم فƆƄما تمت تƆك اƅمراحل بدقة فإن تقييم تعتمد Ɗتائج تقييم اƅوظائف عƆى اƅمراحل  -

 اƅوظائف سيƄون أدق، واƅعƄس صحيح.

 يجب أن يƄون اƅتقييم Ɔƅوظيفة ƊفسƎا وƅيس أداء اƅشخص اƅذي يشغƎƆا. -
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 يجب أن يتوƅى عمƆيات اƅتقييم أفراد متخصصون، يمتƄƆون اƅخبرة اƄƅافية في مجال اƅتقييم. -

 عƊد اختيار طريقة معيƊة Ɔƅتقييم، يƊبغي اƅموازƊة بين اƅتƄاƅيف اƅمبدئية واƅتƄاƅيف بعيدة اƅمدى.  -

يجب أن يوفر تقييم اƅوظائف مقياساً متسقاً Ɔƅقيم اƊƅسبية Ɔƅوظائف يمƄن فƎمƌ بسƎوƅة من قبل جميع  -

 اƅمعƊيين.

وعادƅة ومقبوƅة Ɔƅموظفين  من اƅضروري أن يƄون Ɗظام اƅتقييم عمƆياً ويؤدى إƅى Ɗتائج مƊطقية -

 واƅمدريين.

 يجب استخدام أسƆوب موحد Ɔƅتقييم عƆى جميع فئات اƅوظائف اƅخاضعة Ɔƅتقييم.  -

ا يوجد Ɗظام ƆƅتصƊيف موضوعي تماماً، فا سبيل إƅى تجƊب اƅحƄم اƅشخصي تماماً في مجال  -

 1اƅتقييم.

 اƃمطƄب اƃرابع: خطوات و طرق تقييم اƃوظائف

 م اƅوظائفأوا: خطوات تقيي

 2قبل تقييم اƅوظائف Ɗƍاك عدد من اƅخطوات اƅواجبة اإتباع ƆƅتƎيئة ƎƅذƋ اƅعمƆية وƍذƋ اƅخطوات ƍي Ƅاƅتاƅي : 

حيث يتم اعداد قائمة بعدد اƅوظائف اƅداخƆة في اƅتقييم تشمل مسمياتƎا ومراتبƎا  : حصر اƅوظائف اƅمراد تقييمƎا

 واƅوحدات اإدارية اƅتي تتبع Ǝƅا . 

إعداد اأوصاف اƅوظيفية : حيث يعد Ƅƅل وظيفة وصف وظيفي يƄتب عƆى بطاقات ƅتسƎيل عمƆية  .1

اƅفرز واƅمقارƊة احقاً . عƆى أن يتضمن ذƅك مسمى اƅوظيفة ورقمƎا اƅوظيفي موقعƎا , واجباتƎا , 

 مسؤوƅياتƎا , ظروف اƅعمل ......

 س تƄون مƎمتƎا عƆى اƊƅحو اƅتاƅي :تشƄيل ƅجان اƅتقييم : حيث تشƄل ƅجƊة عامة ويعين Ǝƅا رئي .2
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 وضع اƅخطة اƅرئيسة واƅخطط اƅفرعية  -

 اأشراف عƆى وتƊظيم عمل اƆƅجان اƅفرعية تƎيئة وتوفير اƅظروف اƅمائمة إƊجاح عمƆية اƅتقييم  -

 وضع اأطر اƅعامة واƅقواعد واƅتعƆيمات اƅخاصة بعمƆية اƅتقييم  -

 اƅعمل عƆى توفير اƅمستƆزمات اƅضرورية ƅعمل اƆƅجان اƅفرعية من أدوات ووسائل وƊماذج  -

 متابعة أعمال اƆƅجان اƅفرعية  -

عداد اƅتقارير اƎƊƅائية ƅعمƆية اƅتقييم Ƅما تشƄل عدد من اƆƅجان  - استام Ɗتائج أعمال اƆƅجان اƅفرعية وا 

تقييمƎا وتƄون مƎمة اƆƅجان اƅفرعية عƆى اƊƅحو اƅفرعية يعتمد عددƍا عƆى عدد وأƊواع اƅوظائف اƅمراد 

 اƅتاƅي : 

  ا منƎيƅتي تصدر إƅيمات اƆتعƅقواعد واƅا في ظل اƎيƅا إƎد بƎتي يعƅوظائف اƆƅ تقييمƅية اƆإجراء عم

  .اƆƅجان اƅعامة

  غرضƅذا اƎƅ ماذج خاصة معدةƊ ك فيƅتائج تقييم اأعضاء وتثبيت ذƊ رصد 

 ائي وتقديمƎƊƅتقرير اƅعامة اعداد اƅة اƊجƆƅى رئيس اƅإ Ƌبدور ƌذي يقدمƅفرعية اƅة اƊجƆƅى رئيس اƅإ ƌ 

اختيار عوامل اƅتقييم وتعريفƎا :عوامل اƅتقييم ƍي مجموعة اƅعƊاصر اƅداخƆة في ترƄيب اƅوظائف  .3

وتƎدف إƅى اƄƅشف عن محتوى وأبعاد اƅوظيفة بغرض تحديد اأƍمية اƊƅسبية Ǝƅا مقارƊة بغيرƍا من 

. وتتƊوع عوامل اƅتقييم من مجموعة وظيفية اƅى أخرى إذ أن ما يƊاسب مجموعة قد ا  وظائف اƅمƊظمة

يƊاسب اأخرى ومن عوامل اƅتقييم ƊذƄر : اƅتعƆيم / اƅمƎارات اƅذƊƍية / اƅمƎارات اƅعقƆية اƅمعرفة / 

اƅية : عدد اƅمبادأة / درجة تعقد اƅعمل...إƅخ  وعƊد تحديد عوامل اƅتقييم ابد من مراعات اأمور اƅت

اƅوظائف محل اƅتقييم / اامƄاƊيات اƅمتاحة / اƅعامل اƅزمƊي ودورƋ في Ɗجاح عمƆية اƅتقييم وبعد اختيار 

عوامل اƅتقييم يتم تعريف Ƅل مƎƊا بدقة ووضوح وشموƅية ƅضمان وحدة اƅمفƎوم ƅدى اƅمقيمين بما يحد 

 من اƅتبايƊات في اƊƅتائج .
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يجب اعطاء ƍذا اƅموضوع عƊاية فائقة إذ أن اƅوظائف اƅداƅة يجب أن اختيار وتعريف اƅوظائف اƅداƅة :  .4

 تƄون ممثƆة ƅمجموعة اƅوظائف اƅمشموƅة باƅتقييم وƅذƅك يجب أن تتوفر فيƎا اƅشروط اƅتاƅية : 

 أن تƄون ممثƆة ƅجميع اƅوظائف اƅمطƆوب تقييمƎا بحيث تعƄس : -

 فيذيةƊيا , وسطى , تƆع ( فةƆمختƅمستويات اادارية اƅا ) 

 ) يةƊتابية , فƄ , وظائف )حرفيةƆƅ فةƆمختƅواع اƊاأ 

 ) خفضةƊأجور )أجور مرتفعة , متوسطة , مƅ فةƆمختƅمستويات اƅا 

-  .ƌƅ محددƅة اأجر اƅظيم و استقرار وعداƊتƅرئيسة في اƅوظائف اƅا إحدى اƎƊى أƆون معرفة عƄأن ت 

مميز يعƄس بقدر اإمƄان أƍميتƎا اƊƅسبية أن تƄون واضحة ودقيقة فيما يتعƆق باƅواجبات وذات أسم  -

مقارƊة بغيرƍا وعƊدما يتم تحديد اƅوظائف اƅداƅة من قبل ƅجان اƅتقييم يجتمع ƍؤاء عƆى وصف 

 .محدد وواضح Ƅƅل وظيفة داƅة ƅضمان وحدة اƅمفƎوم عƊد اƅتقييم

 طرق تقييم اƅوظائف: :ثاƊيا

جواƊبƌ اايجابية واƅسƆبية مما يجعل من أحدƍا أƄثر تختƆف طرق تقييم اƅوظائف بعضƎا عن بعض فƄƆل مƎƊا 

مائمة ƅمشروع أو مƊظمة دون أخرى وƅذا يتم اختيار اƅطريقة اƅمƊاسبة بƊاء عƆى دراسة وافية تأخذ بعين 

 1اأمور اƅتاƅية :  ااعتبار

 اƎƅدف من عمƆية اƅتقييم  -

 اأمƄاƊات اƅمادية اƅمتاحة  -

 اƅبشرية اƅقادرة عƆى تبƊي اƅتقييم وتƊفيذƋ اأمƄاƊات -

 درجة اƅدقة اƅمطƆوبة  -

 سƎوƅة اƅتƊفيذ واƅصياƊة  -

                                                           
1
 ، ΔϳمعΎالج ΕΎعϭان المطبϭϳد،Δϳارد البشرϭر المϳϳر،تسϳمن ϱرϭص 3080ن،ϲ2  
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 وƊƍاك مجموعتان أساسيتان من اƅطرق : 

 اƅمجموعة اأوƅى : مجموعة اƅطرق اƅوصفية واƅتي تتضمن : 

 طريقة اƅترتيب  -

 طريقة اƅمقارƊة اƅمزدوجة  -

 طريقة اƅتدريج  -

 ة اƅطرق اƄƅمية واƅتي تتضمن : اƅمجموعة اƅثاƊية : مجموع

 طريقة اƊƅقط  -

  طريقة مقارƊة اƅعوامل -

 اƅمجموعة اأوƅى اƅطرق اƅوصفية : 

من أقدم طرق اƅتقييم وأƄثرƍا بساطة وشيوعاً وتƊاسب اƅشرƄات اƅصغيرة وتعرف بأƎƊا : طريقة اƅترتيب :  .1

طريقة تحƆيƆية وغير Ƅمية أساسƌ اƊƅظرة اƅشامƆة اƆƄƅية Ɔƅوظيفة باعتبارƍا وحدة واحدة دون تفƄيƎƄا أو 

Ɗوظيفة بمقارƆƅ سبيةƊƅمية اƍق يتم تحديد اأƆطƊمƅذا اƍ ية. ومنƅى عوامل أوƅا إƎوحدة واحدة تجزئتƄ اƎت

بغيرƍا من اƅوظائف اƅمشموƅة بعمƆية اƅتقييم فترتب اƅوظائف اأƍم في أعƆى اƅسƆم بيƊما تستقر أقل تƆك 

اƅوظائف أƍمية في أدƊى تƆك اƅقائمة وتعتمد ƍذƋ اƅطريقة بشƄل Ƅبير عƆى اƅحƄم اƅشخصي ااجماƅي 

 Ɔƅوظيفة مما يؤدي إƅى اختاف اƅتقييم من شخص آخر  

 :وƅتوضيح ƍذƋ اƅطريقة Ɗƅفترض أن ƅديƊا اƅوظائف اƅتاƅية يراد تقييمƎا

) مدير عام ،مبرمج ،محاسب ، سƄرتير ، عامل ( حيث يتم توزيع ƍذƋ اƅوظائف عƆى ثاث مجموعات Ƅل  

 مجموعة من أشخاص ذوي خبرة يقومون بترتيب ƍذƋ اƅوظائف حسب أƍميتƎا فتصبح مثاً Ƅاƅتاƅي :

 : ) مدير عام ، مبرمج ، سƄرتير ، محاسب ، عامل ( اƅمجموعة اأوƅى

 اƅمجموعة اƅثاƊية : )مدير عام ، سƄرتير ، محاسب ، مبرمج ، عامل (



اƃجزائرية أسس اعداد نظام ااجور في اƃمؤسسات ااقتصادية            :       اƃثانياƃفصل   

 

49 

 

 اƅمجموعة اƅثاƅثة : ) مدير عام ، سƄرتير ،مبرمج ،محاسب ، عامل (

 Ɗاحظ أن تقييم اƅوظائف Ƅƅل من اƅمجموعات اƅثاث يصبح Ƅما يƆي :

 1جدول رقم 

   مدير عام مبرمج محاسب سƂرتير عامل

 اƃمجموعة اأوƃى 1 2 4 3 5

 اƃمجموعة اƃثانية 1 4 3 2 5

 اƃمجموعة اƃثاƃثة 1 3 4 2 5

 اƃمتوسط 1 3 3.67 2.33 5

 اƃمتوسط اƃتقريبي 1 3 4 2 5

 اƅمصدر:إعداد اƅطاƅب

 مدير عام   سƄرتير/  مبرمج   /  محاسب  /  عامل   :اƎƊƅائياƃترتيب 

 وƎƅذƋ اƅطريقة ايجابياتƎا وسƆبياتƎا Ƅغيرƍا من اƅطرق : 

                                           :اإيجابيات

 اƅبساطة وسƎوƅة اƅتطبيق            -

 محدودية اƅتƄاƅيف         -

 تعطي Ɗتائج سريعة   -

 اƅسƆبيات:  

 ا تƊاسب اƅمƊظمات Ƅبيرة اƅحجم -

 عƆى اƅتقدير اƅشخصي تفتقد اƅى اƅموضوعية اد تعتمد -

 امƄاƊية تأثر اƅمقيم باسم اƅوظيفة -
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ƍي أسƆوب مطور ƅطريقة اƅترتيب تعتمد عƆى مقارƊة Ƅل وظيفة من اƅوظائف  اƅمزدوجة:طريقة اƅمقارƊة  .2

اƅخاضعة ƅعمƆية اƅتقييم بغيرƍا مباشرةً وبشƄل فردي حيث يتم تحديد أƄثر اƅوظائف أƍمية بإعطائƎا Ɗقاط 

 حيث تحسب اƊƅتيجة حسب اƅعاقة اƅتاƅية : حسب عدد اƊƅقاط من اأعƆى اƅى اأسفلوترتيب اƅوظائف 

R=n(n-1)/2     ائيات : عددحيثƊثƅات او اƊمقارƅاR=   وظائفƅعدد اn= 

 وƅتوضيح ƍذƋ اƅطريقة Ɗفترض أن ƅديƊا اƅوظائف اƅتاƅية اƅمراد تقييمƎا :

 R= 5(5-1)/2 = 10فان عدد اƅمقارƊات :     A , B , C , D , Eوظائف  5مثال ادا Ƅان ƅديƊا 

,E)A,D).(A,C).(A,B).(A( 

,E)B,D).(B.(,C)B( 

,E)C,D).(C( 

,E)D(   

 ƋدƎƅ ائيƎƊƅترتيب اƅتج  اƊستƊ ل تقييم ( و من ثمƄ ائية ) فيƊل ثƄ م منƍوظيفة اأƅحيث يتم وضع خط تحت ا

 اƅوظائف :

 2اƅجدول رقم 

   

 

 

 

 

 اƅمصدر:إعداد اƅطاƅب

 اƅترتيب Ɗƍا تصاعدي:

 اƃوظيفة اƃوظيفةعدد مرات اختيار  اƃترتيب اƃنهائي

1 4 A 

2 3 B 

3 2 C 

4 1 D 

5 0 E 
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       . Eثم   Dثم  C ثم   ƍ Bي اأƍم ثم  ƊAاحظ أن اƅوظيفة 

     ƍدƋ اƅطريقة ا تصƆح في اƅمؤسسات اƄƅبيرة اƅحجم أن عدد اƅوظائف  Ƅبير

 
اƅوظائف ( : تسمى أيضا طريقة اƅتصƊيف وتتم ƍذƋ اƅطرية وفق اƅخطوات طريقة اƅدرجات ) تدرج  .3

 اƅتاƅية :

يƊبغي عƆى إدارة  : اƅفئات Ɔƅوظائف اƅموجودة في اƅمƊشأة تحديد عدد اƅدرجات أو اƅخطوة اأوƅى -

تحديد عدد اƅدرجات أو اƅفئات اƅتي تصƊف ضمƎƊا اƅوظائف، وƍذا اƅعدد  اƅمƊشأة في ƍذƋ اƅحاƅة

أخرى حسب اختاف أƊواع وعدد اƅوظائف، وحسب اƅمرƄزية واƅامرƄزية ،  مƊشأة يختƆف من

 .اإشراف، وحسب سياسة اƅترقية اƅمتبعة.. اƅخ وحسب Ɗطاق

بƊاء عƆى اƅمقارƊة بين اƅبياƊات اƅواردة في : Ƅل درجة تحدد مواصفات وشروط  اƅخطوة اƅثاƊية -

 باƅدرجات توضع اƅوظيفة في اƅدرجة واƅبياƊات واƅشروط اƅخاصة بطاقات توصيف اƅوظائف

 .اƅمƊاسبة

بƊاء عƆى اƅمقارƊة بين اƅبياƊات اƅواردة في بطاقات  : اƅوظائف عƆى اƅدرجات توزيع اƅخطوة اƅثاƅثة -

 .اƅمƊاسبة اƅوظائف واƅبياƊات واƅشروط اƅخاصة باƅدرجات توضع اƅوظيفة في اƅدرجة توصيف

  (x)شرƄات اƅاƅدرجات إحدى  توضيح توزيع اƅوظائف عƆى

 اƅوصف اƅخاص بƄل درجة / اƅدرجة

تشمل اƅوظائف اƅعƆيا اƅمسئوƅة عن وضع سياسات اƅشرƄة، وتتطƆب مؤƍات  / اƅدرجة اƅسابعة

 .ودرجة مسؤوƅية Ƅبيرة، وأيضاً إشراف واسع قيادية عاƅية

موارد  تشمل وظائف مديرو اإدارات اƅرئيسية : تسويق ، تمويل، مشتريات، / اƅسادسة اƅدرجة

شراف في Ɗطاق  .إدارتƌ بشرية، وƍي أيضاً تتطƆب مؤƍات قيادية عاƅية، ومسؤوƅية Ƅبيرة وا 
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Ƅرؤساء اأقسام ومديرو فروع اƅبيع وتتطƆب خبرات فƊية  تشمل وظائف اƅتƊفيذ / اƅدرجة اƅخامسة

شراف في Ɗطاق إدارتƌ متقدمة، ومسؤوƅية في Ɗطاق  .اƅعمل وا 

 ئف اƅفƊية : مƊƎدسون، أخصائيون، وتتطƆب مؤƍات فƊية، ومسؤوƅيةوتشمل اƅوظا /اƅدرجة اƅرابعة

 .تƊاسب اƅوظيفة ، وخبرة في مجال اƅعمل

 .وتشمل اƅوظائف اإدارية /اƅثاƅثة اƅدرجة

واƅترƄيز في ƍذƋ  وتشمل اƅوظائف اƅتي تحتاج ƅمƎارة، إضافة إƅى اƅوظائف اƄƅتابية، /اƅثاƊية اƅدرجة

 .ة في مجال اƅعملاƅوظائف عƆى اƅمƎارة واƅخبر 

  .اƅتƊظيفات واƅخدمات تشمل اƅوظائف اƅتي ا تحتاج إƅى مƎارة، Ƅعمال /اƅدرجة اأوƅى

 وƎƅذƋ اƅطريقة مجموعة من اايجابيات واƅسƆبيات : 

 :  اايجابيات

 سƎوƅة اƅتطبيق وسرعة ظƎور اƊƅتائج  -

 قƆة اƅتƄاƅيف  -

 اƄثر دقة من طريقة اƅترتيب  -

 تƊاسب اƅمƊظمات اƄƅبيرة واƅصغيرة عƆى حد سواء  -

 سƆƎة اƅفƎم من قبل اƅعامƆين  -

 اƅسƆبيات :

 صعوبة وضع تعاريف دقيقة ومحددة Ɔƅمستويات -

 اعتمادƍا عƆى اƅحƄم اأجماƅي مما يؤدي اƅى تدخل عوامل شخصية  -

 ثاƊياً : مجموعة اƅطرق اƄƅمية : .1

وتعتبر ƍذƋ اƅطريقة من أƄثر اƅطريق شيوعا في ااستخدام وذƅك Ɗظرا أƎƊا تعتمد عƆى : طريقة اƊƅقط
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اƅتقييم اƅموضوعي Ɔƅوظيفة في ضوء مجموعة من اƅمعايير اƅموزوƊة، ويمƄن تطبيق ƍذƋ اƅطريقة من 

 خال اƅخطوات اآتية:

صف Ƅل وظيفة عمل برƊامج شامل ƅتحقيق جميع اƅوظائف في اƅمƊظمة يتضمن عرضا تفصيƆيا ƅو  -

 واƅمواصفات وااشتراطات اƅازمة ƅشغƎƆا.

تحديد اƅعوامل اƅتي ستتخذ Ƅأساس ƅتقييم جميع اƅوظائف باƅمƊظمة وƅيس Ɗƍاك اتفاق تام عƆى عدد أو  -

 Ɗوعيات اƅعوامل اƅمستخدمة في ƍذا اƅمجال حيث يتوقف ذƅك عƆى ظروف وطبيعة عمل Ƅل مƊظمة.

اƅترƄيز عƆى عدد محدود من اƅعوامل اƅرئيسية يعطي تقريبا Ɗفس  وتؤƄد بعض اƅدراسات اإحصائية ان

وبوجƌ عام فان أƍم اƅعوامل اƅشائع استخدامƎا ƍي )اƅمƎارة،  Ɗتائج استخدام عدد Ƅبير من اƅعوامل.

اƅمسئوƅية، اƅمجƎود، ظروف اƅعمل( وعادة ما يتم تقسيم ƍذƋ اƅعوامل اƅرئيسية إƅى عدد من اƅعƊاصر 

Ɗƅى اƆية عƆفعƅي:اƅتاƅحو ا 

 ارة، وتشملƎمƅخبرة :اƅيم.ـ اƆتعƅتدريب. ،اƅا 

 :ية، وتشملƅمسئوƅاآخرينا ƌية عن توجيƅمسئوƅمواد ،ـ اƅية عن اƅمسئوƅية عن اآات  ،اƅمسئوƅا

 اƅمسئوƅية عن اƅسياسات.،واƅمعدات اƅمسئوƅية عن أمن اآخرين

 ود، ويشملƎمجƅي. :اƊبدƅود اƎمجƅياƆعقƅود اƎمجƅبصري. ،ـ اƅود اƎمجƅا 

 :عمل، وتشملƅعمل ظروف اƆƅ ماديةƅظروف اƅمخاطر. ،اƅا 

إعطاء وزن Ɗسبي Ƅƅل عƊصر من اƅعƊاصر اأربعة اƅسابقة من اƅمجموع اƆƄƅي Ɔƅمقياس )اƅذي عادة ما  -

Ɗقطة( وقد جرت اƅعادة عƆى ان يعطى ƆƅمƎارة أعƆى Ɗسبة يƆيƎا اƅمسئوƅية ثم إعطاء  100يƄون 

تب ر اƅعمل Ɗفس اƅوزن وƄƅن بسبب تزايد ااتجاƊ Ƌحو اآƅية في اƅعمل واإƊتاج وما تاƅمجƎود وظروف 

عƆى ذƅك من تضاؤل أƍمية اƅمƎارة اإƊساƊية وتزايد اƅمسئوƅية عن اƅمعدات واƅعمƆيات واƊƅتائج فان 
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اصر. ƅعƊصر اƅمسئوƅية عƊد تحديد اأوزان اƊƅسبية ƅمختƆف اƅعƊ أƄبر ااتجاƋ اƅحديث ƍو اعطاء وزن

 وعƆى ذƅك فان اƅتوزيع اƊƅسبي ƅجميع اƊƅقط عƆى مختƆف اƅعƊاصر يمƄن ان يƄون عƆى اƊƅحو اƅتاƅي:

 3اƅجدول رقم 

 اƅعƊاصر اƊƅقط

 اƅمسؤوƅية 40

 اƅمƎارة 30

 اƅمجƎود 15

 ظروف اƅعمل 15

 اƅمصدر من إعداد اƅطاƅب
 4اƅجدول رقم 

 اƃعناصر ƃنقط اƃفرعية

 اƃمسئوƃية 40

 توجيƌ اآخرينعن  8

 عن آات ومعدات 8

 عن مواد 8

 عن أƊم اآخرين 8

 عن اƅسياسات 8

 اƃمهارة 33

 اƅتعƆيم 10

 اƅخبرة 10

 اƅتدريب 10

 اƃمجهود 15

 مبدئي 5

 عقƆي وبصري 10

 ظروف اƃعمل: 15

 اƅظروف اƅمادية 8

 اƅمخاطر 7

 اƃمجموع 133

 2010اƅبشرية ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية اƅجزائر Ɗوري مƊير تسيير اƅموارد  اƃمصدر :
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وبعد ان يتم تحديد اأوزان اƊƅسبية Ƅƅل عƊصر رئيسي وعƊاصرƋ اƅفرعية يمƄن وضع مقياس Ƅƅل عƊصر فرعي 

يتضمن مجموعة من اƅمستويات تصƆح ƅقياس درجة توافر ƍذا اƅعƊصر في Ƅل وظيفة. وستضرب Ɗƍا مثƆين 

 واƅثاƊي ƅظروف اƅعمل.أحدƍما ƅعƊصر اƅتعƆيم 

 :فقط يمƄن توزيعƎا عƆى اƅمستويات اآتية 10عدد اƊƅقط اƅتي تخصƌ من اƅمƎارة  باƊƅسبة ƅعƊصر اƅتعƆيم:

 Ɗقطة 2تحتاج اƅوظيفة تعƆيم في مستوى اƅمرحƆة اابتدائية           -

 Ɗقاط 4تحتاج اƅوظيفة تعƆيم في مستوى اƅمرحƆة اإعدادية           -

 Ɗقاط 6اƅوظيفة تعƆيم في مستوى اƅمرحƆة اƅثاƊوية            تحتاج  -

 Ɗقاط 8تحتاج اƅوظيفة تعƆيم في مستوى اƅمرحƆة اƅجامعية           -

 Ɗقاط 10   تحتاج اƅوظيفة تعƆيم في مستوى اƅمرحƆة فوق اƅجامعي -

 تية:Ɗقاط يمƄن توزيعƎا عƆى اƅمستويات اآ 8ويخصƌ  باƊƅسبة ƆƅعƊصر اƅخاص بظروف اƅعمل:

 Ɗقطة 2إذا Ƅان اƅعمل يتم في ظروف عادية                        

                        Ɗقاط  4     رطوبة. اƅخ(إذا Ƅان اƅعمل يتعرض Ɗادرا ƅبعض اƅظروف غير اƅمرغوب فيƎا )حرارة، 

 Ɗقاط 6يتعرض أحياƊا ƅبعض اƅظروف غير اƅمرغوب فيƎا                  

 Ɗقاط Ɔƅ8ظروف غير اƅمرغوب فيƎا                           يتعرض دائما 

 وبوجƌ عام فان اƊƅتيجة اƎƊƅائية ƅتقييم اƅوظائف إحدى اإدارات يمƄن أن تأخذ اƅشƄل اƅتاƅي:
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 5اƅجدول رقم 

 

 اƅوظيفة

  عƊاصر اƅتقييم

 مجموع اƊƅقط
 ظروف اƅعمل اƅمجƎود اƅمƎارة اƅمسئوƅية

A 14 10 6 4 34 

B 10 5 3 2 20 

C 8 10 4 6 28 

D 8 5 2 3 18 

 Ɗ2010وري مƊير تسيير اƅموارد اƅبشرية ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية اƅجزائر اƃمصدر: 

 A ،C ،B ،Dادن فان ترتيب ƍدƋ اƅوظيفة يƄون عƆى اƅشƄل اƅتاƅي: 
ƅعل اƅخطوة اƅمƊطقية بعد ذƅك ƍي عمل ƍيƄل عادل ƅأجور يعƄس اأƍمية اƊƅسبية ƅمختƆف اƅوظائف باƅمƊظمة 

 بحيث يƄون اƅفروق في اأجور فيما بيƎƊا مبيƊا عƆى أساس اختاف اƅقيم اƊƅسبية Ƅƅل مƎƊا. 
 

 ايجابيات وسƆبيات طريقة اƊƅقاط : 

 اايجابيات : 

 أقƊاع بدقة ما تصل إƅيƌ من Ɗتائج  أƄثر طرق اƅتقييم موضوعية و -

 قابƆة Ɔƅتطبيق عƆى Ƅل أƊواع اƅوظائف -

أمƄاƊية تقييم أي وظيفة جديدة بƊاء عƆى ما تحتويƌ من مقاييس دون اƅحاجة اƄƅبيرة إƅى مقاييس جديدة                           -

 اƅسƆبيات : 

 تتطƆب تƊفيذƍا زمƊاً أطول وخبرة أعƆى  -

 ي Ƅتابة تعريف اƅوظائف وتƊفيذ Ƅل خطوة من اƅخطوات بطريقة صحيحة تتطƆب خبرة Ƅبيرة ف -

 صعوبة وضع تعاريف محددة Ɔƅمستويات اƅمختƆفة  -

 صعوبة وضع اƊƅقاط داخل Ƅل عامل رئيسي وأيضا داخل Ƅل عامل من اƅعوامل اƅفرعية  -
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 صعوبة شرحƎا ƆƅعامƆين في اƅمƊظمة . -

 اƅسابقة وتتم وفق اƅخطوات اƅتاƅية :  باƅطريقةوƍي شبيƎة مقارƊة اƅعوامل : طريقة .2

اƅمرحƆة اأوƅى : تحديد معايير اƅتقييم وتعريفƎا : حيث تستخدم معايير تتصف بطابع اƅعمومية واƅشمول  -

اƅجƎد اƅذƊƍي / اƅجƎد اƅجسدي / اƅمƎارة /  :أƄبر عدد ممƄن من اƅوظائف وƍذƋ اƅمعايير ƍي

 وقد سبق اƅحديث عن ƍذƋ اƅمعايير . .اƅمسؤوƅية / ظروف اƅعمل 

اƅمرحƆة اƅثاƊية : اختيار مجموعة من اƅوظائف اƅداƅة :اƅتي يجب أن تمثل مختƆف اƅوظائف في اƅمƊظمة  -

 ومختƆف اƅمستويات فيƎا .

اƅمرحƆة اƅثاƅثة : تقييم مجموعة اƅوظائف اƅداƅة :  حيث تقييم عƆى أساس اƅعوامل اƅخمسة اƅتي حددت في  -

 Ɗƅفرض أنَ اƅتقييم Ƅان وفق اƅجدول اƅتاƅي :.و اƅمرحƆة اأوƅى وƅتƄن ƅديƊا اƅوظائف اƅداƅة  :أ, ب , ج , د 

 6اƅجدول رقم 

 
 اƅتقييم ظروف اƅعمل ƅيةاƅمسؤو  اƅقدرة اƅبدƊية اƅمƎارة اƅقدرة اƅعقƆية

 1000  أ   أ
 900 د    
 800 ج ب د ج ب
 700 ب  ج د 
 600 أ  ب أ ج
 500   أ ب د
     400 
     300 
 200  ج   
 100  د   

 Ɗ2010وري مƊير تسيير اƅموارد اƅبشرية ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية اƅجزائر اƃمصدر : 

 عوامل التقييم
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وتحسب قيم وظائف اƅمجموعة اƅداƅة من خال اƅجدول عن طريق قسمة مجموع اƅوحدات اƅتي حصƆت عƆيƎا 

 اƅوظائف اƅداƅة عƆى عدد معاير اƅتقييم وذƅك عƆى اƊƅحو اƅتاƅي : 

 وحدة  720=     5(÷ 500+1000+500+600+1000قيمة اƅوظيفة  أ : )

 وحدة  680=                      5÷  3400قيمة اƅوظيفة  ب :           

 وحدة  620=                      5÷  3100قيمة اƅوظيفة ج  :           

 وحدة  600=                      5÷  3000قيمة اƅوظيفة  د  :           

 اƅمرحƆة اƅرابعة : تقييم بقية وظائف اƅمƊظمة :

ƅك عن طريق مقارƊتƎا بƄل عامل من عوامل اƅتقييم عƆى بƊاءً عƆى اƅوظائف اƅداƅة اƅتي وضحت في اƅجدول وذ

حدƋ وƊƅفرض أنَ ƅديƊا اƅوظيفة ع يراد تقييمƎا وƅدى مقارƊة توصيف ƍذƋ اƅوظيفة مع توصيف مجموعة اƅوظائف 

 اƅداƅة حصƊƆا فرضاً عƆى اƊƅتيجة اƅتاƅية : 

   600من حيث اƅقدرة اƅعقƆية  تتشابƌ مع  /ج/   : 

 600تتشابƌ مع        /أ/    : من حيث اƅمƎارة 

  600من حيث اƅقدرة اƅبدƊية تتشابƌ مع  /ب/   : 

  100من حيث اƅمسؤوƅية تتشابƌ مع      /د/    : 

 800من حيث ظروف اƅعمل تتشابƌ مع /ج/   : 

 وحدة  540=       5÷  2700إذاً تƄون قيمة /ع/  :     

 وƄƍذا تقييم بقية وظائف اƅمƊظمة .

من خال  Ɗجد أنَ ƅعمƆية تقييم اƅوظائف دور Ƅبير جداً في رضا اƅعامƆين وخƆق اƅشعور باƅعداƅةمما تقدم 

 اƅمساعدة في وضع ƍيƄل رواتب وأجور يتƊاسب مع ما تتطƆبƄ ƌل وظيفة مؤƍات وما تحتاجƌ من جƎد .
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 اƃمبحث اƃثاني: تحديد اأجور في اƃمؤسسات ااقتصادية

سواء باƊƅسبة Ɔƅعامل أو Ɔƅمؤسسة فباƊƅسبة Ɔƅعامل يمثل ƌƅ مصدر ƅتƆبية احتياجاتƌ أم ان ƅأجر أƍمية باƅغة جدا 

باƊƅسبة Ɔƅمؤسسة يمثل Ɗسبة Ƅبيرة من اƅتƄاƅيف اƅتي تتحمƎƆا حيث يسعى اƅطرفين اƅى اƅوصول أجر يرضي 

ƎƊا ƍدا اƅعامل . ومما يƊبغي تحديد ما يسمى باأجر اƅقاعدي و اƅمƊح اƅتي سيستفيد م وƅتحديد اأجر Ƅل مƎƊما.

 سبق سƊتطرق اƅى مفƎوم اأجر اƅقاعدي و Ƅدƅك اƅمƊح و ااقتطاعات ااجرية اƅمعتمدة.

 :اƃمطƄب اأول ااجر اƃقاعدي

 اƅخدمات تحويل قبل اƅضريبي و و ااجتماعي اƅضمان اقتطاعات قبل اƅخام ااجر يمثل اƅقاعدي ااجر

  اأول اƅسطر في دائما يƄون اƅقاعدي اأجر فمقدار ااضافية. اƅساعات ا و اƅمƊح ا ا يشمل فƎو ااجتماعية

 1اƅعامل. أجر Ƅشف في اأوƅى اƅخاƊة أو

 )حتى يƄون مفƎوم ااجر اƅقاعدي في غاية اƅوضوح يجب اƅتطرق اƅى ااجر اƅوطƊي اأدƊى اƅمضمون 

SNMG ) . ثير من اأشخاصƄ دƊومين عƎمفƅتفرقة بين اƅعدم اƅ ظراƊ 

 :(S.N.M.G) تعريف اأجر اƅوطƊي اأدƊى اƅـمضمون

ƍو اƅحد اأدƊى اƅوطƊي ƅأجور واƅمرتبات اƅمطبق عƆى Ƅافة اƅعمال في Ƅافة اƅقطاعات واƊƅشاطات دون 

استثƊاء حيث يتم تحديدƋ من قبل اƅحƄومة بمقتضى Ɗصوص تƊظيمية , ويعتمد في تحديدƅ Ƌعدة اعتبارات ماƅية 

 .ا سيما فيما يتعƆق بتطور اأسعار في اƅباد وتطور مستوى اƅمعيشةواقتصادية واجتماعية 

وتƊفيذا Ɔƅقرارات اƅتي خرجت بƎا اƅثاثية اأخيرة. واƅقاضية بإعادة اƊƅظر في اأجر اƅوطƊي اأدƊى اƅـمضمون 

Ɗا باآجر أو ما يسمى أحيا (S.N.M.G) من اجل تحسين اƅقدرة اƅشرائية ، فإن اأجر اƅوطƊي اأدƊى اƅـمضمون

ديƊار جزائري  ƅ ,15.000يƊتقل بذƅك من  2012% اعتبارا من أول جاƊفي 20سيُرفع بƊسبة  , اƅوطƊي اƅقاعدي

 .ديƊار جزائري شƎريا 18.000إƅى 
                                                           
1
 site web de l'institut national de la statistique et des études économiques (Insee) 

http://www.insee.fr/fr/methodes/default.asp?page=definitions/salaire-mensuel-base-smb.htm  
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يتضمن اأجر اƅقاعدي و  مƄرر من قاƊون اƅعمل عƆى أن "اأجر اƅوطƊي اأدƊى اƅمضمون  87و تƊص اƅمادة 

اƅمدفوعة ƅتسديد اƅمصاريف اƅتي دفعƎا  مƎما ƄاƊت طبيعتƎا باستثƊاء اƅتعويضات اƅعاوات و اƅتعويضات 

 1 اƅعامل

 

 اƅمعتمدة في اƅمؤسسات ااقتصادية: اƅعاوات و اƅتعويضات اأجريةاƅمطƆب اƅثاƊي 

 Ɗƍاك Ɗوعان من اƅتعويضات في اƅمؤسسة ، تعويضات غير مباشرة و أخرى مباشرة 

و اƅمزايا اƅتي تمƊحƎا اƅمؤسسة أفراد اƅعامƆين فيƎا أو من ترغب  وƍي اƅمƊافعأوا: اƅتعويضات اƅمباشرة 

ارتباطƎم بƎا و اƅتي تستƎدف تحريك روح ااƊتماء و تعزيزƍا ƅدى اƅداخƆين اƅجدد و تزيد مستوى اƅواء ƅدى 

ƍ تاجية وƊى صعيد ااداء وااƆتائج ايجابية عƊس بƄعƊظمة مما يƊمƅين في اƆعامƅافع يمن اأفراد اƊمƅمزايا و اƅا Ƌد

أن تميز اƅمƊظمة من غيرƍا من اƅمƊظمات و تصبح مƄان أفضل Ɔƅعمل، فاƅمƊظمة اƅتي تمƊح مƊافع اجتماعية 

أو صحية او ظروف عمل أفضل يمƄن أن تتفوق عن مثياتƎا من اƅمƊظمات اأخرى وتƄسب ميزة تƊافسية 

 2عƆى حصة سوقية أƄبر.تمƎƊƄا من اƅتغƆغل أƄثر في سوق أعماƎƅا و اƅحصول 

توجد اƅعديد من اأشƄال اƅتي تسمح Ɔƅمؤسسة زيادة أجر اƅعمال وتشجيعƎم  :اƃتعويضات اƃغير مباشرةأنواع 

 3:عƆى اأداء اƅجيد باعتبارƋ اƅسبيل اƅوحيد Ɔƅدفع باأجور Ɗحو اأعƆى، ومن أƍم ƍدƋ اأشƄال Ɗجد

اƅعاوات اƅدورية: يتوقف أثرƍا عƆى أداء اأفراد وحوافزƍم عƆى اأساس اƅدي يؤخذ في ااعتبار عƊد  .1

 ƌƊتمييز فاƅفرد و اƅزيادة في أداء اƅافأة مقابل اƄة اجتماعية أم مƅي مجرد مسأƍ لƍعاوات وƅا Ƌدƍ حƊم

Ɔك اƅعاوة ƅأفراد، وأسباب ƅدا من اƅمطƆوب دائما توضيح اƅصƆة اƅمباشرة بين مستوى اƄƅفاءة ومƊح ت

، واأعمال اƅمرغوب فيƎا اƅتي أدت اƅى مƊحƎم عاوة مرتفعة مƊخفضةحصوƎƅم عƆى عاوة مرتفعة أو 

                                                           
1
 http://www.elkhabar.com/ar/autres/dernieres_nouvelles/409805.html 3192جϮاϥ  99اϴϤΨϟس         

 
2
 335نϔس المرجع ص  نϭرϱ منϳر 

3
 320نϭرϱ منϳر نϔس المرجع ص  

http://www.elkhabar.com/ar/autres/dernieres_nouvelles/409805.html
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أو استثƊائية أو اأعمال غير اƅمرغوب فيƎا اƅتي بدرت مƎƊم و أدت اƅى حرماƎƊم من اƅعاوة حتى ا 

 تفقد اƅعاوة أثرƍا اƅتحفيزي.

وƍي Ɗوع من اƅمƄافات اƅتي تمƊح Ɔƅتشجيع اƅمادي ƅدعم اƅفرد ماƅيا عƆى بدل  اƅمƄافات اƅتشجيعية: .2

جƎود غير عادية ادت اƅى تحقيق أƍداف اضافية ƅصاƅح اƅمƊظمة، أو ƅتقديم اقتراحات ƅتحسين أسƆوب 

 اƅعمل أو تعديƌƆ أو اختصار بعض ااجراءات غير اƅضرورية.

ا ومƊافع اضافية اƅى جاƊب خطط اƅضمان ااجتماعي اƅبرامج ااضافية: تستخدم ƍدƋ اƅبرامج Ƅمزاي .3

وخطط اƅراتب اƅتقاعدي و تعتمد عƆى اƅمشارƄة اƅطوعية من قبل اƅعامƆين في صƊاديق ادخار تستخدم 

ƅتغطية Ɗفقات اƅعامƆين اƅطارئة عƆى اأجل اƅقصير ويطƆق عƆيƎا خطط اƅمدخرات قصيرة اأجل، تƆقى 

د اƅعامƆين ƄوƎƊا أموال ضامƊة Ɔƅحاات اƅطارئة اضافة اƅى ƄوƎƊا Ɗوع ƍدƋ اƅبرامج قبوا من قبل اأفرا

 من اادخار ااجباري من قبل اƅعامƆين.

برامج اƅحماية اƅعامة و اƅخاصة: تستƎدف ƍدƋ اƅبرامج مساعدة اƅفرد اƅعامل وعائƆتƌ في حاƅة توقف  .4

اƊƅفقات اƅصحية وتشترط ƍدƋ  مƄافئتƌ اƅمباشرة اƅمتمثƆة في اأجر، Ƅما تستƎدف اƅتخفيف من أعباء

اƅبرامج من قبل اƅدوƅة بقواƊين أو ƅوائح أو ƅوائح أو اƊظمة محددة  Ǝƅدا فاƎƊا تƄتسب اƅصفة ااƅزامية 

وتتميز بƄوƎƊا تشمل جميع اƅمƊظمات دون استثƊاء، تقابƎƆا في اƅجاƊب ااخر برامج تدعى اƅبرامج 

ي تتطوع اƅمƊظمة بتقديمƎا ƆƅعامƆين فيƎا، وتشتمل عƆى اƅخاصة و تتضمن مجموعة اƅمزايا و اƅمƊافع اƅت

خطط دخل اƅتقاعد، وخطط تراƄم رأس اƅمال وخطط اƅمدخرات، وترشيد ااستƎاك ومƊافع اƅبطاƅة 

 ااضافية و اƅدفع اƅمضمون.

خطط اƅدفع اƅمضمون: تشتمل ƍدƋ اƅخطط عƆى مباƅغ Ɗقدية يشارك فيƎا اافراد اƅعامƆين و اƅمƊظمة  .5

د سواء، وتستخدم ƅحماية دخل اƅعمƆين خال فترات اƅبطاƅة غير اƅطوعية، يشيع استخدام ƍدا عƆى ح

اƊƅوع من اƅدفع في اƅصƊاعة اƅثقيƆة، أو اƅصƊاعات اƅتي تتعرض ƅتغيرات في حجم اƅموارد اƅبشرية 
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اƅمال يطƆق جباري عن اƅفرد اƅعامل تƄون اƅمƊظمة مƆزمة بدفع مبƆغ من اƅمستخدمة، فعƊد ااستغƊاء اا

 .عƆيƌ باƅدفع اƅمضمون

مƊافع اƅرعاية اƅصحية: تضم ƍدƋ اƅمƊافع اƊƅفقات اƅمقابƆة Ɔƅمستشفى و اجور ااطباء و Ɗفقات اƅتأمين  .6

اƅطبي وتدفع اƅى شرƄات اƅتأمين، وتدخل ضمن برامج اƅصاƅح اƅعام، وتƎدف اƅى تغطية Ɗفقات 

 اƅجاƊب اƅصحي. اƅخدمات اƅصحية وتحقيق أƍداف اƅتƊمية اƅبشرية في

 برامج اƅصاƅح اƅعام: تتمثل في خدمات رعاية اƅطفل. وخطط رعاية اƅمسƊين .7

، ƊƊبƌ  ان مƄوƊات اƅمباشرة  قبل اƅتطرق اƅى اƅمƊح و اƅعاوات و اƅتعويضات  اأجرية :اƃتعويضات اƃمباشرة

عƊصرين أو غير ااجر تختƆف من مؤسسة أخرى حيث Ɗجد في مؤسسات عƊاصر ااجر Ɗاقصة بعƊصر أو 

 1ذƅك، و قد تزيد عدد اƅعƊاصر اƅمƄوƊة ƅأجر و فيما يƆي اƍم اƅتعويضات اƅمعتمدة في اƅمؤسسات ااقتصادية:

 تستفيد واƅتي اƄتسبƎا اƅتي اƅتجربة عƆى اƅعامل مƄافأة في اƅعاوة ƍذƋ تتمثل:  اƅمƊƎية اƅتجربة عاوة -

 .اƅمؤسسة مƎƊا

 مؤوية ƊƄسبة ساريا اƅعاوة ƍذƋ معدل ويƄون ملااƅع مردود مقابل Ɔƅعامل تمƊح: اƅفردي اƅمردود عاوة -

 وتمƊح اƅمباشر اƅمسؤول ƌƅ يمƊحƌ اƅذي اƅتƊقيط إطار في اƅعامل طرف من عƆيƎا اƅمتحصل ƊƆƅقطة

 .أشƎر ثاثة Ƅل آو شƎريا Ɔƅعامل

 اƅقاƊوƊي، اƅوقت اƅحقيقية عمƎƆا مدة تتجاوز اƅتي اƅفئات ƅبعض اƅعاوة ƍذƋ تمƊح: اƅدائم اƅعمل عاوة -

  اƅمدة، تحديد ƅصعوبة إضافية . ساعات اعتبارƍا يمƄن ا واƅتي

 .اƅقاƊوƊية اƅمدة تفوق اƅتي اƅعمل مدة اإضافية اƅساعات تتمثل: اإضافية اƅساعات -

 أفواج في اƅعمل يتطƆب ƅمƊصب تابع عمل في يعيƊون اƅذين Ɔƅعمال اƅعاوة ƍذƋ تمƊح: اƅمƊصب عاوة -

 . متعاقبة أفواج أساس عƆى اƅعمل تƊظم أن اƅمستخدمة Ɔƅمؤسسة يجوز حيث متƊاوبة،

                                                           
1
  ΏلΎمن إعداد الط 
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 قذارة أو مشاق عƆى مƎامƌ يƊطوي عمل مƊصب في اƅمعين Ɔƅعامل اƅضرر عاوة تمƊح: اƅضرر عاوة -

 .اƅجماعية ƅاتفاقيات وفقا اƅتعويض مبƆغ ويحدد خطر عƆى أو صحية غير عƊاصر أو

 بƊاء اƅموضوعية رت ا اƅتقدي تفوق ايجابية Ɗتائج يحققون عƊدما Ɔƅعمال اƅجماعي :تمƊح اƅمردود عاوة_ -

 .اƅفعƆية اإمƄاƊيات عƆى

 .اƅعمل أماƄن في اƅغذاء وجبات اƅمؤسسة Ǝƅم توفر ا اƅذين Ɔƅعمال اƅتغذية: تمƊح تعويضات -

  عمƌƆ ومقر سƊƄاƋ مقر بين Ɗقل وسيƆة اƅمؤسسة ƌƅ توفر ا اƅذي Ɔƅعامل اƊƅقل: تمƊح تعويضات -

": يستفيد جميع اƅمستخدمين اƅخاضعين ƎƅذƋ ااتفاقية بعاوة اضافية Ɔƅدخل ICRعاوة اضافية Ɔƅدخل"  -

 بقيمة Ɗقدية تحددƍا اƅمؤسسة .

 ااستفادة يقبل واƅذي اƅعمال عدد من تقƆيص إطار في تسريح محل ƍو اƅذي Ɔƅعامل اƅبطاƅة :تمƊح مƊحة -

عƊد  اƅمستخدم دفعƎا يتحمل أشƎر ثاثة أجر يساوي تعويض في اƅحق اƅبطاƅةعن  اƅتأمين Ɗظام من

 اƅمƊصب اسم عƆيƎا يطƆق ما غاƅبا واƅثاƊية اأوƅى Ɔƅمجموعة  اƅسابقة و اƅمƄوƊة اƅعƊاصر و اƅتسريح

 اƅمتقاضى اƅخام اأجر معدل أساس عƆى تحسب و اƅضمان ااجتماعي اقتطاع اƅخاضعة اƅقاعدة وƍي

  .اƅعمل عاقة إƎƊاء قبل راشƎ عشر تياثƊ خال

": تمƊح عاوة اƅعمل اƅتƊاوبي Ƅتعويض جزافي عن ƅواحق اƅخدمة اƅمستمرة و IRPعاوة اƅعمل تƊاوبي " -

 خصوصا:

 اƅتغطية اƅزمƊية أو Ɗقل اƅمƎام. -

 اƅعمل اƆƅيƆي. -

 خال يوم اƅراحة ااسبوعية. -

 .ايام ااعياد اƅمدفوعة ااجر -

 عاوة اƅمƊطقة:  يمƊح ƍدا اƅتعويض Ɔƅدين يعمƆون بمƊاطق يراد تشجيع اƅعمل فيƎا فتمƊح حسب اƅتقسيم  -
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 اƅجغرافي Ɔƅوايات 

 يمارسون اƅذي اƅعمال ƅبعض اƅعاوة ƍذƋ وتمƊح:  اƅخاصة اƅشخصية اƅسيارة استعمال تعويضات -

 ƅقضاء اƅشخصية رتƎم ا سيا يستعمƆون واƅذي اƅمستمرة اƅتƊقات تستدعي اƅمؤسسة داخل وظائف

 ويتراوح اƅعمل مƊاصب وحسب  ) اƅتعويض ƍذا مبƆغ اƅجامعية ااتفاقيات غاƅبا وتحدد اƅمؤسسة حاجات

   دج 1500 إƅى دج 800 بين ما

  دخƄ ƌƆان مƎما زوجتƌ تشتغل ا اƅذي Ɔƅعامل اƅتعويض ƍذا اƅوحيد  يمƊح اأجر -

 اƃمطƄب اƃثاƃث :ااقتطاعات اأجرية

 قبل أن يحصل اƅعامل عƆى اƅصافي في أجرƋ فان ƍذا اأجر يخضع ƅمجموعة من ااقتطاعات و تتمثل في:  

 ااقتطاعات ااجتماعية: .1

 تتجسد بدأت اƅتي واƅتوجƎات اƅتطورات وƄذا ااشتراƄية اƊƅظم مع دائما تماشيا  إقتطاع اƅضمان اإجتماعي:-

 تم وبذƅك جميع اƅمواطƊين عƆى ومعمم Ƅريم يƄون ااجتماعي Ɔƅضمان Ɗظام تطوير تقرر ،1980سƊة بداية من

 :اƅتاƅية اƅمبادئ عƆى ويستƊد مجمƌƆ في ااجتماعي تƊظيم اƅضمان إعادة

 ااجتماعي اƅضمان تعميم مبدأ -

 .واƅتمويل واامتيازات اأƊظمة توحيد مبدأ -

قطاع  إƅى اƊƅظر دون Ɔƅجميع اƅضمان تعميم ƍو ƅ 1983سƊة ااجتماعي اƅضمان قواƊين إصدار من اƎƅدف إن

اƅسماح  إƅى باإضافة اƅمسƊين وƄذا اƅمعوقين إƅى باإضافة واƅموظفين اƅعمال جميع فيشمل اƅفرد أو اƊƅشاط

 خمسة1983 سƊة صدرت وقد اƅضمان، ƍيئات تسيير في اƅمشارƄة من اƅفئات ƎƅذƋ اƅممثƆة واƅجمعيات ƊƆƅقابات

 :وƍي قواƊين

 83 رقم اƅقاƊون ااجتماعي اƅضمان -

 83 رقم اƅقاƊون اƅتقاعد -
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 83 رقم اƅقاƊون اƅمƊƎية واأمراض اƅعمل حوادث -

 83 رقم اƅقاƊون ااجتماعي اƅضمان مجال في اƅمƆƄفين اƅتزامات -

 83 رقم اƅقاƊونااجتماعي  اƅضمان مجال في اƅمƊازعات -

 1و تتمثل في: %9أما معدل ااقتطاع فƎو 

 % 1,5اقتطاع اƅضمان ااجتماعي:  -

 %  0.5اقتطاع اƅتامين عƆى اƅبطاƅة:  -

   %  0,5اقتطاع اƅتقاعد اƅمسبق  -

 % 6,5اقتطاع اƅتقاعد:  -

 و اƅجدول اƅتاƅي يبين Ɗسب توزيع اشتراك في اƅضمان ااجتماعي:

 7اƃجدول رقم 

% ωϮϤجϤϟا 

 ϕϭΪصن Δμح
 ΕماΪΨϟا

% ΔϴϋاϤΘااج 

 ϞϔϜΘϳ ϲΘϟا Δμحϟا
 اόϟامϞ %بϬا 

 ϞϔϜΘϳ ϲΘϟا Δμحϟا
% ϡΪΨΘسϤϟا اϬب 

ωϭرϔϟا 

14 _ 1.5 12.5 ΔϴϋاϤΘااج ΕناϴأمΘϟا 

12.5 _ _ 12.5 
 ϭ ϞϤόϟا ΙΩاϮح
ΔϴنϬϤϟا νاأمرا 

16 _ 6.5 9.5 ΪϋاϘΘϟا 

1.75 _ 0.5 1.25 ΔϟطاΒϟا ϰϠϋ ϦϴأمΘϟا 

1.5 0.5 0.5 0.5 ϖΒسϤϟا ΪϋاϘΘϟا 

0.5 0.5 _ _ ϲϋاϤΘااج ϦϜسϟا 

35 1 9 25 ωϮϤجϤϟا 

 2001 سنΔ،اϟجزائر ϭاϟنθر ϠϟطΒاΔϋ اϟزرϗاء اϔμϟحاΕ،اϟجΪϳΪ اϤϟاϲϟ اϤϟحاسϲΒ اϟنψاϭ ϡفϖ اϟجΒائϭ Δϴ اϤϟؤسسΔ محاسϲθϴθόϟ ،ΔΒ جϤاϝ(: اƅمصدر
 

                                                           
1
 32الطΏϳ سمΎتϲ نϔس المرجع السبϕ،ص   
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إقتطاع اƅصƊدوق اƅوطƊي Ɔƅعطل اƅمدفوعة اأجر اƊƅاجمة عن سوء اأحوال اƅجوية ƅقطاعات -ب

 97-45أƊشئ ƍدا اƅصƊدوق بمقتضى اƅمرسوم   :CACOBATPHاƅعمومية و اƅري  اƅبƊاء،اأشغال

وقد جاء استجابة ƅضمان موسمية عمل اƅقطاعات ƅقطاعات اƅبƊاء اأشغال  1997-02-04اƅمؤرخ في 

 اƅعمومية و اƅري.

 :1يغطى ƍدا اƅصƊدوق أو يتحمل تعويض أصحاب قطاعات اƅري اأشغال اƅعمومية و اƅبƊاء من خال

 اƅعطل اƅمدفوعة - 

اƅبطاƅة اƅمؤقتة اƊƅاتجة عن سوء اأحوال اƅجوية و اƅتي تؤدي إƅى بطاƅة إجبارية Ɔƅعمال مما يؤدي 

 ƅاƊخفاض دخƎƆم.

 :تتمثل مƎام اƅصƊدوق في اƅصƊدوق:مƎام 

 تأمين  تسيير اƅعطل اƅمدفوعة و اƅبطاƅة اƅمؤقتة بحيث يستفيد اƅعمال اƅمعƊيين )اƅبƊاء،اأشغال -

 اƅعمومية واƅري( من تعويضات تƄفل Ǝƅم اƅمحافظة عƆى مداخيƎƆم.

 ضمان تسجيل وترقيم اƅعمال اƅمستفيدين و أرباب عمƎƆم -

 توفير اƅمعƆومات و اأطر اƅقاƊوƊية Ɔƅعمال و رب اƅعمل -

 تƄوين احتياطي موجƅ ƌتأمين تحويل اƅتعويضات من أرباب اƅعمل إƅى اƅعمال. -

 :ااستفادةشروط -

  تراƄاتااشدفع  -

 ساعة عمل خال اƅشƎرين اأخيرين اƅدين يƆيƎما اƅتوقف عن اƊƅشاط 200عƆى اأقل  استيفاء -
                                                           

1
  ΔمعΎر جϳϳالتس ϭ ΔϳدΎااقتص ϡϭϠالع ΔϳϠعدة كΎدة مسΎأست،Δمϳنع ϲرمϳز ϕΎاف ϭ ϲمϠاقع العϭال،Δϳنϳالـت΄م ΔعΎنΎل الصϭبع حΎالس ϲلϭد ϰتقϠر،مΎبش

 ϲمϭϳ فϠلشΎب ϲϠعϭبن ب Δبϳحس ΔمعΎر،جϳϭسمبر  2-2التطϳ82ص  3083د 
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اƅثماƊية و أربعين  خالتقديم تصريح باƅتوقف عن اƅعمل موجƎة ƆƅصƊدوق من قبل رب اƅعمل في  -

 ساعة اƅتي تأتي بعد توقف اƊƅشاط.

 اƅتعويضات:-

من اأجر  1/12مبƆغ اƅمƊحة  تساويسƊويا مع بداية جويƆية من اƅسƊة حيث  اƅمدفوعة: تدفعباƊƅسبة Ɔƅعطل 

 .ااجتماعي ƅاشتراكاƅسƊوي اƅمصرح و اƅخاضع 

يوم من اƅتصريح باƅتوقف حيث تقدر ب  Ƅ30أقصى حد تقدير بعد  اƅمؤقتة: تدفعأما باƊƅسبة Ɔƅبطاƅة 

% من اأجر اƅيومي اƅمصرح بƌ بحيث اƅعامل يتحمل Ɗصف اƊƅسبة و اƊƅصف اأخر يتحمل اƊƅصف 0,75

 %.0,375اأخر وƍي 

 ااقتطاعات اƃضريبية:  .2

اƅضرائب اƅمباشرة و  ( من قاƊونƍ01ي ضريبة تعرف وفق اƅمادة رقم ) اƅضريبة عƆى اƅدخل اإجماƅي:-أ

اƅرسوم اƅمماثƆة Ƅما يƆي " تؤسس ضريبة سƊوية وحيدة عƆى دخل اأشخاص اƅطبيعيين تسمى اƅضريبة عƆى 

 1اƅدخل اإجماƅي، و تفرض ƍذƋ اƅضريبة عƆى اƅدخل اƅصافي اإجماƅي ƆƅمƆƄف باƅضريبة.

 خصائصƎا : من خال اƅتعريف اƅسابق ƊستخƆص اƅخصائص اƅتاƅية : 

 Ɔى دخل اأشخاص اƅطبيعيينتطبق ع -

تعد ضريبة إجماƅية أي شامƆة Ƅƅل اƅمداخيل تمس اƅدخل اƅصافي اإجماƅي و ƍذا بعد خصمك اأعباء  -

 اƅمحددة قاƊوƊا.

                                                           
1
ϭعϡϭϠ التسϳϳر   كΔϳϠ العϡϭϠ ااقتصΎدϭ   ΔϳلϲϬ بϭعاϡ أستΎذ مسΎعد مكϠف بΎلدرϭس , المداخΔϠ :  الضرϳبΔ عϰϠ اأجϭر ϭالمرتبϭ  ΕΎإشكΎلΔϳ التϭظϳف  

      3ص
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 تعد ضريبة وحيدة بمعƊى أƎƊا تضم Ƅل أصƊاف اƅدخل -

 تعتبر ضريبة تصريحية بمعƊى أƎƊا واجبة اƅتصريح من طرف اƅمƆƄف بƎا. -

 ة حيث تحسب اƊطاقا من جدول تصاعدي بشرائح اƅدخلتعد ضريبة تصاعدي -

 تطبق اƅضريبة عƆى اƅدخل اإجماƅي عƆى ما يƆي:     و

 اأشخـاص اƅخاضعـون Ɔƅضـريبة: . أ

                                    اأشخاص اƅطبيعيون  -

 أعضاء شرƄات اأشخاص -

 اƅشرƄاء في اƅشرƄات اƅمدƊية اƅمƊƎية -

 اƅذين Ǝƅم مسؤوƅية تضامƊية وغير محددة فيƎا.أعضاء شرƄات اƅمساƍمة  -

 أعضاء اƅشرƄات اƅمدƊية اƅخاضعة Ɗƅفس اƊƅظام اƅذي تخضع ƌƅ اƅشرƄات ذات ااسم اƅجماعي. -

 اƅمداخيـل اƅخاضعـة ƅضريبـة:  . ب

 اأرباح اƅصƊاعية و اƅتجارية -

 اأرباح غير اƅتجارية -

 اƅمداخيل اƅفاحية -

 اƅعقارات اƅمبƊية و غير اƅمبƊية. اƅمداخيل اإيجارية اƊƅاتجة عن تأجير -

 مداخيل رؤوس اأموال اƅمƊقوƅة  . -

 اƅرواتب و اأجور. -



اƃجزائرية أسس اعداد نظام ااجور في اƃمؤسسات ااقتصادية            :       اƃثانياƃفصل   

 

69 

 

" و ƍذا اƊƅوع من اƅضريبة تحدد ƊسبƎا و IRGأƍم اقتطاع ƍذا اƅمجال ƍو اƅضريبة عƆى اƅدخل ااجماƅي "

اƅتصاعدي اƅسƊوي  اƅجدول دخƌƆ.معداتƎا قاƊون اƅماƅية و ƍو عبارة عن اقتطاع من اجرة اƅعامل حسب 

 ƅحساب اƅضريبة عƆى اƅدخل اإجماƅي

 و فيما يƆي مثال Ɗƅوضح Ƅيفية حساب اƅضريبة عƆى اƅدخل ااجماƅي:

 دج Ɗƅ%54.233,21فترض أن اأجر اƅخاضع Ɔƅضريبة ƍو 

 ادن فاƅطريقة ƍي Ƅما يƆي:

 54.230,00ااخيرة اƅى أصفار وتعطيƊا:  Ɗقوم بتقريب اƅمبƆغ ودƅك بتحويل اأرقام اƅثاƅثة

 دج 00دج =  10.000من  % 0

 دج 4.000دج =  20.000من  %20

 دج 7.269دج  )اƅباقي( =  24.230من  %30

 دج 11.269=  7.269+4.000مجموع اƅضريبة اƅخام = 

 دج 4.507,60= 0.4*11.269=   %40تخفيض 

              دج            1.000دج                 1.500                   

 سƆم تخفيض في اƅضريبة عƆى اأجور                  

 دج 1.500قسمة اƅتخفيض = دن ا 1.533 من Ƅبرا دج 4.507,60اƅتخفيض  قيمة بما أن

ااجتماعي و اƅضريبي سƊقدم جدول Ɗبين فيƌ اƅمƊح و اƅتعويضات اƅخاضعة و  ااقتطاعينبعد أن تفصƊƆا في 

 اƅغير خاضعة:
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 8اƃجدول رقم 

 ssاشتراك اƅضمان ااجتماعي 
اƅضريبة عƆى اƅدخل ااجماƅي 

irg 
 اƅعƊاصر

 اأجر اƅقاعدي √ √

 عاوة اƅتجربة اƅمƊƎية √ √

 عاوة اƅمردود اƅفردي √ √

 اƅدائمعاوة  اƅعمل  √ √

 اƅساعات ااضافية √ √

 عاوة اƅمƊصب √ √

 عاوة اƅضرر √ √

 عاوة اƅمردود اƅجماعي √ √

X X طقةƊمƅتعويض ا 

X √ ةƆسƅتغدية أو اƅتعويض ا 

X √ قلƊƅتعويض ا 

X √ ةƅبطاƅحة اƊم 

 عاوة اƅعمل اƅتƊاوبي √ √

X √ شخصيةƅسيارة اƅتعويض استعمال ا 

X X وحيدƅاأجر ا 

X X يةƆعائƅح اƊمƅا 

 إعداد اƅطاƅباƅمصدر: 

 
 
ƍي ضريبة تفرض عƆى اƅمؤسسات اƅتي ا تقوم بعمƆيات اƅتƄوين ƅموظفيƎا و  ضريبة عƆى اƅتƄوين:-ب

 من مجموع اأجر اƅخاضع Ɔƅضريبة Ƅƅل اƅعمال. Ƅƅن ا يتم اقتطاعƎا من أجر اƅعامل%1تقدر بƊسبة 

اƅمؤسسات اƅتي ا تقوم باستقبال متربصين و تقدر ضريبة عƆى اƅتربص: ƍي ضريبة تفرض عƆى -ج

 من مجموع اأجر اƅخاضع Ɔƅضريبة Ƅƅل اƅعمال. Ƅƅن ا يتم اقتطاعƎا من أجر اƅعامل%1بƊسبة 
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 اƅمبحث ثاƅث : اعداد ااجور في اƅمؤسسات ااقتصادية

اƅقاعدي و Ƅدƅك اƅمƊح  ان Ƅل اƅعمƆيات اƅسابقة اƅمتمثƆة في تحƆيل اƅعمل و تقييم اƅوظائف و تحديد اأجر

اأجرية و ااقتطاعات ƎƆƄا ƅحساب اأجر اƅصافي Ɔƅعامل اƅدي يتقاضاƋ شƎريا حيث يتم تƆخيصƌ في وثيقة 

رسمية تعتمدƍا اƅمؤسسة وƍي مƆزمة بƎا وتسمى Ƅشف ااجر  وفيما يƆي سƊتطرق اƅى مفƎوم ƍدƋ اƅوثيقة 

 . واƅمعƆومات اƅضرورية فيƎا وƄيفية اعدادƍا

Ƅمطƃشف ااجراƂ ب اأول: مفهوم 
يجب أن تحتوي و   .اإƅزامية اƅتي يجب أن تعطى Ɔƅموظف من قبل صاحب اƅعمل في وقت دفع اأجور شƎريا وثيقة 

 وƍي ƅيس Ǝƅا شƄل موحد. 1.عƆى بعض اƅتفاصيل اإƅزامية اƅمذƄورة في قاƊون اƅعمل

 وفيما يƆي Ɗموذج Ƅƅشف اأجر:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 http://www.l-expert-comptable.com/lexique/bulletin-de-paie.html 
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 1اƅشƄل رقم 

 اƅدرجة ............ اƅرتبة ........... اƅسيد)ة( ...... 
 اƅشƎر............. اƅصƊف ........

  ........عدد اأطفال اƅحاƅة اƅعائƆية ........
 اƅمفتاح ............ رقم اƅحساب ...............

 اƅمباƅغ عƊاصر اƅراتب

 اƅراتب اƅقاعدي
 عاوة اƅخبرة اƅمƊƎية 

 اƅمƊصبتعويض عن 
 تعويض اƅمƊطقة
 عاوة اƅضرر
 عاوة اƅمƊصب
 عاوة اƅخطر 
 اƅمƊح اƅعائƆية 

 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 
 

  اƅمجموع اƅخام

 اƅضمان ااجتماعي
 اƅضريبة عƆى اƅدخل اƅعام

 خصومات أخرى
 اجتماعية

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

 ............................. مجموع اƅخصوم

 ............................. اƅمجموع اƅصافي
 

 

 
عناصر الراتب الشهري

 

 الراتب القاعدي
 عاوة اخرة امهنية 

 العاوة التكميلية للدخل
 تعويض عن امنصب
 فرق اأجر القدم 

 التبعية اخاصةعاوة 
 تعويض امنطقة

 العاوة اجزافية للعمل الدائم
 عاوة الضرر

 عاوة امنصب
 عاوة التبعية اخاصة لفائدة موظفي الصحة

 تعويض ااماي اخاص لفائدة موظفي الصحة 
 تعويض ااماي اخاص لفائدة اممارسن الطبين 

 عاوة التأǿيل لصاح اممارسن الطبين 
 التوثيق تعويض

 عاوة اخطر واالتزام
 امنح العائلية 

 تعويض امسؤولية الشخصية للمحاسبن
 تعويض التأǿيل لفائدة موظفو امصاح ااقتصادية

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 
............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 

............................. 
............................. 

............................. 

............................. 

.............................

 

اجموع اخام

 اƃمصدر:إعداد اƃطاƃب
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 : اƃمطƄب اƃثاني: اƃمعƄومات اƃضرورية إعداد Ƃشف اƃراتب

Ɗƅ رƎو وثيقة ا تظƍ شف ااجرƄ صافي فقط بل ابد من توافر مجموعة  اانƅح و اأجر اƊمƅخصومات و اƅا

من اƅمعƆومات اƅمتعƆقة باƅعامل أو اƅمؤسسة و تختƆف من مؤسسة أخرى وفيما يƆي بعض اƅمعƆومات عƆى 

 1سبيل اƅمثال ا عƆى سبيل اƅحصر.

 اƅمعƆومات اƅمتعƆقة باƅمؤسسة: .1

 اسم اƅمؤسسة: و ƍو ااسم اƅقاƊوƊي Ɔƅمؤسسة ااقتصادية  -

 رمز اƅمؤسسة وغاƅبا ما يƄون في صورة تمثل اƅمؤسسة -

 عƊوان اƅمؤسسة و ƍو اƅمقر ااجتماعي Ɔƅمؤسسة اين تزاول ƊشاطƎا -

 اƅمعƆومات اƅمتعƆقة باƅعامل: .2

 اسم اƅعامل: اسم و ƅقب اƅعامل صاحب Ƅشف اأجر -

 ل اƅمؤسسة ااقتصاديةاƅمƊصب: موقع اƅعامل داخ -

 يختƆف اƅصƊف من مؤسسة أخرى حسب ااتفاقية اƅجماعية ƎƅدƋ اƅمؤسسةاƅصƊف:  -

: في بعض اƅمؤسسات تقوم بترميز مƊاصبƎا وƍدا ما يسمى بعƊصر اƆƅغة في ثقافة رمز اƅمƊصب -

 اƅمؤسسة

 : اƅقسم او اƅمƄان اƅدي يƊشط فيƌ اƅعامل Ƅقسم اƅمحاسبة أو ااƊتاجاƅمصƆحة -

- Ǝشƅا اأجرراƎي بƊمعƅفترة ااƅي اƍو : 

 : و ƍو رقم حساب اƅعامل Ƅƅي يحول أجرƋ اƅى اƅحساب رقم اƅحساب اƅجاري اƅبريدي أو اƅبƄƊي -

 

 

                                                           
1ΏلΎمن اعداد الط 
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 اƃمطƄب اƃثاƃث: اعداد Ƃشف اأجر 

توضيح Ƅيفية حساب اأجر في اƅمؤسسات ااقتصادية باƅرغم من ان اƅمƊح و سƊقوم في ƍدا اƅمطƆب 

 مؤسسة أخرى اا أن ااساس واحد في حساب اأجر.اƅتعويضات تختƆف من 

 2اƅشƄل رقم 

ΕاϋطاΘϗنح ااϤϟا ϥاϴΒϟا 

 

.......... ϱΪϋاϗ أجر (SB) 

 
 ϦϴϋطاΘϗاϟ Δόοمنح خا ϲΒϳرπϟا ϭ ϲϋاϤΘاج 

 

.......... Δمنح (P) 

 

.......... Δمنح(p) 

 

.......... Δمنح(p) 

 

;8Ϳ=sb+ƩP بμنϤϟا Γأجر (SP) 

Ϳ3; =(1)*9% 

 

ϲϋاϤΘااج ϥاϤπϟا ωطاΘϗا (SS)  ϵ% 

 
 ϲϋاϤΘااج ϥاϤπϠϟ Δόοر خاϴغ ΕاπϳϮόت 

 

.......... ξϳϮόتnon cotisable Ind 

 

.......... ξϳϮόت Ind non cotisable 

 

Ϳ2; = ;8Ϳ+ Ʃ Ind-(2) ΔΒϳرπϠϟ ϊοأجر خا (SI) 

Ϳ2; =(bareme) 

 

ϲϟاϤاج ϞخΩ ϰϠϋ Δربο 
 

Ϳ5;  = (3)-(4) ϲاجر صاف 

 اƃمصدر من إعداد اƃطاƃب

ان أƍم عمƆية في اعداد اأجر ƍو تحديد اأجر اƅقاعدي اƅدي يختƆف بدورƋ من مؤسسة أخرى  فƄل مؤسسة 

ƅديƎا سƆم خاص بƎا . ومن ثم تحديد اƅمƊح اƅمتفق عƆيƎا بين اƅطرفين و اƅمقصود باƅطرفين. اƅعامل و 

 اƅمؤسسة.
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 خاصة اƃفصل اƃثاني:

اƅفصل ƊستƊتج أن عمƆية اعداد ااجور ƍي ƅيست باƅعمƆية اƅمباشرة Ƅما ƍو من مƊظور بعض م ƍدا افي خت

اافراد ، فƎي عمƆية معقدة Ɗوعا ما وأƌƊ قبل اƅقيام بعمƆية حساب ااجر ابد من تحديد بعض ااسس و اƅمبادئ 

يقة واحدة من بين اƅطرق يسمى بتحƆيل اƅعمل و تقييم مƊاصب اƅعمل و أن Ƅل مؤسسة تعتمد طر  و اƅقيام بما

 في ƍدا اƅفصل و يتم ƍدا ااختيار عƆى أساس حجم اƅمؤسسة ، اƅوقت، اƅتƆƄفة و عدد اƅعمال. اƅمذƄورة
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 :تمهيد

مƎما تƄن اƊƅتيجة اƅتي توصƊƆا اƅيƎا فإƎƊا ستبقى مجردة ما ف .حاوƊƅا خال اƅجزء اƊƅظري معاƅجة اشƄاƅية اƅبحث

اأمور اƊƅظرية عƆى أرض اƅواقع وسƊتطرق  بإسقاطƅم يتم تطبيقƎا في اƅميدان اƅعمƆي. ƅدا سƊقوم في ƍدا اƅفصل 

أوا اƅى اƅتعرف عƆى اƅمؤسسة ) دراسة حاƅة ( من خال تقديم عام Ɔƅمؤسسة محل اƅدراسة، من حيث ƊشأتƎا، 

و توضيح ƍيƎƆƄا اƅتƊظيمي. ثم اƅتعرف عƆى اأسس اƅتي تحدد عƆيƎا ااجور في ƍدƋ اƅمؤسسة  تطورƍا، ƊشاطƎا

وأخيرا حساب أجر أحد عمال اƅشرƄة محل اƅعاوات و ااقتطاعات ااجرية اƅمعتمدة مع اƅتطرق اƅى اƅمƊح و 

 اƅدراسة.
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 اƃمبحث اأول: تقديم اƃمؤسسة

 نش΄ة و تعريف و أهداف الم΅سسة اƃمطƄب اأول:

 أوا: لمحة تاريخية 

وطƊية ذات اƅطابع  اقتصاديةمؤسسة  حاويات Ɔƅخدمات ƅقد أƊجزت ƍذƋ اƅدراسة اƅميداƊية بمؤسسة سƄيƄدة     

  .اƅصƊاعي واƅتجاري تتمتع باƅشخصية اƅمعƊوية

( ƄاƊت اƅمؤسسة اأصƆية مؤسسة توزيع اƅسيارات S.C.Sقبل إƊشاء مؤسسة سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات)    

( و ƍي وحدة مختصة في اƊƅقل و اƅعبور حيث يوجد مقرƍا باƅجزائر اƅعاصمة و ƍي E.N.D.V.Pاƅخاصة)

 اƅشرƄة اأم.

و Ɗتيجة Ɔƅظروف اƅتي مرت بƎا معظم اƅمؤسسات اƅجزائرية حƆت ƍذƋ اƅشرƄة و تم تقييم ممتƄƆاتƎا من سƆع     

( مƆيار ديƊار جزائري مع اƅمحافظة عƆى إحدى عشر عاما من عماƎƅا.و Ɗتيجة Ƅƅثرة 04و أثاث و مباƊي ب )

 يƊاء بدراسة مشروع إƊشاء مؤسسة ƅتخفيف اƅعبء عƆيƌ.حرƄة اƅحاويات باƅمؤسسة اƅميƊائية ƅسƄيƄدة قام اƅم

( بمساƍمة اƅمؤسسة S.C.Sوبعد دراسات مطوƅة جاءت فƄرة إƊشاء مؤسسة سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات)    

 .%58( بƊسبة E.P.Sو اƅمؤسسة اƅميƊائية ƅسƄيƄدة ) %42.(بƊسبة تقدر ب E.N.D.V.PاƅوطƊية اأصƆية )

 ة،حاويات Ɔƅخدمات سƄيƄدثاƊيا: تعريف اƅمؤسسة 

تم تأسيس مؤسسة سƄيƄدة  2000مارس  25و  22و بتاريخ  20/07/1999وبموجب ااتفاقية اƅمؤرخة في 

 Ƌم و برأسمال قدرƎة ذات أسƄي شرƍ خدمات وƆƅ ية  239.000.000.00حاوياتƊوطƅمؤسسة اƅمة اƍدج بمسا

و اƅمؤسسة  %42دج أي ما يعادل 100.380.000.00.(بمبƆغ قدرƅE.N.D.V.P Ƌتوزيع اƅسيارات اƅخاصة)

 .%58دج أي بƊسبة 138.620.000.00( بمبƆغ قدرE.P.S ƋاƅميƊائية ƅسƄيƄدة )
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عƆى مخطط  09تقع اƅمؤسسة بمƊطقة اإيداع حمروش حمودي  بƆدية حمادي Ƅرومة و تمثل اƅحصة رقم      

عاما. و  109ؤسسة حاƅيا ب . يقدر عدد اƅعمال باƅم 2م 1.865.335مفرزة اإيداع إذ تقدر مساحتƎا ب 

 تتمثل ƊشاطاتƎا في ما يƆي:

 تخطيط دخول و خروج اƅحاويات. -

 Ƅراء اƅشاحƊات.اƅرافعات.اƅمقطورات....اƅخ -

 Ƅراء اƅحظيرة. -

 تƊظيم حرƄة اƅحاويات في اƅميƊاء. -

 ثاƅثا: أƍداف اƅمؤسسة

 تقديم اƅخدمات Ɔƅعماء في أحسن اƅظروف و بأقل اƅتƄاƅيف. -

 تخفيف اƅعبء عن اƅمؤسسة اƅميƊائية ƅسƄيƄدة. -

 اƅمساƍمة في ااقتصاد اƅوطƊي و اƅسعي إƅى تحقيق أرباح ƅمتابعة اƊƅشاط. -

 اƃمطƄب اƃثاني: اƃهيƂل اƃتنظيمي Ƅƃمؤسسة

 :تتƄون مؤسسة سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات من اƅمديريات اƅتاƅية

 :باƅمƎام اƅتاƅية يترأسƎا اƅمدير اƅعام و يقوم :اإدارة اƅعامة

 متابعة اƅتطبيق اƅحسن ƅتسيير اƅمؤسسة. -

 اƅتƊسيق و اإشراف عƆى إعداد اƅموازƊة اƅتقديرية اƅسƊوية. -

 اتخاذ اƅقرارات. -

 إمضاء جميع اƅوثائق اإدارية . -

 :تقوم باƅمƎام اƅتاƅية :اأماƊة اƅعامة 

 استام اƅبريد و اƅبرقيات و تسجيƎƆما. -
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 ات اƎƅاتفية.اƅتƄفل باƅرد عن اƅمƄاƅم -

 استقبال اƅواردين Ɔƅمؤسسة و توجيƎيƎم. -

في حاƅة غياب اƅمدير اƅعام Ɔƅمؤسسة  يƊوب عƌƊ مساعد اƅمدير في محƌƆ و يتƄفل بƄامل    :مساعد اƅمدير

. ƌامƎم 

اƅمؤسسة   تقوم بمراقبة  اƅبعدية ƅتƊفيذ Ƅافة اƅمصاƅح بمƎامƎا حسب اƅقاƊون اƅداخƆي ƅاجراءت  :مصƆحة اƅتدقيق

وشرحƎا في تقارير خاصة توضع ƅدى اƅمصاƅح اƅمعƊية ƅتصحيح اƊƅقائص إن وجدت وتحرير اƅتقرير اƎƊƅائي 

 ƅعرضƌ عƆى اƅمدير . 

 :و تتƄون من  اƅمديرية اƅتجارية و اƆƅوجستيƄية

 اƅدائرة اƅتجارية :  وبدورƍا تتƄون من           

 و بƎا  : مصƆحة اƅتجارية

 قسم اƅفوترة -

 تحتوي عƆى حظيرة حاويات اƅفارغة و عƆى حظيرة حاويات تحت اƅجمرƄة  :مصƆحة تسير اƅحظيرة -

 تحتوي عƆى قسم اƅورشة و اƅميƄاƊيك وƎƄرباء اƅسيارات عامل اƅصياƊة .  :مصƆحة اƅصياƊة  -

 :مديرية اإدارة و اƅماƅية : وتتƄون من اƅجاƊب اإداري و اƅماƅي اما اƅجاƊب اƅماƅي فيضم أساسا  

 :اƅتي تƊقسم بدورƍا إƅى مصƆحتين  :دائرة اƅماƅية و اƅمحاسبة

 مصƆحة اƅمحاسبة :  

 مراجعة اƅقيم اƅموجودة في اƅفاتورة من حيث اƅشƄل و اƅمضمون.   -

 تسجيل اƅيومية. -

 إعداد و تسجيل أعمال ƎƊاية اƅسƊة. -

 استقبال اƅفواتير -
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  :صƊدوقين مصƆحة اƅماƅية و اƅتحصيل:   وبدورƍا تƊقسم إƅى 

  باƅخدماتƍي Ƅل أموال اƅتي  تخص اƅمؤسسة اƅخاصة   :يصƊدوق رئيس

  :ومن مƎامƌ صƊدوق تسبيقات

 تدفع اƅمصاريف  اƅصغيرة اƅخاصة باأوراق اƅتجارية . -

 تسجيل اƅصƄوك في اƅسجل اƅبƄƊي -

وتتم ƍدƋ اƅعمƆية بعد تحويل اƅصƄوك حساب  تسجيل اƅصƄوك في دفتر اƅشيƄات اƅخاص  باƅزبائن -

 اƅشرƄة إƅى  اƅبƊك.

بعد وصول اƅفاتورة اƅممضية من طرف مسؤول اƅمحا سبة يقوم بتحرير اƅشيك بقيمة اƅفاتورة Ɔƅمورد أو  -

 اƅمتعامل  اƅخاص.                                                                                     

 اƃمبحث اƃثاني : اأسس اƃمعتمدة في اعداد اأجور في مؤسسة سƂيƂدة حاويات Ƅƃخدمات.

ااتفاقيات ƅخصت في ما  نبعد اجتماع مجƆس ادارة اƅمؤسسة مع ممثƆي Ɗقابة اƅعمال تم اƅتوصل اƅى جمƆة م

Ɔعامƅمؤسسة و شؤون اƅق بتسيير اƆون يتعƊتي تتضمن اي قاƅجماعية و اƅا طريقة يسمى بااتفاقية اƎين بما في

 تقييم اƅوظائف و اƅمƊح و ااقتطاعات اƅمعتمدة.

 وظائف سƂيƂدة حاويات ƄƃخدماتاƃمطƄب ااول : تقييم 

 ƌƊك أƅدƄ اƊما رأيƄ مؤسسةƅو تحديد ااجور داخل اƍ وظائف وƅدف من تقييم اƎƅظري اƊƅب اƊجاƅا في اƊما تطرقƄ

 سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات تعتمد طريقة يوجد طرق Ƅمية و اخرى غير Ƅمية فاƌƊ في مؤسسة

 :(1)أƊظر اƅمƆحق رقم Ƅان اƅترتيب باتباع اƅخطوتين اƅتاƅيتينفي تقييم و ترتيب و   اƅدرجات )تدرج اƅوظائف(

 .اƅفئات Ɔƅوظائف اƅموجودة في اƅمƊشأة تحديد عدد اƅدرجات أو أوا: 
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قامت ادارة اƅمؤسسة باƅتفاوض مع اƊƅقابة اƅعماƅية بتحديد عدد اƅدرجات اƅتي تصƊف ظمƎƊا وظائفƎا حيث 

 .( درجات 9حددت في تسعة )

 : اƅوظائف عƆى اƅدرجات توزيع:ثاƊيا 

 قامت ادارة اƅمؤسسة بعد تحديد عدد اƅدرجات بتحديد اƅوظائف اƅمقابƆة Ƅƅل درجة وجاءت Ƅما يƆي:

 : ا تضمان أي صƊف من اƅعمالاƅدرجة اƅثاƊيةو  اأوƅى اƅدرجة

 وتحتوي اأصƊاف اƅتاƅية اƅثاƅثة:اƅدرجة 

 1: محاسب مستوى 1اƅصƊف  -

 2: محاسب مستوى 2اƅصƊف  -

 1أمن مستوى  عون،ƎƄربائي : 3اƅصƊف  -

 1: سائق وزن ثقيل مستوى 5اƅصƊف  -

 وتحتوي اأصƊاف اƅتاƅية :اƅدرجة اƅرابعة

 سيارة سياحية : سائق1اƅصƊف  -

 2: محاسب مستوى 2اƅصƊف  -

 2: ميƄاƊيƄي مستوى 3اƅصƊف  -

 2: سائق وزن ثقيل مستوى 4اƅصƊف -

 وتحتوي اأصƊاف اƅتاƅية :اƅدرجة اƅخامسة

 2: عون أمن مستوى 1اƅصƊف  -

 3:محاسب مستوى 3اƅصƊف  -

 وتحتوي اأصƊاف اƅتاƅية :اƅدرجة اƅسادسة

 : سائق أات اƅرفع اƅخفيفة1اƅصƊف  -
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 : سائق Ƅل اات اƅرفع )متعدد ااختصاصات(2 اƅصƊف -

 وتحتوي اأصƊاف اƅتاƅية :اƅدرجة اƅسابعة

 : رئيس اƅوحدة1اƅصƊف  -

 وتحتوي اأصƊاف اƅتاƅية :اƅدرجة اƅثامƊة

 1: مƆƄف باƅدراسات مستوى 1اƅصƊف  -

 2: مƆƄف باƅدراسات مستوى 3اƅصƊف  -

 وتحتوي اأصƊاف اƅتاƅية :اƅدرجة اƅتاسعة

 3مƆƄف باƅدراسات مستوى : 1اƅصƊف  -

 1: رئيس مصƆحة مستوى 2اƅصƊف  -

 2: رئيس مصƆحة مستوى 3اƅصƊف  -

 ااطارات اƅسامية : خارج اƅدرجة: وƍي تخص  

 دج70.000.00اƅمدير اƅعام: بأجر قاعدي  -

: بأجر قاعدي: رئيس قسم اƅتجارة اƅماƅية ومدير ااستغال  ،مدير اادارة واƅماƅية ،اƅمديرمساعد  -

 دج 47.000.00

 دج37.800.00: بأجر قاعدي رئيس قسم اƅمحاسبة و اƅماƅية -

 

 قابƎƆا من أجر قاعدي و ذƅك في شبƄة اأجور اƅمعتمدة من طرف اƅمؤسسة.يƄل اƅوظائف اƅمذƄورة Ǝƅا ما 

ƃتعويضات اƃمنح و اƃثاني: اƃب اƄمطƃخدمات:اƄƃ دة حاوياتƂيƂمعتمدة في س 

اƅتعويضات اƅمعتمدة في اƅمؤسسة ابد Ɔƅتطرق اƅى اأجر اƅقاعدي وƄيف يحدد في قبل اƅتطرق ƆƅمƊح و  

.ƌƊطاقا مƊح تحتسب اƊمƅب اƆمؤسسة أن أغƅا 
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دد وƍو ما يسمى باأجر اأساسي أغƆب اƅمƊح تحتسب مƌƊ و ح :(Salaire de Base) ي اأجر اƅقاعد -

 (2)أƊظر اƅمƆحق رقم حسب شبƄة اأجور.في اƅمؤسسة 

سƊويا أي Ƅل سƊة   %1شƎريا و بƊسبة و ƍو تعويض تمƊحƌ اƅمؤسسة  : (I.E.P) اƅخبرة اƅمƊƎية تعويض -

مع احتساب سƊوات اƅخبرة ادا Ƅان اƅعامل قادم من مؤسسة أخرى Ƅƅن اƊƅسبة تƄون  %1يمƊح Ɔƅعامل Ɗسبة 

1.5 % . 

يشغƆون وظائف قد ƍو تعويض يمƊح Ɔƅعمال اƅدين  :(Indemnité  de nuisance) تعويض اƅضرر -

 تسبب ƅصاحبƎا  أضرار صحية ... اƅخ. وتحسب وفق اƊƅسب اƅتاƅية:
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 9اƅجدول رقم 

 اƅوظيفة اƊƅسبة%

 عون صياƊة 8

 سائق شاحƊة 15

 سائق سيارة 10

 ميƄاƊيƄي رئيس 17

 ميƄاƊيƄي 17

 عامل ƅيƆي 15

 سائق رافعة 15

 حارس 9

 رئسي حظيرة اƅحاويات 6

8 ƆƄغياب فمƅحضور و اƅبا 

 اداريين 5

 اƅمصدر: ااتفاقية اƅجماعية ƅمؤسسة سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات -

ƍو تعويض يمƊح فقط أعوان اƅحراسة و اƅدين يعمƆون اƅعمل  :(I travail posté) تعويض عمل اƅموقع -

 )اƅمصدر: اتفاقية اƅجماعية(من اأجر اƅقاعدي. %15تحدد ب اƅتƊاوبي و 

ƍو تعويض بƊسبة تƄون مقترƊة بعدد اƅساعات اإضافية   :(I heur supp) ااضافيةتعويض اƅساعات  -

 40أيام =  5ساعات مضروبة في عدد أيام اƅعمل  8بما أن عدد ساعات اƅعمل اƅيومية ƍي اƅمعموƅة 

 اƅتعويضات Ƅما يƆي : و تƄونساعة عمل قاƊوƊية 
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  سبةƊى  41من  : %50تعويض ساعات اضافية بƅساعي  44ساعة اƅان اأجر اƄ ي اداƊساعة و يع

 دج 300دج ففي ƍدƋ اƅحاƅة اƅساعات ااضافية يƄون مقدارƍا  200.00

 سبةƊساعي  ساعة فما فوق . 45من  :% 75تعويض ساعات اضافية بƅان اأجر اƄ ي اداƊيع

 دج 350.00دج ففي ƍدƋ اƅحاƅة اƅساعات ااضافية تƄون  200.00

 سبة تعويض ساƊان  :%100عات اضافية بƄ ي اداƊعطل يعƅيل و ااعياد و اƆƅتخص ساعات عمل ا

 دج 400.00دج ففي ƍدƋ اƅحاƅة تƄون اƅساعات ااضافية 200.00اأجر اƅساعي 

وƍي تعويض تخص اƅمدير اƅعام فقط و تقدر ب  : (Prime de sujétion)اƅضغط اƅمƊƎيتعويض  -

  دج40.000.00

وƍي Ɗسبة Ƅƅل اطارات اƅمؤسسة و تشمل رؤساء اأقسام و اƅمƆƄفين  : (I.F.F)تƄاƅيف اƅمƊƎة:تعويض  -

 من اأجر اƅقاعدي.  %23باƅدراسات و رؤساء اƅمصاƅح وتقدر ب 

وتمƊح ƍدƅ ƋمƊحة Ɔƅمدير اƅعام فقط و تقدر  :( Prime de responsabilité) مƊحة اƅمسؤوƅية -

 دج  43.500.00ب

 مااخيرة من مسيرتƎ في ستƊتƎم Ɔƅعمالوƍي مƊحة تقدمƎا اƅمؤسسة  :( P.de retraite) مƊحة اƅتقاعد -

 دج شƎريا 1.000.00اƅمƊƎية أي سƊة ƄامƆة قبل اƅتقاعد يمƊح ƌƅ مبƆغ 

وƍدƋ اƅمƊحة جاءت مع اƅتعديات اأخيرة اƅتي مست ااجور في جميع  :ƅ (I.C.R)أجرمƊحة اضافية  -

 دج 2.500.00ب  scsاƅقطاعت و قدرة في مؤسسة 

بصفة دورية وحددت اƅدورة بسƊتين ، أي Ƅل سƊتين تمƊح : (I.P.carriere)تعويض اƅمسيرة اƅمƊƎية -

 تتضاععف ƍدƋ اƅمƊحة

ƍدƋ اƅمƊحة ƅيس ƅيƎا مقدار محدد أو Ɗسبة معيƊة و اƊما درجة  :(Echelons de Mérite) سƆم اƄƅفاءة -

 يمƊحƎا اƅمدير Ɔƅعامل اƅدي يراƋ يقدم مردود جيد .
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ويأتي ƍدا اƅتعويض بعد اƅتقدم بطƆب ادارة  :  (I.F.A.Vehicule )ام سيارة شخصيةتعويض استخد -

 اƅمؤسسة باستخدام اƅسيارة اƅشخصية في اƅعمل وƊƍان فئتان 

 دج .3.500.00اطارات عادية قدر اƅتعويض ب  -أ -

 دج4.100.00اطارات سامية قدر اƅتعويض ب  -ب -

 دج Ɔƅيوم محسوبة عƆى اأيام اƅمعموƅة فقط.312وقدرت ب  :(I de Panier )تعويض اƅسƆة -

 دج 500.00وتقدر ب  : (Prime de Caisse )مƊحة اƅصƊدوق -

 وتحدد Ƅما يƆي::(Prime de Transport) تعويض اƊƅقل -

 دجƆƄ1.500.00م ƆƄ9م اƅى 2من  -

 دجƆƄ2.000.00م ƆƄ30م اƅى 10من  -

 دجƆƄ2.500.00م فما فوق 31من  -

- 2014(AV par Variable ) ::ويƊسƅمردود اƅحة اƊى  مƅا اƎمدير حيث يتم تقسيمƆƅ وياƊحة تقدم سƊي مƍ

 أقساط شƎريا وتتغير ƍدƋ اƅمƊحة حسب أداء اƅسƊوي Ɔƅمدير اƅعام و تقاس بمدى زيادة رقم أعمال اƅمؤسسة.

 دج ƍ1.000.00و مبƆغ محدد بين جميع عمال اƅشرƄة ويقدر ب  ::(Prime de Zone ) اƅمƊطقةمƊحة  -

في : وƍو تعويض تمƊحƌ اƅمؤسسة أي عامل يعمل :(I salaire Unique) تعويض اأجر اƅوحيد -

 ب:مؤسستƎا و زوجتƌ ا تعمل و بغض اƊƅظر عن اأجر اƅدي يتقاضاƍ Ƌدا اƅعامل و يقدر 

 دج 2.000.00

وتمƊح عƊد Ƅل دخول مدرسي و تمس Ƅل اƅعمال اƅدين أطفاƎƅم  :(Prime de Scolarité) مƊح اƅتمدرس -

 دج Ƅƅل طفل و بدون حدود. 400.00ا يزاƅوا يدرسون بغض اƊƅظر عن اƅسن و تقدر ب 

 (6)مƆحق رقم اƅمعتمدة في اƅشرƄة و اƊƅسب اƅمحددة Ǝƅا ƍي محددة في ااتفاقية اƅجماعية ƆƅشرƄة  اƅمƊح
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 في سƂيƂدة حاويات Ƅƃخدمات  اƃمطبقة ااقتطاعات اأجريةاƃمطƄب اƃثاƃث : 

Ƅباقي اƅمؤسسات ااقتصادية او حتى باقي وظائف اƅدوƅة فان ااقتطاعات اأجرية ا تختƆف في Ɗقطتين و ƍما 

ذƄوران فان ضافة اƅى ااقتطاعان اƅماقتطاع اƅضمان ااجتماعي و اقتطاع اƅضريبة عƆى اƅدخل ااجماƅي. باإ

 مؤسسة سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات تعتمد ااقتطاع اƅتاƅي:

: يسمح Ɔƅعمال بأخذ تسبيقات من طرف وƄاƅة اƅضمان ااجتماعي  ومن ثم اقتطاع اƅتسبيقات عƆى اأجر 

يتم استرجاع ƍدƋ اƅتسبيقات من طرف اƅعمال اما اƅمؤسسة تقتطعƎا من اƅعمال ثم ترجعƎا ƆƅوƄاƅة أو اƅوƄاƅة 

 تقتطعƎا من أجر اƅعامل مباشرة. اƅتي ƍي

 اƃمبحث اƃثاƃث: حساب اأجر و اعداد اƃتصريحات

 اƃمطƄب اأول: حساب اأجر 

وفق أسس اƅتي تعتمد عƆيƌ سƄيƄدة حاويات  اƅخاص باƅعامل  سƊوضح فيما يƆي Ƅيف يتم حساب ااجر

 (4)أƊظر اƅمƆحق رقم Ɔƅخدمات 

 اƅمعطيات:

 (5)اƅمƆحق رقم ƍدا اƅعامل ƍو رئيس قسم اƅمحاسبة و اƅماƅية 

 2008تاريخ اƅدخول: أوت 

 يستخدم سيارتƌ اƅشخصية

 ادن اƅعƊاصر اأجرية تƄون Ƅما يƆي:
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-  ƌƊقاعدي :  بما اƅو اطار سامي و  رئيساأجر اƎقاعدي محدد ب قسم ادن فƅا Ƌدج 37.800.00أجر

 في شبƄة اأجور.

سƊوات خبرة   6.  2014اƅى Ɗوفمبر  2008من تاريخ دخوƌƅ أوت    I.P.Cاƅمسيرة اƅمƊƎية:  تعويض -

سƊوات خبرة ƍو تعويض يقدر ب  6و Ƅما ƍو محدد في شبƄة اأجور خارج اƅدرجة مع 

 دج.1.890.00

 دج Ƅƅل عمال اƅمؤسسة.2.500.00وƍو محدد ب   I.C.Rتعويض اضافي ƅأجر  -

بما اƌƊ اطار سامي في اƅمؤسسة فƎو يستفيد من ƍدا اƅتعويض و اƅدي  I.F.Fتعويض تƄاƅيف اƅمƊƎة :  -

 دج8.694.00من اأجر اƅقاعدي =   %23حدد ب 

من اأجر اƅقاعدي   %5بما اƌƊ عمƌƆ مƄتبي فاƊƅسبة ƍي   I. de nuisanceتعويض اƅضرر:  -

 دج 1.890.00

Ɗسبة اƅتعويض من اأجر  %6سƊوات خبرة أي ƍ6دا اƅعامل ƅديI.E.P  ƌتعويض اƅخبرة اƅمƊƎية:  -

وباƅتاƅي فان Ɗسبة    %4.5=    %1.5سƊوات خبرة من اƅمؤسسة اƅسابقة ب 3اƅقاعدي مع احتساب 

 .%10.5اƅتعويض ااجماƅية ƍي : 

 دج Ɔƅيوم  312.00وتقدر ب   PRIME DE PANIERمƊحة اƅسƆة :  -

يوم وباƅتاƅي تقدر اƅمƊحة ب:  22أيام ƎƊاية اأسبوع ) اƅجمعة و اƅسبت ( =  عدد أيام اƅشƎر بدون -

 دج .6.864.00

: بما أƌƊ اطار سامي فاƅتعويض محدد في ااتفاقية I.F.A.VEHتعويض استخدام اƅسيارة اƅشخصية  -

 اƅضمان ƅاقتطاع ا يخضعوƍدا اƅتعويض ƍو بمثابة تعويض اƊƅقل. أي  .دج4.100.00ب اƅجماعية 

 ااجتماعي.
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Ƅما جاء في ااتفاقية اƅجماعية Ƅل اƅعمال معƊيين بƎدƋ اƅمƊحة  PRIME DE ZONEمƊحة اƅمƊطقة:  -

وفيما يƆي جدول Ɗوضح فيƌ اƅمƊح و اƅتعويضات اƅخاضعة و اƅغير   دج.1.000.00اƅمقدرة ب 

 خاضعة ƅاقتطاعين ااجتماعي و اƅضريبي.

 10اƅجدول رقم 

primes et indemnités S.S I.R.G 

Salaire de base √ √ 

i.p.carriere √ √ 

I.C.R √ √ 

I.F.F √ √ 

Ind.Nuisance √ √ 

I.E.P √ √ 

Prime de panier X √ 

I.F.A.Veh X √ 

Prime de Zone X X 

 من اعداد اƅطاƅباƅمصدر: 

 ادن فاأجر يƄون Ƅما يƆي:

89salaire de poste := Salaire de base+IPCarriere+ICR+IFF+IND.Nuissance+IEP 

= 37.800,00+1.890 ,00+2.500,00+8.694,00+1.890,00+3.969,00 
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Salaire de poste= 56.743,00  

Retenue Sécurité sociale : 9%*SP = 5.106,87 

Salaire Imposable = Salaire de poste+prime de panier+I.F.A.Veh-SS 

= 56.743,00+6.864,00+4.100,00-5.106,87 

Salaire Imposable = 62.600,13 

IRG=sur le barème  l’IRG du salaire imposable suivant :62.600,13 = 12.280,00  

Salaire Net = Salaire Imposable-IRG+Iind de Zone 

=62.600,13-12.280,00+1.000,00 

Salaire Net = 51.320.13 DA 
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 3اƅشƄل 

Nom Employeur 
Bulletin de Paie 

S.C.S  ( SKIKDA) 

No Employeur: 21710513.69 Mois de novembre 2014 

Nom et Prénom                                                        Numéro Matricule:00124 

Qualification: Chef Départ F/C                               Date de Recrutement:23/08/2008 

Numéro S.S                                                                Situation Familiale: Célibataire 

Catégorie: 0 Sec:0                                                     Affectation : D.A.F 

Code Désignation Montant 

001 Salaire de base 37 800,00 

228 I.P.Carriere 1 890,00 

227 I.C.R 2 500,00 

118 I.F.F 8 694,00 

102 Ind.nuisance 1 890,00 

100 I.E.P 3 969,00 

/ Salaire de Poste 56 743,00 

004 Retenue sécurité sociale 5 106,87 

206 Prime de panier 6 864,00 

201 I.F.A.Veh 4 100,00 

/ Salaire Imposable 62 600,13 

005 Retenue IRG 12 280,00 

200 Prime de Zone 1 000,00 

 

Salaire net 51 320,13 

 اƅمصدر: Ƅشف أجر أحد عمال مؤسسة سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات

 اƃمطƄب اƃثاني: اعداد اƃتصريحات

يتم اƅتصريح باستعمال وثيقة اƅتصريح بوعاء ااشتراƄات اƅتي ترسƎƆا مصاƅح اƅصƊدوق اƅوطƊي ƅتحصيل 

إيداع اƅتصريح بوعاء ااشتراƄات  استحقاق يƄونبداية Ƅل  .(4)أƊظر اƅمƆحق رقم ااجتماعياشتراƄات اƅضمان 

 يƆي:حقاق Ƅما ( يوما اƅتي تƆي آجال ااست30وƄذا تسديد ااشتراƄات خال اƅثاثين )

- Ƅ ل ثاثي إذاƄ عمال خالƅعمال.( 10أقل من عشر)ان عدد ا 



اƃدراسة اƃميدانية                                        :             اƃثاƃثاƃفصل   

 

92 

 

 .عمال( 09أƄثر من تسعة )ان عدد اƅعمال Ƅخال Ƅل شƎر، إذا  -

 عامل فان عمƆية اƅتصريح تƄون شƎريا. 109بما أن عدد عمال اƅشرƄة ƍو 

 دج  4.092.945.53حيث بƆغ اƅوعاء في شƎر Ɗوفمبر 

 تƄون باƊƅسب اƅتاƅية: ااقتطاعات 

 : وƍي اƊƅسبة اƅتي يساƍم بƎا اƅعامل و يتم اقتطاعƎا من اجرƋ و تحسب من اجرة اƅمƊصب.9%

و تحسب من أجرة اƅمƊصب ƎƊƄƅا ا تدخل  : وƍي اƊƅسبة اƅتي تساƍم بƎا اƅمؤسسة أو صاحب اƅعمل26%

 ضمن ااقتطاعات اأجرية اƅتي تمس اƅعامل.

 اƅتي تساƍم بƎا مؤسسات اƅري و اƅبƊاء و ا تخص اƅمؤسسة محل اƅدراسة.: و ƍي اƊƅسبة 0.13%

 توزيع ƍدƋ ااقتطاعات يƄون Ƅما يƆي:

ااجتماعية ،حوادث اƅعمل،اƅتقاعد،اƅتأمين عƆى اƅبطاƅة اƅتقاعد  تمن اƅوعاء  توزع عƆى اƅتأميƊا 34.5%

 اƅمسبق.

 من اƅوعاء توجƌ اƅى اƅصƊدوق اƅوطƊي ƅمعادƅة اƅخدمات ااجتماعية. %0.5أما 

عمال 5حيث Ɗاحظ Ƅدƅك دخول  (.Ɔƅ04تصريح بااشتراƄات)اƅمƆحق رقم و Ƅما ƍو موضح في اƅوثيقة اƅرسمية 

 عامل. 114جدد اƅى اƅمؤسسة و باƅتاƅي مجموع اƅعمال في شƎر Ɗوفمبر ƍو 
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 اƃثاƃث:خاصة اƃفصل 

أƄثر  من اƅموضوعان دراسة Ɗظام ااجور وأسس اعدادƋ من اأمور اƅمƎمة في اƅمؤسسة ، و من أجل اƅتقرب 

و اƅطريقة مؤسسة سƄيƄدة حاويات Ɔƅخدمات  حيث تطرقƊا اƅى عمƆية تقييم اƅمƊاصب بدراسة ميداƊية قمƊا 

اƅمعتمدة ، وفي اأخير اعداد و ااقتطاعات ااجرية اƅمؤسسة قبل أن Ɗتطرق اƅى اƅتعويضات  اƅمطبقة في

 اƅتصريحات اƅخاصة باƅضمان ااجتماعي.
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 قائمة الجداول و ااشكال

 :قائمة الجداول 

 

Δالصفح ϡل رقϭان الجدϭل عنϭالجد ϡرق 

ϰϵ Ώالترتي Δطريق Ώئف حسΎظϭمن ال Δعϭئي لمجمΎϬالن Ώ8 الترتي 

ϱ5 Δجيϭالز ΔرنΎالمق Δطريق Ώئف حسΎظϭمن ال Δعϭئي لمجمΎϬالن Ώالترتي Ϯ 

ϱϰ ΎϬل ΔϠبΎط المقΎالنق ϭ Δالرئيسي Δظيفϭصر الΎالعن ϯ 

ϱϰ ΎϬل ΔϠبΎط المقΎالنق ϭ Δالفرعي Δظيفيϭصر الΎالعن ϰ 

ϱϲ النقط Δطريق Ώئف حسΎظϭمن ال Δعϭئي لمجمΎϬالن Ώالترتي ϱ 

ϱϳ  ϡامل التقييϭع ΎϬل ΔϠبΎط المقΎالنق ϭ ئفΎظϭمن ال Δعϭلمجم  ϲ 

ϲϱ  عيΎن ااجتمΎفي الضم ΕΎزيع ااشتراكϭت Ώنس ϳ 

ϳ5 ΕΎيضϭالتع ϭ عي  المنحΎن ااجتمΎع الضمΎلاقتط ΔضعΎالغير خ ϭ ΔضعΎالخ
 ϭ ااقتطΎع الضريبي

ϴ 

ϴϰ Δظيفϭال Ώيض الضرر حسϭتع Ώنس ϵ 

ϴϵ  عيΎن ااجتمΎع الضمΎلاقتط ΔضعΎالغير خ ϭ ΔضعΎالخ ΕΎيضϭالتع ϭ المنح
المطبقΔ في شركΔ سكيكدة حϭΎيΕΎ لϠخدمϭ ΕΎ ااقتطΎع الضريبي  
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 قائمة اأشكال 

 

 ϡرقΔالصفح الشكلرقϡ  عنϭان الشكل   

ϳϮ ذجϭلكشف اأجر نم  8 

ϳϰ 
 

 Ϯ شكل يϭضح كيفيΔ حسΏΎ اأجر

ϵ8 
 

ΕΎخدمϠل ΕΎيϭΎسكيكدة ح Δل شركΎكشف أجر أحد عم ϯ 

 



 قائمة الماحق:

 

: شبƄة اأجور اƅمعتمدة في اƅمؤسسة  1اƅمƆحق رقم   

: بطاقة اƅقيد اƅمحاسبي ƅأجور 2اƅمƆحق رقم   

: Ƅشف ااجر أحد اƅموظفين3اƅمƆحق رقم   

: وثيقة اƅتصريح باشتراƄات اƅضمان ااجتماعي4اƅمƆحق رقم   

: بطاقة وصف اƅمنصب )منصب رئيس قسم اƅمحاسبة و اƅماƅية(5رقم  اƅمƆحق  

 



 قائمة اƃمراجع

 الكتΏ بΎللغة العربية:

أحمد اƄƅردي ، Ɗظام اأجور و اƅحوافز اƅفعال بمƊظمات اأعمال ، , دار اƎƊƅضة اƅعربية  .1
 .1995بيروت,

 1998أحمد سƆيمان, اƅتƊظيم اƅقاƊوƊي ƅعاقات اƅعمل ,ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية,اƅجزائر, .2

 2007اƅجامعية، ااسƊƄدرية أحمد ماƍر، ادارة اƅموارد اƅبشرية، اƅدار  .3

 1994اسماعيل محمد ƍاشم, مبادئ ااقتصاد اƅتحƆيƆي, دار اƎƊƅضة اƅعربية ,بيروت, .4

بن ’تقƊيات اƅحاسبة اƅعامة في اƅمؤسسة  . ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية ’اأستاذ أحمد طرطار  .5
 2002’ عƊƄون اƅجزائر

6. ƅبشرية، دار اƅموارد اƅوط، إدارة اƆيم بƍعربية، بيروتحسن إبراƅضة اƎƊ- ،انƊبƅ2002  

حماد محمد شطا : اƊƅظريات اƅعامة ƅأجور واƅمرتبات ، دراسة مقارƊة بين اƊƅظامين اƅرأسماƅي  .7
   1982وااشتراƄي ، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية اƅجزائر 

 . 2004حمداوي وسيƆة، إدارة اƅموارد اƅبشرية، ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية، قاƅمة،  .8

  2010اƅجزائر: ’تسيير اƅموارد اƅبشرية ديوان اƅمطبوعات اƅجامعية’دƄتور Ɗوري محمد  .9
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