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نظام الأجور والحوافز في 

 القطاع الصناعي 



 الاهداء  
 ، الى روح ابي الطاهرة  سائلا  اجعل الله طاعته في طاعتهم  ان  لللذاهدي هذا العمل  

 المولى ان يتغمذها بواسع رحمته ويسكنها فسيح  جنانه .  

 الى امي العزيزة سائلا المولى ان  يحفظها ويطيل في عمرها ويمدها بالصحة والعافية .

 بنتاهم كل باسمه .اخوتي واخواتي وابنائهم و    الى كل

 الى روح اخي الطاهرة الحاج محمد سائلا المولى ان يتغمذها بواسع رحمته ويسكنها فسيح جنانه .

 الى عائلتي الصغيرة ، زوجتي وابنائي ، عمر عبد الحق ، محمد عبد الرؤوف و الكتكوت عبد  

 اهم ويحفظهم بلطفه  المولى ان يرعف اتحا لهم درب العلم والمعرفة وراجيا من   ،الجليل بوزيان
 

 الى كل افرد عائلة الحاج علي زرباني صغير وكبير كل باسمه.
  

  .الى كل من ساهم  في إتمام هذا العمل المتواضع من قريب او بعيد ولو بكلمة طيبة

 



 ر                                         شكال
هذا البحث المتواضع راجيا منه    لإتمام  الحمد لله عز وجل حمدا كثيرا طيبا مبارك فيه على توفيقه

 والسداد.التوفيق  

 الشكر موصول لكل من ساهم في إنجاح هذا البحث واخص بالذكر  

 ره معنا  د على نصائحه وتوجيهاته وصبالأستاذ المشرف السيد زوزي محم

نيش يوسف ،  الى الأساتذة الكرام الذين مدوا يد العون والمساعدة ، الأستاذ شلالي محمد ، الأستاذ خ
 الأستاذ برهان نورالدين ، الأستاذ رحماني يوسف و الأستاذ شرقي مهدي .

 الى كل زملائي في الدفعة الأولى ماستر إدارة اعمال  

 الى كل عمال مديرية التشغيل وعلى راسهم السيد المدير احمد راحم .

 ة الضاوي صالح  الى كل عمال الوكالة الولائية للتشغيل وعلى راسهم السيد رئيس الوكال

 وجهده.الى الزميل جدي عبد السلام الذي لم يبخل علينا بعلمه ومعرفته  
 

 الى السيد زرباني عبد الكريم الذي ساهم في إتمام هذا البحث .

 قويدر بلخير  السيد مدير الموارد البشرية أولاد    الى كل عمال مؤسسة الجزائرية للمياه وعلى راسهم

رسيوي حمزة  السيد مدير الموارد البشرية    رأسهموعلى    الأنابيبئرية لصناعة  الى كل عمال مؤسسة الجزا
 لمين أولاد سعد    السيد  والسيد رئيس دائرة الموارد البشرية

الى كل عمال المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي  واخص بالذكر السيد رئيس مصلحة المستخدمين  
 مقعمز محمد.

 راسهم السيد المدير الحاج إبراهيم الجعدي .  الى كل عمال شركة بلاست افريك وعلى

 

 اخوكم في الله الطالب لخضر دحو                                            



 ملخص الدراسة

 الملخص 

هدفت هذه الدراسة الى ابراز مدى تقارب نظام الأجور والحوافز بين بعض مؤسسات القطاع 
 ة في المجال الصناعي بولاية غرداية .العام وبعض مؤسسات القطاع الخاص الناشط

وباستخدام المنهج المقارن في عملية التحليل والدراسة الميدانية ، خلصت هذه الأخيرة الى وجود  
نقاط اتفاق إيجابية مشتركة ، ونقاط اختلاف كثيرة  من جانب القيمة المادية والمعنوية المترتبة 

 عليها .

 مكافأة و تعويض .  ،افزح ،راتب ،اجر: الكلمات المفتاحية 

 ésuméR 

L’objectif recherché à travers cette étude est la convergence du 
système salarial et ses attractions  entre  le secteur public et le secteur 
privé  dans la branche industrielle de la wilaya de Ghardaïa.   

A l’aide de la  méthode de la comparaison, La conclusion de cette 
étude a démontré qu’il existe des points de convergence  et des points 
communs positifs. 

Bien qu’il existe des nombreuses différences par la valeur matérielle  
et les conséquences morales. 

Mots clés : Salaire، paie ، motivation ، retribution et indemnité  
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 المقدمــــــــــــــــــــــة : .أ

إدارة الموارد البشرية اليوم من أهم الوظائف الإدارية في أي منظمة وهي الآن لا تقل أهمية عن باقي الوظائف الأخرى  تعتبر     
لما ظهر من أهمية العنصر البشري ومدى تأثيره على الكفاءة الإنتاجيــة للمنظمة ، ولقد اتسع كالتسويق والإنتاج والمالية، وذلك 

ليشمل أنشطة رئيسية متعددة يأتي على رأسها تحليـــل وتوصيف الوظائف، تخطيط المــــوارد البشرية، جذب واستقطــــاب  هامفهـــوم
 رديدي المتعلق بشؤون إدارة المو دريب الموارد البشرية، بالإضافة إلى النشاط التقلالموارد البشرية، تحفيز الموارد البشرية، تنمية وت

مختلف التعويضات الملحقة بها، التي تعد  و لتحقيق أهدافها  سياسة الأجور هاومن ابرز السياسات المتبعة في في المنظمة ، البشري
المادة بهذا الحق في الجزائري ب العمل تجاهه و قد اعترف المشرع من أهم الحقوق الأساسية للعامل كما أنها من أهم التزامات صاح

وهو 1من ق.ع.ع بأنه "للعامل الحق في أجر مقابل العمل المؤدى .و يتقاضى بموجبه مرتبا أو أجرا يتناسب ونتائج العمل " 80
من الق  أ.ع.ع .من حيث الأداء أو الدفع المنتظم للأجر ،والذي يعتبر من بين أهم الحقوق  113نفس المبدأ المكرس في المادة 

 المقررة للعامل في  مختلف التشريعات المقارنة . 

حياة الكادحين  من جهةس هو يمفويرجع الاهتمام بهذا العنصر لكونه يكتسي طبيعة مزدوجة، فله وجه إنساني و وجه اقتصادي 
اكل عله من أعقد المشذا ما يجهمل و ماديا ومعنويا، ومن جهة أخرى يمس العلاقات الإنسانية والاجتماعية بين العامل و رب الع
يفي ـــــــوظا ـــــــــــاء وظفي، رضالية. أدالعم ومبعث للكثير من المؤشرات السلوكية، النفسية، النظامية والاقتصادية للمنظمة )النزاعات

وق سم بالسرعة والتف عالم  يتفيها   مستوى إنتاجي، ولاء وظيفي(  وغيرها من المؤشرات التي ترهن مستقبل المنظمة و استمراريت
 المعرفي والتكنولوجي .

 نفس لأخرى في من منظمةو نظمة ومن الطبيعي أن تختلف طبيعة الأجور والتعويضات الملحقة بها من وظيفة لأخرى في نفس الم
 القطاع ومن قطاع لأخر في نفس الدولة. 

 عمومية والخاصة فيائرية الت الجز لمعرفة خصائص ومعايير تحديد الأجور والحوافز بالمؤسسا الأتيمما يستدعي طرح الإشكال   
 القطاع الصناعي  .

 الإشكاليـــــــــــــــــــــــــة: ب . 

قطاع الصناعي في ال لخاصةاوافز في المؤسسات العمومية و إلى أي مدى تتقارب طبيعة نظام الأجور والح
 الجزائري؟

 

                                                 
 ق.ع.ع : قانون علاقات العمل 

لعلاقات العمل   الأساسيق. أ. ع .ع : القانون   
 احمية سليمان ،التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري ،ديوان المطبوعات ج ،الجزائر ،الطبعة 2002، ص 143 .11



 

 ب

فرعيتين   إشكاليتين غالىلمعالجة هذه الإشكالية والعمل على الإحاطة بالجوانب التي تشكل محاور هذا الموضوع قمنا بتحليلها 
 :كالأتي

 لفرعية:ا الإشكالياتت.

 والحوافز في المؤسسات الجزائرية؟المعايير المتبعة في تحديد الأجور ما هي أهم 
 ؟هـل هنـاك فـروق واضـحة في الأجور والحوافز بين مؤسسات العمومية والخاصة في القطاع الصناعي 

 الفرضيات:ث . 

 قصد دراسة وتحليل الموضوع ومحاولة الإجابة على التساؤلات السابقة نقترح الفرضيات التالية  :

  بين العام والقطاع الخاص في القطاع الصناعي ؛يوجد تشابه في الأجور والحوافز 

  ؛الجزائريةالقطاع العام والقطاع الخاص في القطاع الصناعي يوجد اختلاف في الأجور والحوافز بين المؤسسات 
 أجور وحوافز في غالب الأحيان أحسن من المؤسسات الخاصة. المؤسسات العمومية تقدم 

 دوافع البحث :.  ج

 :إلىان أسباب اختيارنا الموضوع يرجع 

  تخصصنا في مجال التشغيل واحتكاكنا بطالبي العمل وملاحظة عزوف الشباب عن عروض عمل القطاع
 .الخاص خاصة منه الصناعي

 أهمية الأجور والحوافز وحساسيتها في ظل انخفاض القدرة الشرائية للمواطن. 
  في المؤسسات الجزائرية وبالخصوص في القطاع الخاص.محاولة معرفة واقع الأجور والحوافز المطبق 

 
 أهداف الدراسةح . 

  المعايير المتبعة في تحديد نظام الأجور والحوافز في المؤسسات الجزائرية الناشطة بالقطاع التعرف على أهم
 .الصناعي

 والحافز على أداء وولاء العمال بالمؤسسة الجزائرية الأجر التعرف على مدى تأثير. 

 والحوافز يل طبيعة ثقافة المؤسسة الجزائرية ومدى مسايرتها لتطور نظام الأجورتحل. 

 .تنمية معارفنا الشخصية وفتح واقع الأجور والحوافز بالمؤسسات الجزائرية للإثراء والنقاش 
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 ج . أهمية الدراسة 

الوقت من الناحية الاقتصادية والاجتماعية تكمن أهمية البحث في كونه يعالج موضوعا حيويا بالنسبة للمؤسسة والعامل في نفس 
 الولاء والاستمرارية في المؤسسة من جهة، ومن جهة أخرى مؤشر من مؤشرات ضمان

وعليه قسمنا هذا البحث إلى فصلين، الفصل الأول خصصناه للأدبيات النظرية والتطبيقية في المبحث الأول محاولين الإلمام بجميع 
ية لنظام الأجور والحوافز معرجين في المطلب الثالث على القطاع الصناعي الجزائري، وفي المبحث الثاني المفاهيم والتطورات التاريخ

لمراجعة ومناقشة الدراسات السابق في الموضوع في حين خصصنا الفصل الثاني لدراسة مقارنة بين بعض المؤسسات العمومية في 
 الدراسة من الميدان.القطاع الصناعي وبعض المؤسسات الخاصة لتقريب واقع 

 و الأدوات المستخدمة  خ . منهج الدراسة

للإجابة عن إشكالية البحث واثبات فرضياته اتبعنا المنهج الوصفي حيث اعتمدنا في هذه الدراسة على الإلمام بجميع ما يخص  
المقارنة الذي نتناول فيه واقع  أسلوبنظام الأجور والحوافز في القطاع الصناعي من ماهية ومفهوم وأنواع ونظريات إضافة إلى 

الأجور والحوافز في القطاع الصناعي بين بعض المؤسسات الاقتصادية في القطاع العمومي وأخرى الخاصة في القطاع الصناعي 
 نقاط الاتفاق واهم نقاط الاختلاف. أهمبولاية غرداية، بجمع 

 د. حدود الدراسة  

 :بمختلف جوانبه ،حددنا مجال  الدراسة في مايلي والإلماملى إشكالية البحث ع والإجابةمن اجل الإحاطة بالموضوع 

  بخصوص عينة الدراسة  أماغاية ماي من نفس السنة  إلى 2018المجال الزماني امتدت  هذه الدراسة من شهر فيفري
 . 2016غاية  إلى 2007فقد امتدت الدراسة من سنة 

  المجال المكاني : من اجل تسليط الضوء على حيثيات الموضوع خاصة في جانبه التطبيقي ،قمنا بإجراء دراسة الحالة في
، الشركة الجديدة للمبرد الصحراوي وشركة  الأنابيبمؤسسات اقتصادية هي الجزائرية للمياه ،الجزائرية لصناعة  أربع

 علومات المقدمة لنا من طرف المسؤولين بهذه المؤسسات .معتمدين في ذلك على الوثائق والم أفريكبلاست 

   :صعوبات البحثذ. 

 .صعوبة تفهم أرباب العمل في القطاع الخاص لموضوع البحث وخاصة كونه متعلق بشق الأجور والحوافز 
  الدراسة التطبيقية على مستواهم. إجراءرفض الكثير من المؤسسات الخاصة 
  المتعلقة بأجور وحوافز الإطارات السامية في عينة الدراسة.صعوبة الحصول على المعلومات 
 .عدم السماح بمقابلة العمال والتحدث إليهم من اجل جمع المعلومات في بعض المؤسسات 



 

 د

 .حصولنا على المعلومات من طرف المسؤول فقط يعيق تقدم الدراسة أحيانا 
 .سرية الوثائق في مؤسسات القطاع الخاص 

 

 ر. هيكل البحث :
مقدمة عامة يليها فصلان ثم خاتمة الدراسة ، حيث تناولنا في الفصل الأول الادبيات النظرية  إلىينقسم هيكل هذا البحث   

والتطبيقية لنظام الأجور والحوافز في القطاع الصناعي الجزائري ، وذلك من خلال مبحثين حيث خصصنا المبحث الأول للأدبيات 
 اولنا فيه الدراسات السابقة التي لها علاقة بالموضوع ومناقشتها مع موضوع الدراسة الحالية .المبحث الثاني فتن أماالنظرية  ،

الفصل الثاني المتعلق بدراسة الحالة ، تناولنا في المبحث الأول نشأة وتعريف بعض المؤسسات العمومية والخاصة الناشطة في  أما
المبحث الثاني  أماوافزها من خلال جمع المعلومات والأدوات المستخدمة ، وح أجورهاالقطاع الصناعي بولاية غرداية وتحليل نظام 

الذي يعتمد على نقاط الاتفاق ونقاط الاختلاف موضحين  أسلوب المقارنةباستخدام  إليهافقد خصصناه لعرض النتائج المتوصل 
 ذلك باستخدام أدوات التحليل الوصفي من مضلعات تكرارية ودوائر نسبية .
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 الفصل الأول

الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام  
 الأجور والحوافز في القطاع الصناعي
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 تمهيد الفصل 
كانت الأجور والحوافز ولازالت من أهم المسائل التي تتمحور حولها النقاشات بين العامل وصاحب العمل، لاسيما ونحن           

أمام اقتصاد السوق، إذ أن جل النزاعات الحاصلة في أوساط الطبقة العاملة سببها السعي إلى الرفع من مستوى الأجور والحوافز، 

 أسرته.   وأفرادتق صاحب العمل، ومن جهة أخرى مصدر رزق للعامل فهي من جهة تكلفة على عا

معرجين  ألانما وصلت عليه  إلىماهية نظام الأجور والحوافز وتطورها عبر الأزمنة التاريخية  إلىوعليه سنحاول في هذا الفصل التطرق 

المبحث الأول، ثم نتناول بعض الدراسات السابقة على القطاع الصناعي الجزائري واهم مراحل التي مر بها منذ الاستقلال وذلك في 

 في هذا المجال في المبحث الثاني، لإثراء هذا البحث.

  المبحث الأول الأدبيات النظرية والتطبيقية لنظام الأجور والحوافز في للقطاع الصناعي الجزائري 
  المبحث الثاني الدراسات السابقة 
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 النظرية للأجور والحوافز في القطاع الصناعي  الأدبياتلمبحث الأول: ا
 

قتصاد ل البعض يسمي الاهذا ما جعو سسة، تعتبر الأجور والحوافز أداة من الأدوات الفعالة المؤثرة على أداء الفرد في المؤ        

قرار منتجة، وكعامل استو فعالة لة ة عامالمعاصر باقتصاد الأجور، لما بلغته من أهمية كعنصر تنمية يساهم بشكل كبير في تكوين طبق

 اجتماعي يضمن الرخاء والتطور للمجتمع.

 ماهية نظام الأجور  المطلب الأول:

 التطور التاريخي للأجور .الفرع الأول: 

 مجالي فييرا من العاملين هتماما كبالاقي لقد تطور مفهوم الأجر عبر القرون حتى وصل إلى ما هو عليه الآن، ولاقت ولازالت ت       

 القطاع الخاص. أوالإدارة والاقتصاد سواء في القطاع العام 

 نبذة تاريخية عن تطور الأجورأولا:

دره الطبيعة تكتفي بما ي الإنسانوكان  قبل الانفصال بين ملكية وسائل الإنتاج والعمل لم تكن هناك حاجة للعمل المأجور،       
 من خيرات.

ومع انقسام المجتمعات البشرية وظهور الطبقية، أي طبقة تملك السلطة ووسائل الإنتاج وطبقة أخرى لا تملك سوى قدرتها على  
هور نظام العبودية، وكان الأجر يدفع بصورة أو بأخرى في شكل عيني )كالغذاء( فقط لإدامة حياة العبد ظ إلىذلك  أفضىالعمل 

 1بهدف استمراره في الإنتاج لخلق الفوائض الاقتصادية لاستخدامها في تعزيز وتقوية هذا نظام.

نظام العبودية من حيث كونه  سه، ولم يختلف عننظام الإقطاعي، بقي نظام الأجور يعبر أيضا عن المحتوى الطبقي للنظام نفالوفي  

إقصاء يتسم بالندرة لاختلال جاذبي الحاجات والإنتاج أي العرض والطلب، مما دفع الكنيسة والطوائف للتدخل في تحديد الأجر 

 1لكن دون الخروج به عن درجة الاستغلال الكبيرة التي كان يتحملها التشغيل.

                                                           
، ص 2014/2015علوم التسيير سنة  تخرج ماستر، قسم حمزة،أسس إعداد نظام الأجور في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية، مذكرة عليوة1

 بتصرف.03
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نه م مستقل له قوانيقتصاد كعلم الاومع إطلالة القرن السادس عشر وبداية النظام الرأسمالي وتفكك المجتمع الإقطاعي وظهور عل
دية في تحديد الأدوات الاقتصا عتمدت علىلتي االخاصة، بدأت الرأسمالية وبأشكالها المتعددة وبالأخص الرأسمالية الصناعية الليبرالية ا

 لسياسية. ية وا شكل نقدي لقيمة قوة العمل أو ثمن تلك القوة، متجاهلة الجوانب الاجتماعوتفسير الأجر في

دفها، فتعتبر اء الاشتراكية وهو مادة بنامل هوفي الفكر الاشتراكي ارتبطت الأجور بالمحتوى الطبقي للفلسفة الاشتراكية التي تعتبر الع
ل سوف زيادة كمية العم بذله، فإنلذي يادفوع للعامل وفقاً لكمية ونوعية العمل الأجور تعبيرا نقديا عن جزء المنتوج الضروري الم

ل في العم وتتكون أجور ه العامل،يقدم تتحقق الزيادة في أجر العامل الذي يستلمه وكذلك الحال بالنسبة لتحسين نوعية العمل الذي
 الاشتراكية من قسمين هما الأجور الأساسية والأجور الإضافية.

ما سبق كانت  أوسع أشكال الأجور انتشارا هو شكل الأجرة حسب القطعة وفقا لكميتها و نوعيتها و هي تختلف عما وحسب 

هو عليه في النظام الرأسمالي حيث تعتبر الأجرة حسب القطعة وسيلة لاستغلال العاملين بينما تعتبر في الاشتراكية  حالة توثيقية بين 

لضرورية من حيث زيادة إنتاجية العمل الاجتماعي  و زيادة الأجرة الفردية، حيث أن زيادة الإنتاج المصلحة الاجتماعية و المصلحة ا

يرافقها أيضا زيادة في الأجور، و كذلك تتعدد أشكال الدفع حسب القطعة الفردية و القطعة الجماعية والقطعة المباشرة و القطعة 

لك يستخدم شكل دفع الأجرة حسب الزمن و تتمايز تبعا لتباين تأهيل التصاعدية وأجرة القطعة مع العلاوات و إلى جانب ذ

 2العاملين و شروط العمل و أهميته.

ات الأنظمة والحكوم ماوتزايد اهتم وفي العصر الحديث ومع تطور التشريعات والقوانين الخاصة بالعمل والعامل على وجه الخصوص،

 يضا ولم يعد ينظرالسياسي أو ماعي اتها، بات للعامل ثقله الاقتصادي والاجتبمنصب الشغل وبالتشغيل اللذان أصبح في صلب سياس

ع عن مصالحه أصبح يدافو لعمل اله كباقي وسائل الإنتاج الأخرى التي هي مللك لرب العمل، بل انخرط العامل في قرارات رب 

 ومصالح مؤسسته كشريك رئيسيا فيها.

 

 

                                                                                                                                                                                         
 .03،مرجع سبق ذكره، ص  عليوة حمزة1
 .03نفس المرجع السابق، ص   2
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  مفهوم الأجـــــــــــــــــــــر  ثانيا:

 لطرفين مسبقا )العامل ورب العمل(كما يعرفه الفقهاء هو ببساطة، ذلك المبلغ المالي المحدد والمعين الذي يتفق عليه االأجر       

 1ويدفع بوسائل نقدية من طرف صاحب العمل إلى العامل كلما حل موعد أو أجال الدفع، مقابل العمل المؤدى.

 الجهد يتحصل عليها العامل نظير " على جميع أنواع وأشكال المكافآت التيwagesوبالمعنى الاقتصادي الواسع، تطلق الأجور"  

 عاملين تحت إشرافلأفراد الللدفع االمبذول )عضلي أو فكري(، وفي معناها الاقتصادي الضيق تستخدم الأجور للدلالة إلى وسيلة 

 أرباب العمل.

 .سين منصور هو " كل ما يحصل عليه العامل لقاء عمله أيا كان نوعه"ويعرفه محمد ح

 2من أهم المفاهيم والمصطلحات المرتبطة بالأجر ما يلي:

 3هو ما يحصل عليه الموظف، وهو ما يصرف شهريا في الغالب.:salaryالمرتب  (1

 4أسبوعيا.هو ما يحصل عليه العامل، و هو ما يصرف بالساعة أو يوميا أو :wagesالأجــر (2

 رد.إلا أنه أصبح اللفظين مترادفين، وأن كليهما هو مقابل القيمة الوظيفة التي يشغلها الف

ين الاجتماعي ب، التأملضرائاهو ما يستحقه الفرد من الأجر خام. أي قبل خصم أي استقطاعات مثل إجـمالي الأجر: (3

 ومساهمات التعاضد دية .... الخ.

جر بعد خصم الاستقطاعات، أي هو الأجر الذي يتسلمه الفرد في يده، وتتمثل هو عبارة عن الأ:صـافي الأجـر (4

 5الاستقطاعات في الضرائب والتأمينات المختلفة "تأمينات البطالة، الرعاية الصحية، العجز والمعاش".

                                                           
 .143ص ،2002احمية سليمان، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، ديوان المطبوعات ج، الجزائر، الطبعة 1
 .521، ص 2010بن عنتر عبد الرحمان، إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة العربية 2
 .215نفس المرجع السابق، ص 3
 .215نفس المرجع السابق، ص  4
 .بتصرف216بن عنتر عبد الرحمان. ص 5
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 يومساعة، كون عينة قد تممنية مقدار من المال يحصل عليه العامل مقابل تأدية عمله في فترة ز الأجـر الـنقـدي: (5

 شهر......الخ. 

 د ومن أمثالها العلاج، المواصلاتهو مقابل غير مادي يظهر في شكل خدمات تقدمها الشركات للفر الأجـر الـعيـني:  (6

 1السكن، وجبات الغداء التي تقدمها بعض المؤسسات ........إلخ.

 ومن التعاريف كذلك والتي من خلالها يمكن إعطاء مفهوم آخر وأشمل للأجور ما يلي:   

هو نصيب العامل في الدخل القومي، بما يضمن مستوى في الحياة اللائقة طبقا للمستوى الاقتصادي والحضاري لبلد ما، ويتفاوت 

 .2هذا الأجر بقدر ما يساهم به العامل في تكوين هذا الدخل القومي

 3ـن خلال ما تم التطرق إليه من مفـاهـيم مختلفة ومعاني متقاربة يمكن أن نخلص إلى أن:م

 .يعبرر الأجر اقتصاديا عن ثمن العمل عند الرأسماليين، وهو ثمن قوة العمل .أ

 ة.لعاملأما محاسبيًا فهو يعتبر تكلفة العمل التي تتحمًلها المؤسسة لقاء استخدامها لليد ا .ب

تى ولو ؤسسة، وحالة المالعامل الذي يستحقه نظير عمله، وهو واجب الاستحقاق مهما كانت حونقول أيضا هو دخل  .ت

لأجر كله ام بتسديد ل ملز منيت بخسارة، ومحددا مقدما قبل بدء العمل إذن فمهما كانت حالة المؤسسة فصاحب العم

 للعامل كما أنه ملزم بعدم التماطل بالوفاء للأجير لأنـه حـق مـن حقوقه.

 

 

                                                           
 .216نفس المرجع السابق ، ص 1

 .14، ص1982محمد حماد الشطا، "النظرية العامة للأجور والمرتبات"، دار النشر العربية، القاهرة، مصر، طبعة 2

 .14، ص نفس المرجع السابق 3
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 وطرق تحديدها أهميتها ،أنـواع الأجـــورالفرع الثاني:

 أولا: أنـــــــــواع الأجــــــــــــــــور  

 1للأجور أشكال مختلفة يمكن صياغتها في أربعة الأشكال التالية: 

ما يحصل عليه للعامل هو المقابل النقدي لقيمة الوظيفة والعمل المكلف به الفرد كذلك يعرف على أنه كل :الأجـر الـنقـدي 1.1

 .2من نقود إلى جانب الأجر الأساسي العمولة والمنح والعلاوات بما في ذلك علاوة غلاء المعيشة وأعباء العائلة إن وجدت

المواصلات،  لعلاجلطبية، االرعاية هو مقابل غير مادي يظهر في شكل خدمات تقدمها الشركة للفرد مثل ا:الأجـر الـعيـني 2.1

 العمل وهذه الخدمات تدخل تكلفتها في ميزانية الأجور. أثناءت الغداء السكن، وجبا

 شكالا هي:يتخذ أهذا النوع الأكثر شيوعا وانتشارا بين مختلف القطاعات الاقتصادية و : أجـر الـشخـص 3.1

يز الحديث ووسائل التجهمال باستع انتشر نتيجة للتقدم التكنولوجي الذي جعل ارتفاع الإنتاجية متعلقا:أجـر الـزمـن 1.3.1

دفع فع الأجور، حيث يدأهم نظم  قت منالتسيير دون البقاء على ما كان عليه الحال في القديم، إذ يعتبر دفع الأجر على أساس الو 

 امل.لعمل والعاحب اصبموجبه للفرد أجـراً على أسـاس عـدد السـاعـات التي يعملها، ويكون بناء على اتفاق بين 

ويتخذ هذا  % 60ر تفوق هذا الأجر هو الأساس في أغلب القطاعات، حيث أن نسبة هذا الأج: ـوحـداتأجـر ال 2.3.1

نتاج، أي هناك وحدات الإ أساس النوع طابعا جماعيا، حيث يتسلم أجر الوحدات مجموعة من العمال يعملون في إطار موحد، على

 جود حوافز مادية.لإنتاج بو ايادة علاقة طردية بين الأجور والوحدات المنتجة وهذا من محاسن "أجر الوحدات" لأنه يساعد في ز 

 تاج تفاع في كمية الإنهي عبارة عن أجور تشجيعية و الهدف منها تحقيق ار :Rétributionفأةأجـر الـمكـا 3.3.1

                                                           
 .232، ص1978محمد حسن، عالم الاجتماع الصناعي، دار الغريب للطباعة، القاهرة، مصر،  الباسطعبد 1
 نفس المرجع السابق، نفس الصفحة . 2
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و التقليص من التكاليف للوحدة و ارتفاع دخل العمال، و هي تجمع بين النوعين السابقين الذكر، و تحدد المكافأة على أساس نسبة 

 1معينة من الأجر القاعدي.

ونعني بأجر المجموعة أن العمال يتلقون أجرا جماعيا ثم يوزعونه بينهم ويمكن أن يتخذ أجر المجموعة  :أجـر الـمجـموعـة 4.1

 2الأشكال التالية:

بمهمة إنتاجية  ل القياملين من أجويقصد به أن صاحب العمل في المؤسسة يتفق مع أحد المقاو : صنف نـظـام المقـاولة 1.4.1

 م المقاول باستخدام عمال يوزع عليهم قسط من الأجر.معينة مقابل أجر محدد مسبقا، ويقو 

امل داخل قني لكل علمستوى التيشمل الأجور الجماعية الأجور الشخصية التي تتناسب مع ا: صنف الأجور الجماعية  2.4.1

 المجموعة من العمل المحدد و على المنح أو المكافآت الجماعية و التي توزع بين العمال.

رقة مجموعة من تضع الف لة متخصصةيتمثل هـذا الـصـنف في إعطاء أجرة جماعية إلى فرقة مستق: المستقلةصنف الفرقة  3.4.1

 العمال يقومون بمهمة موحدة من الناحية التقنية.

 قد نجد تقسيمات أخرى للأجور مثل:

 معينة. زمنية هـو مـقـدار من المال يتحصل عليه العامل مقابل تأدية عمله في فترةالأجر النقدي:  (أ

 نقدي.أجره ال ا مقابلهو مقدار من السلع والخدمات التي يرغب العامل في الحصول عليه: الأجـر الحـقيـقي (ب

لمقررة"ويكون لعادية "العمل ااهو ما يدفع زيادة الأجر العادي لقاء العمل الذي يؤدى خارج أوقات : الأجر الإضافي (ت

 معدله في العادة أكثر من معدله المعتاد.

 ض والطلب. العر : يتحدد هذا الأجر في الأجل القصير من خلال التوازن في سوق العمل بينالجاريالأجر  (ث

 1الكفاف". على قيد الحياة "حدء : هـو الأجـر الـذي يـسمـح للعامل بالبقاالأجر الطبيعي (ج
                                                           

 .بتصرف 219الرحمان ، مرجع ذكر سابقا ، ص  بن عنتر عبد1
 نفس المرجع السابق .2
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 منحنى حد الكفاف: 1_1الشكل                       

 

 

 

 

 

 

 أهميـــــــــــــــــــــة الأجـــــــــــــــــــــــــر ثانيا: 

يث تتجلى حاملين عن العمل، لرضا الع لأكبرتحتل الأجور جانبا كبيرا من اهتمام العاملين والمنشآت التي يعملون بها وتعتبر الحافز ا

 أهميته في أكثر من جانب:

كأجر من مؤسسته نظير الجهد ارلذي يبذله مهما جدا له وذلك لعدة أسباب   يعتبر ما يقبضه الفردأهمية بالنسبة للفرد:1.2

 2أهمها:

يعتبر الأجر محددا رئيسيا لمستوى معيشة الفرد ومركزه الاجتماعي، فهو يؤثر على المستوى الصحي والمعيشي والراحة النفسية 1.1.2

بسيط على ذلك ،الفرد الذي يتحصل على دخل مرتفع نسبيا  التي يحققها الفرد لنفسه ولأسرته وشعوره بالأمن الاقتصادي وكمثال

بمقدوره اقتناء جهاز كمبيوتر لأفراد أسرته وخاصة أنه أصبح من الضروريات في عصرنا هذا، وهذا ما يساهم في رفع مستواهم الثقافي، 

                                                                                                                                                                                         
 .18، ص1997، 01طبعة مصر،راشد البراوي، الموسوعة الاقتصادية، دار النهضة العربية،1

 
رة الاعمال سنة ، أنظمة الأجور وأثرها على أداء العاملين في الشركات ومؤسسات القطاع العام الصناعي السوري، بحث مقدم لنيل درجة الماجستير، قسم إداناصر أديبسومر 2

 بتصرف .13، ص 2003/2004

 عرض العمل في الأمد الطويل

 معدلالأجر
 ط1

 ط

 ج

 ط ط1

 عدد العمال

 أ

 )ا ج ( يساوي الأجر عند مستوى الكفاف

 .) ط ط ( منحى الطلب على العمل  

 

 

. 98،ص 2007،الجزائر ،09ضياء مجيد الموسوي،سوق العمل والنقابات العمالية في اقتصاد السوق الحرة ،دم الجامعية 1-1الشكل 
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ا أن المركز الاجتماعي للفرد ضمن عكس الفرد الرذي يكون له دخل محدود نسبيا والرذي لا يكفيه حتى لسد حاجياته اليومية، كم

 المجتمع يتأثر إلى حد كبير ببعض الرموز مثلا السكن الرذي يعيش فيه، نوع السيارة التي يمتلكها..................الخ.

روري الأجر الرذي يحصل عليه" لذا من الض“من خلال الأجر يقوم الفرد بمقارنة مدخلاته "الجهد الرذي يبذله" مع المخرجات 2.1.2

أن يكون هناك تقارب بينهما حتى لا يشعر العامل بعدم الارتياح خاصة إذا وجد أن هناك من يبذل جهدا أقل ويحصل على أجر 

 1أكـبر من أجره فتكون مساهمته فـي نـشاط المؤسسة شـكـلية فقط فلا يهمه نموها ولا استمرارها.

تشكل الأجور نسبة معتبرة من مجموع التكاليف التي تتحملها المؤسسة، فقد تصل أحيانا إلى أهمية بالنسبة للمؤسسة:2.2

من التكلفة الكلية، لذا فإنر المؤسسة تسعى جاهدة لمراقبة مستويات الأجور ومقارنتها مع ما يدفع في المؤسسات الأخرى،  50%

اتها مع مدخلان الفرد، فإذا شعرت بأنها تدفع أجرا يفوق الجهد المبذول من المنافسة أو المماثلة لها، كما أن المؤسسة تقوم بمقارنة مخرج

طرف الفرد فلن تكون مستعدة للاستمرار بالدفع له وبالـتالي تـصبح طـريقة تحديد الأجور والرواتب، والرقابة عليها من الموضوعات 

 2ة الإنتاجية وتخفيض النفقات.الأسـاسية الرـتي تهتم بـها الإدارة الرتي تسعى إلى رفع مستوى الكفاء

للأجر أهمية بالغة في تحديد المستوى المعيشي للمجتمع وكذا درجة رخائه، ففي المجتمعات التي أهمية بالنسبة للمجتمع:3.2

نة  تكون فيها معدلات الأجور عالية يكون بالإمكان فرض ضرائب مناسبة على مدا خيل الأفراد، وباعتبار الضرائب مـورد هـام لخـزي

الدولة، فإنها تمكنها من تنفيذ عدة مشاريع كبناء مستشفيات ومدارس وغيرها، وبتوفر السيولة النقدية لدى الفرد تمكنه من تحسين 

مستواه المعيشي الصحي والاجتماعي، فالعائلات الفقيرة تمنع أبنائها من التعليم نظرا لما تعانيه من مشاكل اقتصادية،  لذلك فإن 

لى إنشاء مصانع في المناطق الفقيرة يهدف امتصاص البطالة الموجودة فيها وتوفير مدا خيل نقدية لبعض أفرادها، مما الدولة تلجئ إ

 3يساهم في تطورهم وتطوير المنطقة ككل.

 4قد تتجلى من جوانب أخرى يمكننا حصرها في: الآجرأهمية  أنكما 

                                                           
 بتصرف.13، ص  سومر اديب ناصر، مرجع سبق ذكره1
 . 13السابق ، ص نفس المرجع 2
 .بتصرف 14سومر اديب ناصر ، مرجع سبق ذكره ،ص3
 . بتصرف09عليوة حمزة ،مرجع سبق ذكره ،ص 4
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ا الفرد عن عمله ن درجة رضأـلاشك طيبة بين العمال والإدارة فتـعـتبر مـن أهـم العوامل التي تساعد على إيجاد علاقة  (أ

 تتوقف إلى حـد كبير على قيمة ما يحصل عليه نقدًا وعينًا.

 د.لأفرااإن الاهتمام بوضع سياسة رشيدة للأجور وملحقاتها يعتبر من عوامل نجاح برامج إدارة  (ب

 لإنتاج.تعتبر حافزا لتشجيع الأفراد على بذل أقصى مجهودهم لزيادة ا (ت

 من الإحصائيات الرسمية الأجور وحدها تحتل أهم سبب للمنازعات العمالية. (ث

 ل أن يجف عرقه". أجره قبلأجيراأعطوا  ومن وجهة نظر الشريعة الإسلامية فقد عبر الرسول )ص( عن أهمية الأجر بقوله " (ج

على عيالك ، كما تنفق على عمالك ؟  أنفقت، فقيل لعمر بن عبد العزيز :لو الأرزاقوفي مجال التوسعة على العمال في  (ح

 1حق غيرهم " أعطيهمفقال " لا امنعهم حقا لهم ، ولا 

 طـــرق تحـــديد الأجـــــرثالثا: 

لعقد، وقد يتدخل افاق طرفي جر باتالأصل أن يتم تحديد الآ أن، غير الأجرلقد اختلفت الكتابات والمراجع في طرق تحديد       

ثم فان تحديد  لأجر، ومندني لالقاضي في حال سكوت طرفي العقد بتحديده بما هو معمول به ويتدخل المشرع أيضا ليضع حدا ا

 الأجر إما أن يتم بالاتفاق طرفي العقد، أو عن طريق المحكمة أو بواسطة المشرع.

 باتفاق الطرفينتحديد الأجر 1.3

 ب العمل التي تعدر  قرارات فيلأجر ايتم الاتفاق عادة بين صاحب العمل والعامل على الأجر في عقد العمل، وقد يتم تحديد      

قانونا،   المضمون المقررلحد الأدنىعن ا متممة للعقد، وللطرفين حرية التراضي على مقدار الأجر والأجل وطريقة أداءه بشرط ألا يقل

على  كمية الإنتاج، أوو در العمل عن ق كون إما على أساس وحدة زمنية معينة، كالساعة أو اليوم أو الأسبوع أو الشهر بغض النظروي

 ة.أساس حصيلة الإنتاج العامل بصرف النظر عن الوقت أو بالطريقتين معا وهو ما يسمى بالطريح

 

 
                                                           

 .322،ص 2006على محمد محمد الصلابي ،عمر بن عبد العزيز ، دار التوزيع والنشر الإسلامية ،مصر القاهرة ،الطبعة الأولى  1
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 تحديد الأجر بواسطة القاضي 2.3

في حالة سكوت الأطراف عن تحديد الأجر في عقد العمل تكفل المشرع بتعيين الأجر حال عدم الاتفاق عليه، بقوله انه إذا لم     

تنص العقود الفردية أو الجماعية أو لوائح المصنع على الآجر الذي يلتزم به صاحب المصنع أخذ بالسعر المقدر للعمل من ذات النوع 

جر طبقا لعرف المهنة وعرف الجهة التي يؤدى فيها العمل، فان لم يوجد عرف تولى القاضي تقدير الأجر وفقا إن وجد، وإلا قدر الأ

 1لمقتضيات العدالة.

 تحديد التشريعي للحد الأدنى للأجور 3.3

د بالنظام العام، ومن نظرا للأهمية الحيوية للأجر حرص المشرع على وضع حدا ادني للأجور لا يجوز النزول عنه ويتعلق هذا التحدي  

( المقرر قانونا ولو اتفق المتعاقدان على اجر يقل عن ذلك، ولا عبرة بقبول SNMGثم يستحق العامل الحد الأدنى المضمون )

 2العامل إنقاص أجره عن الحد الأدنى المضمون.

 ا تكون سلبيةم غالبا ثارألك من ذبين طرفي العقد، لما قد يترتب عن  الأجرالشريعة الإسلامية لم تهمل ضرورة تحديد  أنكما 

 " من استأجر أجيرا فليعلمه أجره ".ويتجلى ذلك في قول الرسول )ص( 

 دور الأجــــــــــور وأهم نظريتهــــــــــــــا  الفرع الثالث:

  أولا: دور الأجور من الناحية الاقتصادية، الاجتماعية، النفسية والسياسية

تلعب الأجور أو بالأحرى معدلات الأجور دورا اقتصاديا، اجتماعيا، نفسيا وسياسيا هاما في توزيع الموارد البشرية والتأثير عليها     
لنظام الأجور أن يجذب الأفراد إلى أعمال معينة، او يكون سببا واستغلالها بما يخدم مصالح المؤسسة والعامل على حد سوى، فيمكن 

الاعتبارات الرتي تنطوي عليها الأجور بأنها اعتبارات اقتصادية،  "BELCKERفي النفور منها إذا كان غير عادل، ويحدد "
 3اجتماعية، نفسية، سياسية وأخلاقية، وسنتناول بالتوضيح هذه الاعتبارات:

                                                           
 .197، ص2010، 01طبعة لبنان، لبي الحقوقية، بيروتمحمد حسين منصور، قانون العمل، منشورات الح1

 . بتصرف197، ص نفس المرجع السابق 2
 .367، ص 1999صلاح الشتواني، إدارة الافراد والعلاقات الإنسانية، مؤسسة الشباب الجامعي، الإسكندرية، مصر سنة 3
-" BELCKER  جامعة شيكاغو . 1992" خبير اقتصادي حائز على جائزة نوبل سنة 
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له وجهان الأول يمثل التكلفة بالنسبة  المعدنيةأن الأجر كالعملة  "BELCKERيرى "تصادية:الاعتبارات الاق1.1
يتحدد وفق قانون العرض والطلب  أنلصاحب العمل، أما الوجه الآخر فيمثل الدخل بالنسبة للعامل، وعليه فأن سعر العمل يفترض 

 1باعتبار نوعية الخدمة.

ينظر كل فرد منا إلى الأجر الرذي يتحصل عليه باعتباره رمزا للمركز الأدبي الرذي يحتله كل منا  الاعتبارات الاجتماعية: 2.1
 2بالإضافة إلى كونه وسيلة لشراء احتياجاتنا، وبالتالي هو المرأة العاكسة لمستواه الاجتماعي بصفة خاصة وللمجتمع بصفة عامة.

والابتكار وتقوية روح ولائه للمؤسسة  الإبداعت النفسية للعامل ودفعه نحو وسيلة لإشباع الحاجا الأجرالاعتبارات النفسية:3.1
 3التي يعمل بها.

سياسة المؤسسة وسياسة الدولة ورؤيتها بصفة  تنفيذالأجور وسيلة لضمان الاستقرار الاجتماعي و الاعتبارات السياسية: 4.1
 4عامة، كأن تقرر الدولة مكافأة معينة في منطقة معينة وفقا لأهداف سياسية و اجتماعية على حساب مناطق أخرى.

ة تتفق أغلب الناس في الرأي على أن المكافأة يجب أن تكون عادلة، وليس هناك معايير عامة مقبولالأخلاقية: الاعتبارات 5.1
للعدالة، ومن هنا ظهرت الاختلافات حول تحديد العوامل الرتي يدفع أصحاب العمل المكافآت مقابلها، ولهذا تنطوي المسائل المتعلقة 

 5بالمكافآت على اعتبارات أخلاقية، فيجب بقدر الإمكان تحقيق العدالة وتصحيح حالات عدم المساواة.

 ــــــــــــــــــورأهــــم نظــــــــــــريات الأجــثانيا : 

تعد نظرية الأجور أهم موضوعات علم الاقتصاد فمنذ بداية القرن التاسع عشر، أي منذ نشأة علم الاقتصاد كانت المدرسة       
تسعى لتقرير حد توازن ثابت يستقر عنده مستوى الأجر سميث( الإنكليزية )دافيد ريكاردو وآدم  Classique الاقتصادية التقليدية

 .6تقلباته في مدة قصيرةفي 
وانطلاقاً من  إلى أنر مستوى توازن الأجور يتعادل مع الحد الأدنى الضروري للحياة، David Ricardoوقد ذهب دافيد ريكاردو 
 قانون الأجور الحديدي.. F. Lassalle لاسالنظرية ريكاردو هذه، صاغ 

                                                           
 . بتصرف15سومر اديب ناصر، مرجع سبق ذكره، ص 1
 . بتصرف15نفس المرجع السابق، ص 2
 .بتصرف16نفس المرجع السابق، ص  3
 .بتصرف16نفس المرجع السابق ، ص 4
 .بتصرف 16نفس المرجع السابق ، ص 5

6http://www .arab-ency.com du 25/05/21018  

http://www/


 

 

فزالتطبيقية لنظام الأجور و الحواالأدبيات النظرية و   الفصل الأول 

17 

له أجراً، مله ويتقاضى مقابيمة قوة عائه قضروري الذي ينتج العامل في ثنوطور ماركس نظريته في العمل والأجر، إذ فرق بين العمل ال 
  والعمل الزائد الذي يعود إنتاجه إلى الرأسمالي مالك وسائل الإنتاج.

 .في الأجور الماركسية والنظريةجور، البرجوازية في الأ الليبرالية الأجور إلى مجموعة النظريات تقسيم نظرياتيمكننا  ومما سبق

 :النظريات الليبرالية في الأجور 1.2

على أساس أن آلية السوق هي المنظم الوحيد للأسعار  القائم مبدأ الحرية الاقتصادية تنطلق النظريات الليبرالية في الأجور من       
على أنه ثمن تعالج الأجر  والمحدد للنشاط الاقتصادي ، وتقوم هذه النظريات على عدم التفريق بين العمل وقوة العمل، وهي

الذي يبيعه العامل من صاحب العمل، وهكذا يرى الاقتصاديون الليبراليون أنصار الحرية الاقتصادية، أن العامل يبيع كمية  العمل
معينة من العمل، أي عدداً من ساعات العمل اليومية مقابل أجر نقدي أو عيني يتفق عليه فردياً أو جماعياً مع صاحب العمل بحرية 

بتدخل من الحكومة أو المنظمات الأخرى ورعايتها، ويختلف الاقتصاديون الليبراليون فيما بينهم حول عوامل تحديد الأجر،  تامة أو
 :1ظهرت عدة نظريات في هذا الشأن منها فقد

 المعيشة لمستوى نظرية الحد الأدنى1.1.2
لأدنى الضروري ول الحد احركتها حركة العرض والطلب في سوق العمل تجعل الأجور تراوح في ح أنيرى أنصار هذه النظرية      

والألماني  TURGOTغوللمعيشة، أي ما يعادل المواد والحاجات الضرورية لمعيشة العامل، ومن روادها الفرنسي تور 
 .Lassalleلاسال

 نظرية إنتاجية العمل2.1.2

يتحدد مستوى الأجر  حيث لسوق،اتصاد هذه النظرية من النظرية العامة لتوزيع الدخل القومي في الاقتصاد الحر أو اق تنبثق    
جان  لفرنسيالاقتصادي وادها ار ومن  في تكوين الإنتاج، إسهامهالعامل يحصل على اجر يعادل  أن أيمباشرة بإنتاجية العمل، 

كلارك وفون فيرز   J. B CLARKة القرن العشرين طور عدد من الاقتصاديين وفي بداي ،Jean-Baptiste Sayباتيستساي
Von Wieser وهانس مايرHans Mayer  قة بل مل بصورة مطلليس إنتاجية الع الأجرما يحدد  أنهذه النظرية فقالوا

 الإنتاجية الحدية. أوإنتاجية وحدة العمل الأخيرة 

 النظرية الاجتماعية للأجور3.1.2
وبالتالي فإن مستوى الأجور في أي بلد يتحدد بعاملين  الأجور أداة من أدوات توزيع الدخل القومي يرى أنصار هذه النظرية أن     

                                                           
1http://www .arab-ency.com du 25/05/21018 
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هما إنتاجية العمل الاجتماعي والوزن الاجتماعي للطبقة العاملة ولا تختلف هذه النظرية في جوهرها عن نظرية الأجور المنظمة أو 
 اوضية.نظرية الأجور التف

 نظرية الأجور المنظمة4.1.2
ين ال عدم الاتفاق بالية في حالعم حسب هذه النظرية يتحدد مستوى الأجور بالمفاوضات بين منظمات أرباب العمل والنقابات     

ثير جور في كتويات الألمنظم لمسدور ابالنقابات وأرباب العمل على مستوى الأجور فقد تتدخل السلطات العامة في المفاوضات وتقوم 
 .من الأحيان

 في الأجــــــــــور الماركسية النظريــــة 2.2

، وهو الوقت الذي يصرفه العامل في العمل كي ينتج قيمة المواد الضرورية اللازمة  عمل العامل إلى العمل الضروري ماركس"قسم "    
وهو الوقت الذي يمضيه  في العمل زيادة على وقت العمل   والعمل الزائد لمعيشته ومعيشة أفراد أسرته،  أي الحد الأدنى الضروري

الضروري،  وفيه ينتج القيمة الزائدة التي تعود إلى صاحب العمل مالك وسائل الإنتاج، وفرق كذلك بين قيمة السلعة و قيمة العمل 
 .  لعامل بذاته ليس سلعة قابلة للتبادلا لأن أي قوة عمله، العامل لا يبيع الرأسمالي عمله، بل يبيعه قدرته على العمل وهكذا فإن
فهو  F. Lassalle لاسال قانون الأجور الحديدي الذي طرحه » 1875نقد برنامج غوتا  «صراحة في كتابه ماركس وقد عارض

يرى أن قيمة قوة العمل ترتفع مع الزمن،  بسبب التقدم الاقتصادي وارتفاع المستوى الثقافي ومستوى الرفاه، وكذلك بسبب إدخال 
وتيرته نتيجة إدخال أساليب جديدة في تنظيم العمل، مما يجعل العامل مضطراً و سلع استهلاكية جديدة، وبسبب تزايد شدة العمل 

وذهني أكبر وبالتالي حاجته إلى الراحة والاستجمام، وكل ذلك ينعكس زيادة في قيمة قوة العمل، وفي الأجر إلى صرف مجهود عضلي 
 .1الذي يجب أن يكون معادلاً لها

 زـــــماهيـــــــــــــــــــة التحفيـــــــــــــــــــــــ المطلب الثاني:
والقاعدة  قدماءذا قال الب "هكأن تجعله يشر حسب المقولة الشهيرة " تستطيع أن تأخذ حصانك إلى الماء ولكنك لا تستطيع 

سانية د السلوكية والإنة والقواعناسبالإدارية هي أن السلطة وحدها لا تكفي لتحفيز العاملين على العمل، ولكن إتباع الأصول الم
 عاملين في جزء منار بحق الالإقر  كما يجب، برضاهم إلى العمل الصحيحة، هي التي تجعل المدير قادر على تحفيز مرؤوسيه ودفعهم

تهم وافز عن مدى مساهمتعبر الح ب أنيساهمون في تحقيقه لمنظمتهم، وإلا فإنهم سوف يحبطون وتقل إنتاجيتهم، لذا يج العائد الذي
 في تحقيق عائد للمؤسسة.

 

                                                           
1http://.arab-ency.com du 24/05/2018   الموسوعة العربية بتاريخ 24.05.2018 .بتصرف.          
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 : تعريف التحفيــــــــــــز، أنواعــــــــــــــه وعناصرهالفرع الأول

 incentivesأولا: تعريف التحفيز 

لابتعاد عن الجهود في عمله و ذل اكبر اب نحو  " التحفيز بأنه مجموعة العوامل أو المؤثرات التي تدفع الفرد يعرفه محمد مرعي مرعي     
لعاته التي يسعى شروعه وتطقيق مارتكاب الأخطاء في مقابل حصوله على ما يضمن تحقيق رغباته وإشباع حاجاته المتعددة ، وتح

 .لبلوغها خلال عمله"  

تة " شحن...المشاعر التي تقود الفكر للثقة وتقود لبذل المجهود وتذلل المعتقدات السلبية )مثل الشك في وعرفه كذلك شريف شحا
 1القدرات و المهارات والإمكانيات( فتولد التحدي في الحياة ".

يز على نظام تقـيـيم واعتبر البعض الأخر التحفيز بمثابة للأداء المتميز، لارتباطه بأداء الفرد لعمله على هذا الأساس تم الترك
 منها: فاهيم الشائعة للحوافزبعض الموهناك  الأداء،

 الحوافز تشمل كل الأساليب المستخدمة لحث العالمين على العمل المثمر. 1.1

 تصرفاته.سلوكه و  ثر علىالحوافز هي مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة القوى المحركة في الإنسان والتي تؤ  2.1

 هم.بدله غير أكبر ي العوامل التي تجعل الأفراد ينهضون بعملهم على نحو أفضل ويبدلون معه جهداالحوافز هي 3.1

 ها.أهداف الحوافز هي الرغبة الإنسانية في الاستجابة إلى متطلبات المنظمة أي تحقيق رسالتها أو4.1

اد وخلق الدافع القوي لديهم على العمل بحماس ونخلص أن الحوافز هي الأساليب التي يعتمد عليها المدير للتأثير على سلوك الأفر 
 2.وإخلاص لتحقيق أهداف المنظمة

 أنـــــــــواع الحـــــــوافـــــــــــــــــــــز  ثانيا:

هداف التي ترمي مال، والأت العيختلف تصميم نظام الحوافز من منظمة إلى أخرى حسب الحوافز المستخدمة وتقديراتها لحاجا
  :يثحوكذلك الإمكانيات المتوفرة لديها ويمكن تصنيف الحوافز إلى عدة أنواع من إلى تحقيقها 

 

                                                           
 شريف شحاتة، عبقرية التحفيز، المنهال 2017، ص 131

 
 محمد الفاتح محمود – المغربي، إدارة الموارد البشرية، دار الجنان للنشر والتوزيع، عمان الأردن، ص 1622
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 من حيث المحتوى1.2
 :وتنقسم إلى حوافز مادية ومعنوية     

كة في المادية والمشار  المكافآتلأجر و ا: وهي تمثل متطلبات الدافع الواجب إشباعه في شكل نقدي وتتمثل في الحوافز المادية1.1.2
 ة إلى:لمادياح وبدل الانتقالات وصرف الوجبات الغذائية المجانية ...الخ، ويمكن تقسيم الحوافز الأربا

 حوافز مادية مباشرة وهي تعني الأجر. (أ
 وحوافز مادية غير مباشرة مثل وجبات التغذية والسكن .... الخ.  (ب

مع الآخرين  الثناء والتعاطف  عباراتتتمثل فيو هي أنواع الحوافز التي لا تمثل النقود العامل الأساسي فيها،  الحوافز المعنوية:2.1.2
لأفراد قة الخاصة، بأن اساس الحقيأعلى  والرضا النفسي، الذي يبدله الزملاء عما أحرزه الفرد من منجزات، وتبنى الحوافز المعنوية

 لتي لا يتم التعبير عنها في صورة مالية.يستجيبون لعدد كبير من المحفزات ا

نجد الترقية يمكن النظر إليها  ويلاحظ أن هناك الكثير من الحوافز تأخذ الشكلين معا، الحوافز المادية والحوافز المعنوية فعلى سبيل المثال
ومن ناحية  من السلطة والمركز الاجتماعي زيدعلى أنها نوع من الحوافز غير المادي )المعنوي( حيث تتمثل المكافأة هنا أو الحوافز في م

 نجد أن الترقية تتضمن آجرا أعلى في العادة وبالتالي فالمكافأة هنا تتضمن عائدا ماديا أيضا، وعلى هذا الأساس يمكن القول إن الأفراد
 1يسعون للترقية لأنها تحقق لهم حفزا مادي ومعنوي.

 من حيث الفلسفة2.2
 السلبية: وتشمل الحوافز الايجابية و 

ثابة الذي دخل التشجيع والإن خلال ملأداء متهدف الحوافز الايجابية إلى رفع الكفاءة الإنتاجية وتحسين ا الحوافز الايجابية:1.2.2
  للأداء الجيد.دي والأدبيالما يشجع الفرد على أن يسلك سلوكا معينا ترغبه الإدارة، وعن طريق توفير فرص التقدم والمكسب

ل تخويف، أي من خلالردع والقاب واتسعى الحوافز السلبية إلى التأثير في سلوك الأفراد من خلال الع ز السلبية:الحواف2.2.2
زاء غير قية، وقد يكون الجة أو التر لعلاو العمل التأديبي، الذي يتمثل في جزاء مادي كالخصم من الأجر أو الحرمان من المكافأة أو ا

 وع.لمشر أو المقصر في عمله في قائمة خاصة تنشر على العاملين با مادي، كأن يدرج اسم الشخص المهمل
 من حيث طبيعة المستلم3.2

 وهذا النوع يمكن أن يقدم للفرد أو الجماعة كما يلي:
لى مواعيد عالمواظبة نجاز الأعمال و وهي مجمل الحوافز التي تقدم للفرد نضير مجهوده الشخصي في ا :PRIالحوافز الفردية1.3.2

 .ة الفرديةدودي العمل ومبادرته وإسهاماته في الأنشطة والأعمال المقترحة من طرف المنظمة مثل علامة المر
                                                           

 . 163ص، ذكرهتم مرجع ، محمد الفاتح محمود .1
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حيث تمثل الحوافز التي تحصل عليها مجموعة من الأفراد نتيجة تعاونهم واعتماد بعضهم على بعض  :PRCالحوافز الجماعية2.3.2
 ومن مثلها كذلك علامة المر دودية الجماعية.1داخل مجموعات العمل، تقسم بينهم بنسب محددة.

وافز الفردية لأنها تساعد العاملين على ومن وجهة نظر الباحثة "بريشان معروف جميل " فان الحوافز الجماعية هي أكثر فائدة من الح
تنمية قدراتهم بروح فريق العمل و النظر إلى تحمل المسؤولية كمسؤولية جماعية وان الحوافز المعنوية أصبحت من الأهمية بحيث تضاهي 

من مزايا سبب رؤية الفرد المباشرة  الحوافز المادية وخاصة لذوي المراكز و الوظائف ذات المراكز العليا ،رغم ما تمتاز به الحوافز المادية
لنتيجة مجهوده حيث يزيد دخله بزيادة إنتاجه ،أما الحوافز الايجابية هي الأفضل على المدى الطويل لان الحوافز السلبية قد تسبب في 

 2القصير .تدني معنويات العاملين على المدى الطويل رغم أن الرعب والعقاب قد يوفران أحيانا إنتاجية أعلى في المدى 

 عناصــــــــــر التحفيـــــــــــــــــــــــز ثالثا:
  :موهلتحفيز الة اهناك ثلاث عناصر أساسية في عملية التحفيز تعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد قيمة د    

لعاجز غير ف الشخص ابخلالتحفيز الشخص المؤهل أو القادر على القيام بعمل معين يمكن تحسين أدائه عن طريق ا :القدرة1.3
 .المدرب أو غير المؤهل أصلا

 .لا تكفي ة وحدهاالذي يشير إلى الطاقة والوقت اللازمين لتحقيق هدف معين حيث أن مجرد القدر الجهد:  2.3

 .لاأداؤه فع حتى ولو تم إذا لم تكن الرغبة موجودة فان فرصة الوصول إلى النجاح في أداء العمل تقل :الرغبة 3.3

 أسس نظام التحفيز، متطلباته وشروط منح الحوافز   رع الثاني:الف

 أولا: أسس نظام التحفيز 

 :3يتركز نظام الحوافز على عدة معايير للأداء والسلوك ومؤشرات لإنجاز الأهداف المطلوبة، ومن أهمها ما يلي      

يزيد عن  و يعني ماهفي بعض الحالات و الأوحد لدى البعض يعتبر التميز في الأداء المعيار الأساسي وربما  :معيار الأداء1.1
د أخر، و وفرة في أي مور لتكاليف أاة في المعدل النمطي للأداء سواء كان ذلك في الكمية أو الجودة أو الوفرة في وقت العمل أو وفر 

 .وافزويعتبر الأداء فوق العادي أو الناتج النهائي للعمل أهم المعايير على الإطلاق لحساب الح

                                                           
 بريشان معروف جميل ،تحفيز الأفراد باستخدام نظرية العدالة ،دار الكتاب الثقافي ، الأردن ، ص321

  نفس المرجع السابق ، ص 342
 ، بتصرف 36،صcom .investintech www.احمد الكردي ،نظام الأجور والحوافز ،بحث منشور على موقع  3
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يصعب أحيانا قياس ناتج العمل، وذلك لأنه غير ملموس وواضح، كما في أداء وظائف الخدمات، والأعمال  :معيار المجهود2.1
الحكومية، أو لان الناتج شيء احتمالي الحدوث، مثل فوز بعرض في إحدى المناقصات أو المسابقات، وبالتالي فان العبرة أحيانا 

أو قد يمكن الأخذ في الحسبان مكافأة المجهود أو الأسلوب، أو الوسيلة التي استخدمها الفرد لكي يصل إلى  بالمحاولة وليس بالنتيجة،
  الناتج والأداء، ويجب الاعتراف بان هذا المعيار اقل أهمية كثيرا من معيار الأداء )أو الناتج النهائي( لصعوبة قياسه وعدم موضوعية في

 .كثير من الأحيان

تعويض كامل عن عضوية الفرد في المنظمة، وتشير إلى حد ما إلى الولاء والانتماء والذي يجب  وهي :دميةمعيار الأق3.1
مكافأته بشكل ما عليها، وتأتي في شكل علاوات في الغالب لمكافأة الأقدمية، وتظهر أهمية علاوات الأقدمية في القطاع العام   

 بشكل أكبر من القطاع الخاص.

بعض المنظمات تعوض وتكافئ الفرد على ما يحصل عليه من شهادات أعلى أو رخص، أو براءات، أو :معيار المهارة 4.1
إجازات أو دورات تدريبية، وكما نلاحظ فان نصيب هذا المعيار الأخير محدود جدا ولا يساهم إلا بقدر ضئيل في حساب حوافز 

 .العاملين

 نظــــــــام التحفيــــــــــزمستلزمات ثانيا:

 اك العديد من العوامل التي يجب على الإدارة أن تأخذها بعين الاعتبار حين إصدار القرار بإقرار نظام الحوافز ومن هذه العوامل:هن

يتطلب نظام الحوافز السليم ضرورة أن تكون هناك علاقة واضحة بين نوع المبادلات و الجهد المبذول من ناحية و بين الأداء و 1.2
 . أخرىالإنتاج من ناحية 

 .يجب أن تكون النتائج النهائية للأداء سواء على المستوى الفردي أو الجماعي قابلا للتنميط و القياس الكمي2.2
 .يجب أن يكون نظام الحوافز مقبولا من جهة نظر الأفراد حتى يكون فعالا3.2
 .تكاليفها يجب أن يكون نظام الحوافز هادفا أي تحقق المؤسسة من ورائه أرباحا و تقلل من4.2
 .وحتى تصبح نظم الحوافز مقبولة من طرف الجميع فان الأمر يتطلب إشراك الكل في تحديد نظام الحوافز و تطبيقه5.2
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 الحوافزمنح  شروطثالثا:

المناسبة نظرا لتداخل وصعوبة دوافع العاملين وتنوع أهداف ومهام العمل في ظل متغيرات العصر السريعة فان اختيار الحوافز      
لتحريك الموظفين بالشكل الذي يحقق أهدافهم وأهداف منظماتهم تعتريه بعض الصعوبات، غير أن الأبحاث والدراسات الحديثة 

 :1تقترح بعض الشروط لتقديم الحوافز وكفايتها من بينها

 سهولة فهم السياسات والإجراءات التي تقررها المنظمة أثناء تقرير النظام.1.3
للأداء  قيق الحد الأدنىتحعامل في أو ال هذه الحوافز ارتباطا وثيقا بالجهود الذهنية أو البدنية التي يبذلها المنظف أن ترتبط2.3

 والإنتاجية.
 أن يقرر صرفها أو تقديمها للموظفين أو العاملين في المواعيد المحددة والمتقاربة.3.3
 أن ترتكز هذه الحوافز على أسس ومستويات مقبولة.4.3
 أن تأخذ شكل الاستمرار أو الانتظام في التقديم.5.3
 أن ترتبط ارتباطا وثيقا ومباشرا برسالة لو أهداف المنظمة.6.3
 أن ترتبط وتتصل اتصلا مباشرا بدوافع العاملين.7.3
ك العاملين تأثر على سلو التي لبلاد، و ار بها أن تواكب هذه الحوافز المتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والنفسية والحضارية التي تم8.3

 ورغباتهم وتوقعاتهم.
 أن لا تتدخل فيها المنازعات الشخصية أو العلاقات أو السلطات والمحتويات.9.3

 .تهوأهمي، مراحل تصميمه العوامل المفتاحية لنجاح نظام التحفيز الثالث:لفرع ا

 العوامل المفتاحية لنجاح نظام التحفيزأولا: 

  :يجب أن يتسم نظام الحوافز ببعض الخصائص من أهمها    

 بعاده.تقديره وقياس أ شكل يمكن فيزه فييجب أن تترجم السلوكيات والتصرفات والإنجاز الفرد الذي سيتم تح القابلية للقياس: 1.1
 و الأوقات.تقدير الكميات أ بالغة فيمز بلا ويشير هذا إلى تحري الواقعية والموضوعية عند تحديد معايير الحواف إمكانية التطبيق:2.1

لابد من وضوح نظام الحوافز وإمكانية فهمه واستيعاب أسلوبه والاستفادة منه وذلك من حيث إجراءات الوضوح والبساطة:  3.1
 .تطبيقية
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ديل إقبالهم على تع هم لزيادةلى دوافععالحوافز بإثارة همم الأفراد وحثهم على العمل والتأثير يجب أن يتسم نظام التحفيز:  4.1
 السلوك وتحقيق الأداء المنشود.

الدفاع دة إقناعهم به و م له وزيالتبنيه يفضل أن يشارك العاملون في وضع نظام الحوافز الذي سيطبق عليهم مما يؤديالمشاركة:  5.1
 عن.

 لأداء.لموضوعية  اضحة وو يعتمد نظام الحوافز بصورة جوهرية على وجود معدلات محددة و  لات الأداء:تحديد معد 6.1
افه ثيره لتحقيق أهدهميته و تأفقد أ يتسم النظام الفعال للحوافز بقبوله من جانب الأفراد المستفيدين منه و إلا القبول: 7.1

قها د في مدخلها و طر أن تعتم ها، إذ يجبصل جميع العاملين على نفس المقدار منتفقد الحوافز أهميتها إذا ح الملائمة: 8.1المرجوة
يرها من غام و الجودة...و ت و الأرقلكميااعلى مراعاة الاختلافات في المستويات الإدارية و الأعمار السنية و الحاجات الإنسانية و 

 معايير تحديد مقدار الحوافز.
إذا  ديل بعض معاييرهوير أو تعانية تطوافز بالاستقرار و الانتظام إلا أن ذلك لا ينفي إمكيجب أن يتسم نظام الحالمرونة:  9.1

 استدعى الأمر.
رنة عماله، وذلك بمقاو نتائج إأرباحها أيجب أن يكون للنظام منفعة للمنظمة في شكل زيادة إيراداتها و الجدوى التنظيمية:  10.1

 نتائج أعمال المنظمة قبل و بعد النظام.

ترة فلك الذي يتم بعد ذأفضل من  ك بسرعةتتعلق فعالية تقديم الحوافز بالتوقيت فالثواب الذي يتبع السلو التوقيت المناسب:  11.1
 طويلة من حدوث الفعل.

 مراحل تصميم نظام الحوافزثانيا:

بوضع نظام الحوافز أن  تسعى المنظمات إلى أهداف عامة و استراتيجيات محددة، و على من يقومتحديد هدف النظام: 1.2
يدرس هذه جيدا، و يحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام الحوافز و قد يكون هدف نظام الحوافز تعظيم الأرباح أو رفع 

المبيعات و الإيرادات أو قد يكون تخفي التكاليف أو التشجيع على الأفكار الجديدة، أو تشجيع الكميات المنتجة أو تحسين الجودة 
 .1يرها من الأهدافأو غ

تسعى هذه الخطوة إلى تحديد و توصيف الأداء المطلوب ،كما تسعى إلى تحديد طريقة لقياس الأداء : : دراسة الأداء 2.2
 :الفعلي، إن تحديد و توصيف الأداء المطلوب يستدعي ما يلي

 وجود عدد سليم للعاملين. (أ
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 .وجود وظائف ذات تصميم سليم (ب
 .على العملوجود سيطرة كاملة للفرد  (ت
 وجود ظروف عمل ملائمة (ث

و يقصد بها ذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي يوافق  على هذا النظام، و يجب أن : تحديد ميزانية الحوافز3.2
 :يغطي المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية

عظمى لميزانية الحوافز و تتضمن بنودا جزئية مثل المكافآت، العلاوات، و هو يمثل الغالبية ال:قيمة الحوافز و الجوائز 1.3.2
 .الرحلات، الهدايا و غيرها

و هي تغطي بنودا مثل التكاليف لتصميم النظام و تعديله والاحتفاظ بسجلاته و اجتماعاته و :التكاليف الإدارية  2.3.2
 .تدريب المديرين على النظام

طي بنودا مثل النشرات و الكتيبات التعريفة و الملصقات الدعائية و المراسلات و خطابات وهي تغ:تكاليف الترويج  3.3.2
 .الشكر و الحفلات متضمنة بنودا خاصة أخرى بها

 أهمية نظام الحوافزثالثا:

 تساهم عملية التحفيز في تحقيق نتائج ايجابية سواء على مستوى الأفراد أو على مستوى المنظمة ككل وتكمن أهمية التحفيز في:   

يؤدي التحفيز الفعال إلى زيادة إنتاجية العاملين من ناحية كمية المنتج أو الخدمة  حيثزيادة الكفاءة في الأداء:  1.3
 ومستوى الجودة.

يشجع التحفيز العاملين على الحرص على استغلال الأمثل للموارد وعدم تضييع الوقت والجهد فاقد في العمل: تخفيض ال 2.3
 وبالتالي التقليل من التكاليف.

تتسم حاجات الإفراد بالتعدد والتنوع يصعب على الأفراد تلبيتها بأنفسهم مما يدفع الإدارة إلى : إشباع حاجات العاملين 3.3
 :الأتيتوفيرها حتى لا تؤثر على نشاطهم وتتلخص في الشكل 
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صحية عند عوامل اللوقت الوفي نفس ا ماسلوتشبع الحاجات العليا لدى  هرزبرغحيث يظهر الشكل أعلاه أن محفزات نظرية 
 .ماسلوترضي المستويات الدنيا لدى  هرزبرغ

 .الإدارة ثقة فيتؤدي الحوافز العادلة في المنظمة إلى خلق الشعور بالعدالة والالشعور بالعدالة: 4.3

لائه و م فأنه سيزيد من  التقسيفيعدالة إذا شعر العامل بالعدالة في تقديم الحوافز والإنصاف، انطلاقا من الرفع روح الولاء:5.3
 للمنظمة ويجدب العاملين إليها.

ف تحقيق الأهدا ضمنراد بما يين الأفبيساهم التحفيز بدرجة كبيرة في تنمية روح التعاون والتكافل تنمية روح التعاون: 6.3
 المتكاملة الموكلة إليهم.

 نتائج التحفيز واهم نظرياته  الفرع الرابع:

 أولا: نتائج التحفيز

 :1ترتب على تطبيق نظام الحوافز الفعال عدة نتائج أهمها

                                                           
 34بريشان معروف جميل ،مرجع سبق ذكره ،ص 1
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التقدير

الحاجات الاجتماعية 
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فز هي الأساس ربما كانت الحوا التوسع و ولنمو اإن توفير الحوافز المناسبة المتعلقة بالمكانة و المنصب يؤدي إلى اتجاه المنظمة نحو 1.1
ذا ينظر لنواع الحوافز، و أفير معظم  لتو أو المبرر،  لتضخم المنظمات الصناعية كانت أم حكومية أم سياسية،  فالنمو يعني فرصا اكبر
 .يها القضاء علؤدي إلىيان نموها فجحة إلى كبر حجم المنظمة على انه يتيح فرصة أوسع للحوافز، و يلاحظ انه ما لم تكن المنظمة نا

 لاسلفا، وهي بذلك  ة المحددةضروريإن المنظمات الضخمة تنمو فيها اتجاهات تسلطية تركز على الإنتاج و تنفيذ العمليات ال2.1
ار ائم على أساس تكر قبالجملة  ولضخم تساعد على تنمية اتجاهات التجديد و الابتكار،  و يزيد من قوة هذه الحقيقة إن الإنتاج ا

لك تتضاءل فرص ارية و بذالإد ونمطية في إطار تنظيم محكم و طرق رسمية مقررة، وهذا يعيق تنمية المهارات الفنية  عمليات
 .ليهاإشار الأشخاص اللذين لديهم استعداد وطموح، و يصبح أمر تشجيعهم مرتبطا بمدى تذليل العقبات الم

رد في لى أساس قيمة الفعالحوافز  توزيع للتعيين و الترقي و المكافأة. إنينبغي على القائمين على نظام الحوافز اختيار الأصح 3.1
 .ديةغير الما وادية الإنتاج و مدى إسهامه في تحقيق أهداف المنظمة،  هو أساس  اهتمام المنظمات بالحوافز الم

 .عاملينمنة لدى الالكا ينبغي على المنظمات التي تعتمد على الحافز المادي كأساس لرفع العمل و إطلاق الطاقات4.1
جات ى إشباع بعض الحان يعمل علذلك أكتبدو أهمية الحافز المادي في إشباع الحاجات البيولوجية للفرد، فان هذا الحافز يمكن  5.1

لحاجات لاة إشباع يس أدلفالدخل المادي من المكافأة  -مثال ذلك حصول الشخص على مكافأة تشجيعية -الاجتماعية لديه
  : .رة للعامل المجددير الإدالى تقسب، و إنما يصبح له مدلوله الاجتماعي كمكافأة عن الامتياز و التفوق و دليل عالمادية فح

توفير  الاقتصادية  على ن الناحيةتم ميحهناك اعتقادا له مبرراته بان معظم نظم الحوافز تؤدي إلى انخفاض مستوى الإنتاج وهذا 6.1
ب الذي يساعد اج العائد المناسقق الإنتيحريقة قابة  لاحتفاظ الإنتاج بمستوى الجودة المقررة ، فبهذه الطإلى جانب الحوافز نوعا من الر 
 .بدوره في منح المزايا الإضافية

 نظريات التحفيز أهم ثانيا:

يمكننا عرض  بعض النظريات الكلاسيكية التي ترتكز أساسا على المناداة من أن الدافع الاقتصادي هو من أهم دوافع العمل،       
 هذه النظريات  أشهروهي تنكر أن الإنسان العامل له مشاعره وأفكاره ومعتقداته وحاجات مؤثرة على عملية الإنتاج بالمنظمة ومن 

 :Frederick Taylor" (1911)"ريدريك تايلورالإدارة العلمية ف1.2
كان من الأوائل الذين بحثوا في موضوع التحفيز، إذ ركز عل تلبية حاجة واحدة  "Frederick Taylor" "فريدريك تايلور   

فقط من مجموع حاجات الفرد والتي استخدمها في تنشيط الرغبة للعمل، ألا وهي الحاجة للأمور المادية، ويرى "تايلور" أنه في نظام 
اجية وكل إنتاجية أعلى يقابلها أجر أعلى، وهكذا لا تمنح الأجر التشجيعي كل زيادة في الأجر لا بد أن تقابلها زيادة في الإنت

 إلى إنتاجيتهالفرد المنخفض الأداء الذي لاتصل  أماالمكافآت إلا للعامل الذي يحقق مستويات أعلى من الحجم المعياري المحدد، 
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 1فصله . أونقله  أوالمستوى الفعلي على الإدارة تدريبه 
 HinryFayol" 1918"فايول"هنري نظرية التقسيم الإداري 2.2

لوثر "حيث اعتبر من أبرز مفكري مدرسة وظائف الإدارة إلى جانب "هنري فايول"أول من أشار إلى الإدارة الوظيفية هو
وقد دعت هذه النظرية إلى تطبيق عدد من المبادئ الإدارية كوسيلة مضمونة لتحقيق أهداف  "جيمس مونيو لندال أوريكوجوليك

هذه المبادئ خلاصة تجارب ناجحة للمديرين حيث حصلوا على فوائد كثيرة من تطبيقها، ومن أهم المبادئ التي اقترحها المنظمة وتمثل 
 :"هنري فايول" هي الأربعة عشرة مبدأ والتي نذكرها فيما يلي

 تقسيم العمل. (أ
 السلطة والمسؤولية. (ب
 الانضباط. (ت
 وحدة التوجيه. (ث
 وحدة الأمر. (ج
 لحة المشتركة.خضوع المصلحة الفردية للمص (ح
 تعويض الموظفين. (خ
 التدرج في السلطة. (د
 النظام العدالة. (ذ
 الاستقرار. (ر
 المبادرة. (ز

 روح الجماعة. (س

 المركزية. (ش

الذي ركز في  "تايلور" كما ركزت هذه النظرية على المديرين بالذات ووظائفهم التي تكون في أعلى المستويات الإدارية عكس
 .أبحاثه على العمال

فمن خلال نظرية التقسيم الإداري يتضح أنه لم يتم إهمال عنصر مكافأة الأفراد كما أنها لم تهمل فكرة روح الجماعة التي ممكن أن 
نظام مكافآت جماعي، أضف إلى ذلك عنصر المساواة والإنصاف الذي يستدعي أكبر عدالة في تصميم  إتباعتعزز من خلال 

تتعارض مع بعضها البعض فيما يتعلق بمبدأ التوجيه و وحدة  "فايول" له أن مبادئ نظريةأنظمة المكافآت، ولكن ما يمكن قو 
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الأمر كما أن بعض المبادئ لم تثبت فاعليتها في موقع التنفيذ مثل مبدأ روح التعاون ، ولكن يجب الإشارة إلى أن كل نظرية تترك 
  .ابصمتها على الأداء التنظيمي مهما كانت الانتقادات الموجهة له

 s theory’Adam:  1960نظرية العدالة لادمز 3.2

ة أدائه بأداء مقارن إلىل الفرد ، ويمي داءللأز توضح هذه النظرية العلاقة بين أداء الفرد وشعوره بعدالة المقابل الذي يستلمه كحاف     
ى رضاه فانه سيرفع مستو   الحوافزدالة فيعهناك  أنوجد  فإذاغيره من الزملاء والحافز الذي يستلمه مع الحافز الذي يستلمه زملاؤه ، 

  إلىمما يؤدي  ،لغبن بايشعر الفرد  إذعن العمل وتزداد دافعيته والعكس يحصل عادة عندما يكون هناك عدم عدالة ، 

الانسحاب  أوى أدائه تغيير مستو  أوالتفريط في نوعية المنتج الذي ينتجه  أوتبني سلوكيات معينة منها تقليل الجهود المبذولة من قبله 
 1يحقق له الشعور بالعدالة و الرضى . أخرمن المؤسسة و البحث عن مكان عمل 

 المطلب الثالث :القطاع الصناعي الجزائري 

 أنحاءلف الأخرى  في مخت لمجتمعاتاا دفع ممإيجابية جمة عليها ،  أثارا،  الأوربيةلقد كان للثورة الصناعية التي ظهرت في الدول 
من و تمعات النامية كانت المجو  ،دهارتلك المجتمعات من التقدم و الاز  إليهالتسابق للالتحاق بالركب الذي وصلت  إلىالعالم 

 تبنى من طرف تلكنهج الم تبع نفست أنستقلال، ولازالت تحاول الا نيلهابينها الجزائر من بين هذه الدول التي حاولت مند 
 الرقي الاجتماعي لمجتمعاتها في جميع مناحي الحياة .الدول المتقدمة صناعيا لتحقيق 

ية لعلها تكون عدة صناعناء قاب إلىيومنا هذا، مراحل عدة كانت تهدف  إلىعرف القطاع الصناعي الجزائري منذ الاستقلال 
ظام نية الأمر على دابتمدا في ، مع بمثابة قاطرة حقيقية لجميع القطاعات الأخرى، تسمح بتحقيق النهضة الاقتصادية المرجوة

سة مؤس 1300قرابة  ن مؤسساتمعمار التسيير الذاتي وإعادة بناء الجزائر المستقلة بالإصلاح والاعتماد على ما تركه الاست
ما  إذاهو عدد ضعيف جدا و عامل  80000صغيرة  التي كان يغلب عليها الطابع الصناعي الحرفي الذي يعمل فيه حوالي 

 مليون ساكن . 11كان يبلغ قورن بعدد السكان الذي  

 أولا : تعريف التصنيع 

نسبة الزيادة في الدخل الوطني، الناشئة عن  إلىالتصنيع هو عملية يتبعها تغير في تركيب الهيكل الاقتصادي للدول، ومؤشر 
 2القطاع الصناعي.

                                                           
 . 306زاهد محمد ديري ،مرجع سبق ذكره،ص 1
، ص  2009/2010مرباح ورقلة ،سنة  محمد زوزي ،تجربة القطاع الصناعي الخاص ودوره في التنمية الاقتصادية في الجزائر ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتورة ، جامعة قاصدي2

14. 
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تلك المسيرة الاجتماعية الاقتصادية لخلق قوى منتجة وطنية بمكوناتها الإنسانية وتدعيمها والتوسع فيها،  بأنهكما يعرفه البعض 
التشغيل الجماعي والمنتج عن طريق تنمية فروع منتجة لوسائل   أمامضمن قطاع دولة اقتصادية بغية فتح سبيل التقدم والتغيير 

نقطاع ضد مخاطر سيطرة لا افق مقتضيات التحكم الفعال لغرض النضال بووسائل أخرى وذلك و  ،الإنتاج المعدة للإنتاج
 1امبريالية .

 ثانيا : مكونات القطاع الصناعي 

 يتكون القطاع الصناعي في جميع دول العالم من :

تحويلية و  )ن نوعها هما كام إنتاجيةلك القطاع الاقتصادي المتكون  من  مؤسسات ذالقطاع الصناعي العام : وهو  1.2
 استخراجية ( وحجمها ) كبيرة ،متوسطة و صغيرة ( تعود ملكيتها للدولة .

: وهو ذلك القطاع الاقتصادي الصناعي المتكون من مؤسسات إنتاجية باختلاف أنواعها  القطاع الصناعي الخاص 2.2
تتجمع فيها الموارد البشرية والمادية اللازمة للإنتاج و تتميز بالاستعمال العقلاني لها ،وترجع ملكيتها للخواص افردا   وأحجامها

 ةالمر دوديتحقيق الفعالية واكبر قدر ممكن من  إلىغير مباشرة ، وتهدف  أوجماعات تدار بواسطتهم ، بصفة مباشرة  أوكانوا 
 2ومتطلبات المنافسة الحرة. لآلياتون النتائج المترتبة عن تسييرهم لها ،خاضعين في كل ذلك تكاليف ، و يتحمل وبأقلوالربح 

 ثالثا : مراحل القطاع الصناعي الجزائري 

 3يومنا هذا عرف القطاع الصناعي الجزائري عدة مراحل نذكر منها : إلىمند الاستقلال 

  67/69المخطط الثلاثي الأول  1.3

 70/73لأول المخطط الرباعي ا 2.3

  74/77المخطط الرباعي الثاني  3.3

  80/87مرحلة إعادة الهيكلة  4.3

  88/90مرحلة استقلالية المؤسسات  5.3

 90/2000مرحلة الخوصصة  6.3

 

                                                           
1https// www .ouarsenis.com 2018/05/13 منتديات بوابة الونشريس بتاريخ 

 . 15،ص  2010الهاشمي مقراني ، القطاع الصناعي الخاص و النظام العالمي الجديد ،مخبر علم اجتماع الاتصال ، جامعة منتوري قسنطينة ، الجزائر 2
 .بتصرف53،ص  نفس المرجع السابق  3



 

 

فزالتطبيقية لنظام الأجور و الحواالأدبيات النظرية و   الفصل الأول 

31 

 مراجعة الدراسات السابقة  بحث الثاني:لما

لإلمام لمعارف ومحاولة اف توسيع ا، بهدنحاول في هذا المبحث التطرق إلى بعض الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع بحثنا    
لدراسات المحلية اعلى بعض  تعريجبمختلف جوانب البحث، حيث قمنا بتخصيص المطلب الأول للدراسات باللغة العربية محاولين ال

ه الاخيرة  جور والحوافز بهذواقع الأ عرفةالوطني وبعض الدراسات التي أجريت ببعض الدول العربية الشقيقة لم التي أجريت على المستوى
 و مطروح عالميا.هته مع ما مناقشكما قمنا بتخصيص المطلب الثاني للدراسات باللغات الأجنبية لتعميق هذا البحث ومقارنته و 

 المطلب الأول: الدراسات باللغة العربية 

 سوف نتطرق في هذا المطلب للدراسات السابق التي أنجزت على المستوى الوطني والعربي.   

 أولا: الدراسات الجزائريــــــــــــــــــــــة:
" أسس إعداد نظام الأجور في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية مع دراسة حالة خاصة لمؤسسة  دراسة عليوة حمزة بعنوان1.1

.الدراسة عبارة مذكرة ماستر مقدمة لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  2015خدمات " ، سنة سكيكدة حاويات لل
 1، جامعة محمد خيضر ،بسكرة .

سس ور و الحوافز و ألقة بالأجت المتعإلى الإلمام بكل المفاهيم النظري و النظرياهذه الدراسة في الفصلين الأول والثاني هدفت 
تثمين الجانب لتجسيد و  كيكدةسالمؤسسات الاقتصادية ، وخصص الفصل الثالث للدراسة التطبيقية بمؤسسة حاويات  تحديدها في

ت وافز والاقتطاعالأجور والحيها االنظري ،بدءا بتقديم  و تعريف المؤسسة  محل الدراسة ثم التعرف على الأسس التي تتحدد عل
وثائق الرسمية و الشخصية  ابلاتجر احد العمال الشركة معتمدا في ذلك على المقالاجرية بهذه الأخيرة وصولا  الى احتساب ا

تحسين مستوى   باشرة علىصفة مببالمؤسسة في تحليل المعطيات واستخلاص النتائج . خلصت الدراسة إلى أن نظام الأجور يؤثر 
 ونوعية الأداء في المؤسسة مقترحتا بعض التوصيات التي تراها ضروري :

 نون عام موحد نموذجي للعامل، يحكم وينظم علاقات العمل في الجزائر.وجود قا (أ
 تحديد حد أدني للأجر على المستوى الوطني يكفل الحياة الكريمة للمواطن. (ب
 أخرى. ئة علىفللأجر بهدف الحد من التفاوت الصارخ بين الأجور من جهة، وعدم تفضيل  أقصىتحديد حد  (ت
 لإجمالي.تخفيض في سلم الضريبة على الدخل ا (ث

" دراسة تحليلية وتقييميه لنظام الأجور في المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي والتجاري بعنوان دراسة مارية فلاح 2.1
 2008.1مع دراسة حالة لقطاع البريد، سنة “

                                                           
 عليوة حمزة ،مرجع سبق ذكره1
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لعلوم اية ، مقدمة لكلية التنمة و لمحلياالدراسة عبارة عن مذكرة مكملة لنيل شهادة الدراسات العليا المتخصصة في تسيير الجماعات 
م أجور عادل بوضع نظا يسمح قسنطينة ، حيث هدفت إلى تحليل وتوصيف الوظائف بما ،الاقتصادية و التسيير بجامعة منتوري

تحديد لنظم والنظريات لتعاريف والف البمخت الإلماموفعال ، معتمدة في ذلك على المنهج الوصفي التحليلي للدراسة النظرية من اجل 
ابلة حث من بينها المقتسيير البلدوات وكيفية تقييم الوظائف و منهج دراسة الحالة في الدراسة الميدانية مستخدمة بعض الأ الأجر

على عينة شملت  عتلبحث وز اوضوع الشخصية و الوثائق الرسمية مستعينة باستبيان الذي هو عبارة عن مجموعة من الأسئلة حول م
 المتحصل عليها . مع تحليل ومناقشة النتائج %100فرد من مختلف الفئات و المناصب وكانت نسبة الاسترجاع  50

لعقوبات المادية السلبي في احفيز خلصت هذه الدراسة إلى أهمية الأجر عند العامل في ظل تجاهل كامل لعنصر التحفيز وحصر الت
 :مقترحة بعض التحسينات مثل

 مهم. إنتاجالاهتمام بالعنصر البشري باعتباره عنصر  .أ
 الوظيفة والوضع الاقتصادي العام. وأعباءإعادة النظر في نظام الأجور بما يتناسب  .ب
 تلبية حاجات العمال المادية والمعنوية. .ت
 الاهتمام بجانب التحفيز. .ث
 توفير جو ملائم لتحسين العلاقات داخل المؤسسة. .ج
 توفير وسائل الترفيه. .ح
 توسيع شبكة الاتصال داخل المؤسسة وخارجها. .خ

 ثانيا الدراسات في الدول العربية الشقيقة  
زارات السلطة و وظيفي في لأداء البعنوان " نظام الحوافز و المكافآت وأثره في تحسين ادراسة علاء خليل محمد العكش  1.2

 . 2007سنة “الفلسطينية في قطاع غزة 

الدراسة عبارة عن رسالة مقدمة لقسم أدارة الأعمال بكلية التجارة في الجامعة الإسلامية بغزة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة 
الماجستير في إدارة الأعمال ، حيث هدفت إلى التعرف على دور نظام الحوافز والمكافآت وأثره في تحسين الأداء الوظيفي في وزارات 

التحليلي الذي يعتمد على جمع البيانات عن ظاهرة و نية في قطاع غزة ، اعتمد الباحث على المنهج الوصفي السلطة الفلسطي
وتفسيرها وقد تم استخدام الاستبانة لاستطلاع عينة الدراسة والمكونة من الموظفين العاملين بوظائف إشرافية و يتلقون حوافز في 

 3350من مجتمع الدراسة البالغ عددهم %11موظفا ما نسبته  368غ عددها أي العينة وزارات السلطة الفلسطينية في غزة والتي بل
 2في تحليل البيانات . الإحصائي SPSSكما تم استخدام برنامج   %94أي  استبانه 346موظف ، حيث تم استرداد 

                                                                                                                                                                                         
 . 2008وتقييميه لنظام الأجور في المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي و التجاري,جامعةمنتوري ,قسنطينة سنة  دراسة تحليليةمارية فلاح,1
 . 2007علاء الدين محمد العكش ، رسالة ماجستير ، مقدمة لقسم إدارة الاعمال بكلية التجارة ، الجامعة الإسلامية غزة ، فلسطين ، سنة 2
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 1وخلصت إلى ما يلي:
 طاع غزة .قات الفلسطينية في الوزار  في العاملين أداء تحسين في المكافآت و الحوافز نظام لفعالية ضعيف أثر هناك (أ

 الحوافز. لمنح معايير و ضوابط وجود وعدم الترقية، آليات و طرق في خلل وجود (ب
 فآت.المكا منح بنظام علم لديهم ليس الموظفين ومعظم ومتدني، فاعل غير المكافآت نظام أن (ت
 الحوافز. منح في الاختبارات و المسابقات،  المنافسة أساليب تستخدم لا الوزارات أن (ث
 الحوافز. لمنح كأساس  الأداء تقييم نتائج بين تربط لا الوزارات في العليا الإدارات (ج
 الموظفين. أداء على سلبًا أثر وذلك المكافآت، و الحوافز منح في إنصاف يوجد لا (ح

ام الصناعي في لقطاع العؤسسات اشركات ومبعنوان " أنظمة الأجور وأثرها على أداء العاملين في دراسة سومر أديب ناصر 2.2
 .2004سورية " مع دراسة ميدانية على شركات الغزل و النسيج في الساحل السوري، سنة 

ية لك الفترة في سور تلأجور في يات االدراسة عبارة عن بحث مقدم لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال وهدفت إلى دراسة مستو 
ة المراجع الأجنبي  الكتب وا ورد فيم لأهمالتحليلي و معتمدة في الجانب النظري على الأسلوب الوصفي  وأثرها على أداء الأفراد

 ي ، حيث تم تصميمح الإحصائج المسوفي الجانب التطبيقي على  منهوالعربية والنشرات والدوريات لكل ما يتعلق  بموضوع البحث 
ث ،حي لاستبانههذه  لواردة فيالإجابة بعض المقابلات الشخصية للتأكد من دقة ا إجراءتتضمن مجموعة من الأسئلة فيما تم  استبانه

  على مختلف المستويات الإدارية .عامل موزعين 700العاملين في هذا القطاع يبلغ حجمها   الأفرادتم اختيار عينة عشوائية من 
ة في الفرد بنسبة اكبر من الاعتماد على ناتج أداء الفرد خلصت إلى أن تقييم العاملين في القطاع العام يعتمد على وجود صفات معين

 2نفسه .

 المطلب الثاني: الدراسات باللغة الأجنبية ومناقشة الدراسات السابقة 

سبق في هذا  مناقشة ماو فرنسية في هذا المطلب سوف نعرج على بعض الدراسات السابقة في موضوع الأجور والحوافز بالغة ال  
 دراستنا الحالية.المبحث مع 

 FACTEURS DE“بعنوان  HAINGA BOUKOULMEأولا: دراسة الدكتور 
MOTIVATION DES RESSOURECES HUMAINES DE L’HOPITAL AL 

FARABI  2012"سنة. 

                                                           
 رجع سبق ذكرهعلاء الدين محمد العكش، م1
 سومر اديب ، مرجع ذكر سابقا2
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الدراسة عبارة عن مذكرة نهاية الدراسة دورة ماستر في الإدارة الصحية والصحة العمومية شعبة إدارة مؤسسات الصحة. مقدمة الى 
، المعهد الوطني للإدارة الصحية، وزارة الصحة، المملكة المغربية. حيث تناولت هذه الدراسة واقع التحفيز OMSمركز التعاون 

(كمية وكيفية، متعلقة بالمستخدمين في القطاع MIXTEالمغربية معتمدة على دراسة وصفية مختلطة) بمستشفى الفرابي بالمملكة
، ومن الجانب %10موظف أي ما يفوق  72موظف، اقتصرت الدراسة الكمية على عينة من  631العمومي البالغ عددهم 

 1موظف. 12الكيفي على 
باستخدام  semi structure ؤسستيلى عينة الدراسة ودليل المقابلة نصف محيث تم جمع المعلومات بواسطة استبيان تم توزيعه ع

( هو DEMOTIVESموظف كان عدم التحفيز ) 72ويدويا، كذلك التحقيق الكمي الذي شمل epi info 2000تطبيق 
 :إلى إضافةالمؤشر الرئيسي لانخفاض الأداء، القلق، الغيابات واحتجاجات العمال 

 القاعدي. الأجرمن الموظفين غير راضي بمستوى الأجور خاصة  57% (1
 من المشاركين في التحقيق غير راضي بعوامل الوقاية بالمستشفى.¾  (2
 غير راضي على عمليات التكوين المستمر.% 87.5 (3
 غير راضي على شروط الترقية.% 77.8 (4
 غير راضي على مستوى الخدمات الاجتماعية المقدمة للعمال . % 79 (5
 :كالأتيتقديم التوصيات على المدى القصير والمتوسط   إلىت الدراسة خلص
 القرار. اتخاذتدعيم مشاركة المستخدمين في  (أ

 تحسين طرق ووسائل الاتصال بالمستشفى.  (ب
 تحسين تقييم الأداء بالنسبة للموارد البشرية. (ت
 تحسين الخدمات الاجتماعية . (ث
 ستمر.وعملية التخطيط وعملية التكوين الم وعلى المدى المتوسط ضرورة تحسين عوامل الوقاية (ج

 

 LA MOTIVATION DES SALARIES ET LA بعنوان "  LAURA MUCHA: دراسة ثانيا 
PERFORMANCE DANS LES ENTREPRISES  " 

للتنظيمات ، السنة الجامعية  الإستراتيجيةالسنة الأولى ماستر الإدارة    PROFESSIONELالدراسة عبارة عن مذكرة مهنية  
كانت تهدف هذه الدراسة     REIMSمقدمة لكلية العلوم الاقتصادية ،الاجتماعية وعلوم التسيير ،جامعة  2009/2010

على الأداء الكلي للمؤسسة في ظل  وأثرهمعرفة واقع التحفيز بالمؤسسات الاقتصادية الخاصة  إلىإضافة للمساهمة العلمية والمعرفية 

                                                           
1Haingaboukoulme ,facteurs de motivation des ressources humain de l’hôpital al Farabi  ,royaume du Maroc  
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القرار و التوجيه  اتخاذتقديم المساعدة لمسيري هذه المؤسسات في  إلىيتسم بالطلاق بين العامل ومؤسسته ،كم كانت تهدف  مناخ
 1السليم .

وع الدراسة رف المتعلقة بموضيم والمعالمفاهفي المقام الأول اعتمدت على المراجع الأدبية والنظريات العلمية والكلاسيكية في تحديد ا
لخاصة االمؤسسات  إلىلوج داني بالو المي نهج الوصفي وفي الجزء الثاني التطبيقي اعتمدت على منهج المقابلة في التحقيقمستخدمة الم

عن طريق  اء الكلي للمؤسسةعلى الأد ثيرهتأجراء لمعرفة واقع التحفيز بهده الأخيرة وما مدى ومقابلة فئتين من العمال الإطارات والأ
نفس و في نفس الوظيفة  لشخص نفسهلفسها نلمتحصل عليها في المقابلة، المقابلة كانت عبارة عن طرح الأسئلة مقارنة مختلف النتائج ا

 الرتبة.
 لمؤسسة.لداء عالي أل خلق ضرورة جعل تحفيز العمال في صلب اهتمامات تسيير الموارد البشرية من اج إلىخلصت الدراسة 

 ثالثا: مناقشة الدراسات السابقة 
ة طاع العام متجاهلؤسسات القافز بمالدراسات السابقة سوءا جزائرية أو أجنبية كان هدفها تحليل وتوصيف نظام الأجور والحو جل 

ي يعول صاد الجزائري الذفي الاقت لخصوصالقطاع الخاص الذي يعتبر المحرك الرئيسي للتنمية المستدامة في الاقتصاديات الحديثة وبا
 ة تنموية.عليه كثيرا في إحداث قفز 

سة ور والرواتب بمؤسالأج عدادإيفية فالدراسة التطبيقية للطالب عليوة حمزة بعد تحليل وتقييم الوظائف ركزت بشكل رئيسي على ك
 اجر أحد العمال كنموذج لهذه الدراسة. إعدادحاويات سكيكدة متخذة المشاركة في 

ديد رية الكاملة في تحيس له الحلخير هذا الأ أنلقطاع الاقتصادي غير دراسة مارية فلاح التي اتخذت من قطاع البريد كنموذج ل أما
 مستوى الأجور والحوافز التي يتطلع لها مستخدميه.

 السياسية. فوالأهداة لأنظماوعلى غرار الدراسات الجزائرية فكانت الدراسات العربية لا تختلف كثيرا عنها بحكم تشابه 
جود قطاع نسيج و لرغم من لوقت بامن القطاع العام كمجال للدراسة التطبيقية في ذلك ا ناصر بسورية اتخذت أديبفدراسة سومر 

 خاص سوري أكثر فاعلية. 
لى هبات الدول ستخدميه عمزانية محمد العكش في قطاع غزة المحاصر والدي يعتمد بشكل كلي في تسيير مي الذيدراسة علاء  أما

مل خدمين لانعدام عاداء المستأز على تكون ذات دلالة كافية لتأثير الأجور والحوافالعربية والصديقة للسلطة الفلسطينية قد لا 
 واستمرار تدفق هذه المساعدات. أساسي يتمثل في الثقة في الدول المانحة

قريبة جدا من واقع الأجور  Reimsبجامعة ق Laura Muchaاما بخصوص الدراسات بالغات الأجنبية فجاءت دراسة 
والحوافز وتأثيرها على الأداء بالمؤسسات الاقتصادية باعتبارها شملت مؤسسات القطاع الخاص الذي نسعى نحن كذلك التقرب منه 

                                                           
1LAURA MUCHA , LA MOTIVATION DES SALARIES ET LA PERFORMANCE DANS LES 
ENTREPRISES ,REIMS ,2010 . 
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الموجودة    تالفرو قابنظام أجور القطاع العام والوقوف على  أجورهلكن فاتجاه مغاير لهذه الدراسة بحيث نسعى لمقارنة نظام 
 في نفس الوقت. وأدائهونظرة العامل لراتبه  الأعمالنتائج واقعية جدا لما يدور في عالم  إلىوخلصت 

تكون مكمل للبحث النظري ومساهمة علمية من جهة، وكإضافة جديدة في مقارنة ما يقدمه القطاع  أنما نأمله في دراستنا هذه 
رئينا  وإبداءسات القطاع الاقتصادي العام، للوقوف على الفروق الموجودة الخاص الصناعي الجزائري من أجور وحوافز بما تقدمه مؤس

 في ذلك.
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 خلاصة الفصل 
للأجور والحوافز أهمية باللغة في حياة الفرد بصفة خاصة وللمؤسسة بصفة عامة، لما لها من تأثير على المستوى  أنمما سبق نقول 

 د ودفعه نحو تحقيق أهداف المؤسسةفعالة في توجيه الفر  أذاهالاقتصادي والاجتماعي والنفسي وحتى السياسي، إذا تمثل 
ويناضل من اجلها، وتعتبر   إليهاكما تعمل الأجور والحوافز على تحسين مستوى معيشة الفرد وعائلته وتحقيق الرفاهية التي يصبو 
 كذلك وسيلة لضمان امن واستقرار المجتمع وتوجيه طاقاته وفقا لتطلعات السياسة العامة في الدولة.
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قية ي تطب ل لدراسة ا  ا

 الثاني الفصل

                    
 

 الثاني الفصل                            

قية              ي تطب ل لدراسة ا  ا
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 الفصل الثاني 
تقديم مبسط لبعض الشركات العامة والخاصة الناشطة في القطاع الصناعي بولاية غرداية من  إلىسوف نتطرق في هذا الفصل    

الجوانب والطرق المتبعة في  أهمخلال نشأتها، تعريفها ومهامها مع مسحة مختصرة على هيكلها التنظيمي. كما سوف نركز على 
المبحث الأول وسنخصص المبحث الثاني لصلب موضوع هذه الدراسة المتمثل في أوجه  وحوافزها، وذلك في أجورهاتكوين نظام 

 الاتفاق والاختلاف.

كونها الشركة الاقتصادية العامة الأولى على مستوى ولاية من حيث عدد العمال   الأنابيبحيث سنتناول شركة الجزائرية لصناعة 
وحجمها الاقتصادي وتوجهها الربحي، وشركة الجزائرية للمياه الربحية أيضا لكنها ذات التوجه الاجتماعي )تعتمد على مساعدات 

أساسا في تحقيق الأرباح ويمنحها حرية أكثر في تحديد نظام الدولة في تحديد ميزانيتها( مما يعيق نوعا ما هدفها الاقتصادي المتمثل 
 وحوافزها. أجورها

في هاتين  إلال بالقبول ، لهذه الدراسة للعديد من الشركات ولم تك إجراءبخصوص شركات القطاع الخاص فقد قدمنا طلب  أما
لنا يد المساعد على إتمام هذا البحث اللتان قدمتا  أفريك( وشركة بلاست  SONERASالشركتين، شركة المبرد الصحراوي )

 المتواضع .

  وحوافزها أجورهاونظم الاقتصادية تقديم بعض المؤسسات المبحث الأول. 
  المؤسسثثثثثات الاقتصثثثثثادية  ات أوجثثثثثف الاتفثثثثثاب والااثثثثثتر  بثثثثث  نظثثثثثا  الأجثثثثثور وا ثثثثثوافز   المبحثثثثثث الثثثثثثاني

 .القطاع الخاص  مؤسسات  ونظا  الأجور وا وافز   الطابع العمومي 
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 وحوافزها  أجورهاالمبحث الأول: تقديم بعض المؤسسات ونظم 

لتعريف اية لابد علينا اولاية غردقبل الشروع في تحليل نظم أجور وحوافز الشركات العامة والخاصة الناشطة في القطاع الصناعي ب
 بهذه المؤسسة ومهامها.

 المطلب الأول: المؤسسات العمومية  ات الطابع الصناعي 

د ا الخاصة في تحديلى مواردهكما هو معروف فأن القطاع الصناعي العام الجزائري يتكون من مؤسسات ربحية تعتمد بصفة كلية ع
سمى بل تنفيذ ها الأح هدفتحت مظلة القانون الجزائري، ومؤسسات ربحية ذات توجه اجتماعي أي لا يكون الرب أجورهاسياسة 

سة ة بصفة عامة وسياها الماليالسياسة الاقتصادية والاجتماعية للدولة، معتمدة بشكل جزئي على دعم الدولة في تنفيذ موازنت
 للنظام الداخلي للمؤسسة تأثير على ذلك.  أنبصفة خاصة كما  أجورها

 من كل صنف. ختيار واحدةكلا الصنفين من المؤسسات بانتعرف على نظام الأجور والحوافز ل أنبنا  الأجدروعليه يكون من 

 ( ADEالفرع الأول: مؤسسة الجزائرية للمياه وحدة غرداية )

"الجزائرية للمياه " مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي. أنشأت وفقا للمرسوم 
. توضع المؤسسة تحت وصاية الوزير المكلف 2001ابريل سنة  21الموافق  1422رم مح 27المؤرخ في  101_01التنفيذي رقم 

 1( وحدة. 44( منطقة جهوية وأربعة وأربعون )15بالموارد المائية، ويوجد مقرها الاجتماعي في مدينة الجزائر. لها خمسة عشر )

 أولا: تعريف الشركة ومهامها

  من خلال التكفللتراب الوطنياتنفيذ السياسة الوطنية لمياه الشرب على كامل  بضمانكلف المؤسسة في إطار السياسة الوطنية ت
تجديد  التزويد بها وكذاو وتوزيعها  مياه الشرب والمياه الصناعية ونقلها ومعالجتها وتخزينها وجرها إنتاجبنشاطات تسيير عمليات 

 الهياكل القاعدية التابعة لها وتنميتها.

 اية : تعريف وحدة غرد1.1

تقوم بنفس مهام  2006 أوتالانضمام إلى المؤسسة الأم في شهر  الوحدات التابعة جهويا إلى منطقة ورقلة وقد تم إحدىهي 
 DEPARTEMENTS( دوائر 05هذه الأخيرة )المؤسسة الأم( على مستوى تراب ولاية غرداية تتكون من خمس )

عامل مهني،  186عامل منهم  607موزعة بمختلف بلديات الولاية عدد عمالها  CENTRE( مراكز 09وتسعة )

                                            
 2018.04.16من مقابلة مع السيد مدير الموارد البشرية بتاريخ  ةمعلومات مستقا1



 

 

الثاني الفصل  الدراسة التطبيقية 

40 

ذكور يرأسها مدير يعين بقرار من المدير العام للمديرية العامة  562إناث و 45إطار سامي،  14إطار و 175عون تحكم ،232
 1للمؤسسة المتواجد مقرها بالعاصمة.

شرف مباشرة الإدارة ي مجلس أمامؤسسة ويعتبر المسؤول الأول والأخير يشغل المنصب الرئيسي في الم: مدير الوحدة1.1.1
 من خلال التنسيق والمراقبة. على جميع مصالح المؤسسة

سة مدير اء( تحت رئاهو شخص مكلف بمتابعة كل قضايا المؤسسة داخليا وخارجيا )أمام القضالمكلف بالمنازعات: 2.1.1
 الوحدة مباشرة.

 لمدير مباشرة.سة السيد ادوره السهر على امن العمال والممتلكات المؤسسة والحفاظ عليها تحت رئاالمكلف بالأمن: 3.1.1

 مل مراكز المؤسسةشرب عبر كايقوم بالتحاليل الدورية )الكيميائية والبيولوجية( للمياه الصالحة للالمخبر المركزي: 4.1.1
ى المواطنين وهو خلال شكاو  من أولات الطارئة كثلوث المياه االحبشكل دوري كل ثلاثة أشهر، كما يقوم بالتدخل المباشر في 

 تحت رئاسة مدير الوحدة مباشرة.

 ة.تثبيت ومتابعو من صيانة  الآلي الإعلامتهتم بكل ما هو متعلق بالبرمجيات وأجهزة : الآلي الإعلامخلية 5.1.1

  LES DEPARTEMENTS: الدوائر 2.1
 تتكون من مصلحة التموين ومصلحة الحظيرة.دائرة الإدارة والوسائل: 1.2.1

ف الأنشطة راقبة مختلتتكون من مصلحة الفوترة، مصلحة التحصيل ومصلحة الزبائن كم تقوم بمالدائرة التجارية: 2.2.1
 التجارية للمراكز المنتشرة على تراب الولاية.

مصلحة و الاستغلال  مصلحة تطوير نشاطات ثلاث مصالح، مصلحة الإنتاج والتوزيع، إلىتتفرع دائرة الاستغلال: 3.2.1
 الصيانة.

الية ومصلحة يزانية والمتتكون من ثلاث مصالح هي مصلحة المحاسبة العامة، مصلحة المدائرة المحاسبة والمالية: 4.2.1
 محاسبة التسيير.

 تكوين.ومصلحة ال تتكون من مصلحة الأجور والشؤون الاجتماعية، مصلحة المستخدميندائرة الموارد البشرية:5.2.1
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 الهيكل التنظيمي للجزائرية للمياه 6.2.1
 :الهيكل التنظيمي للجزائرية للمياه1-2الشكل رقم 

 

 المصدر : من اعداد الطالب 

 
 
 
 

 مدير الوحدة
 

 الأمانة

 الإعلامخلية 
 الآلي

المدير  مساعدي
 المدير

مصلحة 
 التموين

مصلحة 
الوسائل 
العامة 
والعتاد 
 المتحرك

مصلحة  
الميزانية و 

 المالية

مصلحة 
المحاسبة 

 العامة

دائرة المحاسبة 
 والمالية

مصلحة الإدارة  
و العلاقات 
 الخارجية 

الدائرة التجارية   

 مصلحة الفوترة

 مصلحة التحصيل

مصلحة  
العلاقات 
 بالزبائن

مصلحة التوزيع 
 و الضبط

 مصلحة الصيانة

تطوير مصلحة 
 نشاطات التوزيع

دائرة الموارد البشرية  المخبرالمركزي 
التكوينو   

مصلحة 
مصلحة الاجور و  التحاليلالبيولوجية

 الاجتماعيةالشؤون

 مصلحة المستخدمين

 مركز التوزيع

 الوكالة التجارية

 فرع الفوترة

 فرع التحصيل

فرع العلاقات 
الاستغلالمصلحة  بالزبائن  

فرع التدخل و اصلاح 
 التسربات 

دائرة الإدارة و 
 الوسائل 

 دائرة الاستغلال

المكلف بأمن 
 الممتلكات

المكلف 
 بالمنازعات

 مصلحة التكوين

مصلحة التحاليل 
 الفيزيوكيميائية

مصلحة  
محاسبة 
 التسيير
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 بالجزائرية للمياه وحدة غرداية  الأجرثانيا: مكونات 

قة بها التصريحات الملح ال ومختلفأجور العم  إعدادمصلحة الأجور هي  مصلحة تابعة إداريا لدائرة الموارد البشرية تسهر على  إن
ة بسبب الأحوال الجوي الأجرعلى مستوى صندوق الضمان الاجتماعي والصندوق الوطني للعطل مدفوعة 

(CACOBATPHواقتطاع ودفع الضرائب الواجبة على العامل على مستوى مديرية الضرائب ،إضافة لإص)ف دار كش
لك بدءا لعمومية ، يكون ذلمؤسسات ااتب العامل وهي المصلحة التي تسند لها هذه المهمة في جميع الراتب وكل الوثائق المتعلقة برا

الية كالبنوك ؤسسات المغاية صب الرواتب الشهرية عن طريق الم إلىباستلام محاضر الحضور العمال من مصلحة المستخدمين 
 والبريد.

 1حيث يتكون اجر العامل بالجزائرية للمياه من:

نقابة العمال من من جهة و  وهو الأجر المحدد سلفا بشبكة الأجور المتفق عليها من طرف الإدارة العلياجر القاعدي:الأ1.2
سبعة وعشرون  ث تتكون منضبط المحكمة التابعة لها المؤسسة إقليميا ومفتشية العمل، حي أمانةجهة أخرى ومصرح بها لذي 

طارات ، أعوان التحكم، الإقسمة إلى أربع فئات عمالية هي: العمال المهنيين( أفقيا، م20( صنف عموديا وعشرون درجة )27)
ن يحصل صنف( التي يمكن أرجة أو الوالمسيرين تحدد جميع المناصب التي يمكن ان يشغلها العامل بالمؤسسة وأقصى الترقيات )في الد

 عليها خلال مساره المهني.

جميع الحوافز  إليه ويضاف أقصىدج كحد  119924دج كحد أدنى و 13519 القاعدي في الجزائرية للمياه من الأجريتراوح 
 دوق الوطني للعطلتطاع الصنوالمنح التي تكون من حق العامل مخصوم منها اقتطاعات الضمان الاجتماعي واقتطاع الضرائب واق

 بسبب الأحوال الجوية. الأجرمدفوعة 

 أهم الحوافز الفردية والجماعية :2.2

وتمثل الخبرة المهنية للعامل داخل وخارج المؤسسة وكذا فترة قضاء الخدمة الوطنية قبل  IEPمنحة الخبرة المهنية 1.2.2
 2.الأتيمن الأجر القاعدي تحسب حسب الجدول  %80وبعد التوظيف في المؤسسة وتبلغ أقصى نسبة 

 
 
 

                                            
  2018.04.17مستقاة من مقابلة مع رئيس مصلحة الأجور بتاريخ 1
 نفس المصدر السابق 2
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 ()نسبة مئويةهنية                         : جدول احتساب منحة الخبرة الم1-2جدول رقم

 نسبة الزيادة من الاجر القاعدي سنوات الخبرة

 من الأجر القاعدي لكل سنة %1 سنوات3سنة إلى  01من 

 من الأجر القاعدي لكل سنة. % 1.5 سنوات8سنة إلى  04من 

 من الأجر القاعدي لكل سنة. % 2.5 سنوات12سنة إلى  09من 

 من الأجر القاعدي لكل سنة. %3 سنوات16إلى سنة  13من 

 من الأجر القاعدي لكل سنة. %3.5 سنوات19سنة إلى  17من 

 من الأجر القاعدي لكل سنة. %4 سنوات22سنة إلى  20من 

 من الأجر القاعدي لكل سنة. %5 سنة فما فوق  23من 
 الطالب. إعدادالمصدر: من 

القاعبببببدي يسبببببتفيد منهبببببا كبببببل عامبببببل مبببببن  الأجبببببرمبببببن  % 25تحسبببببب ب IFF: المنحةةةةةة الجزافيةةةةةة للمن ةةةةةب 2.2.2
 20/18.1حتى الصنف  01/14الصنف 

حبببببتى  01/10يسبببببتفيد منهبببببا صبببببنفين مبببببن العمبببببال وهبببببم السبببببائق مبببببن الصبببببنف IFSP: منحةةةةةة اللمةةةةةل الةةةةةدائم 3.2.2
مبببببببن الصبببببببنف  وان الضبببببببخوأعببببببب 20/13مبببببببن  أعلبببببببىدرجبببببببة  إلىإذا تم ترقيبببببببة العامبببببببل  IFFوتسبببببببتبدل بمنحبببببببة الجزافيبببببببة  20/13
 يرقى له أعوان الضخ. أنوهو أخر صنف يمكن  20/11الى 01/8

يستفيد منها كل عامل يشغل منصب  PRIME DE RESPONSABILITE: منحة المسؤولية 4.2.2
إلى  21الصنف  للإطارات السامون من %35من الأجر القاعدي و % 30فما فوق وتمثل  01/17مسؤولية أي من الصنف 

 فما فوق. 25ت السامون من الصنف للإطارا % 40و 24

 أويستفيد منها كل عامل يشغل منصب رئيس مركز  PRIME DE DISPONIBILITE: منحة التسخير5.2.2
 القاعدي. الأجرمن  % 15رئيس دائرة وتحسب ب 

اخل القاعدي لكل عامل يزاول عمله د الأجرمن  % 25 إلىوتنقسم  PRIME DE ZONE: منحة المنطقة6.2.2
 اية .القاعدي لكل عامل يزاول عمله خراج تراب بلدية غرد الأجرمن  % 30تراب بلدية غرداية و نسبة 
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 ل المباشببببر للعامببببلحسببببب المببببردود الفببببردي للعامببببل وتببببنقط مببببن قبببببل المسببببؤو PRI: منحةةةةة المردوديةةةةة الفرديةةةةة 7.2.2
 من الاجر القاعدي. % 30الى  0من 

طبببببرف  القاعبببببدي، تحبببببدد مبببببن الأجبببببرمبببببن  % 30 إلى 0تحسبببببب مبببببن PRC: منحةةةةةة المردوديةةةةةة الجماعيةةةةةة 8.2.2
( مجموعبببببات  04أرببببببع ) إلىلجنبببببة داخليبببببة للمؤسسبببببة مبببببرة واحبببببدة فكبببببل ثلاثبببببي والبببببتي تصبببببنف العمبببببال حسبببببب المبببببردود الجمببببباعي 

 :كالأتي

 : جدول احتساب المردودية الجماعية2-2الجدول رقم
 )نسبة مئوية (

 نسبة الاستفادة من المنحة المجموعات
)أي  % 100تستفيد من المنحة كاملة Aالمجموعة 

 للعامل(.30%

 للعامل. % 75تستفيد من المنحة ب  Bالمجموعة 

 للعامل. % 50تستفيد من المنحة ب  Cالمجموعة 

 لا تستفيد من المنحة. Dالمجموعة 
 الطالب إعدادالمصدر: من 

 

دج  250هي منحة ثابتة عن كل يوم حضور بقيمة  PRIME DE PANIERالسلة  أو: منحة الوجبة 9.2.2
 للوجبة الفطور فقط .

هي منحة ثابتة تحسب وفقا للمسافة التي تبعد عن العمل PRIME DE TRANSPORT: منحة النقل 10.2.2
 1محددة كما يلي:
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 )دج(: جدول منحة النقل                                      3-2الجدول رقم

 قيمة المنحة المسافة

 دج 1300 كم 4كم الى 1من 

 دج 1500 كم. 10كم إلى  5من 

 دج 1900 كم. 19كم إلى  11من 

 دج 2300 كم فما فوق  20من 
 المصدر: من اعداد الطالب 

 .دج لكل عامل متزوج 2500محددة ب SALAIRE UNIQUE: منحة الأجر الوحيد 11.2.2
 .تمنح وفقا لسلم خاص بالمؤسسة:منحة نهاية المسار المهني 12.2.2

 ثالثا: الحوافز الممنوحة عن طريق لجنة الخدمات الاجتماعية
الأجريببببببة للمؤسسببببببة وفقببببببا للقببببببانون، وتقببببببدم في شببببببكل مسبببببباعدات  الكتلببببببةمببببببن  %3تخصببببببص ميزانيببببببة الخببببببدمات الاجتماعيببببببة بببببببب

 1والأعياد مثل: مثل المناسباتاستثناء  المؤسسة بدونونشاطات اجتماعية لفائدة العمال 
 منحة عيد الأضحى غير ثابتة. (1
 دج. 2000منحة المحفظة )التمدرس(  (2
 دج. 3000منحة المولود الجديد  (3
 دج. 3000منحة الختان  (4
 دج. 10000منحة الزواج  (5
 دج. 25000منحة وفاة أحد الأقارب )الزوج، الابن، الأب أو الأم(  (6

 دج. 50000سلفة الخدمات الاجتماعية حسب طلب العامل أن لا تتجاوز (7
 في الجزائرية للمياهرابلا: الترقيةةةةةةةةةةات 

 2توجد نوعان من الترقية في مؤسسة الجزائرية للمياه وحدة غرداية هي:       
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 م ترقية خاصوتكون حسب عدد سنوات الخبرة للعامل داخل وخارج المؤسسة وكذلك حسب سل الأفقية: الترقية 1.4
 بالمؤسسة.

 لمؤسسة.وتكون حسب عدد سنوات الخبرة داخل المؤسسة فقط وحسب سلم ترقية خاص با: الترقية اللمودية 2.4

 بالجزائرية للمياهخامسا: الحوافز السلبية 
، و النظببببببام الببببببداخلي للمؤسسببببببة وتشببببببمل  177في المببببببادة  03/  06العقببببببوبات الردعيببببببة المنصببببببوص عليهببببببا في الأمببببببرتتمثببببببل في 

 1كذلك الخصومات المتعلقة بالغيابات المبررة والغير مبررة.

الأولى تقببببببرر مببببببن طببببببرف رئببببببيس المركببببببز او رئببببببيس الببببببدائرة تنبيببببببه، انببببببدار كتببببببا  أو تببببببوبيخ عقوبةةةةةةات مةةةةةةن الدرجةةةةةةة  :1.5
 2ثلاثة أيام مع الحرمان من منحة المر دودية الفردية والجماعية لشهر واحد. إلىى العمل من يوم الإيقاف عل

تقببببرر مببببن طببببرف اللجنببببة التأديبيببببة وتكببببون ب التوقيببببف عببببن العمببببل مببببن أربعببببة عقوبةةةةات مةةةةن الدرجةةةةة الثانيةةةةة : 2.5
 3ودية الفردية والجماعية لثلاثة أشهر.أيام إلى ثمانية أيام أو الشطب من قائمة التأهيل والحرمان من منحة المرد 

و تكبببببون ب التوقيبببببف عبببببن العمبببببل مبببببن أربعبببببة إلى ثمانيبببببة أيام أو التنزيبببببل مبببببن : عقوبةةةةةات مةةةةةن الدرجةةةةةة الثالثةةةةةة 3.5
التسببببببريح بببببببدون تعببببببويض مببببببع الحرمببببببان مببببببن منحببببببة المببببببرد وديببببببة الفرديببببببة والجماعيببببببة  أودرجببببببة إلى درجتببببببين أو النقببببببل الإجببببببباري 

 4أشهر.لثلاثة 

 القاعدي لأعلى عامل وأدنى عامل في الهرم التسلسلي  الأجر سادسا:
 :الأتيرتبة في شبكة الأجور لمؤسسة الجزائرية للمياه في الجدول  وأعلىدرجة  أعلىيمكننا توضيح 

 
 
 

 
 
 
 

                                            
 . بتصرف143، ص 2011_07نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية ،1

 .2018.05.03مستقاة من مقابلة مع مدير الموارد البشرية بتاريخ 2
 نفس المصدر السابق 3
 نفس المصدر السابق 4



 

 

الثاني الفصل  الدراسة التطبيقية 

47 

 )دج(اجر قاعدي بالدرجة والرتبة وأعلى ادني: جدول تحديد  4-2الجدول رقم 

 27الرتبة _  20الدرجة  1_ الرتبة  1الدرجة  

  دج13519 أدني اجر قاعدي 

 دج119924  اعلى اجر قاعدي 
 الطالب   إعدادالمصدر: من 

 ( ALFAPIPEوحدة غرداية ) الأنابيبالفرع الثاني: مؤسسة الجزائرية ل ناعة 
والمحلية لولاية  قتصادية الوطنيةلتنّمية الاامن المؤسسات العمومية الاقتصادية الجزائرية المساهمة في  الأنابيبتعتبر الجزائرية لصناعة 

لوجية دية بأساليب تكنو الحدي بيبالأناغرداية، حيث أنّ نشاطها يتجلّى في تغطية السّوق الدّاخلية وتلبية حاجات المؤسّسات من 
 مومية.زينة العيص فاتورة الاستيراد وتوفير العملة الصعبة على الخحديثة، من اجل تدعيم الإنتاج الوطني وتقل

 : نشأة المؤسسة وتلريفها ومهامهاأولا
ائرية برأس مال قدره م وهي من أقدم المؤسّسات العمومية الاقتصادية الجز 1974أنشأت وحدة الأنابيب الحلزونية سنة 

ياكله بالمنطقة ه"بإنجاز هذا المشروع بكافة  HOCH الألمانية "دينار جزائري، حيث قامت الشّركة  700.000.000
كبر وحدة إنتاج على مستوى ولاية أهكتار وتعدّ 24كلم من مدينة غرداية، وتبلغ مساحة المؤسّسة 8الصّناعية بنورة التي تبعد بب 

 عامل. 830غرداية، بحيث تضم 
" بالحجّار "عنّابة" ALFA TUS"ببنورة "غرداية"، ومؤسّسة"PIPE GAZوفي إطار التّحوّلات الاقتصادية تّم دمج شركة " 

دينار جزائري، وتشغل حالياّ  2.500.000.000.00"برأس مال قدرهALFA PIPEتحت اسم "الجزائرية لصناعة الأنابيب"
 1عاملا. 1 480

 مهام المؤسسة1.1
ب بغرض نقل البترول والغاز الطبّيعي والماء وكل الموانع أهم نشاط للمؤسّسة يتمثّل في إنتاج الأنابيب المصنوعة من الحديد والصّل

طن سنويّا، وتنتج المؤسّسة أنابيب  500 128 تحت ضغط عالي، بحيث تبلغ الطاّقة الإنتاجية للمؤسّسة في الحالات العادية
سعى دائمّا لتغطية السّوق ملم، وهذا القطر يميّزها عن بقية المؤسّسات الأخرى، كما أنّها ت1825إلى406يتراوح قطرها ما بين 

 2الدّاخلي وتلبية احتياجات أكبر القطاعات:"سونطراك، سونلغاز، مديرية الرّي"، كما لها أنشطة أخرى منها:

 ا( بيع مشتقّات الحديد للمؤسسات الاسترجاع العمومية. 

                                            
 بتصرف.55، ص2016منافع الموظفين ، مذكرة ماستر جامعة البليدة ، 19فوزية ، المعالجة المحاسبية لمنافع الموظفين وفق النظام المحاسبي المالي والمعيار المحاسبي الدولي بودوح 1
 بتصرف.62بودوح فوزية ، مرجع سبق ذكره ، ص 2
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 غط العالي.ذات الضّ صناعة وتغليف الأنابيب الخاصة بنقل البترول، الغاز، الماء، وأيضا جميع الموانع ب( 
ت( تتمثّل المواد الأوّلية التي تقوم المؤسّسة باستعمالها على شكل لفافات حديدية والتي تقوم بشرائها من مصنع 

طن، وتعمل 30" أو تستوردها من الخارج كألمانيا واليابان وفرنسا، ويصل وزن اللّفافات الحديدية حوالي SIDERالحجّار"
ساعة من خلال ثلاث فرق عمل في اليوم، حيث أنّها تعمل 24/24" بمعدّل D.C.B.A نتاجية"المؤسّسة بأربع خطوّات إ

 1باستمرار حتّى في أيّام العطل والأعياد الدّينية والوطنية أحيانا حسب برنامج الإنتاج .
 يوجد ورشتين لصناعة الأنابيب: 

 تروني الدّاخلي والخارجي.وب حلزوني بالتلّحيم الإلك"أنبLES BOBINESالورشة الأولى: خاصة بتحويل المادّة الأوّلية" -

 الورشة الثانية: خاصة بالتّغليف حسب استعمالات كل أنبوب: -
  ا( أنابيب موجّهة لنقل البترول يتم تغليفها من الخارج فقط.

 ب( أنابيب الغاز يتم تغليفها من الدّاخل والخارج.
 .ج( أنابيب المياه تطلى من الدّاخل ضدّ الصّدأ

 2:الأنابيبتحليل الهيكل التنظيمي للمؤسسة الجزائرية ل ناعة 2.1
قابة المساعدة في الرّ  ذا من أجلتتجلّى أهمية الهيكل التنّظيمي للمؤسّسة في تحديد مختلف المسؤوليات وكذلك المهام، وه     

 يف.اف بأقلّ التّكاللى الأهدئف للبلوغ إوالتنّظيم والسّير الحسن لمختلف العمليات والأنشطة، ومحاولة التنّسيق بين الوظا

وامر ا يقوم بإصدار الأة لها، كميمثّل أعلى سلطة في المؤسّسة، حيث يقوم بالإشراف على المديريات التّابعالمدير اللام:1.2.1
 والتّعليمات واتخاذ القرارات من أجل تحقيق وتنمية وتطوير المؤسّسة.

يفية داء أعمالهم الوظإنجاز وأ عاملين المنظمّ والمساعد الأيمن للمدير والمسؤولين فيهي ذلك الجهاز من الالسكرتارية:2.2.1
بض الذي عتبر القلب النّادارية، وتوالتي تقدّم مساعدات وخدمات للإدارة سواء فنيّة أو مكتبية، وتقوم بمعاونة تلك الوحدات الإ

 من الأخطار. حدوثها للتّقليل افات أثناءالمديريات الأخرى وتتبّع الانحر يمد كآفة الأجهزة بما يلزمها من معطيات وبيانات، وبمراقبة 

بإعطاء  أنهّ يقوم مهمّته تولي كل ما يخص الأمن الدّاخلي والخارجي للمؤسّسة، كمامساعد الأمن الّ ناعي:3.2.1
اقبة يومية إقامة دوريات مر  ضافة إلىلإالتّعليمات للعمّال لتفادي الحوادث المحتمل وقوعها، وتوعيتهم بمختلف إجراءات الوقاية، با

 حول الورشات والمصالح لضمان سير نشاط على أحسن الظرّوف.

                                            
 .201825.04مستقاة من مقابلة مع رئيس مصلحة المستخدمين بتاريخ 1
 بتصرف. 57بودوح فوزية ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
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 سّسة، ويحرص علىيريات المؤ مهمّته السّهر على مراقبة ومتابعة مختلف العمليات لمدمساعد المدير لرقابة التّسيير:4.2.1
ومصالحها،  لجميع المديريات م المختلفةمن خلال الربّط والتّنسيق بين المهاتطبيق جميع الأوامر والقرارات بكل صرامة وجدّية، وذلك 

 .بالإضافة إلى متابعة العمل
 1يوجد خمس مديريات وهي على التّوالي:المديريات: 5.2.1

ير الإنتاج ا من تحديد معاياجية انطلاقوتعدّ الركّيزة الأساسية الإنتاجية، إذ تقوم بوضع البرامج الإنتالمديرية التّقنية:  (أ
دة، لاستثمارات الجديتعلّقة باوالمدّة اللازّمة لعمليات الإنتاج، وهي تحرص على تقديم مختلف الخصائص والمواصفات الم

 صلحة البرمجة.ائرة الصّيانة، ملتّغليف، دالأنابيب، دائرة ضمان الجودة، دائرة ا إنتاجوتضم الدّوائر والمصالح التّالية: دائرة 

قي المديريات، بامقارنة مع  تعد من أهم المديريات لدى المؤسّسة وذلك لأنّ عملها حسّاس نوعا ماالمالية:المديرية  (ب
رفة رقم العمّال لمع صريحات منإذ تهتمّ بمختلف عمليات المالية والمحاسبية وذلك بتحليل الحسابات ومراقبة مختلف التّ 

الميزانيات  يام بإعداد مختلفة إلى القدّفاتر والسّجلّات المحاسبية، إضافالضّرائب واجبة الدّفع، كما تهتمّ بإعداد مختلف ال
إدارة  لنّشاط، وهي تضم:عة سير  اومراقبتها ، وهذا كلّه بهدف تحديد الوضعية أو الحالة المالية العامّة للمؤسّسة ومتاب

 الميزانية والمراقبة، دائرة المحاسبة العامة، دائرة الخزينة.

دراستها،  عروض المقدّمة للبيات والتعتبر همزة وصل بين الشّركة والزّبائن حيث تقوم بتلقّي كآفة الطّ ارية:المديرية التّج (ت
ة ة التّجارة، دائر تضم: دائر كما تهتمّ بكل الإجراءات صرف المنتوج وتعمل على تلبية أكبر عدد ممكن من الطلّبيات، و 

 التّسويق. 

ق جلب وين إمّا عن طرينامج التّميطاّ بين المؤسّسة والمورّد، فيقوم بإعداد بر تعتبر هذه المديرية وسمديرية التّموين: (ث
ا الأمثل وتوفير م التّخزين الاحتياجات المختلفة للمؤسّسة من الدّاخل أو عن طريق الاستيراد، إضافة إلى حرصها على

ئرة تسيير ائرة الشّراء، داد، وتضم: المناسب تحتاجه المؤسّسة من مواد أوّلية ولوازم بالكمّية المطلوبة وأقل سعر وفي الوقت
 المخزون.

ف، والتّدريب، يث التّوظيحتتولّى هذه المديرية السّهر على مصالح المستخدمين، سواء من مديرية الموارد البشرية: (ج
جتماعية اتجاه وظيفة الالهم، وال  الشّاملوالتّأهيل، والتّحفيز، والتّرقية، وتوزيع الأجور، والمكافآت، والعطل، وتوفير التّأمين

ائر وهي: دائرة ثلاثة دو  تضم الأخرى، كماالضّمان الاجتماعي وذلك على أساس معلومات المديرية من مختلف الإدارات 
 .ومساعد قضائيالمستخدمين، دائرة التّسيير، دائرة الإعلام الآلي 

 الأنابيبالهيكل التنظيمي لمؤسسة الجزائرية ل ناعة  6.2.1
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 الأنابيبالهيكل التنظيمي لمؤسسة الجزائرية ل ناعة  :2-2الشكل رقم 

 
 الطالب  إعدادالمصدر: من 

 
 
 
 

 المــــــــــديـــــــــــر

 مساعد المدير لرقابة التّسيير  مساعد مدير الأمن سكرتاريـــــة المديـــــر

مديرية الموارد  المديرية المالية المديرية التّقنية مديرية التموين المديرية التّجارية
 البشرية

دائرة إنتاج 
 الأنابيب

 دائرة التّغليف

دائرة ضمان 
 الجودة

 دائرة الصّيانة

دائرة 
 المستخدمين

دائرة الإدارة 
 العامة

دائرة 
 الإعلام

المساعد 
 القضائي

 دائرة الشّراء

 تسيير المخزون 

دائرة الميزانية 
 والمراقبة

دائرة المحاسبة 
 العامة

 دائرة الخزينة

 دائرة التّجارة

 دائرة التّسويق

مصلحة 
 البرمجة
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 الأنابيبالجزائرية ل ناعة بمؤسسة  الأجرثانيا: مكونات 
اجر العامل في  لعمومية فانبمختلف المؤسسات ا الأجر إعدادكما سبق وان أشرنا بان مصلحة الأجور هي التي تسند لها مهمة 

 يتكون من: الأنابيبشركة الجزائرية لصناعة 
 la grilleوفقا لشبكة الأجور  الأنابيبالقاعدي بمؤسسة الجزائرية لصناعة  الأجريحدد القاعدي: الأجر 1.2

de salaire ( 16التي تحددها إدارة المؤسسة بموافقة الشريك الاجتماعي والتي تتكون من ستة عشر صنف ) وتسعون
 1( مجمعة في أربعة مجموعات كبرى هي:90) درجة

 : جدول تحديد المجموعات والا ناف5-2جدول رقم 

 الأصناف المجموعات
 E1.E2.E3.E4 العمال المهنيين

 T1.T2.M1.M2 أعوان التحكم
 C1.C2.C3.C4 الإطارات

 S1.S2.S3.S4 الإطارات السامية

 الطالب  إعدادالمصدر: من 
 

 وأعلىدج  17927,52ب  1و الدرجة 1الصنف  الأنابيبحيث يحدد أدني اجر قاعدي بمؤسسة الجزائرية لصناعة 
 2دج. 183511,04ب  90الدرجة  16اجر قاعدي الصنف 

 : جدول توضيحي للأجر القاعدي 6-2الجدول رقم 

 16الرتبة  90الدرجة  1الرتبة  1الدرجة  

  دج 17927.52 أدني اجر قاعدي

 دج 183511.04  اعلى اجر قاعدي

 الطالب  إعدادالمصدر: من 
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 :الأنابيبالجزائرية ل ناعة بمؤسسة والجماعيةأهم الحوافز الفردية  2. 2
من  % 6إلى1 %وتحسب من وتمثل الخبرة المهنية للعامل داخل وخارج المؤسسة  :IEPمنحة الخبرة المهنية 1.2.2

 الأجر القاعدي.

ب المسبببببببؤولية السبببببببامية بسبببببببب والإطبببببببارات: يسبببببببتفيد منهبببببببا فئبببببببة الإطبببببببارات IFFللمن ةةةةةةةب المنحةةةةةةةة الجزافيةةةةةةةة 2.2.2
اعببببدي بعببببد احتسبببباب كببببل الق الأجببببرمببببن  % 38الملقبببباة علببببى عبببباتق هببببذه الفئببببات والحضببببور خببببارج أوقببببات العمببببل، وتحببببدد بببببب 

يمكبببببن ولا  التقنيبببببة،لوظبببببائف ابات في االقاعبببببدي بعبببببد احتسببببباب الغيببببب الأجبببببرمبببببن  % 40الغيبببببابات في الوظبببببائف الإداريبببببة و ببببببب 
 الإضافية.التعويض مع تعويض الساعات  هذا

 الأجر من %40منها كل عمال المؤسسة وتحسب بب  يستفيد PRIME DE ZONEالمنطقة: منحة  3.2.2
 فعلا.القاعدي المعمول 

 le caissierيستفيد منها العامل الذي يتولى تسيير الصندوق :Prime de caisseمنحة ال ندوق  4.2.2
 شهريا.دج  3000لتغطية العجز الذي يحصل أحيانا في الصندوق وتحدد بب 

المباشببببر للعامبببببل  قبببببل المسببببؤول وتبببببنقط مببببنحسببببب المببببردود الفببببردي للعامببببل PRIمنحةةةةة المردوديةةةةة الفرديةةةةةة  5.2.2
 ط.والانضباالمواظبة  العمل، العمل، نوعيةالقاعدي باعتبار حجم  الأجرمن  % 20الى  0من 

انجاز  القاعدي حسب المردود الجماعي للعمال في الأجر من PRC :30%الجماعية المردودية  منحة 6.2.2
 بقرار.لعامة ف المديرية ا، تحدد من طر قيد الانجازجود مشاريع و تحذف في حالة عدم  أوالمشاريع وتدفع شهريا، وقد تخفض 

 6هي منحة ثابتة عن كل يوم حضور فعلي يتجاوز  :PRIME DE PANIERالسلة  أومنحة الوجبة  7.2.2
 المناوبة.ظام في شهر رمضان بالنسبة للعمال الذين يعملون بن فقط وتضاعفللوجبة الفطور  دج 500ساعات بقيمة

 للعمال.الشركة توفر النقل  :PRIME DE TRANSPORTمنحة النقل  8.2.2
 الأجر من % 30 إلى %4.5حسب درجة الضرر في المنصب من :Prime de nuisanceالضرر  منحة 9.2.2
 القاعدي 

 دج لكل عامل متزوج بحيث يكون الزوج3000ب محددة :SALAIRE UNIQUEالوحيد منحة الأجر  10.2.2
 عامل.غير 

الساعات الإضافية التي يشغلها العامل بطلب من المؤسسة من المجموعة  تخصالإضافية: الساعات  تلويض 11.2.2
 1يوميا:ساعة  12من المدة القانونية وان لا تتجاوز  % 20لا تتجاوز  أنالأولى والثانية زيادة على أوقات الدوام اليومي على 
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 50 %  عادية.الزيادة في ثمن الساعة بالنسبة للأربع ساعات الإضافية الأولى في الأوقات 
 75 %  ة.العاديالإضافية الأولى في الأوقات  ساعات الأربعزيادة في ثمن الساعة بعد 
 100 %  د والمناسببببببببببات الأعيبببببببببا يامالقانونيبببببببببة، أالسببببببببباعات الضبببببببببافية في أيام الراحبببببببببة  السببببببببباعة لعمبببببببببلزيادة في ثمبببببببببن

 صباحا.5الساعة ليلا حتى  21ينية والوطنية والعمل الليلي من الساعة الد

هبببببي مكافبببببأة للعامبببببل نظبببببير وفائبببببه للمؤسسبببببة تمبببببنح لبببببه وقبببببت الخبةةةةةرة:ميةةةةةداليات اللمةةةةةل حسةةةةةب سةةةةةنوات  12.2.2
 1واحدة.استكماله الخبرة المحددة في الاتفاقية الجماعية مرة 

 )دج(: جدول ميداليات اللمل 7-2جدول رقم 

 المكافأة الميدالية الخبرةسنوات 

 دج  25000 برونزية سنوات خبرة 10

 دج 60000 فضية سنة خبرة 18

 دج 80000 ذهبية سنة خبرة 25

 . 68بودوح فوزية ، مرجع سبق ذكره ، ص  المصدر:

مبلغ مالي يدفع للعامل عند نهاية مساره المهني في  هيPrime fin de carrièreمنحة نهاية الخدمة  13.2.2
راتب خلال  أكبرالخام للشهر الذي تقاضى فيه العامل  الأجرعن العمل وتحسب على أساس  والعجز الكلي التقاعد، الموتحالة 

 2.الأجرإعادة التصنيف والزيادة في  إليهاشهر الأخيرة يضاف  12
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 ) شهر(منحة نهاية المسار المهني: جدول احتساب 8-2الجدول رقم 

 الأشهر الأخيرة التي تحسب على أساسها المنحة  سنوات الخبرة في المؤسسة 

 الأخيرة  أشهر 09 سنوات  10من سنوات الى اقل  5من 

 شهر الأخيرة  13 سنة  15سنوات الى اقل من  10من 

 شهر الأخيرة  17 سنة  20سنة الى اقل من  15من 

 شهر الأخير  22 سنة خبرة  20من  أكثر

 .80ص  السابق،نفس المرجع  المصدر:

 ن طريق لجنة الخدمات الاجتماعية الممنوحة عوالمساعدات الحوافز ثالثا:

 1في:تتمثل  الأنابيبؤسسة الجزائرية لصناعة لملجنة الخدمات الاجتماعية المساعدات المقدمة من قبل 

 عامل. 15طريق القرعة كل سنة، لفائدة  عنجزئيا عمرة مدفوعة التكاليف 1.3

 الشركة.الرياضية المنشأة من قبل عمال  ترفيهية للنواديدورات رياضية  2.3

 رمزية.ختان جماعي لأطفال عمال الشركة مع هدايا  3.3

 الدفع.  تقسيط في الموردين المختصين في بيع الآلات الكهرومنزلية مع الاستفادة من أحداتفاقية مع  4.3

 زلفانة  تواجدة ببلديةلإقامة الماستغلال الإقامة التابعة للمؤسسة المتواجدة في مناطق الترفيه والاستجمام مثل ا 5.3

 بالتقسيط.دج تسترجع 100000 إلىدج 40000من  سلفة 6.3

 باشرة.م إعاناتيستفيد العامل من  المثال(علية جراحية على سبيل  إجراءالخاصة ) الحالات 7.3

 ، فحص، تحاليل(.أشعةأطباء متخصصين)مع  اتفاقية 8.3

 الأنابيبالجزائرية ل ناعة بمؤسسة الترقيات  رابلا:

 2يلي:كما   الأنابيبتتم الترقية في مؤسسة الجزائرية لصناعة 

                                            
 .بتصرف65و  64ص ، بودوح فوزية ، مرجع سبق ذكره 1
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ة السببببببنوية الببببببذي دوديببببببة الفرديببببببتقيببببببيم متوسببببببط علامببببببة المر  إلى الأخببببببيرةحيببببببث تخضببببببع هببببببذه    الدرجثثثثثثة الآليثثثثثثةالترقيثثثثثثة  1.4
 .ترقية يستفيد منتى لا يكون العامل قد تعرض لعقوبة تأديبية مانعة ح وان 10/20يشترط ان لا تقل عن معدل 

 إلىعلبببببببببى ترقيبببببببببة  نقطبببببببببة فسيحصبببببببببل العامبببببببببل 16/20 إلى 10كبببببببببان متوسبببببببببط المردوديبببببببببة الفرديبببببببببة السبببببببببنوي مبببببببببن   فببببببببب ذا 2.4
 درجتين.

 رجات.د 3فان العامل سيحصل على ترقية لب  16/20كان متوسط المردودية الفردية يفوق   إذا 3.4

الرتبببببببة القصببببببوى  إلىبببببببة الببببببدنيا سببببببنوات أي مببببببن الرت 3في الرتبببببببة والمنصببببببب حيببببببث تكببببببون الترقيببببببة في الرتبببببببة كببببببل  الترقيببببببة 4.4
ط تببببببوفر المنصببببببب والمؤهببببببل المنصببببببب يشببببببتر  الترقيببببببة في أمبببببباشببببببهر السببببببابقة  24بشببببببرط عببببببدم تعببببببرض العامببببببل لعقوبببببببة تأديبيببببببة في 

 .17.5/20يفوق  الفردية السنويالمردودية  ومتوسط علامةالعلمي الضروريين لشغل المنصب 

 :الأنابيبالجزائرية ل ناعة بمؤسسة  السلبية خامسا: الحوافز

لشبببببركة الجزائريبببببة للميببببباه والمنصبببببوص عليهبببببا  الأجبببببرتحليبببببل مكبببببونات  أثنببببباء إليهببببباتتمثبببببل في جميبببببع العقبببببوبات البببببتي سببببببق الإشبببببارة  
الخصبببببببم مبببببببن  للمؤسسبببببببة، مبببببببعتكييبببببببف الأخطببببببباء حسبببببببب النظبببببببام البببببببداخلي  مراعببببببباةمبببببببع  177المبببببببادة  في 06/03 الأمبببببببرفي 

 1يلي:علامة المردودية الفردية كما 

 .واحدنقطة من المردودية الفردية لشهر  01كتا  تخصم   اندار 1.5

 واحد.نقطة من المردودية الفردية لشهر  02توبيخ تخصم  2.5
 .واحد ة لشهرثلاثة أيام خصم منحة المردودية الفردية كامل إلىعقوبة توقيف عن العمل من يوم  3.5

 24 ن الترقيبببببة لمبببببدةمبببببع الحرمبببببان مبببببعقوبببببة مبببببن الدرجبببببة الثانيبببببة خصبببببم علامببببة المردوديبببببة الفرديبببببة كاملبببببة لشبببببهرين متتببببابعين  4.5
 .شهر

 الفردية.نقطة من المردودية  01ساعات في الشهر تخصم  8عن العمل لب  تأخر 5.5

 الفردية.نقطة من المردودية  02ساعة في الشهر تخصم  16عن العمل لب  تأخر 6.5

 .كليةساعة في الشهر تخصم علامة المردودية الفرية   24لأكثر من  تأخر 7.5
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لببببة حا واحببببد، وفيوم العمببببل ليبببب غببببير مبببببرر متكببببرر ليببببوم واحببببد  بببباز العامببببل بعقوبببببة مببببن الدرجببببة الأولى بتوقيببببف عببببم غيبببباب8.5
 ة.الثانيعقوبة من الدرجة  إلىالموالية تتحول العقوبة  أشهر( 06تكرار الخطأ في الستة )

 المطلب الثاني: المؤسسات الخا ة ذات طابع  ناعي 

صببببببغيرة( وتعببببببود ملكيتهببببببا لأشببببببخاص )شببببببخص  أوهمببببببا كببببببان حجمهببببببا )كبببببببيرة، متوسببببببطة هببببببي جميببببببع المؤسسببببببات الإنتاجيببببببة م
 1ربح ممكن. أقصىكالشركات المساهمة( ويكون مؤشر النجاح فيها تحقيق   أشخاصعدة  أوواحد 

 SONERASللمبرد ال حراوي الفرع الأول:المؤسسة الجديدة 

 أولا: تلريف المؤسسة 

ات طببببببببابع ذ SARLهببببببببي شبببببببركة ذات مسبببببببؤولية محبببببببدودة  SONARASالمؤسسبببببببة الجديبببببببدة للمببببببببردات الصبببببببحراوية     
شبببببببركة منبببببببذ سبببببببنة د هبببببببذه الصببببببناعي وتجببببببباري، تخبببببببتص في صبببببببناعة جميبببببببع أنبببببببواع المببببببببردات الخاصبببببببة بالسبببببببيارات والآلات، تتواجببببببب

 سنة. 40أي أكثر من  1968

دج و يقبببببببببببببببببدر حاليبببببببببببببببببا  7.200.000.00ل قبببببببببببببببببدره برأسمبببببببببببببببببا 1970جبببببببببببببببببانفي  01ببببببببببببببببببدأت نشببببببببببببببببباطها الإنتببببببببببببببببباجي في 
  تنفيبببببببذعبببببببون  78عبببببببون تحكبببببببم و  17إطبببببببارات ، 10عامبببببببل مبببببببنهم  105دج و يبلبببببببغ عبببببببدد عمالهبببببببا  104000000.00ببببببببب

 2كما لها ثلاثة وكالات توزيع في كل من الجزائر العاصمة، وهران و وكالة قسنطينة.

 للمبرد ال حراوي المؤسسة الجديدة  أهداف 1.1
 3:إلىتهدف المؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي      

 تلبية طلبيات زبائنها على المستوى الوطني والدولي. 1.1.1

 عية.ودة والنو تطوير منتوجها وجعله يتناسب مع كل التطورات الحاصلة في الميدان مع تحسين الج2.1.1

 العمومية.المساهمة في تنويع الصادرات وتوفير العملة الصعبة للخزينة 3.1.1

 .تحقيق الأرباح بأقل التكاليف4.1.1

                                            
 .بتصرف 15الهاشمي مقراني ، مرجع سبق ذكره ، ص 1
 .بتصرف 69، ص 2012لمؤسسة اقتصادية ،مذكرة ماستر علوم مالية ومحاسبية ،جامعة قاصدي مرباح ورقلة ،بوحميدة مريم ،محاولة تصميم نظام للمحاسبة التحليلية 2
 .بتصرف69، ص   نفس المرجع السابقا 3
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 اشر.والتوظيف المبDAIP  /CTAمهني  إدماجخلق مناصب الشغل في جميع برامج التشغيل، 5.1.1

 حل مشاكل جميع أنواع المبردات الصناعية.6.1.1

 ال حراوي  المؤسسة الجديدة للمبردتحليل الهيكل التنظيمي  ثانيا:
 1المدير العام مباشرة هي: إشرافمن ستة مصالح تحت  لمؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوييتشكل الهيكل التنظيمي 

رع فبببببمتابعتهبببببا وتضبببببم و تنفيبببببذها  تتبببببولى القيبببببام بوضبببببع الببببببرامج والمخططبببببات التسبببببييرية والإنتاجيببببة وتسبببببهر علبببببى:المديريةةةةةة1.2
 .والأمنالأمانة وفرع الوقاية 

فببببببرع و ة بالآلات الميكانيببببببك الببببببذي يتببببببولى تحضببببببير قطببببببع الغيببببببار الخاصببببببوتضببببببم فببببببرع :م ةةةةةةلحة الطاقةةةةةةة وال ةةةةةةيانة 2.2
 يع فروع المصنع.الطاقة لجم الصيانة يهتم بصيانة وحماية الآلات وفرع الطاقة الذي يتكفل بتوفير وضمان

 العامبببببة وفبببببرع رع المحاسبببببةفبببببالماليبببببة والمحاسبببببية للشبببببركة وتضببببم  الأعمبببببالتتبببببولى جميببببع :م ةةةةةلحة المحاسةةةةةبة والماليةةةةةة 3.2
 المالية.

 لخ.والطلاء.... ا ، القصديرتتولى توفير المواد الأولية للمصنع المتمثلة في النحاس، الحديد:م لحة التموين 4.2

ورهببببا بمراحببببل ائيببببة بعببببد مر نهالمبببببردات بصببببفة  إنتبببباجالمصببببالح بالمؤسسببببة حيببببث تتببببولى  أهببببمتعتبببببر مببببن :م ةةةةلحة الإنتةةةةاج 5.2
وورشببببببة  مورشببببببة التلحببببببي مختلفببببببة وتضببببببم ورشببببببة التشببببببكيل، ورشببببببة التصببببببفيف، ورشببببببة الطببببببلاء، ورشببببببة التسببببببخين ورشببببببة التركيببببببب،

 الإصلاح.

 اوي مببببببرد الصبببببحر الجديبببببدة للوكمبببببا سببببببق وان أشبببببرنا فبببببأن مصبببببلحة المسبببببتخدمين في شبببببركة :م ةةةةةلحة المسةةةةةتخدمين 6.2
 فأة.ور والمكاالأجور والحوافز وتضم فرع الشؤون الاجتماعية وفرع الأج إعدادلة على هي كذلك المسؤو 

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي 7.2

 
 
 
 

 

                                            
 .بتصرف70،71،72،73،74،75ص ، بوحميدة مريم ، مرجع سبق ذكره  1
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 للمبرد ال حراوي لمؤسسة الجديدة : الهيكل التنظيمي  3-2الشكل 

 
 الطالب  إعدادالمصدر : من 

 

 SONERAS للمبرد ال حراوي مؤسسة الجديدة ب الأجرمكونات ثالثا: 

تعتمببببببد شببببببركة مؤسسببببببة الجديببببببدة للمبببببببرد الصببببببحراوي في تحديببببببد أجببببببور عمالهببببببا علببببببى بطاقببببببة فنيببببببة موحببببببدة وفقببببببا لنظامهببببببا      
منصببببببب وثلاثبببببببة  52الببببببداخلي حيببببببث يبببببببتم تعيببببببين في هببببببذه البطاقبببببببة كببببببل المناصبببببببب الببببببتي يمكببببببن شبببببببغلها بالشببببببركة والمحببببببددة ببببببببب 

 1يل العامل كما يلي:مستويات التأهيل الممكنة للعامل واجر المنصب خام وفقا لتأه

 

 

                                            
 .12/05/2018من مقابلة شخصية مع السيد رئيس مصلحة المستخدمين بتاريخ 1

 المديرية العامة

الإنتاجمصلحة   

 
 مصلحة الطاقة والصيانة مصلحة المستخدمين 

ورشة الطلاء 

فرع الشؤون  بالقصدير

 الاجتماعية

–نقطة البيع 
نوهرا  

رالأجوفرع   

 مصلحة التموين

–نقطة البيع 
 الجزائر

–نقطة البيع 
 قسنطينة

 فرع المحاسبة

 فرع المالية 
 ورشة التلحيم

ورشة التسخين 

 والتجريب

الأمانةفرع   فرع الوقاية 

اريةالمصلحة التج  

 
مصلحة المالية 

 والمحاسبة

ورشة الطلاء 

 النهائي 

 ورشة التركيب

 ورشة التصليح

 فرع الميكانيك

 فرع الصيانة

 فرع الطاقة 

 ورشة التشكيل

 

 ورشة التصفيف
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 : البطاقة التقنية للمن ب ومستوى التأهيل9-2الجدول رقم 

 العملية المستوى  العامل اجر المنصب

35000 DA مثل : عون صيانة  1 اسم ولقب العامل
 33OOO DA  2 ميكانيكية

30000 DA  3 
  12/05/2018المصدر من مقابلة مع رئيس مصلحة المستخدمين بتاريخ 

بتببببدئا ثالببببث إذا كببببان ملمسببببتوى الافببببترة تجريبيببببة لتحديببببد مسببببتواه المهببببني علببببى أساسببببها يببببتم تصببببنيفه في  إلىحيببببث يخضببببع العامببببل 
ة ب كفببببببباءة و مهبببببببار كببببببان صببببببباح  اإذكانبببببببت لديببببببه خببببببببرة في المنصبببببببب المببببببراد شبببببببغله وفي المسبببببببتوى الأول   إذاوفي المسببببببتوى الثببببببباني 

 عالية.

 للمبرد ال حراوي مؤسسة الجديدة بالحوافز الإيجابية  1.3

( الحببببببببوافز التاليبببببببة لبلبببببببوغ مسببببببببتوى  SONERASلأجبببببببر المنصببببببببب تقبببببببدم مؤسسبببببببة الجديببببببببدة للمببببببببرد الصبببببببحراوي ) إضبببببببافة
 1معين: إنتاج

ول المباشبببببر مبببببن اجبببببر المنصبببببب تبببببنقط مبببببن قببببببل المسبببببؤ  % 20 إلى 5مبببببن :PRIمنحةةةةةة المردوديةةةةةة الفرديةةةةةة  1.1.3
ة حجببببببم العمبببببببل تم متابعببببببحسببببببب حجببببببم العمببببببل، بحيببببببث يتجبببببباوز الحببببببد الأدنى المتفببببببق عليبببببببه في النظببببببام الببببببداخلي بالشببببببركة ويبببببب

 اليومي للعامل وفق بطاقة فنية.

ع نجبببببازه وتبببببوز مبببببدة إو تحبببببدد بنسببببببة مبببببن البببببربح المحقبببببق في المشبببببروع المنجبببببز :PRCمنحةةةةةة المردوديةةةةةة الجماعيةةةةةة 2.1.3
 بالتساوي على مجموع العمال الذين ساهموا في انجاز المشروع.

 مدمجة في اجر المنصب. :PRIME DE ZONEمنحة المنطقة 3.1.3
 النقل مضمون على عاتق الشركة.منحة النقل:4.1.3

 مدمجة في اجر المنصب حسب درجة الضرر في المنصب.:PRIME DE NUISANCEمنحة الضرر 5.1.3

 مدمجة في اجر المنصب.:PRIME DE PANIERمنحة القفة 6.1.3

                                            
 ..12/05/2018من مقابلة شخصية مع السيد رئيس مصلحة المستخدمين بتاريخ 1
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يببببث يخصببببم حسببببب حريببببة اشببببتراك العامببببل في التعاضببببدية بحالبنةةةةائين تلاضةةةةدي حةةةةوافز مقدمةةةةة عةةةةن طريةةةةق 7.1.3
 من اجر العامل إذا وافق على الاشتراك بالتعاضدية. 1.5

لعمببببببببل لعجببببببببز عببببببببن االجراحيببببببببة، امقدمببببببببة مببببببببن قبببببببببل رب العمببببببببل في الحببببببببالات القبببببببباهرة كالوفبببببببباة، العمليببببببببات هبةةةةةةةةات8.1.3
 ..............الخ.

 الخاضع للاشتراك. الأجرعن كل سنة خبرة بالمؤسسة من %1منحة الخبرة المهنية 9.1.3
 رابعا: الترقيات بمؤسسة الجديدة للمبرد الصحراوي

وفقببببببا لكفبببببباءة العامببببببل ومهارتببببببه في  آليببببببة( تببببببتم بصببببببورة SONERAS)الترقيببببببات في مؤسسببببببة الجديببببببدة للمبببببببرد الصببببببحراوي 
المسببببببببتوى الأول في ضببببببببرف وجيببببببببز دون الأخببببببببذ في الحسبببببببببان  إلىالمنصببببببببب بحيببببببببث، قببببببببد يرقببببببببى العامببببببببل مببببببببن المسببببببببتوى الثالببببببببث 

في  أوسببببببنوات الخبببببببرة في الشببببببركة أي قببببببد يمكببببببث العامببببببل طببببببويلا في منصبببببببه إذا لم يبببببببادر لتطببببببوير قدراتببببببه ومهارتببببببه في المنصببببببب 
 1العمل بصفة عامة.

 SONERASللمبرد ال حراوي مؤسسة الجديدة بالحوافز السلبية سا: خام

 06/03 الأمببببببببر( تطبببببببببق نفببببببببس العقببببببببوبات المنصببببببببوص عليهببببببببا في SONERAS)مؤسسببببببببة الجديببببببببدة للمبببببببببرد الصببببببببحراوي 
تكييبببببف الخطبببببأ حسبببببب النظبببببام البببببداخلي للمؤسسبببببة، وفي حالبببببة الغيبببببابات والتبببببأخرات  مراعببببباة، مبببببع إليهببببباوالبببببتي سببببببق الإشبببببارة 

 2.الأجرالمبررة وغير المبررة عن العمل يتم الخصم مباشرة من 

 

  PLASTE AFRIQUE أفريكالفرع الثاني: مؤسسة برست 

 أفريكأولا: تعريف مؤسسة برست 

الفلاحببببببة  أنابيببببببمنتجبببببات نهائيبببببة متمثلببببببة في  إلىهببببببي مؤسسبببببة خاصبببببة مختصببببببة في تحويبببببل المبببببادة البلاسببببببتيكية  أفريبببببكبلاسبببببت 
برأسمببببببببال قببببببببدره  1995الكهببببببببرباء ومعببببببببدات البنبببببببباء أنشببببببببأت سببببببببنة  أنابيببببببببب السببببببببقي، أنابيببببببببب، وإحجامهببببببببابجميببببببببع أنواعهببببببببا 

( إطببببببببببارات 4) أربببببببببببع مببببببببببنهم عامببببببببببل، 30دج عببببببببببدد عمالهببببببببببا  4000.000.00ب دج ويقببببببببببدر حاليببببببببببا  1200.000.00

                                            
 ..12/05/2018من مقابلة شخصية مع السيد رئيس مصلحة المستخدمين بتاريخ 1
 نفس المصدر السابق وبنفس التاريخ .2
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الشبببببببركة يتواجبببببببد بالمنطقبببببببة  تنفيبببببببذ، مقبببببببر عبببببببون 15و( أعبببببببوان تحكبببببببم 8ثمانيبببببببة ) تقنيبببببببة،( إطبببببببارات 3) ومحاسببببببببة، ثلاثبببببببةتسبببببببيير 
 1غرداية.ولاية  /الصناعية بين جبلين ببلدية غرداية 

 2:أفريكمؤسسة برست  أهدا : 1.1

 لبناء.ومعدات احي المواد البلاستكية المعدة خصيصا للقطاع الفلا لإنتاج أفريكبلاست  تهدف شركة: 1.1.1
 الذكر.توفير الحاجيات المحلية من المواد السابقة 2.1.1
 .المباشرطريق التوظيف  وعن( DAIP،CTA)توفير مناصب شغل في مختلف برامج التشغيل 3.1.1

 البلدية.زينة لخصوص لخالمساهمة في توفير الموارد المالية للخزينة العمومية عن طريق دفع الضرائب وبا4.1.1
ل المبببببببببواد يبببببببببدان تحويبببببببببتطبببببببببوير الإنتببببببببباج البببببببببوطني بمبببببببببا يتناسبببببببببب وحاجبببببببببات المسبببببببببتهلك ومسبببببببببايرة التطبببببببببور الحاصبببببببببل في م5.1.1

 البلاستكية.

 المقدمة.والحوافز  التكفل بحاجات العمال الاجتماعية عن طريق الأجور6.1.1

 أفريكلمؤسسة بلاست  تحليل الهيكل التنظيمي 1.2

 3التالية:من المصالح  أفريكيتكون الهيكل التنظيمي لشركة بلاست 

برامج لمخططبببببات والبببببباعلبببببى تسببببببيير الشبببببركة ووضبببببع  أفريبببببكالمبببببدير العبببببام لشببببببركة بلاسبببببت  : يسبببببهراللةةةةةةامالمةةةةةدير  1.1.2
 الشركة.وتنفيذها ومراقبتها والعمل على تحسينها وتطويرها بما يحقق أهداف 

 المصلحة.رئيس  إشرافبتسيير المبيعات والمشتريات تحت  : تهتمالتجاريةالم لحة  2.1.2

لورشببببببة ا أمبببببباسببببببتيكية البلا الأنابيببببببب الأولى الخاصببببببة بإنتبببببباج ورشببببببتين، الورشببببببةمببببببن  تتكببببببونالإنتةةةةةةاج: م ةةةةةةلحة  3.1.2
 البناء. بإنتاج معداتالثانية تهتم 

ا علببببى مختلبببببف وليببببة وتوزيعهببببالأول المسببببؤول علببببى تخببببزين المببببواد الأ فببببرعين، الفببببرع إلىوتنقسببببم التخةةةةزين:م ةةةةلحة  4.1.2
تسببببليم و  يتببببولى تخببببزين لفببببرع الثببببانيا أمبببباوالوقايببببة داخببببل المصببببنع  الأمببببنالإنتبببباج كببببم يشببببرف علببببى  ومراقبببببة جببببودةالمصببببالح الأخببببرى 

 النهائي.المنتوج 

                                            
 . 16/05/2018المعلومات مستقاة من مقابلة مع السيد المدير العام بتاريخ 1
 بق نفس المصدر السا2
 . 16/05/2018المعلومات مستقاة من مقابلة مع السيد المدير العام بتاريخ 3
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جاهزيتهببببببببا  والمعببببببببدات وصببببببببيانتها بمببببببببا يضببببببببمن سببببببببلامة الآلاتعلببببببببى  الإشببببببببراف تتببببببببولىال ةةةةةةةةيانة: م ةةةةةةةةلحة  5.1.2
 للتشغيل.

ة في يبببببة والمحاسببببببعكبببببس المؤسسبببببات الثلاثبببببة الأخبببببرى فبببببان مصبببببلحة المال علبببببىوالمحاسةةةةةبة: م ةةةةةلحة الماليةةةةةة  6.1.2
 الشركة.ل والحوافز لعما الأجور ادإعدإضافة لمهامها الرئيسية المتمثلة في المالية والمحاسبية تتولى  أفريكشركة بلاست 

  أفريكالهيكل التنظيمي لشركة بلاست  3.2

 

 

 

 

 

 

 

 

  أفريكفي شركة بلاست  الأجر ثانيا: مكونات

وفببببق بطاقببببة تقنيببببة يبببببين فيهببببا اسببببم المنصببببب، مسببببتوى التأهيببببل واجببببر المنصببببب الخاضببببع  أفريببببكفي شببببركة بلاسببببت  الأجببببريتحببببدد 
 1للاشتراك.
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 التخزين مسؤول

 التخزين
الإنتاج مسؤول  

1الورشة   فرع الموادالأولية  

مصلحة المالية 

 والمحاسبة

العامالمدير   

 لتجاريةالمصلحة ا

2الورشة   

الطالب إعدادالمصدر : من   

 برست أفريك : الهيكل لشركة4-2الشكل رقم 

 لشركة بلاست افريكلالتنظيمي 

 فرع الجودة 

 الصيانة لمصلحةا
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 والأجربطاقة تقنية  تحديد المن ب و المستوى  نموذج:  10-2جدول 

 اسم المن ب مستوى التأهيل الاجر المن ب 

  1 دج28000.00
 

 تقني 
 2 

 3 

 4 

 5 دج40000.00
 16/05/2018من مقابلة مع المدير العام بتاريخ  المصدر:

  أفريكالحوافز الإيجابية في شركة بلاست  1.2

مجموعببببة مبببببن الحببببوافز الماديببببة والعينيببببة لتحفيبببببز العمببببال وضببببمان ولائهببببم لهبببببا  أفريببببكإضببببافة لأجببببر المنصببببب تقببببدم شبببببركة بلاسببببت 
 يلي:تتمثل فيما 

 %3تضاف  أنالقاعدي على  الأجرعن كل سنة خبرة داخل المؤسسة من  % 1تحسب بب : IEPمنحة الاقدمية 1.1.2
 .لكل عامل له خبرة مهنية خارج المؤسسة 

تمنح للعمال الذين يزاولون العمل لصفة دورية حسب  :prime de travail de posteمنحة العمل المناوبة2.1.2
 حسب فوج العمل. % 20 إلى % 10برنامج العمل وتحسب من 

القاعدي حسب درجة الضرر في  الأجرمن  % 5تحسب بب  PRIME DE NUISANCEمنحة الضرر  3.1.2
 المنصب.

 القاعدي. الأجرمن  % 25تحسب بب  :PRIME DE ZONEمنحة المنطقة 4.1.2

 كم من مقر الشركة.  3النقل مضمون على عاتق الشركة للعمال الذين يزيد مقر سكناهم عن منحة النقل:  5.1.2

 ساعات عمل الوجبة مضمونة على عاتق الشركة. 4العمال الذين يزاولون عملهم لأكثر من  منحة القفة:6.1.2
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لعمبببببل المنجبببببز يفبببببوق يكبببببون حجبببببم ا أندج لكبببببل يبببببوم عمبببببل علبببببى  200تقبببببدر ببببببب :PRIمنحثثثثثة المردوديثثثثثة الفرديثثثثثة  7.1.2
 عن الحد الأدنى المتفق عليه في النظام الداخلي للمؤسسة. 50%

ي حسبببببب المبببببردود الجمببببباع منحبببببة جماعيبببببة تقيبببببيم مبببببن قببببببل المبببببدير العبببببام سبببببنويا :PRCمنحثثثثثة المردوديثثثثثة الجماعيثثثثثة  8.1.2
 للعمال خلال السنة.

 الصافي شهريا. الأجرمن  % 15دج تقتطع كحد أدني بب 50000حتى سلفة: 9.1.2

 . الخ(.راحية ...من السيد المدير العام في الحالات الطارئة )وفاة، إعاقة، عجز، عمليات ج هبات 10.1.2

  أفريكثالثا: الترقيات   شركة برست 

المسبببببتوى الخبببببامس وفقبببببا لكفببببباءة العامبببببل ومهارتبببببه  إلىمبببببن المسبببببتوى الأول  آليبببببةتبببببتم بصبببببورة  أفريبببببكالترقيبببببات في شبببببركة بلاسبببببت 
 1في المنصب، كباقي شركات القطاع الخاص دون اعتبار لسنوات العمل في الشركة.

 أفريكا وافز السلبية   شركة برست  2.4.1

مبببببببع تكييبببببببف  03 /06 الأمبببببببرهبببببببي نفبببببببس العقبببببببوبات المنصبببببببوص عليهبببببببا في  أفريبببببببكالحبببببببوافز السبببببببلبية في شبببببببركة بلاسبببببببت       
 2.الأجرالغيابات والتأخرات تخصم مباشرة من  أنالخطأ حسب النظام الداخلي للشركة من قبل المسؤول المباشر كما 

دية  ات طثثثثثثثابع الاقتصثثثثثثثا المؤسسثثثثثثثاتالمبحثثثثثثثث الثثثثثثثثاني: أوجثثثثثثثف الاتفثثثثثثثاب والااثثثثثثثتر  بثثثثثثث  نظثثثثثثثا  الأجثثثثثثثور وا ثثثثثثثوافز   
 القطاع الخاص  مؤسسات  ونظا  الأجور وا وافز   عمومي 

 المعبببببارف ويعبببببود موعبببببة مبببببننعتمبببببد في هبببببذا المبحبببببث علبببببى المبببببنهج المقبببببارن البببببذي هبببببو مبببببنهج دراسبببببي يسبببببتخدم للمقارنبببببة ببببببين مج
 الدراسات في العلوم الإنسانية. إلىامه استخد

اسببببببتخراج مفبببببباهيم دراسببببببية مببببببن نصببببببوص منهجيببببببة، تعتمببببببد  إلىمببببببن أحببببببد الأدوات الدراسببببببية الببببببتي تسبببببعى  بأنببببببهوأيضبببببا يعببببببرف  
علببببى عمليببببة التحليببببل الفكبببببري والمعببببرفي القببببائم علبببببى معرفببببة أمبببباط الدراسبببببات المسببببتخدمة في مجببببال محبببببدد، ومببببن الطببببرق المطبقبببببة 

 3هج:في هذا المن
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 نفس المصدر السابق ونفس التاريخ .2

3http // mawdoo3 .com 
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طريقببببة الاتفبببباق والببببتي تعتمببببد علببببى جمببببع كافببببة النقبببباط والأفكببببار الببببتي تتشببببابه معببببا في نطبببباق محببببدد ويسبببباهم ذلببببك في  (أ
 .إليهااستثناء النقاط المختلفة والتي قد تؤدي دورا في عملية المقارنة عند الحاجة 

طريقببببة الاخببببتلاف وهببببي الطريقببببة الببببتي تعتمببببد علببببى جمببببع كافببببة النقبببباط والأفكببببار الببببتي تختلببببف عببببن بعضببببها البببببعض في  (ب
مجموعبببببة مبببببن الاسبببببتنتاجات البببببتي تسببببباعده في  إلىالباحبببببث في الوصبببببول  آومجبببببال واحبببببد، والبببببتي يسبببببتخدمها الكاتبببببب 

 قارنة.عملية الم
نتبببببببائج واسبببببببتنتاجات أكثبببببببر وضبببببببوحا  إلىمبببببببن اجبببببببل الوصبببببببول وعليبببببببه سبببببببوف نعتمبببببببد في مقارنتنبببببببا هبببببببذه علبببببببى الطبببببببريقتين معبببببببا 

 حقيقة واقعية جدا، تسمح له بالتعرف على الواقع كما هو.  أمامالباحث في هذا المجال  أووتعمقا، تضع القارئ 

ونظثثثثثثا  المؤسسثثثثثثات الاقتصثثثثثثادية  ات طثثثثثثابع عمثثثثثثومي بثثثثثث  نظثثثثثثا  الأجثثثثثثور وا ثثثثثثوافز    المطلثثثثثثب الأول: أوجثثثثثثف الاتفثثثثثثاب
 القطاع الخاص.   المؤسسات الاقتصادية وا وافز  الأجور 

 تنحصر نقاط الاتفاق بين نظام الأجور والحوافز في القطاع العام ونظام الأجور والحوافز في القطاع الخاص فيما يلي:

( الببببببذي وظببببببف عببببببون تحكببببببم في المؤسسببببببات الربعببببببة محببببببل xتتبببببببع المسببببببار المهببببببني للعامببببببل ) إن مثثثثثثا حيثثثثثثث الثثثثثثولا  للمؤسسثثثثثثة:
هنببببباك ولاء فعلبببببي في هبببببذه المؤسسبببببات   أنلنبببببا  أنبببببتجلمبببببدة عشبببببرة سبببببنوات كاملبببببة في هبببببذه المؤسسبببببات  أجبببببرهدراسبببببة   و تطبببببور ال

 الشهري خلال السنة بالمؤسسة كالتالي : الأجركما يوضحه الجدول الذي يوضح سنوات الخبرة المهنية ومتوسط 

 الشهري  الأجرحساب متوسط  1.1

MSA=∑𝑆
N

 

 S  :الشهري  الأجر 
 MSA  السنوي  الأجر: متوسط 
 N: الأشهر. عدد 

 ارل عشر سنوات الأجرحساب متوسط  2.1

MS=∑𝑀𝑆𝐴
N

 

 MS  الأجر: متوسط  
 MSA  السنوي  الأجر: متوسط 
 N  عدد السنوات : 
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 :الأتيمن خلال المعادلتين السابقتين نحصل على الجدول 

 الوحدة)دج(         الأجر: جدول تحديد متوسط 11-2رقم  لجدولا
 الأجر متوسط      

 
 سنوات الخبرة     

 الخاصة  الاقتصادية مؤسساتال الاقتصادية ذات طابع عمومي مؤسسات ال

 الأجرمتوسط/ 
ADE 

جرالأمتوسط/
ALFAPIPE 

 الأجرمتوسط/
SONERAS 

 الأجرمتوسط/ 
PLASTAFRIQUE 

 دج9210 دج22499.21 دج30249.77 14264.75 2007

 دج10930 دج24230.80 دج34215.26 دج15264.75 2008

 دج12650 دج25990.10 دج36187.89 دج14539.11 2009

 دج14370 دج29077.17 دج48235.85 دج15890.38 2010

 دج16090 دج29883.30 دج59427.66 دج17517.01 2011

 دج17810 دج31248.49 دج64298.41 دج27840.85 2012

 دج19530 دج32910.52 دج83960.16 دج26717.21 2013

 دج21250 دج37127.40 دج94906.20 دج28767.19 2014

 دج22970 دج39540.23 دج97096.74 دج29563.63 2015

 دج24690 دج41950.21 دج109920.12 دج30978.93 2016

 دج26410 دج44450.21  دج36659.08 2017
خلال  الأجرمتوسط 

 العشر سنوات
 دج19591 دج 35884.81 دج65849.80 دج 24373.81

 الطالب  إعدادمن  المصدر:
 ( هو عامل يحمل نفس المواصفات في المؤسسات الأربعة .xملاحظة : العامل )
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 الطالب إعدادالم در : من 

 تحليل البيانات  3.1 

كان كبير جدا مقارنة مع باقي المؤسسات   الأنابيبفي شركة الجزائرية لصناعة  الأجرتطور  أنمن خلال المنحنى البياني نستخلص 
مما ينتج عنه مؤشر ولاء عالي وهذا راجع للترقيات التي حصل عليه العامل خلال مساره المهني، حيث تم ترقيته من منصب عون 

 :الأتيوفق الجدول C1إطار  إلى T1 تحكم

 : توضيح الترقيات 12-2الجدول رقم 

 2016 2013 2010 2008 2007 السنوات 

 % T1 T2 +20 الترقية 

 القاعدي الأجر 
C1+15% 

 القاعدي الأجر
C1 

 الطالب  إعدادالمصدر: من 

الجديدة للمبرد رئيس فوج في حين تم ترقية العامل في شركة  إلىمن تقني  أفريكفي نفس الفترة التي تم ترقية العامل في شركة بلاست 
 المستوى الثاني. إنتاجمسؤول  إلىالصحراوي 

الوطني الأدنى  الأجرفان جل المؤسسات تقوم بصب رواتب عمالها في نهاية الشهر باحترام ( ما حيث ميعاد دفع الرواتب: 2
 طريق المؤسسات المالية مثل البنوك و بريد الجزائر مع تقديم كشف راتب مفصل للعامل. ( عنSNMGالمضمون )

العمال يدفعون اشتراكاتهم الشهرية لصندوق الضمان الاجتماعي فان جل  (ما حيث الاستفادة ما التغطية الاجتماعية:3
 التي يستفيدون من خلالها على معاش التقاعد. % 9للأجراء بنسبة 

0

20000

40000

60000

80000

100000

120000

ADE ALFAPIPE SONERAS PLAST AFRIQUE

منحى تطور الاجر في المؤسسات الاربعة :5-2الشكل رقم 

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
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مع تعويض عادل  90/11كل المؤسسات تحترم ساعات العمل المنصوص عليها في قانون العمل   ما حيث ساعات العمل:(  4
 تحفيزات مقبولة لشغل المناصب التناوبية. للساعات الإضافية التي تكون بعد ساعات الدوام الرسمية بما ينص عليه القانون و

الحوافز الفردية  إليهاجر منصب مضاف  أواعدي : تقدم اجر قالخاص أوالاقتصادية  ات طابع عمومي  ( كل المؤسسات 5
 تحسيس العامل بالمسؤولية اتجاه مؤسسته وضمان ولائه لها. والجماعية بنسب مختلفة لرفع الإنتاج و

للعامل مع  إنصافا 03 /06تعتمد في ذلك على الامر الأجريةالعقوبات فان كل الأنظمة  أو ( ما حيث ا وافز السلبية:6
ب النظام الداخلي للمؤسسة وخصم الغيابات والتأخرات عن التوقيت الرسمي للعمل لضمان انضباط كافة تكييف الخطأ حس

 العمال.

: جل المؤسسات لمسنا فيها تكافل اجتماعي لصالح العامل، تمثل في مؤسسات القطاع العام في ما حيث التكافل الاجتماعي( 7
مساعدات لجنة الخدمات الاجتماعية وفي مؤسسات القطاع الخاص في هبات وتبرعات السيد المدير العام بالدرجة الأولى يصب 

 أخرى في راتبه. أوبصورة 

 ع الضرائب من أجور العمال وفقا لقانون المالية.في النظامين تقوم باقتطا  ( كل المؤسسات8

المطلثثثثثب الثثثثثثاني: نقثثثثثام الااثثثثثتر  بثثثثث  نظثثثثثا  الأجثثثثثور وا ثثثثثوافز   القطثثثثثاع العثثثثثا  ونظثثثثثا  الأجثثثثثور وا ثثثثثوافز   القطثثثثثاع 
 الخاص 

الإنتاجية من تتعدد نقاط الاختلاف بين النظامين باختلاف طبيعة وأهداف كل مؤسسة من جهة، وباختلاف قدراتها المالية و     
 النقاط التالية: أهمتلك وعليه يمكننا توضيحها في  أوجهة أخرى إضافة للوضع التنافسي الذي تعيش فيه هذه المؤسسة 

 المدفوع للعامل الأجر( ما حيث صا  1

 أنخلال العشرة السنوات السابقة المدفوع للعامل، حيث  الأجريتضح لنا جليا الفرق الموجود في متوسط  الأتيمن خلال الجدول 
في حدود  أفريك، وفي شركة بلاست %37للمياه يمثل  الصافي المدفوع للعامل بالتقريب في نفس الرتبة والدرجة في شركة الجزائرية

 .الأنابيبصناعة ، مما يتقاضاه زميله في الشركة الجزائرية ل%54، وفي الشركة الجديدة للمبرد الصحراوي بب 30%
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الشةةةهري خةةةلال عشةةةرة سةةةنوات فةةةي مؤسسةةةات  الأجةةةر: جةةةدول متوسةةةط  13-2ول رقةةةم دالجةةة
 القطاع اللام والخاص 

               الأجرمتوسط 

 
 سنوات الخبرة     

 مؤسسات القطاع الخاص  مؤسسات القطاع العام  
 الأجرمتوسط/ 

ADE 
الأجرمتوسط/

ALFAPIPE 
 الأجرمتوسط/

SONERAS 
 الأجرمتوسط/ 

PLASTAFRIQUE 

خلال  الأجرمتوسط 
 العشرة سنوات

 دج19591.00 دج 35884.81 دج65849.80 دج 24373.81

 
 الطالب  إعدادمن  المصدر:

مقارنبببببة مبببببا يحصبببببل عليبببببه العامبببببل في شبببببركات  الأنابيببببببالجزائريبببببة لصبببببناعة وضبببببح الصبببببافي المبببببدفوع للعامبببببل في البيانيبببببة ت الأعمبببببدة
 القطاع الخاص.

 الأجور وا وافز  إعدادما حيث نظا    (1

وحوافزها على ما يعرف بالاتفاقية الجماعية التي يفصل فيها   أجورها إعدادتعتمد في المؤسسات الاقتصادية ذات طابع عمومي   
 كل صغيرة وكبيرة تخص المسار المهني للعامل وتمضى بموافقة نقابة العمال كطرف فيها.

تعتمد في ذلك على نظام داخلي مسبق، يعده رب العمل ويصادق عليه، بما يتوافق وقدرات بينما مؤسسات القطاع الخاص 
 .إنتاجهاالمؤسسة المالية وحجم 
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متوسط الاجرالشهري  خلال العشرة سنوات  :6-2الشكل رقم 
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 ( ما حيث عدد وقيمة ا وافز 3

حوافز القطاع العام متعددة ومتنوعة وذات قيمة عالية مقارنة مع حوافز القطاع الخاص التي هي محدودة ومرتبطة بحجم الإنتاج     
( كحافز لضمان ولاء العامل للشركة، 8ول رقمدتتخذ من الميداليات )انظر الج الأنابيبالجزائرية لصناعة شركة  أنمباشرة. حيث 

( التي تعوض بمبلغ هام جدا )انظر الجدول رقم   PRIME FIN DE CARIEREالمسار المهني )إضافة لمنحة نهاية 
 وهذا ما تهمله مؤسسات القطاع الخاص بالرغم من وجود ولاء للعامل لها .( ، 9

 ما حيث النسبة المئوية للمنح الرئيسية المشتركة  (4

 .ة بين المؤسسات الأربعةيوضح الاختلاف في نسب المنحة الرئيسية المشترك الأتيالجدول 
 )نسبة مئوية /دج(      ةالوحد الرئيسية: جدول تحديد المنح 14-2الجدول رقم 

 القطاع                               
 المنح

 مؤسسات القطاع الخاص  مؤسسات القطاع العام 

ADE ALFAPIPE SONERAS P AFRIQUE 

IEP من % 30الى 1من
 القاعدي  الأجر

من % 6الى 1من
 القاعدي الأجر

من اجر الخاضع 1%

 للاشتراك / سنة خبر

 مناجر المنصب1%

 عن كل سنة خبر 
PRI من % 30الى 0من

 القاعدي الأجر
من % 20الى 1من

 القاعدي الأجر
من % 20الى 5من

 المنصب  الأجر
الحد  دج حسب 200

 الإنتاجلحجم الأدنى 

PRC من % 30الى 0من
 القاعدي الأجر

من % 30الى 1من
 القاعدي الأجر

نسبة من الربح غير 
 محددة 

نسبة من الربح غير 
 محددة

 الطالب  إعدادالمصدر: من 

تقدم منح متعلقة بالخبرة المهنية والمردود الفردي والجماعي محددة بنسبة المؤسسات الاقتصادية ذات طابع عمومي 
القاعدي في حين مؤسسات القطاع الخاص تربطها باجر المنصب وحجم الإنتاج والربح السنوي المحقق  الأجرمئوية من 

 وغالبا ما تكون ثابتة .
القاعدي على  الأجر( بقسمة  Xكشف راتب للعامل )  أخريمكننا قياس ذلك من نسبة ا وافز للأجر القاعدي:  (5

 الصافي المدفوع للعامل .
  الأنابيب  القطاع العمومي مؤسسة الجزائرية لصناعة 
 دج  54694.28القاعدي =  الأجر 
  = دج  108675.98الصافي المدفوع 
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  54694.28/108675.98القاعدي =  الأجرنسبة  
 % 50.32أي  0.5032=                       

  50.32-%100 أي  % 49.77الحوافز تشكل  أننستنتج% 

  

 
 الم در: من اعداد الطالب 

  أفريكفي القطاع الخاص شركة بلاست  
 دج 27170.70=  2018 افرياال افي المدفوع  الأجر 
  = دج  18000.00اجر المن ب 
 = 18000.00/27170.70نسبة اجر المن ب لل افي المدفوع 

 = 66أي  %0.66النسبة% 

  = 34=  %66 -%100نسبة الحوافز% 

أي قرابة  % 49.77 تشكل التي الأنابيبالقاعدي لمؤسسة الجزائرية لصناعة  للأجرومن النتائج السابقة المتعلقة بنسبة الحوافز 
نصف الصافي المدفوع للعامل عبارة عن حوافز وتعويضات دون احتساب مساعدات الخدمات الاجتماعي ،في حين شكلت 

( وهذا راجع لإدراج بعض الحوافز في اجر المنصب مباشرة بدون  1/3أي ما يعادل الثلث ) أفريكبالنسبة لشركة بلاست  34%
 تفصيل ويمكننا تمثيل ذلك بيانيا كما يلي .

 

50.32
49.77

0

تمثيل نسبة الحوافز الى الصافي: 7-2الشكل رقم
المدفوع  

الاجر القاعدي  الحوافز

 الأجر القاعدي الحـــوافز
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 الطالب إعدادالمصدر : من 

 .في مؤسسات القطاع الخاص في الغالب مدرجة في اجر المنصبما حيث منحة المسؤولية  (6
 غير مدرجة في نظام أجور القطاع الخاص. SALAIRE UNIQUEالوحيد  الأجرما حيث منحة  (7
الترقيات في القطاع العام تخضع لمعايير محددة هي: الخبرة المهنية، المؤهلات العلمية، شروط ما حيث الترقيات:  (8

 المنصب، شغور المنصب والميزانية المخصصة لذلك.
 في القطاع الخاص يكون فيها الفيصل هو عامل الكفاءة والمهارة وقد تكون في ظرف زمني قصير جدا. أما 

 المطلب الثالث: ااتبار فرضيات الدراسة 

 قامت دراستنا هذه على فرضيتين هما: 

ومؤسسات القطاع عمومي  الاقتصادية ذات طابعالفرضية الأولى يوجد اختلاف في الأجور والحوافز بين مؤسسات  (1
الخاص في القطاع الصناعي الجزائري وهذا طبيعي جدا من حيث حجم ونشاط كل مؤسسة، ومن خلال النتائج المتوصل 

هناك اختلاف كبير من حيث الأجور المقدمة أحيانا ومن حيث الحوافز التي تكاد تنعدم في القطاع  أنتبين  إليها
 الخاص.

ات القطاع العام تقدم أجور وحوافز في غالب الأحيان أحسن من مؤسسات القطاع مؤسس أنتمثلت الفرضية الثانية في  (2
 الخاص وبالخصوص في ولاية غرداية وهذا ما أكدته دراستنا هذه.

 

 

 

34

66

تمثيل ا واقز واجر المنصب   شركة برست افريك:8-2الشكل رقم 

الحوافز 

اجر المنصب 

اجر المنصب الحوافز
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 خلاصة الفصل: 

ئري من خلال هذا الفصل حاولنا تقديم عام ومختصر لعينة الدراسة التي شملت مؤسستين من مؤسسات القطاع العام الصناعي الجزا
ومؤسستين من مؤسسات القطاع الخاص على مستوى ولاية غرداية، بسرد مختصر لنشأتها وتعريفها وتحليل هيكلها التنظيمي و 

نقاط الاتفاق والاختلاف في ذلك، واختبار الفرضيات التي قامت على أساسها هذه الدراسة  أهمو حوافزها وجمع  أجورهاأنظمة 
 . 
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 الخاتمة 
نظرة شاملة حول نظام الأجور والحوافز في القطاع الصناعي بولاية غرداية  بإعطاءلقد سمحت هذه الدراسة 

ومن خلالها حاولنا تسليط الضوء على  نقاط الاتفاق والاختلاف بين مؤسسات القطاع العام ومؤسسات 
لته القطاع الخاص لما يكتسيه نظام الأجور والحوافز من أهمية بالنسبة للعامل كونه مصدر قوته وقوت افرد عائ

، ولما يكتسيه من أهمية اقتصادية لرب العمل كونه  الاجتماعي ، ومؤشر على مدى تطوره الاقتصادي و
تكلفة من جهة ، ووسيلة للتأثير على أداء العمال وتوجيههم وتفجير طاقاتهم وابداعاتهم بما يخدم مصالح 

 المؤسسة انيا ومستقبليا .

ابية يجب الاستثمار فيها وتنميتها كما ان هناك نقاط حيث توصلت دراستنا الى وجود نقاط اتفاق إيج
اختلاف كثيرة غالبا ما صبت في صالح المؤسسات العمومية مما يجب على مؤسسات القطاع الخاص ضرورة 

 .تداركها لتقليص الفجوة بين النظامين 
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 التوصيات 
  العمال بما يتناسب والقدرة على بعض مؤسسات القطاع العام والخاص العمل على رفع  أجور

 الشرائية للوقاية من الاثار السلبية الناجمة عن ذلك .
 . تفعيل مشاركة العمال في اعداد الأجور والحوافز لتقوية جانب الولاء 
  على ارباب العمل في القطاع الخاص انشاء منظومة اجرية تتماشى والتطورات الحاصلة في الساحة

 المنافسة .الاقتصادية وخاصة من جانب 
  على مؤسسات القطاع الخاص ضرورة الفصل بين اجر المنصب والحوافز لما لهذه الأخيرة من اثر على

 وتطلعاته.مباشر أداء العامل 
  على القائمين على السياسة المالية ضرورة تخفيض الضريبة على الدخل لتحسين رواتب العمال من

 من جهة أخرى .جهة وتقليل الأعباء على مؤسسات القطاع الخاص 
 . رفع الحد الدنى المضمون بما يتماشى والقدرة الشرائية للعامل 

 افاق الدراسة 
حسب الدراسة التي قمنا بها في ظل النتائج المتوصل اليها نرى بان هناك العديد من الأسئلة في هذا المجال 

 و التالي :والتي يمكن البحث فيها مستقبلا ،نقدمها للمهتمين في هذا التخصص على النح

  اثر الأجور والحوافز في توجيه ميول طالبي العمل. 
  التشغيل في القطاع الخاص افاق وتحديات. 
 ( اثر برنامج العقد المدعمcta  على الأجور والحوافز ). 
  اثر تخفيض الضريبة على الدخل على الأجور و الحوافز. 
   لحصة ارباب العمل على التشغيل  الاجتماعيالضمان صندوق اثر تخفيض. 
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 . 2002،طبعة 
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2010. 
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الشتواني ، إدارة الافراد والعلاقات الإنسانية ، مؤسسة الشباب الجامعي ، الإسكندرية مصر ، سنة  صلاح .8
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 . 2017شريف شحاتة ، عبقرية التحفيز ، المنهال ،  .9

 محمد فاتح محمود ، المغربي ، إدارة الموارد البشرية ، دار الجنان للنشر والتوزيع ، عمان الأردن . .10
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 المذكرات:

أسس اعداد نظام الأجور في المؤسسات الاقتصادية الجزائري ، مذكرة تخرج ماستر ، قسم علوم  عليوة حمزة ، .1
 . 2015 /2014التسيير ، سنة 

ر ، أنظمة الأجور واثرها على أداء العاملين في الشركات و مؤسسات القطاع العام الصناعي ناصسومر اديب  .2
 .  2003/2004السوري ، بحث مقدم لنيل درجة الماجيستير ، قسم إدارة الاعمال ، سنة 

تجاري ، مارية فلاح ، دراسة تحليلية وتقييمية لنظام الأجور في المؤسسات العمومية ذات الطابع الصناعي وال .3
 . 2008جامعة منتوري ، قسنطينة ، الجزائر ، سنة 

علاء الدين محمد العكش ، رسالة ماجستير ، مقدمة لقسم إدارة الاعمال بكلية التجارة ، الجامعة الإسلامية غزة  .4
 .2007، فلسطين ، سنة 

منافع الموظفين ،  19اسبي الدولي بدوح فوزية ، المعالجة المحاسبية لمنافع  الموظفين وفق النظام المالي والمعيار المح .5
 .  2006مذكرة ماستر جامعة البليدة ، سنة 

بوحميدة مريم ، محاولة تصميم نظام المحاسبة التحليلية لمؤسسة اقتصادية ، مذكرة ماستر علوم مالية ومحاسبية ،  .6
 . 2012جامعة قاصدي مرباح ورقلة ، سنة 

ره في التنمية الاقتصادية في الجزائر ، أطروحة مقدمة لنيل شهادة محمد زوزي ، تجربة القطاع الصنعي الخاص ودو  .7
 . 2009/2010الدكتورة ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، سنة 
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 ( الجزائرية للمياه  x:كشف راتب العامل )02الملحق رقم 
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: شبكة الأجور لمؤسسة الجزائرية لصناعة الانابيب03الملحق رقم  : شبكة الأجور لمؤسسة الجزائرية لصناعة الانابيب03الملحق رقم    
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 ( مؤسسة الجزائرية لصناعة الانابيب  xكشف راتب العامل ):  04الملحق رقم 
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 ( شركة بلاست افريك x: كشف راتب العامل )05الملحق رقم 


	الاهداء
	اهدي هذا العمل لللذان  جعل الله طاعته في طاعتهما ، الى روح ابي الطاهرة  سائلا
	المولى ان يتغمذها بواسع رحمته ويسكنها فسيح  جنانه .
	الى امي العزيزة سائلا المولى ان  يحفظها ويطيل في عمرها ويمدها بالصحة والعافية .
	الى كل اخوتي واخواتي وابنائهم و بنتاهم كل باسمه .
	الى روح اخي الطاهرة الحاج محمد سائلا المولى ان يتغمذها بواسع رحمته ويسكنها فسيح جنانه .
	الى عائلتي الصغيرة ، زوجتي وابنائي ، عمر عبد الحق ، محمد عبد الرؤوف و الكتكوت عبد
	الجليل بوزيان، فاتحا لهم درب العلم والمعرفة وراجيا من المولى ان يرعاهم ويحفظهم بلطفه
	الى كل من ساهم  في إتمام هذا العمل المتواضع من قريب او بعيد ولو بكلمة طيبة.
	الشكـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر
	الحمد لله عز وجل حمدا كثيرا طيبا مبارك فيه على توفيقه لإتمام هذا البحث المتواضع راجيا منه التوفيق والسداد.
	الشكر موصول لكل من ساهم في إنجاح هذا البحث واخص بالذكر
	الأستاذ المشرف السيد زوزي محمد على نصائحه وتوجيهاته وصبره معنا
	الى الأساتذة الكرام الذين مدوا يد العون والمساعدة ، الأستاذ شلالي محمد ، الأستاذ خنيش يوسف ، الأستاذ برهان نورالدين ، الأستاذ رحماني يوسف و الأستاذ شرقي مهدي .
	الى كل زملائي في الدفعة الأولى ماستر إدارة اعمال
	الى كل عمال مديرية التشغيل وعلى راسهم السيد المدير احمد راحم .
	الى كل عمال الوكالة الولائية للتشغيل وعلى راسهم السيد رئيس الوكالة الضاوي صالح
	الى الزميل جدي عبد السلام الذي لم يبخل علينا بعلمه ومعرفته وجهده.
	الى كل عمال مؤسسة الجزائرية للمياه وعلى راسهم السيد مدير الموارد البشرية أولاد قويدر بلخير
	الى كل عمال مؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب وعلى رأسهم السيد مدير الموارد البشرية رسيوي حمزة والسيد رئيس دائرة الموارد البشرية السيد لمين أولاد سعد
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