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 شكر ً تقذير

 فنقوؿ تعالى و سبحانو لله ابغمد و بالشكر أولا نتقدـ
 .هوالا ومن صحبو وآل وعلى بؿمد الله خلق ختَ على والسلبـ الصلبةو  بالله إلا توفيقي ما و

 .ىذا بحثي و دراستي بإبساـ علي نعمتو و توفيقو على
الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ وإف كانت تعتًيتٍ  إلى أساتذتنا الكراـ أعضاء ابؽيئة التدريسية في كلية العلوـ

الورود  ف خوفي من سقوط زىرة من باقةإلا أ ،في عقولنا الواحد تلو الآخر الرغبة في ذكر أبظائهم التي انطبعت
 تلك أو خطاي في ترتيبها بهعلتٍ لأكتفي بأف أنثر عبتَىا على صفحتي دوف ذكر الأزىار ابؼشكلة بؽا.

 حليمة، بوعلبـ، ختَة، آمنة.وفي العمل فتحي الدراسة في زملبئي إلى دربي في رفاقي إلى
 بذلوه ما كل على دتيووال والدي بالذكر خصوأ لي مساندتهم على تنالعائل ابعزيل بالشكر نتقدـ أختَا و
 .حسناتهم ميزاف في ذلك الله بهعل أف وأبستٌ البحث ىذا إبساـ في لي ودعمهم الدراسة أياـ جليأ من جهد من
على ىذا العمل أشرفا  ذافاللالدين ومراد عبد القادر  ستاذ برىان نورالأ: للؤستاذين بالشكر العميق بلصكما   

 القيمة. مونصائحه معلينا بإرشاداته واولم يبخل
 .متناىياللب همولتواضع موأعيد امتناني بؽ

 ذلك على نوإ القيامة يوـ حسناتهم ميزاف في وجعلو لوجهو، خالصا عملهم جعل ابعزاء ختَ ابعميع الله جازى
 .جدير بالإجابة و لقدير،

 

 

 

 

 



 
 
 

 
II 

 إىداء
 بسم الله الربضن الرحيم

 دؽ الله العظيم" وقل اعملوا فستَى الله عملكم ورسولو وابؼؤمنوف" ص

بطاعتك .. ولا تطي  اللحظات إلا بذكرؾ .. ولا  يل إلا بشكرؾ ولا يطي  النهار إلاي لا يطي  اللّ إبؽ
 جلبلك جلّ  . ولا تطي  ابعنة إلا برؤيتك تطي  الآخرة إلا بعفوؾ .

ا بؿمد صلى الله عليو سيدن  ..إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة .. ونصح الأمة .. إلى نبي الربضة ونور العابؼتُ
 وسلم

إلى من كاف  . إلى بسمة ابغياة وسر الوجودوالتفاني.إلى معتٌ ابغناف  في ابغياة .. إلى معتٌ ابغ  و ناإلى ملبك
 .امهاتنا إلى أغلى ابغباي .. ناا بلسم جراحموحنانه ناا سر بقاحبندعاؤ 

 

 ..بظو بكل افتخار ..ادوف انتظار .. إلى من أبضل . إلى من علمتٍ العطاء بوالوقار.لو الله بابؽيبة إلى من كلّ 
 .ربضو الله والدي العزيز

 بوبضيدة ودحوبصيع أفراد عائلة إلى و  الرعاية،تي الذين أحاطوني بكل الاىتماـ و إلى كل إخو 
وبالأخص أساتذة قسم علوـ  الكراـ نال إلى ىذه اللحظة أساتذتإلى الذين بذلوا كل جهدٍ وعطاء لكي أص

 .التسيتَ
أوقلماف ، معمر بن علي أخص بالذكر ىذا العمل من قري  أو من بعيد و  بقازإفي  اإلى كل من ساعدون
 (-قضي بكتَ -)مدير ابؼؤسسة الإستشفائية ، حزموف إبراىيمأولاد سعيد سليمافأبوبكر، 
كل أساتذة كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة غرداية.إلى  و 
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 إىداء
 سم الله الربضن الرحيمب

 " وقل اعملوا فستَى الله عملكم ورسولو وابؼؤمنوف" صدؽ الله العظيم

بطاعتك .. ولا تطي  اللحظات إلا بذكرؾ .. ولا  يل إلا بشكرؾ ولا يطي  النهار إلاي لا يطي  اللّ إبؽ
 جلبلك جلّ  . ولا تطي  ابعنة إلا برؤيتك تطي  الآخرة إلا بعفوؾ .

سيدنا بؿمد صلى الله عليو   ..سالة وأدى الأمانة .. ونصح الأمة .. إلى نبي الربضة ونور العابؼتُإلى من بلغ الر 
 وسلم

إلى من كاف  إلى معتٌ ابغناف والتفاني.. إلى بسمة ابغياة وسر الوجود في ابغياة .. إلى معتٌ ابغ  و ناإلى ملبك
 .أمتهنا  ..إلى أغلى ابغباي ناا بلسم جراحموحنانه ناا سر بقاحبندعاؤ 

 

 ..بظو بكل افتخار ..الو الله بابؽيبة والوقار.. إلى من علمتٍ العطاء بدوف انتظار .. إلى من أبضل إلى من كلّ 
 .ربضو الله والدي العزيز

 بوبضيدة ودحوبصيع أفراد عائلة إلى و  الرعاية،تي الذين أحاطوني بكل الاىتماـ و إلى كل إخو 
وبالأخص أساتذة قسم علوـ  ل إلى ىذه اللحظة أساتذتنا الكراـلكي أصإلى الذين بذلوا كل جهدٍ وعطاء 

 التسيتَ.

أوقلماف ، معمر بن علي أخص بالذكر ىذا العمل من قري  أو من بعيد و  بقازإفي  اإلى كل من ساعدون
 قضي بكتَ( -، حزموف إبراىيم )مدير ابؼؤسسة الإستشفائيةأولاد سعيد سليمافأبوبكر، 
 رية وعلوـ التسيتَ بجامعة غردايةلية العلوـ الاقتصادية والتجاكل أساتذة كإلى  و 
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 الملخص
  لملخص:ا 

بالرضا الوظيفي لدى العاملتُ في نظمة الأجرية علبقة عدالة الألى التعرؼ على إالدراسة ىذه تهدؼ 
و ة جريحيث تم تقدنً عرض حوؿ بـتلف ابؼفاىيم ابؼتعلقة بالأنظمة الأ ،ابؼؤسسات الاقتصادية بولاية غرداية

تحقيق أىداؼ ل وياة الشخصية وابؼهنية للعاملتُ. في ابغ و الأبنية التي تكتسيها ،علبقتها بالرضا الوظيفي
الاعتماد على ابؼنهج الوصفي في الشق النظري، و انتهاج منهج التحليل الإحصائي في ابعان  البحث تم 
ابؼؤسسة ابعزائرية للؤنابي  رية بتُ كل من ة تطور الكتلة الأجمقارنفبعد القياـ بابؼقابلبت بست  التطبيقي،

ع وزّ ضم بؿاور الدراسة عداد استبياف تم إ و من ثم ،لاتصالات ابعزائر فرع غرداية بؿل الدراسةوابؼؤسسة الوطنية 
. و من خلبؿ التحليل الإحصائي باستخداـ برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ على العاملتُ بابؼؤسستتُ

أف مستوى الرضا الوظيفي، و جرية تساىم في برستُ إلى أف الأنظمة الأصلت الدراسة تو  ، SPSSالاجتماعية
 إبهابية قوية بتُ عدالة الأنظمة الأجرية والرضا الوظيفي.ىناؾ علبقة 

 الأجور، سياسة الأجور، نظاـ رضا وظيفي ،الأجريةنظمة الأ: عدالة  تاحيةكلمات مف
 

Abstract:  
The purpose of the study is to identify the relationship between the fairness of 

the wage systems and the job satisfaction of the workers in the economic 

companies in the province of Ghardaia, where a presentation was presented on 

various concepts related to wage systems and their relation to job satisfaction. In 

order to achieve the objectives of the research, the descriptive approach was 

adopted in the theoretical part, and the method of statistical analysis was applied 

in the practical aspect. After conducting the interviews, the development of the 

mass between the Algerian company for Pipes and the National 

Telecommunications Corporation of Algeria, Ghardaia branch. A questionnaire 

was added to the employees of the two institutions. Through statistical analysis 

using SPSS, the study found that wage systems contribute to improving the level 

of job satisfaction, and that there is a strong positive relationship between the 

fairness of wage systems and job satisfaction.. 

Opening words: justice of wage systems, job satisfaction, wage system, wages 

policy.
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 مقدمة عامة
 

 أ

 توطئــــــــة:  . أ
في ضحت مسألة الأجور من ابؼسائل ابؼهمػة الػتي تعػتٌ اػا الدراسػات نظػرا بغساسػيتها والتػأثتَات الػتي برػدثها أ

نػػو إذا تم إدارتهػا بشػػكل إحيػث  .وتعػد مػػن أىػم العوامػػل الػتي تػػؤثر في كفػاءة عمػػل ابؼنظمػات ككػػل ،نفػوس ابؼػػوظفتُ
تكوف أحػػد ابؼقومػػات الأساسػػية بعػػذب العمالػػة ابؼتميػػزة للمنظمػػة وضػػماف بقائهػػا اػػا، كمػػا تسػػاعد سػػ جيػػد ومػػنظم

التطػػور الكبػػتَ واتسػػاع  حجػػم ابؼنظمػػات في الوقػػت ولعػػل  ،الأجػػور في رفػػع ابؼسػػتوى ابؼػػادي وابؼعيشػػي للفػػرد العامػػل
لتحقيػػق الاسػػتمرارية ورفػػع الإنتاجيػػة مػػن جهػػة  بدسػػألة الأجػػور ابعيػػدلى ضػػرورة الاىتمػػاـ  إخػػتَة الػػراىن دفػػع اػػذه الأ

 ومدى تفهم العاملتُ بؽاتها عدال ونظمة الأجور أكما أف بقاح ،  خرىأرضا لدى ابؼوظفتُ من جهة الوبرقيق 
 .أداء الفرد ورضائو الوظيفي ىعلابؼناسبة، بؽا أثر بالغ  عملو ظروؼ ال 

إف تزايد الاىتماـ بابؼورد البشري باعتباره ابؼورد الرئيسي الذي ترتكز عليو ابؼنظمة في بنػاء ميزتهػا التنافسػية  مػن 
،بفػا قػاد ابؼفكػرين   المحػيطمنظور مقاربة ابؼػوارد و ابؼهػارات الاسػتًاتيجية،  إذ  بيثػل العنصػر الػديناميكي لسػلوكياتها في 

وابؼمارستُ في بؾاؿ الادارة إلى اعتباره  ابؼورد الأكثر ندرة  و الذي به  الإحاطػة بكػل الاشػكاليات  الػتي تطػرح في 
نطػػاؽ تسػػيتَه في ابؼنظمػػة.  ومػػن ذلػػك، تػػأثتَ نظػػاـ الأجػػور كأحػػد ابؼتغػػتَات الػػتي برػػدد مػػدى الرضػػا الػػوظيفي ودرجػػة 

   تأثتَه على ابؼنظمة،

 إشكالية الدراسة: . ب

 :على ضوء ما سبق تندرج إشكالية بحثنا ىذا و التي بيكن صياغتها على النحو التالي     
ما مدى مساىمة عدالة نظام الأجور في تحقيق الرضا الوظيفي من وجهة نظر العاملين في المؤسسات 

 محل الدراسة ؟ الاقتصادية

   :التاليةفرعية الة سئلالأ وللئجابة عن ىذه الاشكالية بيكن طرح    
 ماىية الأجور، عدالة الأنظمة الأجرية و أبنيتها ؟ .1
 ؟الرضا الوظيفي بدستوى  ما علبقتو نظاـ الأجور .2
 بؿل الدراسة و علبقتها بالرضا الوظيفي ؟ الاقتصاديةما مدى عدالة الأنظمة الأجرية  في ابؼؤسسات  .3
 
 
 
 



 
 

 

 

 مقدمة عامة
 

 ب

 :الدراسة فرضيات . ت
 :طلق البحث، بيكننا طرح الفرضيات التاليةقصد الإجابة عن ىذه الأسئلة وكمن

  توجد عدالة في نظاـ الأجور من وجهة نظر العاملتُ في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة؛ .2
 ىناؾ رضا أو مستوى معتُ من الرضا الوظيفي في ابؼؤسسات بؿل الدراسة من وجهة نظر العاملتُ اا؛  .1
 نظر وجهة من الدراسة بؿل ابؼؤسسات فيظيفي ىناؾ علبقة دالة إحصائيا بتُ مستوى الأجور والرضا الو  .3

 ؛اا العاملتُ
ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ عماؿ وإطارات ابؼؤسسات و مستوى وعدالة الأجور تعزي  .4

للمتغتَات الشخصية )ابعنس، العمر، التحصيل العلمي، الرتبة الوظيفية، سنوات ابػدمة، الأجر 
 الشهري(.

 :الموضوع اختيار مبررات . ث
 :فيما يلي ابؼوضوع ىذا اختيار إلى دفعتنا التي الأسباب أىم إبصاؿ بيكن  
 بـتلػػػػف علػػػػى وتعميقهػػػػا ابؼعػػػػارؼ توسػػػػيع اػػػػدؼ اختيػػػػاره تم فقػػػػد ،تُالطػػػػالب بزصػػػػص مػػػػعي ابؼوضػػػػوع بساشػػػػ 

 بالأجور وعلبقتها بالرضا الوظيفي. ابؼتعلقة ابؼستجدات
 :أىداف الدراسة . ج

 اط التالية:بيكن برديد ىداؼ الدراسة من خلبؿ النق

 التوصل إلى أبراز أبنية عدالة الأجور و و علبقتها بالرضا الوظيفي في ابؼؤسسات الاقتصادية من خلبؿ؛ -
تقدنً بيانات وأدلة ميدانيػة للتحقػق مػن تػأثتَ الأنظمػة الأجريػة باعتبارىػا متغػتَّا مهمػا في التػأثتَ علػى الرضػا  -

 الوظيفي في ابؼؤسسات الاقتصادية بؿل الدراسة؛
فتَ معطيػػػات ميدانيػػػة حػػػوؿ عدالػػػة الأجػػػور لػػػدى إطػػػارات وعمػػػاؿ ابؼؤسسػػػتتُ بؿػػػل الدراسػػػة مػػػن خػػػلبؿ تػػػو  -

 التعرؼ على أبنية عدالة الأجور وابغوافز وابؼكافآت و تأثتَىا على العاملتُ في ابؼؤسسة.
 أىمية الدراسة: . ح

 تكتسي الدراسة أبنيتها من خلبؿ العناصر التالية:  
الأجػور  باعتبػار،  الاقتصػاديةابؼؤسسػات الرضػا الػوظيفي لػدى تها في التأثتَ على و عدال إبراز أبنية الأجور -

 و تطور ابؼنظمة؛ استمراريةو ؿ ااستقرار العم عامل أساسي في 



 
 

 

 

 مقدمة عامة
 

 ج

 ية العامل  داخل ابؼؤسسة؛دإبراز أبنية الرضا الوظيفي كأحد العوامل الأساسية في برستُ  مردو  -
 ة الأجور في ابؼؤسسات بؿل الدراسة، و علبقتو بالرضا الوظيفي.  الوقوؼ على الواقع الفعلي بؼستوى عدال -
 حدود الدراسة: . خ

 من أجل الإحاطة بإشكالية البحث و فهم جوانبو ابؼختلفة، حددنا بؾاؿ بحثنا بدا يلي:  
ىذا البحث على دراسة بـتلف ابعوان  ابؼتعلقة بعدالة أنظمة الأجػور و  اقتصرلقد  الحدود الموضوعية: -

 بالرضا الوظيفي لعماؿ ابؼؤسسات الإقتصادية.        علبقتها
بولايػة غردايػة  اقتصػاديتتُلقد تم إسػقاط ابعانػ  النظػري بؽػذه الدراسػة علػى مؤسسػتتُ الحدود المكانية:  -

 و بنا: ابؼؤسسة ابعزائرية لصناعة الأنابي  ابغلزونية وحدة غرداية، و مؤسسة اتصالات ابعزائر فرع غرداية 
 .2018ؿ شهر مارس إلى غاية شهر جواف من سنة لقد بست ىذه الدراسة خلبية: الحدود الزمن -

 :منهج البحث والأدوات المستخدمة . د
في دراستنا بؽذا ابؼوضوع على ابؼنهج الوصفي و ابؼنهج الإحصائي إذ يعتبراف أكثر ابؼناىج  اعتمدنالقد 

 موافقة مع ىذا ابؼوضوع ففي: 
 ابػاصة بنظاـ  ابؼفاىيم وبرليل باستعراض لنا يسمح الذي الوصفي ابؼنهج على اعتمدنا النظري ابعان 

 تتمثل والتي الثانوية البيانات مصادر إلى لبحثبينهما، من خلبؿ ا العلبقة فهم وبؿاولة الوظيفي الأجور و الرضا
 السابقة الدراساتو  والأبحاث والتقارير، وابؼقالات والدوريات العلبقة، ذات والأجنبية العربية وابؼراجع الكت  في
 .ابؼختلفة الإنتًنت مواقع في وابؼطالعة والبحث الدارسة، موضوع تناولت التي

 باستخداـالإحصائي، و بصع البيانات الأولية   ابؼنهج على الاعتماد فقد تم التطبيقي ابعان  أما في 
 بؿل الدراسة الاقتصاديتتُسستتُ ابؼقابلة و  توزيع الإستبانة التي تعتبر كأداة رئيسية للبحث، على عماؿ  ابؼؤ 

  SPSSبرنامج استخداـ( ، و غرداية فرع ابعزائر اتصالات ومؤسسة غرداية، وحدة نابي الأ لصناعة ابعزائرية)
 نسخة . 20

 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 مقدمة عامة
 

 د

 متغيرات الدراسة . ذ
  برتوي الدراسة على متغتَين أساسيتُ و بنا كالتالي:      
 :عدالة الأنظمة الأجرية المتغير المستقل. 
 :الرضا الوظيفي.  المتغير التابع 
 صعوبات الدراسة: . ر
 واجو الطالبتُ في إعداد ىذه الدراسة بعض الصعوبات ىي: 
 ؛أنظمة الأجور وعلبقتها بالرضا الوظيفي عدالة تناولت التي ابؼراجع نقص 
 سريتها بحجة برفظهم إلى راجع وىذا تتُ،ابؼؤسس موظفي طرؼ من ابؼعلومات على ابغصوؿ صعوبة   

 .ابؼنافسة للمؤسسات تسراا من وابػوؼ
 ىيكل الدراسة: . ز

لى فصػػلتُ علػػى النحػػو إمػػن أجػػل الإبؼػػاـ بابؼوضػػوع و معابعتػػو مػػن بـتلػػف جوانبػػو فقػػد تم تقسػػيم ىػػذا البحػػث 
 التالي:

الأساس النظري ابؼرتبط مباشرة بابؼوضوع،  تناولناالأدبيات النظرية والتطبيقية وفيو تضمن  الفصل الأول ففي  
 لأنظمة الأجور والرضا الوظيفيإلى الإطار النّظري في ابؼبحث الأوؿ تم فيو التطرؽ  ،يث تم تقسيمو إلى مبحثتُح

 إلى فيو فتطرقناالثاني  ابؼبحث ، أما بتُ عدالة الأنظمة الأجرية والرضا الوظيفيومن ثم حاولنا ربط العلبقة 
 .ابغالية ها و بتُ دراستناؽ بينو الفر أىم الدراسات السابقة و 

نابي  وحدة ؤسسة ابعزائرية لصناعة الأحالة ابؼ من خلبؿ دراسة  ص للدراسة ابؼيدانيةصّ خُ فقد  الفصل الثانيأما 
إلى القياـ بدقارنة بتُ في ابؼبحث الأوؿ منو  تطرقناحيث ، غرداية( فرعابعزائر  اتصالاتغرداية، ومؤسسة 

دوات البحث والدراسة من خلبؿ تقدنً العينة ابؼستهدفة، تفريغ وبؾتمع الدراسة وبرديد أ ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة
  و مناقشتها. ابؼتوصل إليهاالنتائج  فقد تم عرض لأىم  في ابؼبحث الثاني، أما البيانات جدولتها وتبويبها

التي من  التوصيات تقدنًتُ النظري والتطبيقي و يخابسة تضمنت النتائج ابؼستخلصة على ابؼستو ، وفي الأختَ
 أنها أف تثري موضوع الدراسة.ش
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   :للمفصل  تمهيــد

فراد لسلوؾ معتُ، داء، وبالتالي دفع الأوتوجيو ىذا الأ الأفرادداء أساسيا في برديد أجور دورا ىاما و تلع  الأ
تائجها على النتائج ابؼتوقع فهناؾ علبقة وثيقة بتُ الرضا الوظيفي وبتُ ما بوصلوف عليو من أجل ، تنعكس ن

برقيقها من الافراد بفا يؤثر على النتائج ابؼتوقع برقيقها على مستوى ابؼنظمة وبالتالي على مستوى المجتمع، لذلك 
فراد، ومستويات ابؼعيشة س  مع مستوى ابعهد الذي يبذلو الأيعتبر وضع سياسة عادلة ومنطقية للؤجور تتنا

 ىو ما سوؼ نستعرضو في ىذا الفصل.و  الأفراد في مؤسساتنجاح برامج إدارة ىم عوامل الأوتكاليفها، من 

 
 حيث قمنا بتقسيمو كما يلي: نظاـ الأجور و الرضا الوظيفي، من سنتناوؿ في ىذا الفصل كلبا 

 :جور والرضا الوظيفيلنظاـ الأالأدبيات النظرية  ابؼبحث الأوؿ 
 : ات السابقةسالدرا -الأدبيات التطبيقية  ابؼبحث الثاني 



 

 

ولالفصل الأ  
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 جور والرضا الوظيفيلأول: الأدبيات النظرية لنظام الأالمبحث ا
سنتطرؽ إلى الأدبيات ابؼتعلقة بالأجر والرضا الوظيفي، بالإضافة إلى بؿاولة إظهار دور  من خلبؿ ىذا ابؼبحث

بالأجر والرضا الوظيفي  ةوالنظريات ابؼرتبط بؼفاىيمسيتم الوقوؼ على أىم اوأبنية كل منهما وكذا العلبقة بينهما و   
 المطلب الأول: أساسيات حول نظام الأجور وأىميتو

 أولا: مفهوم نظام الأجور
مقابػل  بؾػرد والأوؿ البسيط شكلو في فيبدو بشري نشاط لأي والطبيعي الأساسي المحرؾ الأجر عتبري
السياسػة  بحس  نتائجو و عكاسوان في أبعد و ىذا من أعمق الأمر ابغقيقة في لكن الأجتَ، يبذلو الذي للجهد
 .الأجر معتٍ برديد من بد لا وبؽذا الأجور، تسيتَ في ابؼتبعة الأجرية
 جر لغة:تعريف الأ-1

 بو يقصد شرعي معتٌ: متقاربتُ معنيتُ على تدؿ الأجر وكلمة وابؼكافأة، الثواب عن الأجر يعبر اللغة في 

  ﴾الْمُصْلِحِتَُ  إِنَّا لاا نُضِيعُ أاجْرا  ﴿ الكرنً القرآف في جاء ما بكو على الثواب أو الصالح العمل على ابعزاء
 دخيلة تبدو الأجور وبصعها الأجر وكلمة مادي، فهو العمل على ابعزاء يعتٍ اقتصادي ومعتٌ. 170 الأعراؼ
 ،والتصريف الاشتقاؽ في العربية اللغة لأحكاـ وخضعت ابعاىلي، العصر منذ استعمابؽا ويعود العربية على

 .1موضع من أكثر في الكرنً القرآف بدخوبؽا
 :اصطلاحاجر تعريف الأ-2

لو في ابؼؤسسة ذالعامل لقاء عملو وجهده الذي يب ف أويقصد بالأجر ذلك ابؼبلغ النقدي الذي يدفع للموظّ 
اجية التكلفة التي تتحملها ابؼؤسسة وبرصل على مقابل بؽا في شكل إنت لذلك بقد أف للؤجر وجهاف، الأوؿ بيثل

الدخل الذي بوصل عليو العنصر البشري لسداد احتياجاتو مقابل جهد يبدلو في عملو  من الفرد، والثاني بيثل
 .2بابؼؤسسة

                                                           

جامعة ، أطروحة دكتوراه غتَ مطروحة ،أىمية نظام الأجور ودوره لرفع من إنتاجية العاملين بالمؤسسة الإنتاجية المتوسطة حستُ بؿمودي، 1
 .72، ص2116بوضياؼ، مسيلة،  بؿمد 

 .795، ص 7987، سوريا، منشورات جامعة حل ، إدارة الأفراد، عمر وصفي عقلي 2
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كما عرفو صلبح الدين بؿمد عبد الباقي على انو: ما يستحقو العامل لدى صاح  العمل في مقابل تنفيذ 
ما تفرضو التشريعات ابؼنظمة للعلبقات بتُ العامل وصاح  ما يكلفو بو، وفقا للبتفاؽ الذي يتم بينهما في إطار 

 .1العمل
الاتفاقية الدولية للعمل على أف الأجور "ما يقدر نقدا من مرت  أو كس  وبرديد قيمتو  عرفتكما 

و غتَ مكتوب( أ)مكتوب  بالتًاضي أو عن طريق القوانتُ واللوائح ابؼفروضة أو يستحق الدفع بدوج  عقد خدمة
 .2و بهرى تقدبيهاأمل نظتَ خدمات قدمت ا صاح  العمل والعـ بتُاإبر 

من القانوف  81ؼ الأجتَ في ابؼادة رقمر  ؽ ابؼشرع ابعزائري إلى مفهومي الأجر والأجتَ حيث عُ طر كما ت
للعامل  ابغق في أجر مقابل العمل ابؼؤدى،  وابػاص بقانوف العمل بأنو  1991أفريل  21(الصادر في 91-11)

 .3وجبو مرتبا أو دخلب يتناس  ونتائج العملويتقاضى بد
 وللؤجور أشكاؿ بـتلفة بيكن صياغتها في الأشكاؿ التالية: 

 فتًة كل ،منتظمة بصفة صرفو لتكرار القابل الأجر ىو ،الدوري الأجر أف غير الدوري:و أالأجر الدوري  .1
 والعلبوة العامل أو ابؼوظف يتقاضاه الذي الشهري ابؼرت  أمثلتو ومن ،شهر نصف أو شهر كل مثل يصرؼ
 بينح لا الذي الأجر فهو ،الدوري غتَ الأجر أما ،التشجيعية والعلبوة ،الاجتماعية والعلبوة السنوية الدورية
 ودورية تتفق لا طويلة زمنية فتًات في أو والأعياد ابؼناسبات في العامل عليو بوصل وإبما ومنتظمة دورية بصفة
  .4التشجيعية ابؼكافآت وكذلك النقدية ابؼنح مثل الأجر

وىي الأجور التي تدفع للفرد العامل أو ابؼوظف على شكل سلع وخدمات بؾانية أو بأسعار الأجور الفنية:  .2
و ابػدمات العلبجية والصحية للعاملتُ وعائلبتهم أو خدمات أكالنقل المجاني من وإلى بؿل العمل   زىيدة
ة و بعض السلع ابؼعبرّ أو تزويد العاملتُ بأنواع ابؼلببس أإبهار رمزية  و توفتَ الشقق السكانية بدبالغأالتعليم 

 .5و شبو بؾانيةأو تقدنً وجبات خاصة بؾانية أبأسعار بـفضة 

                                                           
1

 .324، ص 2112، الدار ابعامعية ابغديثة للطباعة، الإسكندرية، الإتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشريةصلبح الدين بؿمد عبد الباقي،  
 .1994، 95ة العمل الدولية ،رقم ابؼادة الأولى من إتفاقي 2
 .1990، ابعزائر، 80، مادة رقم22-90قانونابعريدة الربظية،  3
4
 .205ص  الولايات ابؼتحدة الأمريكية، علم الكت  ابغديثة، ، تنمية الموارد البشريةنعيم إبراىيم الظاىر،  
 .232ص ،1985 القاىرة، ،مكتبة غري  ،3ط ، إدارة الأفراد والكفاءات الإنتاجيةعلي السلمي،  5
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ه العامل لقاء العمل الذي  يقوـ بو و الأجر ابغقيقي ىو قيمة الأجر اابؼبلغ الذي يتقاض وى الأجور الاسمية: .3
جر أو ىو مقدار السلع وابػدمات التي بيكن أف بوصل عليها العامل بأ ،الابظي وقدرتو على إشباع ابغاجات

 .1نقدي

 جر والراتبالفرق بين الأ-3

    :يلي فيما والرات  جرالأ بتُ الفرؽ برديد وبيكن

 نم على يطلق الرات  ماأ ،سبوعالأ وأ الساعة أو باليوـ جرهأ على بوصل من على يطلق جرالأ مصطلح فإ-
 .لشهربا جرهأ على بوصل

 الفرد عليو فيحصل الرات  ماأ العمل القانوف لقواعد ابػاضع الفرد عليو بوصل بدا عادة يرتبط الأجر فإ-
 .2العمومية الوظيفة قوانتُ لقواعد ابػاضع

 :جرتعريف نظام الأ-4

 حجم عن دةجيّ  ومقاييس  نتاجالإ ونوع لكم مسبق بزطيط يتطل على أنو نظاـ  جرالأ نظاـ ويعرؼ  
 ىذا  عويل .قياسية ووقت حركة دراسات توفر ىومد الوظيفة نوع على يعتمد وىذا وظيفة لكل اجنتالإ

 الكفاءات ورفع داءالأ توىسم برستُ في مهما دورا وكذلك وابؼنظمات فرادالأ حياة في ساسياأ دورا النظاـ
   .3للموظفتُ نتاجيةالإ

 :  إلىجور اـ الأويهدؼ نظ

دائهم  ويتطل  ذلك من جهة أفراد وفقا لوظائفهم ومستويات لى الأعناء نظاـ عادؿ للدفع يطبق ب -7
 جراء تقييم الوظائف لتحديد قيمتها النسبية.إ

 .ابغفاظ على العماؿ ابغاليتُ خاصة منهم العماؿ ذوي الكفاءات العالية  -2

 .اء بدعتٌ توجيو العماؿ سلوكياكفّ أابغصوؿ على عماؿ  -3

 .جيع التصرفات ابؼرغوب فيهاشت -4

                                                           
1

 .232مرجع سبق ذكره، ص 
2
 .378، ص1994، دار النهضة العربية، بتَوت، مبادئ الإقتصاد التحليليابظاعيل بؿمد ىاشم،  
3
 .265ػ، ص2007، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردف، 3، طإدارة موارد البشرية)إدارة أفراد(سعاد نائف بونوطي،  
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 .التكاليف مراقبة -5

 .1زيادة الفعالية التنظيمية والإدارية -6

 جور:عدالة الأ -5

ت ابؼطلوبة. والعدالة اءاجر العادؿ ىو الذي يتساوى مع ابعهود ابؼبذولة والنتائج بفكنة التحقيق والكفوالأ
والذي  للؤجريم بما تعتٍ التقدير السلإتعتٍ التسوية ابغسابية بتُ العاملتُ كما تذى  إليو بعض الأنظمة و  ىنا لا

بتُ من يعملوف في  الأجوريتفاوت  ابؼبذوؿ فيها، ومن العدؿ أف لا  وابعهد اومسؤولياتهيتفق مع مستوى الوظيفة 
 .2متقاربة أيضا كفاءتهممتقاربة وتكوف   اً جهودمهنة واحدة ويبذلوف 

 الاقتصاديةنظمة ور التاريخي لنظام الأجور غير الأثانيا: التط 

ع جر بيثل الثمن ابؼدفو ف حيث كاف الأإلى ما ىو عليو الآ جر عبر القروف حتى  وصلالألقد تطور مفهوـ 
نتاج ولم راره في الإاؿ البشري وكاف يدفع فقط لإدامة حياة العبد ادؼ استمابؼس ت ابغاصلة في رألقاء الاندثارا
مراحل بيكن  ةبل مرت بعدف كمبلغ نقدي قدبية  بدعناىا ابؼتعرؼ عليو  الآجر في العصور التكن فكرة الأ

 :استعراضها كما يلي 

شياء  ووقتو وولده في خدمة د ملكية الأيّ ىذا النظاـ بفلوكا لسيعتبر العبد في :  ر في نظام العبوديةو جالأ .1
ملبكو وينخفض ىذا ابؼقابل  في حالة العرض الكبتَ أالسيد بقدر ما يكوف ذلك مفيدا لتنمية ثروتو و 

ذا قل العرض إلى ابلفاض وتدني الطل  على العبد والعكس ا وىذا يؤدي إدللعبيد فيكوف الثمن زىي
 .3ارتفع ابؼقابل

 القوة على بناءً  معينة زمنية فتًة في تتحد الأجور أف على النظرية ىذه تنص الأجور عند الكلاسيك: .2
 كما ،(العماؿ على ابؼنتجتُ طل ) ابؼتاح ابؼاؿ ورأس ،(العمل عرض) العملِ  قوة من لكلّ  النسبية
 والتي الإدخارات، مثل الرصيد ىذا ويتكوف ثابت، للؤجور صابؼخصّ  الرصيد فأ النظرية ىذه تفتًض

                                                           
 .139، ص2004، لموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، قالمةإدارة ابضدواي وسيلة،  1
2
 www.almohasb1.com/2009/04/wages.html،02/06/2018، الأجورخالد طاىر ابغبابي، المحاس  أوؿ،  
ف ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر، ديوا النظريات العامة للأجور والمرتبات دراسة مقارنة بين النظامين الرأسمالي والاشتراكي، ،بضاد بؿمد الشطا  3

 . 42،  ص 1982
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 ولأنّ  تنجح لن الأجور لزيادة العمل قبل من بؿاولة أي وأف وابؼبيعات، السابقة الإيرادات على تعتمد
 .1أخرى فئة حساب على العماؿ من فئة مكاس  زيادة بيكن نوأ إلا معينة، زمنية فتًة خلبؿ ثابت

 
 :الأجور عند النظام الإسلامي .3

لقد جاء الإسلبـ بتعاليمو السمحة وجعل نظاـ ابؼكاتبة بتُ ابػادـ وابؼخدوـ وذلك ليحفظ للخادـ كرامتو 
ف يدفع لو أف يكات  الرجل عبده على أوبسهيدا لتحريره من شتى القيود ومضموف ىذا النظاـ وىذه ابؼرحلة ىو 

دى ما كت  أذا نة فإويكوف ابؼكات  وشط بتُ الرؽ وابعبرية حيث بيارس نشاطو ابػاص بشروط معيّ  نامبلغا معيّ 
ذا عجز على إا وارتفعت عليو القيود ابؼوضوعة على نشاطو في خالة ابؼكاتبة فصبح حرّ أق و تِ عليو من أقساط عُ 

 .ذلك عاد لعبوديتو كما في السابق

وىو ابغد الأدنى للآجر والذي بودد  إلا جر معتُّ أف يقل عن أفي النظاـ الإسلبمي لا به   الأجرف إف
الكفاية من الأجر والذي  للآجر بيثل توفر حدّ  الأدنىف ابغد إتوى ابؼعيشة في بيئة العمل  حيث أساسا بدراعاة مس
.2توى ابؼعيشة السائديضمن  للعامل مس

 الأجور في المدرسة الحديثة: .4

تناس  مع ابغالة أو الوضعية الإقتصادية، فيج  أف تكوف  وحس  ىذه ابؼدرسة فالأجور به  أف
وقد جاءت ىذه  الاقتصاديتُ مرحلة ابغركة والنمو يل إلى الارتفاع فيبسمعدلتها مستقرة في مرحلة السكوف و 

 ابؼدرسة بنظرية: 
  نظرية القيم: .أ 

حس   حدىلى نو من الضروري توفتَ العوائد ذات قيمة لكل فرد عأ" حيث يرى أدرين لوكصاحبها "
رأيو، فالأجور والنواتج التي بوصل العامل ذات قيمة مع ما يرغ  فعلب في ابغصوؿ عليو من نتائج، فالفرد بودد 

 .3الفرؽ بتُ ما بوتاجو وبتُ ما بوصل عليو فعلب، ثم بودد قيمة و أبنية ابغاجات التي يريدىا
 

                                                           
1

 .101-100ص.ص   ،2008دار وائل للنشر، عماف،  ، 1، طتطور الفكر الاقتصادي مدحث القريشي،  
2
 .46بضاد بؿمد الشطا، مرجع سبق ذكره، ص 
3
ابؼاجستتَ في  ، مذكرة مكملة  لنيل شهادةريب الحوافزية  التدر إستراتجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة  العمومية الجزائبن دريدي منتَ،  

 .65، ص2010علم الإجتماع، جامعة منتوري، قسنطينة، 
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 نظرية العدالة: ب. 
وضع نظاـ مقبوؿ للؤجور بحيث تتوفر من  فيها  يدةالعناصر ابعدلابد لأي مؤسسة جادة في المحافظة على 

ف ما يتقاضاه من أفيو العدالة على ابؼستوي الداخلي وابػارجي، فعلى ابؼستوى الداخلي به  أف يشعر العامل ب
ر يتعزز إلا بشعو  يقدمو من عمل، وكذلك فإف ىذا الشعور بالعدالة على ابؼستوى الداخلي لا أجر يتناس  مع ما

كما   بنية تطور نظم عادلة للؤجور،أيتساوى مع نظريو في ابؼؤسسات ابؼنافسة، ومن ىنا تبدو  هجر أالعامل بأف 
جور التي تنص على أف الأفراد نظمة الأأفي نظرية عدالة  ( J.Stacey Adams)  1963 "آدمـز"ليهاإشار أ

بقاز الذي يقوموف بو وكذا ابغصوؿ عليها مقابل الإيتقوقعوف  بوفزوف بتحقيق العدالة الاجتماعية في ابؼكافآت التي
 .1مدى شعور الفرد بالعدالة و الإنصاؼ في معاملة ابؼنظمة لو، مقارنة مع معاملتها لأفراد آخرين اا

 ربعة مفاىيم بؽذه النظرية:أوىناؾ 
 :و بيسو الظلم.أابؼقصود بذلك الفرد الذي تصيبو العدالة  الإنسان 
 ابؼهاـ التي  يقوـ الشخص بدقارنة نفسو بفرد أو بؾموعة من الأفراد الذين يقوموف بنفس وىنا :المرجع المقارن

لنظاـ والذي يشتمل على يقارف الشخص نفسو با أف أوزملبؤه  أو أصدقائوو أجتَانو  فيقوـ اا وقد يكونو 
 دارة.جور وسياسات الإسياسات الأ

 :لى العمل مثل ابؼهارات وابػبرات إا الشخص ابؼقصود بابؼدخلبت ىي ابػصائص التي بومله المدخلات
 وابؼؤىلبت العلمية والعمر.

 2.اىا الشخص من عملو مثل الرات وىي العائدات التي يتلق :المخرجات.  
 الأجور: نظام أىمية وأىداف ثالثا:

ضا ابؼوظفتُ من اىتماـ العاملتُ وابؼنظمات التي يعملوف اا وتعتبر ابغاضر الأكبر لر  ابتَ ك  ابسثل الأجور جانب
  .في العمل

 بالنسبة للعاملين: .1
 ابؼعيشي ستوى الصحي وابؼيعتبر الأجر بؿددا رئيسا بؼستوى معيشة الفرد ومركزه الاجتماعي، فهو يؤثر على 

لأجور لعدة باويهتم العاملوف  ،بالأمن الاقتصادي وشعورهقها الفرد لنفسو ولأسرتو والراحة النفسية التي بوقّ 
رىا لنفسو ف يوفّ أ ابؼالية التي يستطيع  ىاما بؼعيشة الفرد رفاىية خدماتيو و الاحتياجات ادر مص :أولا :أسباب

                                                           
1

 65ابؼرجع السابق، ص  
2
 Barry A. Gerhart، Employee Compensation: Theory  Practice  and Evidence ،Cornell University  england، 

1995، page 6
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و أا بدركزه اسيقؤثر أيضا على وضعو في المجتمع وذلك تولأفراد أسرتو كما أف الأجور التي بوصل عليها الفرد قد 
 . 1مكانتو في عملو

   بالنسبة للمنظمة: .2
فإف  امن التكلفة الكلية، لذ %51موع التكاليف، فقد تصل أحيانا إلى تشكل الأجور نسبة معتبرة من بؾ

و ابؼماثلة أخرى ابؼنافسة يدفع في ابؼؤسسات الأ مع ما مقارنتهاابؼنظمة تسعى جاىدة بؼراقبة مستويات الأجور و 
ءة مضاعفة الكفاعلى جور الذي يساعد ف برافظ على برنامج الأأوعليو فإنو من مصلحة كل منظمة  ،بؽا

الة دائمة ودفع أجور مناسبة ميضا توفر للعاملتُ عأوابؼبيعات حتى تتمكن من دفع عائد مناس  للمسابنتُ، و 
 .2بؽم
 بالنسبة للمجتمع: .3

ففي المجتمعات التي  ؛وكذا درجة رضائو ،ي بؾتمعفي برديد ابؼستوى ابؼعيشي لأ امهمّ  ادور  جرالأ يلع 
الضرائ   باعتبار فراد وفرض ضرائ  مناسبة على مداخيل الأ مكافجور عالية يكوف بالإتكوف فيها معدلات الأ

ومدراس و غتَىا، إف للؤجور  من تنفيد عهدة مشاريع كبناء مستشفيات بسكنانهامورد ىاـ بػزينة الدولة، فإنها 
القوة  يد منجور ابؼرتفعة تز ف الأأفمن ناحية بقد  نظمات ابؼختلفة داخل المجتمعابؼات و يمعابعأيضا تأثتَ ىاـ على 

 .   (ابػدمات ابغكومية توسيعللمجتمع، منتظمة  الاقتصاديالرخاء  روىا تزيدالشرائية للعماؿ والتي بد
 :إلى جوروتهدؼ الأ

 ؛لى ابؼنظمةإجذب أفضل العناصر  -
 ؛ابغفاظ على أفضل العناصر ابؼتوفرة في ابؼنظمة -
  .3داءودفع العاملتُ لأفضل مستوى من الأبرفيز  -
 عليها يتركزالمبادئ التي جور و نظام الأ في امل المؤثرةالعو  رابعا:

جور في أي منظمة ولأي أساسيا ومباشر في برديد مستوى الأىناؾ العديد من العوامل التي تلع  دورا 
 :4وظيفة ومن أىم تلك العوامل

                                                           
 .256ص ، نشر وسنة دار بدوف ،السياسي صادالاقت حسوف، بظتَ 1
2

 13، ص2008، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماجستتَ، جامعة شلف، دراسة اقتصادية قياسية على مدى عدالة الأجور في الجزائروىيبة سراج،  
    415ص ،2116، الاسكندرية ،ابعامعية الدار التنافسية، للميزة مدخل البشرية الموارد بؿمود، مصطفى  3
 .   199-198ص.ص مرجع سبق ذكره، نعيم ابراىيم الظاىر، 4
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هاـ من الفرد في الوظيفة التي يشغلها طبقا للم بابؼقصود بذلك مستوى الأداء ابؼطلو  الإنجاز: .1
جر بقاز ومستوي الأإف الإبرقيقو حيث نتاج الذي تم لبحيات ابؼنوطة بو، ويشمل مدى الإوص والواجبات
 ابؼتوقع.بقاز يفتًض زيادة في مستوى الأجر ما زاد الإطرديا فكلّ  اتناسبً  فيتناسبا
دي ابؼطلوب ابؼقصود بابعهد ىنا ابعهد العقلي أو ابعهد ابعسدي، وابعهد العقلي  وابعهد ابعس الجهد: .2

جر ا طرديا مع مستوى الأيتناس  تناسبً ف العلبقة بتُ ابعهد ابؼطلوب بنوعيو أبىتلف من وظيفة إلى أخرى علما 
 ابؼتوقع.
ف إو في ابؼنظمة حيث أمضاىا الفرد سواء في الوظيفة أسنوات ابػبرة العلمية التي تعتٍ عدد  :الأقدمية .3

جر وبالتالي زيادة رات  ابؼوظف الأقدـ في العمل ابؼؤثرة في مستوى الأعناصر البعض ابؼنظمات تعتبر الأقدمية أحد 
 عن زملبء من نفس ابؼستوى الوظيفي.

تتطل  درجة علمية  هافبعض ،خرىوظيفة لأ منت الوظيفية ابؼطلوبة صفاابزتلف ابؼو  :المؤىل العلمي .4
 لتمكن الشخص من القياـ بعملو. البكالوريوس مثلب
عماؿ السهلة عماؿ الشاقة والأخرى فهناؾ الأأة صعوبة العمل من وظيفة إلى بزتلف درج :صعوبة العمل .5
 جر ابؼتوقع أعلى.عماؿ أصع  كاف الألما كانت الأفك
جور في ابؼنظمة رئيسي لتحديد مستوى الأ ب س ،ابؼوارد ابؼالية في ابؼنظمة فرأف تو  :قدرة المنظمة المالية .6

كاف الوضع ابؼالي أفضل وبالتالي فإف إمكانية دفع   مرتفعةً  حت الأربا ما كانفي دفعها كلّ  الاستمراروالقدرة على 
 أجور مناسبة تكوف أعلى.

ة جدا للمنظمة جور السائدة في السوؽ مهمّ إف معرفة مستويات الأ :مستويات الأجور في سوق العمل .7
 بد من التعرؼ علىالكفاءات والمحافظة عليها داخل ابؼنظمة لذا لا استقطابة جوان  وخاصة في عملية من عدّ 
 جور لديها.الأوى جور السائدة في السوؽ قبل برديد مستمستويات الأ معرفة
مستوى  يعكسسعار السائد في السوؽ والذي ىو جدوؿ الأ بالتضخمابؼقصود  :معدل التضخم السائد .8

التضخم بنسبة  رتفع معدؿاا مقارنة مع سنوات سابقة، وكلما الذي طرأ عليه الارتفاع ؿالأسعار ابغالية ومعد
بـتلفة فيج  أف يرتبط برديد مستوى الأجور بدعدؿ  نس سعر السلع وابػدمات ب ارتفاعمئوية يعتٍ ذلك 

بهدد ام ابؼنظمة والرضى الذي يتمتعوف بو  نالعاملتُ الذي كنوع يؤثر نظاـ الأجور في قضايا مهمة   ،التضخم
 .في تصميم نظاـ الأجور ائمباد اعتبارىالتي بيكن صائص التالية واابػابؼنظمة لذلك به  أف يتبع بحية ور 

 الارتباطف أبشن للعمل ابؼقدـ نقوؿ  أومقابل  الأجر اعتبارمن خلبؿ  جر:بين العمل والأ الارتباطمبدأ  .9
ساس فالأجر مرتبط بواقعة شرطية ىي تقدنً العمل  عفويا وشرطيا من حيث الأ ارتباطجر الذي بتُ العمل والأ
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يكوف الأجر مستحق الأداء إلا بعد إبقاز العامل  بحيث لا 11-91من القانوف 81ابؼادة  حكاـأكما جاء في 
  جهد العمل. لتنفيذللعمل ابؼسند إليو 

فرد أف يعرؼ كيف تم برديد  لكلّ  بيكنابؼقصود بو أف بىضع النظاـ لقواعد واضحة بحيث  الوضوح: .11
 للوظائف الأخرى. ددومع الأجر المح  استحقاقووظيفة متكافئا مع  لجر لالأ

من حيث التوظيف وابؼعاملة  ابؼرأةبتُ ابعنستُ الرجل و  اواةأ على ابؼسدينص ىذا ابؼب أ المساوة:دمب .22
ناص  العمل أو ابؼؤىلبت، وقد جر متى كاف  العمل في نفس ابؼستوى والنوع وعند تساوي مة في منح الأاوابؼساو 
  .دوليةالالعمل  اتفاقياتبية وكذا التشريعات الوطنية والأجن ظمىذا ابؼبدأ مع تتبنّ 

ما تستخدـ السرية لتعتيم على بريز  اي وغالبوليس سرّ  اأي أف يكوف النظاـ مكشوف مبدأ الشفافية: .21
ف اا تؤدي إلى شكاوي فتبقى و خر و بـصصات عالية جدا لو عرؼ الآأا أو مزاي اجور أالفاضح فقد تدفع ابؼنظمة 

أنو ناتج عن ىذا التميز رغم أنو بيكن  فاحتماؿوغتَ شفاؼ  اىذا النظاـ سريّ بالتالي حينما يكوف  ،عليها السرية
 جها.التخصصات النادرة التي برت مكافآتكما بوصل عندما تدفع ابؼنظمة   أف يكوف التميز متعمدا ومقبولا

تقدير  عات ابؼعاصرة على ضرورةأمر ابؼشرع ابعزائري مثلو مثل باقي التشري مبدأ التقدير والدفع النقدي: .23
 1978ساسي للعامل الصادر في من قانوف الأ 137وفي ىذا الصدد نصت ابؼادة، جور بوسائل نقدية بؿضةالأ
 جور بدبالغ نقدية ويدفع بوسائل نقدية فقد.نو يعبر على الأأعلى 
صوؿ على أجر  ابغحيث ينص على حق العامل في  مبدأ الدفع الكلي المنتظم وعدم قابلية التجزأة: .41
نو أعلى مراحل وىو حق مبرر شرعيا ومنطقيا خاصة  وومنتظمة، أي منع بذزأ الأجر ودفع ضروريةة بصور  كامل
 .العمل ابؼقابل للؤجر انتهاءدفع يكوف عادة بعد نهاية ابؼدة المحدودة للعمل أو ال

  الاقتصاديةأسس إعداد نظام الأجور في المؤسسات  :خامسا

إلى عوامل التحليل ابؼتمثلة في واجبات ومسؤوليات  تنادبالاس :حصر الوظائف في المنظمة وتحليلها .1
ومكاف العمل، وبمط الاتصاؿ،  و ظروؼ شراؼ الذي يقع عليها،لإاشراؼ الذي بسارسو على غتَىا، و لإاالوظيفة و 

 والقرارات وبكو ذلك.
دنى من متطلبات اصفات ابغد الأو ويقصد بد ضع مواصفات وأوصاف الوظائف التي تم حصرىا:و  .2
عدادا بياف إوابػبرة وابؼهارة والقدرة الواج  توافرىا في شغل ىذه الوظائف، ويقصد بوصف الوظائف  يلالتأى

 دائها.أىدافها وظروؼ أو  مسؤوليها مكتوب بودد واجبات الوظيفة و
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ويعرؼ  للؤجورلى تقونً عادؿ للوظائف من وضع ىيكل مناس  إبيكن الوصوؿ  إذتقديم الوظائف:  .3
مع باقي  بابؼقارنةالنسبة لكل وظيفة في ابؼنظمة،  الأبنية برديد بدقتضاىاالعملية التي يقوـ  نوأتقونً الوظائف ب
 .1التقونً وصفية وكمية ؽإلى طر  بالاستنادخرى الوظائف الأ

 الأجورخطوات تصميم نظام : سادسا
  :امن أجل وضع نظاـ للؤجور به  إتباع بؾموعة من ابػطوات ابؼتسلسلة وابؼتكاملة فيما بينه

 النظام  التمهيد لتصميمالخطوة الأولى: 
 القرارات  التالية :  ه ابػطوة يتم ابزاذذفي ى

  برديد ما إذا كاف نظاـ تقييم الوظائف سيتم  بشكل ربظي، وبقواعد  بؿددة، ومكتوبة، ومقننة، ومتعارؼ
بظي، لا بركمو قواعد أـ أف ىذا النظاـ سيتم بشكل غتَ ر  عليها تنظيميا، ويتم تنظيمها بقواعد ولوائح،
 ؛أو يتم على أساس  شخصي وحس  الظروؼ بؿددة وأنو يتم بشكل ودي، وغتَ مكتوب،

 خطوة بخطوة  خلبؿ تطويره تفصيل على احتياجات الشركة، ومن برديد ما إذا كاف النظاـ سيتم تصميمو بال
تتوافر لديها الطريقة وابػطوات )على ظروؼ الشركة، أـ أف النظاـ سيتم شراؤه من مكات   خبرة عابؼية   اءً نب

ف معظم الشركات إوحيث  (.إلى تقييم الوظائف بصورة نظامية ن الشركة من التوصلبشكل تفصيلي، بسكّ 
 ؛ه الأنظمة ابعاىزةذنو يصع  عليها شراء مثل ىإليست لديها الدراية بعناوين ىذه ابؼكات ، ف

 بدا يتاح بؽا  أف تقوـ  إدارة ابؼوارد البشرية ىذا الصدد ىي و البدائل ابؼتاحة في برديد من يقوـ بتقييم الوظائف
أو أف يتم الاستعانة  بخبراء ومكات  استشارية خارجية تقوـ اذا الأمر، أو  ،بتقييم الوظائف صصتُمن متخ

 2أف  يتم تكوين فريق بتُ إدارة ابؼوارد البشرية وابػبراء ابػارجيتُ.
 الوظائف الخطوة الثانية: اختيار طريقة تقييم

ابؼوضوعية لتحديد القيمة النسبية لأي وظيفة في ابؼنظمة  بغرض برديد يم الوظائف ىي الوسيلة العملية و تقي
أجر عادؿ للوظيفة، حيث يتم الربط  ىنا بتُ معدؿ الأجور التي بوصل عليها العاملوف و بتُ حجم مسابنة 

 ابؼوظفتُ في برقيق أىداؼ ابؼنظمة.
 الوظائف، وىي كالآتي: وىناؾ عدة طرؽ لتقييم

 .التًتي  .1
 .الدرجات .2
 .مقارنة العوامل .3
 .النقط .4

                                                           
 207ص  مرجع سبق ذكره، نعيم ابراىيم الظاىر، 1
2
 .191ص ذكره، سبق مرجع ماىر، أبضد 
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 ه  ابؼلبمح ما يلي :ذوتتضمن ى: وضع ملامح خطة التقييم  الثالثة: الخطوة
ئات من الوظائف ابؼوجودة وذلك لأف من الصع  تقييم م ؛ائف الأساسية التي سيتم  تقييمهابرديد الوظ .1

 ؛ئف رئيسية تؤخذ كمعيار أو كمقياس للوظائف الأخرى بالشركةاختيار وظا وبالتالي يتم ،بالشركة
ومن  وضع ابعدوؿ الزمتٍ للتنفيذ، ويتضمن ذلك برديد خطوات التنفيذ أو الزمن الذي تستغرقو كل خطوة، .2

 ؛ابؼسؤوؿ عن تنفيذ كل خطوة، وبرديد لطبيعة الناتج النهائي لكل خطوة
التي تشرح طرؽ  بعض ابؼراجعشراء  وابؼساعدين وتكلفةبراء ذلك تكلفة ابػ نويتضم ، برديد تكلفة التقييم .3

 ؛ساعات العمل وابؼكافآت للمتخصصتُ ابؼشاركتُ من إدارة ابؼوارد البشرية ة، وتكلفالتقييم
الوظائف، وأىدافها، وأسلوب مشاركتهم فيها، وذلك لكس  تأييدىم بؽذه  بخطة تقييم تعريف العاملتُ  .4

 ابػطة.
 ييم الفعلي للوظائفالتق الرابعة: الخطوة

مسؤولية إدارة ابؼوارد البشرية ىي  في  على ابػطة ابؼوضوعة،  بػطوة تنفيذ عملية التقييم بناءً ويتم في ىده ا
 .1التحقق من أف ابػطة ابؼوضوعة تستَ بالشكل ابؼرضي ابؼطلوب

 الخطوة الخامسة:  تحديد عدد الدرجات
من الدرجات   ا ابؽيكل ىو عبارة عن عددذوى ئف،الوظاه ابػطوة برديد ىيكل ذويطلق أيضا على ى

ويتم ذلك بسهيدا لتسعتَ كل درجة ) و بالتالي كل  ،درجة برتوي على عدد الوظائفدرجات مثلب(، وكل  8)
 الوظائف  ابؼندرجة في الدرجة الواحدة( بذنبا  بؼشقة تسعتَ كل وظيفة على حدى.

 السادسة  : تسعير الدرجات الخطوة 
ابػطوة تسعتَ كل درجة، وبرديد بداية الأجر  أو بداية ابؼربوط، ونهاية الأجر أو نهاية ابؼربوط  يتم في ىده 

  . لكل درجة
 إدارة نظام الأجور  السابعة: الخطوة

 على استقصاء وىنا يتم التعرض بؼوضوعات أخرى مثل أسلوب دفع الأجر، و الزيادة العامة   للؤجر بناءً 
برديد العلبوات، والزيادة ابػاصة بالتكيف مع نفقات ابؼعيشة، وإضافة وظائف ودراسة الأجور السائدة، و 

جديدة لم تكن موجودة في ىيكل  الوظائف، أو إضافة درجة جديدة تضم عدة وظائف لم تكن موجودة سلفا  
 2في ىيكل الوظائف، ومعابعة أي مشاكل تطرأ على نظاـ الأجور

 

                                                           
1

 191ابؼرجع السابق، ص 

2
 192-191ابؼرجع السابق، ص.ص. 
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 (: خطوات تصميم نظام الاجور1-1الشكل)

 7خطوة
 
 
 
 

 2خطوة

 ختيار طريقة تقيم الوظائفا

 التًكي  -
 الدرجات -
 نة العواملر مقا -
 النقط -

 3خطوة
 

 4خطوة
   
 

 5خطوة
   

 6خطوة
 

 7خطوة
 

 .189سكندرية، صأبضد ماىر، إدارة ابؼوارد البشرية، الدار ابعامعية، الإ المصدر:

 

 

 التمهيد لتصميم النظاـ
 ربظي غتَ ربظي -7
 من نظاـ أـ شراء جاىز -2
 من يقوـ بتصميم -3

 وضع ملبمح تقيم الوظائف

الفعلًللوظائفالتقيم  

 برديد عدد الدرجات الوظيفية

و أجر( كل درجةأ)برديد سعر  

جورإدارة نظاـ الأ  
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 المطلب الثاني: مفهوم الرضا الوظيفي:

تو ورغباتو وىذا ما اتهتم الإدارة بالعامل ومساعدتو ومساندتو في العمل وحسن ابؼعاملة بو والأخذ بدشاعره وطموح
بعضها يدفع على القياـ بابؼهاـ ابؼلقاة عليو في أكمل وجو، لذا جاءت أبنية ربط الرضا الوظيفي والأجر وعلبقة 

البعض،ومن خلبؿ ىذا ابؼطل  سنتطرؽ إلى  ابؼفاىيم والنظريات التي تتعلق بالرضا الوظيفي وبؿاولة ابراز علبقتها 
 بالأجر.

 أولا: الرضا الوظيفي وأىميتو

( الرضػػػا الػػػوظيفي بأنػػػو عبػػػارة عػػػن: بؾموعػػػة مػػػن الاىتمامػػػات 1935( عػػػاـ) Hoppock) "وكبـــىو "يعرفػػػو 
 "فــروم"نػػتٍ راض في وظيفػػتي"، كمػػا يػػرى إوالبيئيػػة الػػتي برمػػل ابؼػػرء علػػى القػػوؿ يصػػدؽ " بػػالظروؼ النفسػػية وابؼاديػػة

(Vrom )ف الرضػػا الػػوظيفي ىػػو شػػعور الفػػرد بالتكػػافؤ مػػع عملػػو مػػن خػػلبؿ مػػا برققػػو لػػو مػػن نتػػائج إبهابيػػة، أمػػا أ
عر اػا الفػرد بكػو العمػل فتَى أف الرضا الػوظيفي يشػتَ بصػفة عامػة إلى بؾموعػة ابؼشػاعر الوحدانيػة الػتي يشػ "عاشور"

نػو أ عػن مػدى الإشػباع الػذي يتصػور الفػرد و إبهابيػة. وىػي تعػبّر أالذي يشغلو حاليػا وىػذه ابؼشػاعر قػد تكػوف سػلبية 
 ءت الابذػػاه الإحسػػاس الإبهػػابي أثنػػاخػػروف أنػػو الابذػػاه بكػػو العمػػل ومػػن مكونػػاآ، ويػػرى الصػػراؼ و 1بوققػػو مػػن عملػػو
خػر للرضػا الػوظيفي آن التوتر والقلػق، وىنػاؾ جانػ  مللعمل، وخلو بؿيط العمل  لإبهابيو التصور اأبفارسة العمل، 

 . 2ىو الولاء للمهمة الذي يتمثل في إخلبص العامل لعملو وابؼؤسسة التي يعمل فيها

 أىمية الرضا الوظيفي: ثانيا

 تكمن أبنية الرضا الوظيفي في منظمة الأعماؿ فيما يلي:

 :بالنسبة للمنظمة والفرد

 كاملب في العمل؛  الفرد إشباعاع حاجات إشبا  -

 برقيق أقصى قدر بفكن من إمكانات وقدرات الفرد وطاقتو الكامنة في بؿيط العمل؛ -

                                                           
1

-الاسلبمية ابعامعة بؾلة ،المعلمين لدى الديمغرافية المتغيرات ببعض وعلاقتو الوظيفي الرضا شرير، الله عبد عزيزة خليل، الشيخ بؿمد جواد 
 686-685 ص..ص ،1،2118العدد ،16المجلد ، فلسطتُ غزة،، الانسانية الدراسات سلسلة

 ،طبيقيةت دراسة العمل في الأفراد جهد على هوأثر  الوظيفي الاستغراق مع الوظيفي والرضا الفردية الخصائص علاقة تحليل عريشة، بؿمد بؿمد 2
 .58ص ،1995 ، ،6العدد  قطر، جامعة، ولاقتصاد  الادارة لكلية العلمية المجلة
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رين وابؼشرفتُ على تصميم بيئة عمل مناسبة ونظاـ حوافز فعالة يساعد على خطط يتقدنً ابؼساعدة للمد -
 1م وأدائهم الوظيفيابؼوظفتُ، والإبقاء عليهم في بؾاؿ العمل وزيادة فعاليته

وادث وبرقيق مستوى أماف واضح في مستوى الغيابات والتمارض ودورات العمل وابغبلفاض ملموس و ا -
 خفاض في السرقة والغدر والضياع والصراع وتوقف العمل؛اعالي، و 

 نظمة؛ابؼبلفاض الشكاوي والتنظيم والإحباط في العمل بفا يعكس إبهابا على ا -

نفسهم بفا يساىم بتحقيق الابذاه أعاوف بتُ القيادة الإدارية وابؼرؤوستُ وبتُ العاملتُ سيادة روح الثقة والت -
 .2الفعاؿ في ىذا المجاؿ

 ثالثا: الاتجاىات النظرية المفسرة للرضا الوظيفي  -

و أسبابو وكذلك التنبؤ بو وكيفية التحكم فيو أبراوؿ نظريات الرضا الوظيفي وتفستَاتها إلى التعرؼ على 
 عمابؽم ومنظماتهم.أىم النظريات التي تفسر رضا العاملتُ عن أو وفيما يلي نستعرض برسين

 :(Two Factor Theory) نظرية ذات العاملين:   -1

نظرية ذات العاملتُ ومنذ ذلك  1959)عاـ Herzberg Fréderic) "فريدريك ىرزبرج"لقد قدـ 
يتو كاف الرأي الشائع النظر إلى الرضا الوظيفي ر نظر التاريخ ونظريتو موضع اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ، وقبل ظهو 

التي تؤدي إلى عدـ الرضا أي العوامل ابؼؤدية إلى الرضا الوظيفي ىي نفسها العوامل   ؛ذا بعد واحد فقط عتبارهبا
بؿاس  ومهندس، حيث طل  منهم  200جراىا على أنظريتو ىذه بناء على دراسة  "ىرزبرج". صاغ الوظيفي

ت التي كاف يسيطر عليهم فيها الشعور بالرضا والفتًات التي كاف الشعور فيها بعدـ الرضا، وما تذكر الفتًا
، من خلبؿ ىذه الدراسة وجد أف ىناؾ عوامل بيكن أف تصنف ضمن ؟الأسباب التي أدت إلى ىذا الشعور

تتعلق بدحتوى الوظيفة، أما اىا العوامل الدافعة *التي تؤدي إلى الشعور بالرضا الوظيفي، و بؾموعتتُ، الأولى بظّ 
الثانية فهي العوامل الوقائية **وىي مرتبطة بالظروؼ المحيطة بالوظيفة التي ينتج في حالة غيااا عدـ الرضا 

 .3الوظيفي

 
                                                           

 الإدارة كلية ،الاقتصادية و الإدارية للعلوـ تكريت بؾلة ،بغداد معاىد من عينة في تطبيقية دراسة الوظيفي الرضا الرزاؽ، عبد عثماف أباف 1
 23-22. ص ص ،2115 ،2لعددا ،1المجلد،العراؽ ، تكريت  جامعة، والاقتصاد 

2
-، مذكرة بزرج شهادة ابؼاجستتَ في علم لاجتماع جامعة بؿمد خضتَ، بسكرة أثر الصراع التنظيمي على الرضا الوظيفي للعاملينزرقاوي أماؿ،  

 38-37.ص.، ص2014

 218، ص2114دار ابؼريخ، الراض، ، تربصة رفاعي  بؿمد رفاعي  وابظاعيل علي بيسوني، إدارة سلوك في المنظماتجتَالد جرنتَج،  3
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 العوامل ابؼؤدية لرضا الوظيفي حس  الشكل التالي: "ىرزبرج فريدريك"ويرى  

 (:نظرية ذات العاملين1-2الشكل رقم)

 افعة                                                                     العوامل الوقائيةالعوامل الد

  

 

 

 

 ظروؼ العمل -الإبقاز                                                                         - 

 الإشراؼ -                 ابؼسؤولية                                                        -

 سياسات ابؼنظمة -التقدير                                                                          -

 جرالأ -                           التقدير والنمو                                        -

 العلبقات -                                           ية العمل                            أبن-

 الاردف، عماف والتوزيع، للنشر اليازوري دار الوظيفي، بالرضا وعلبقتها القيادة عاثم، الرزاؽ عبد عادؿ:المصدر
 89ص ،2010

للئبقاز و الرضا وىي بؾموعة العوامل التي يؤدي توفرىا إلى دفع ابؼوظف  المجموعة الأولى" العوامل الدافعة ":
لى حياد الرضا وتوجد عالة من الشعور بعدـ الرضا وإبما الوظيفي أما في حالة غيااا فإنها لا تؤدي إلى خلق ح

الإبقاز، ابؼسؤولية، التقدير، التقدـ الوظيفي، أبنية الوظيفة، النمو الشخصي،  أمثلة عديدة عن ىذه العوامل مثل:
 بؿتوى العمل.

توفرهاٌؤديإلى

 الرضا

عدمتوفرهاٌؤديإلى

 الاستٌاء)عدمالرضا(

عدمتوفرهاٌؤديإلى

الرضا(الاستٌاء)عدم  
توافرهاٌؤديإلىحٌاد

 الاستٌاء

 أمثلة امثلة
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وىي بؾموعة العوامل التي يؤدي عدـ توفرىا إلى خلق الشعور بعدـ الرضا  العوامل الوقائية ":المجموعة الثانية " 
الوظيفي، أما في حالة غيااا فإنها لا تؤدي إلى خلق الشعور بالرضا الوظيفي وإبما تؤدي إلى ابغياد، وتوجد أمثلة 

الأجر. وعلى  د العمل، الإشراؼ،عديدة عنها مثل: ظروؼ العمل، العلبقات مع الآخرين، السياسات وقواع
 .1المجموعتتُ و تدرؾ التأثتَ ابؼختل لكل منهما على الرضا أو عدـ الرضا الوظيفيلتي الإدارة أف تهتم بك

 :(Maslows Needs theoryنظرية الحاجات لماسلو )  -2

ا حس  ف الاحتياجات تنظيم نفسهأعرؼ علماء النفس على ية للئنساف نتيجة للدراسات ابؼستفيض    
الدنيا فإنو يرقى إلى إشباع  احتياجاتو، فإذا ما أشبع الإنساف رغباتو و ( معتPrioritiesُولويات )أنظاـ 

فإف الإنساف يؤجل عملية من شأنها بؿاولة إشباع  وبدعتٌ أخر؛ 2الوسطى والعليا الكامنة على ابؼستويات احتياجاتو
 "ماسلو"ويعود الفضل في وضع نظاـ الأولويات لعالم النفس العليا قبل إشباع بصيع إحتياجتو الدنيا  احتياجات
 الإنسانية تتدرج بالتوالي في بطس مستويات ىي: الاحتياجات بأف الذي يبتُّ 

 : ساسيةولوجية الأيحتياجات الفيسالا -1

ابؼأكل وابؼشرب الفرد المحددة ك احتياجاتدرجات السلم وتتضمن  أدنىعلى  الاحتياجاتوتقع ىذه 
جل أنو يعمل من إحيث  الاقتصاديةعادة بواسطة تصرفات الفرد  الاحتياجاتوتشبع ىذه  .وغتَىاوابؼلبس...

 الفيسيولوجية الدنيا. احتياجاتوقوـ بواسطتو إشباع يابغصوؿ على الأجر الذي 

 : مانحتياجات الأا -2

خد أيولوجية فإنو يالفيس احتياجاتوشبع أيعمل الإنساف على بضاية نفسو من أخطار البيئة والطبيعة فإذا ما 
خطار ابػارجية، فيبقي العناصر لتخزين الطعاـ ويبتٍ الأسوار بغماية سلبمة من الأالجراءات التي تضمن لو الإ

د رزقو عند الشيخوخة، ويشتًي لتأمتُ مور  الاجتماعيمدينتو وبرصتُ بيتو من الغاصبتُ ويشتًؾ في الضماف 
 حاجة عند وفاتو.في  تويتًؾ عائل متُ على ابغياة حتى لاأالت

 

 

                                                           
1

 294، ص1981، دار الكتاب، الكويت، الإدارة  مشروعات الاعمالصادؽ بؿمد عفيفي وأخروف،  
2

 236ص  ،2116 ، الاسدٌ عًاٌ، يدذلأ٘، داس ،1ط عهٛٓا، انعٕنًت ٔحؤثٛشاث انبششٚت انًٕاسد إداسة انًٕسٕ٘، سُاٌ 
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 :الاجتماعيةاحتياجات الحب والحنان والخدمة  -3

سرة والعشتَة والأمة ويعمل كل ن الأيبطبيعتو يكره العزلة والإنفراد، وبؽذا فهو يقوـ بتكو  اجتماعيالإنساف 
كن كل خرين في المجتمع حتى يتمبؾتمعو ويتأثر بو، ويتعاوف مع الآما في وسعو للمحافظة عليها، فهو يؤثر على 

و ف ذلك يكسبلأ الانتماء  . وبدعتٌ آخر، أف الإنساف بوالاجتماعيةونزعاتو  الاقتصاديةمنهم من سد حاجاتو 
 خطار التي تعتًض طريقو.و قوة في بؾااة الأأ امركز 

 : وتقدير الذات احترام -4

نو ذو قيمة أب فهو بحاجة إلى شعور احتًامهمخرين و ائما من أجل ابغصوؿ على تقدير الآيسعى الإنساف د
بو أف بوتًمهم، فالإنساف يرغ   ف أعضاء ذلك المجتمع أفراد ذو قيمة بذدرأفي المجتمع الذي يعيش فيو، و  احتًاـو 

السائدة تلع   الأخلبقيةف العقائد الدينية والقيم أفراد المجتمع، وبهدر بالذكر ىنا دائما في تبادؿ ىذه ابؼشاعر مع أ
 اجات الإنسانية خاصة في إشباع حاجة احتًاـ الذات وتقدير النفس.دورا كبتَا في برقيق الاحتج

 :تحقيق الذات والكياسة في العمل -5

وىي القدرة على القياـ بالعمل والكياسة في الإبقاز وتقع ىذه ابغاجة في أعلى درجات سلم الأولويات 
 . 1ىا وأقلها برديدبظاأالإنسانية و  الاحتياجاتفهي أرقى 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1

 92ص ،2111 الاسدٌ، عًاٌ ٔانخٕصٚع، نهُشش انٛاصٔس٘ داس ،انٌظيفي بانرضا تياًعلاق انقيادة عاثى، انشصاق عبذ عادل 
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 (4-1شباع ىذه ابغاجات يكوف حس  التسلسل ابؽرمي ابؼوجود في الشكل رقم )إف أ "وماسل"ويرى 

 الإنسانية. الاحتياجات(: ىيكل 3-2الشكل رقم)

 

 ستوياتابؼأعلى 

 

 

 

  

 

 

 

 

 أدنى ابؼستويات

 حتياجات رئيسيةا                               حتياجات فرعية                ا                

 93در: المرجع السابق، صالمص

 

 

 

 

 تحقٌقالذات

Self Actualisation 

 الإحتراموالتقدٌر

Estim Respect 

مانلأا  

Security Needs 

لفالإجتماعًآالحبوالت  

Social Needs 

 

 

 

 الفٌسٌولوجٌة

Physiologieal Needs 
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  :( Value Theory)نظرية القيمة   -3

قدرة ذلك العمل على توفتَ العوائد ذات ات الرئيسية للرضا عن العمل ىي بأف ابؼسب "أدوين لوك"يرى 
ماىي ف العوائد التي يرغبها الفرد ليستلمها أنو كلما استطاع العمل، و أعة العالية لكل فرد على الوحدة و القيمة وابؼنف

شعور كل فرد على وحدة ولى على إدراؾ و ، وإبما تعتمد بالدرجة الأ"لماسلو"ابؼوجودة في نظرية تدرج ابغاجات 
 في ابغياة. وأسلوبوتو با، وتناس  رغوالاجتماعيةمستواه الوظيفية نها تناس  وظيفية و أمن عوائد  

 :(Mcclelland Achievement Theoryنظرية الإنجاز لميكيلاند)

في تدرج ابغاجات فيها بتعلق بأف ابغاجات غتَ ابؼشيعة بررؾ " ماسلو"رب ىذه النظرية مع نظرية تتقا
 "ماكليلاند"السلوؾ أو تدفعو إلا أنها تتباعد عنها فيما يتعلق بنوعية ابغاجات وطبيعتها التأثرية، حيث يرى 

متسلسلة تؤثر على دافعيتهم وتوجو بصيع الأفراد وبدرجات متفاوتة ثلبث حاجات رئيسية غتَ  ف لدىأ (ـ1961)
 سلوكهم وىذه ابغاجات ىي :

 ابغاجة على القوة

  نتماءالإابغاجة إلى الإدماج أو 

 ابغاجة إلى الإبقاز.

 (:Equity Theoryنظرية العدالة )  -4

( ـ1963) "أدمز"ف الفرد يكوف مدفوعا في سلوكو إلى برقيق الشعور بالعدالة وىذا الشعور كما يؤكد أترى 
شعور وجداني عقلي، ويتم التوصل إليو خلبؿ بؾموعة العمليات العقلية والتمثيل ابؼهتٍ للمشاعر الدالة على  ىو

 العدالة من عدمو.

 :(Sters and porter Modelنمودج ستيرز يورتر)  -5

 ا متكاملبىيكليا  بموذجا" الدوافع وسلوك العملفي كتااما ابغديث " (ـ1979) "بورثر"و "ستيرز"قتًحا ا
 . 1دا من خلبؿ ىيكل متعدد ابعوان بأف الدوافع ظاىرة معقدة بيكن فهمها جيّ  افتًضاحيث 

 
                                                           

1
 111-94ص.ص انًشخع انسابك،  
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 ستتَوبوتر في ابؼتغتَات ابؼتشابكة في عملية الدوافع. بموذج(: 1-1ابعدوؿ رقم)

 البيئة الإدارية وصفاتها العمل صفاتو ونوعيتو الفرد وصفاتو

 ( الفوائد1

 ( ابؼواقف والابذاىات:2

 ذاتبكو ال

 بكو العمل

 بكو بيئة العمل وحالاتو

 ( ابغاجات إلى: 3

 ابؼأمن

 العلبقات الاجتماعية

 الابقاز والنمو النفسي

 نوعية ابؼكافأة وابعوائز الداخلية.

 درجة ابغرية والاستقلبؿ.

يػػػػػػػػػػة ذغتكميػػػػػػػػػػة لابقػػػػػػػػػػاز ابؼباشػػػػػػػػػػر وال
 الرجعية.

 كمية ابؼهمات وانواعها ابؼتعددة.

 

 بيئة العمل ابغالية:

 لبءالزم

 ابؼشرفتُ او ابؼشرؼ 

 ابغركات والفعاليات الادارية

 بفارسة ابؼكافاة وابعوائز.

 نظاـ ابغوافز الفردية )الثواب(.

 .للئدارةابعو العاـ 

 204المصدر: المرجع السابق، ص 

 نواع الرضا الوظيفيأرابعا: 

 :1يوجد نوعاف من الرضا الوظيفي بنا

  :الرضا العام -2

فابؼؤشر الأولي بطبيعة  أو غتَ راضٍ  عمل الذي يقوـ بو، فيكوف إما راضٍ ـ للفرد بكو الالعا الابذاهيعرؼ بأنو 
العمل لا يسمح بتحديد ابعوان  النوعية التي يرضى عنها أصلب الفرد، وىذا بسب  أنو يفيد إلقاء نظرة عامة على 

 .موقف العامل بكو عملو

 
                                                           

1
، سسانت ياخسخٛش فٙ عهى الاخخًاع، خايعت سطٛف، في انجزائر انثانٌيمحذداث انرضا انٌظيفي نذٍ أصتارة انتعهيم سفاس٘ يٛهٕد،  

 19، ص2117اندضائش،



    
  

 

جور والرضا الوظيفيلنظام الأالإطار المفاىيمي  ولالفصل الأ   

 

27 

  :الرضا النوعي -2

  عملو، وتتضمن ىذه ابعوان  مثلب سياسة ابؼنظمة، الأجور، يشتَ إلى رضا الفرد عن جان  من جوان
العلبقات داخل ابؼنظمة و  الاتصاؿ، ظروؼ العمل، أسالي  الاجتماعيةفرصة التًقية، الرعاية الصحية و  الإشراؼ،
 مع الزملبء.

 خامسا: محددات الرضا الوظيفي

وسنستعرض  ىم عن موقف معتُعدـ رضا رضا العاملتُ أوىناؾ عدة بؿددات بيكن من خلببؽا برديد 
 :1أربع نظرياتفي ىذا الصدد 

    2954  (Maslouلماسلو ) :نظرية الإشباع    . أ

أي على درجة الانسجاـ أو التوافق  تبعا بؽذه النظرية فإف الرضا الوظيفي يعتمد على إشباع حاجات الفرد،
 ،لإنساف يتولد لديو الرضا عن عملوفمتى أشبعت حاجات ا بتُ حاجات الفرد وابؼدى الذي تشبع فيو ابغاجات،

  .ةمبودث عندما لا تشبع حاجاتو ابؽا أما عدـ الرضا فإنو

ومع أف ىذا التفستَ يظهر كأنو مقبوؿ ظاىريا إلا أف ىذه النظرية لا تفيد للتنبؤ بالرضا الوظيفي وذلك لأف 
ولأف  قبتها بدقة،الا نستطيع مر  ابغاجة ىي تعبتَ عن إحساس الفرد بنقص داخلي ذو طبيعة نفسية أو فسيولوجية

ابغاجات لا يستدؿ عليها عادة إلا بعد القياـ بسلوؾ معتُ فإف من الصع  التعرؼ مقدما على ماىية استجابة 
 .ا دوف معرفة حقيقة وجود ابغاجة لديوالفرد إبهابا أو سلبً 

  1961 ( Mcclellandكليلاندمال: )نظريـة المكافـأة   . ب

 ومؤدى ىذه النظرية أف الرضا كافأة أكثر النظريات فائدة لفهم الرضا الوظيفي،ربدا كانت نظرية ابؼ  
مستويات  وأف مقدار ابؼكافأة وتوقيتها يؤثراف على، الوظيفي إبما بودث نتيجة بؼا يتسلمو الأفراد من مكافآت

افأة تؤكد على دور ابؼك إف نظرية .كقاعدة عامة فإف الأفراد يشعروف برضا أكبر كلما ازدت مكافآتهم و.الرضا
ومقدار ىذه  بو يستحق ابؼكافأة أـ لا، لأف قيم الشخص بردد ما إذا كاف عمل معتُ قاـ القيم في برديد الرضا،

 .ابؼكافأة عندما يعاق  العاملوف فإنهم يشعروف بعدـ الرضا

                                                           
1
 Cherrington, David J، Organizational Behavior: the management of Individual and Organizational  . 

Performance, Boston: allyn &Bacon, 1989، P. 307 – 308 
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  1964( vroom فيكتور فروم) :عــالتوق ةــنظري . ت

ابؼقارنة بينما  وتقوؿ نظرية التوقع بأف الرضا الوظيفي ينتج من ،إف الرضا الوظيفي يتأثر بتوقعات العاملتُ
ستكوف مئة دينار و كانت ابؼكافأة  عامل أف مكافأتو عن عمل قاـ بوالفإذا توقع  ؛ىو كائن وما يتوقع أف يكوف

ا حصل وقعو وممقداره متناسبا مع الفرؽ بتُ ت التي أعطيت لو أقل من ذلك فإف عدـ الرضا يتولد لديو ويكوف
 .العاملتُ عندما يرد التعرؼ على مقدار رضاىم الوظيفي إف ىذه النظرية تؤكد على أبنية فهم توقعات و،علي

  1963 (Adamsلأدمز ) :نظرية العدالة . ث

فػػإف  آخػػر، تركػػز ىػػذه النظريػػة علػػى ابؼقارنػػة النسػػبية بػػتُ مػػدخلبت وبـرجػػات الفػػرد بدػػدخلبت وبـرجػػات فػػرد
يسػػمع أف عامػػل آخػػر قػػد  ادة عنػػدما بوصػػل علػػى زيػػادة مقػػدارىا بطسػػوف دينػػار إلى أفعػػاملب بيكنػػو أف يشػػعر بالسػػع

 .الأوؿ بعدـ العدالة ويظهر الاستياء لديو عن ذلك بوس بقازهإار كمكافأة عما بياثل نفس جهده و استلم مئة دين

 : طرق قياس الرضا الوظيفي سادسا

الدالة على مستوى رضا بصاعة العمل ابؼوجودة في ويقصد بعملية قياس الرضا الوظيفي عملية بصع البيانات 
ساسية في الدراسات ولى واللبنة الأعتبر عملية القياس ىذه ابػطوة الأابؼنظمة عن العناصر الرضا ابؼختلفة، وت

نو وفقا بؼا تسفر عنو نتائج ىذه العملية تعمل إدارة ابؼنظمات على رسم إحيث  ؛وابعهود ابػاصة بالرضا الوظيفي
و ابغفاظ أابػطوات اللبزمة لزيادة وتنمية الرضا الوظيفي بتُ عامليها إف كاف مستواه منخفضا  إبرادات و السياس

 .على مستوياتو ابغالية وإف كانت ىذه ابؼستويات مقبولة

: توجد عدة قوائم معيارية مثل قائمة تكساس لقياس الرضا عن العمل  وىي برتوي على أسئلة  قائمة الاسئلة
 جر.الإدارة، حركة التغتَ، الأ ابذاىاتل مثل، العمل لعمل، ساعات العمل، ظروؼ العمل، التًقية، لعدة عوام

ابؼقابلبت بؼعرفة درجة رضا العابؼية عن العمل وقد تكوف ابؼقابلبت ربظية أو غتَ  استخداـفيمكن  :المقابلات
 نظمة صغتَا.حجم ابؼكاف ذا  إة في معرفة الرضا عن العمل خاصة ربظية وىي أكثر فعالي

حيث يتم ملبحظة سلوؾ العملتُ ثم بعد ذلك استخلبص بعض ابؼلبحظات حوؿ مواقف العاملتُ الملاحظة:
 ومشاعرىم.
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نو ينبغي استنتاج درجة رضا العاملتُ من واقع بيانات ثانوية متاحة بابؼنظمة مثل معدلات أ: كما بيانات ثانوية
ة الإنتاج، مستوى عاملتُ، عدد ابغوادث أثناء التشغيل، نسبالغياب، حجم شكاوي العاملتُ، معدؿ دورات ال

 .1إنتاجية العامل

 وبتحليل مثل ىذه ابؼؤشرات بيكن ابغكم بقدر الإمكاف على درجة رضا العاملتُ.

ف يصمم الإستبانة ابػاصة بدراسة وفق ما يتلبءـ مع أغراض الدراسة وبؾابؽا التطبيقي، أوبيكن للباحث 
الرضا الوظيفي إضافة إلى ما أشهر مقايس  ابؼعدة بؽذا الغرض، ولعلّ  سابؼقايياستخداـ بعض فإنو بيكن لو أيضا 

استخداـ : ىذا ابؼقياس على العناصر التاليةل مللرضا الوظيفي ويشت "مينسوتا"و استبانة أعلبه مقياس أذكر 
نظمة، التعويضات، زملبء القدرات، الإبقاز، مستوى النشاط، التقدـ، تفويض السلطة، سياسات وبفارسة  ابؼ

ماعية، ابؼركز ، التقدير، ابؼسؤولية، الأماف، ابػدمات الاجتالأخلبقية، القيم الاستقلبليةالعمل، الإبداع، 
، ابعان  الفتٍ للئشراؼ، ابعان  الإنساني في الإشراؼ، التنوع في مهاـ العمل، وظروؼ الاجتماعي الوظيفي

 .   2العمل

 تو بالرضا الوظيفي:سابعا: نظام الأجور وعلاق

بشكل  والإدارة العماؿبتُ  جيدةشك أف الأجور تعتبر من أىم العوامل التي تساعد على إبهاد علبقة  لا
ومنو بيكن أف ف درجة رضا الفرد عن عملو يتوقف إلى حد كبتَ على قيمة ما بوصل عليو نقدا أو عينا إإذ  عاـ،

 رضا الوظيفي.بعاد وتأثتَات مباشرة على نستخلص أف للؤجور أ

إف أداء الأفراد يتأثر بدجموعة من العوامل وابؼتغتَات أبنها العوامل النفسية التي تؤثر سلبا أو إبهابا على ىذا 
وبالتالي  ،بعدد كبتَ من ابؼتغتَات أبنها الأجورالأداء، وىذه العوامل النفسية لا سيما الروح ابؼعنوية تتأثر بدورىا 

 برقيق الاستقرار والراحة النفسية للؤفراد بقدر ما تدفعهم لتحستُ أدائهم في العمل، بقدر ما تساىم بو الأجور في
تُ ين لتأمفإذا كانت الأجور غتَ قادرة على تأمتُ احتياجات الأفراد فستجعلهم في حالة قلق وتفكتَ مستمرَ 

 يقها ام.دائهم في العمل، وبالتالي على النتائج ابؼتوقع برقمتطلباتهم بفا يؤثر سلبا على أ

                                                           
1

 112-111، يشخع سبك ركشِ، ص.ص.عاثى انشصاق عبذ عادل 
2

 112يشخع سابك، ص 
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لى ابغالة بؽامة بزيادة التًكيز والاىتماـ عمن ىنا، بسثل ضرورة ملحة، تفطن الإدارات إلى ىذه الناحية ا
)غتَ الأجر( والابتعاد عن ابؼعايتَ الذاتية  ابؼعنوية والنفسية للؤفراد من خلبؿ العدالة في التعويضات الأخرى أيضا

 1عتماد على أسس عادلة ومعايتَ واضحة بؼنح التعويضاتوابغكم الشخصي للرؤساء بخصوص العمل، والا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 الدكتوراه علوـ لنيل شهادة  أطروحة مقدمة، ة العاملين بالمؤسسة الإنتاجية المتوسطةأىمية نظام الأجور ودوره للرفع من إنتاجي، حستُ بؿمودي1
  81-80.ص.، ص2016،  بؿمد بوضياؼ، مسيلة، جامعة العلوـ التجاريةفي 
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 -الدراسات السابقة-دبيات التطبيقيةالمبحث الثاني: الأ

جنبيػػػة مػػػن خػػػلبؿ ابؼطلبػػػتُ ع وابؼنوعػػػة بػػػتُ العربيػػػة منهػػػا والأىػػػم الدراسػػػات ذات الصػػػلة بابؼوضػػػو أبيكػػػن إبػػػراز 
 التاليتُ:

 وطنيةسات السابقة الاول: الدر المطلب الأ

ـــة العـــاملين "أىميـــة نظـــام الأ، بعنوان:دراســـة حســـين محمـــودي -2 جـــور ودوره للرفـــع مـــن إنتاجي
 1026بالمؤسسة الانتاجية المتوسطة" سنة 

، جامعة بوضياؼ ابؼسيلة، ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على كيفية بناء دكتوراهطروحة أوىي عبارة عن 
اجية وكذلك تسليط الضوء على قدرة ابؼمارسات ابغالية نتر وعلى تطبيقاتها في ابؼؤسسات الإجو نظمة الأأ

في  ابؼورد البشري لزيادة ابؼخرجات، ومساعدة ابؼؤسسات ابػاصة والعامة استغلبؿبخصوص الأجور في حسن 
جر بػلق ميزة تنافسية دائمة مرتكزة على ابؼورد البشري، وقد أفضت الدراسة إلى ابعزائر من برستُ بفارسات الأ

 النتائج بيكن إبصابؽا في نقاط التالية:بؾموعة من 

وبذد لنفسها موقعا  عماؿاك  التطورات ابغاصلة في بيئة الأأف تو BCR) ) مؤسسات بؾمع استطاعت -
 تقدمو من منتجات ذات جودة عالية. سواؽ، وذلك من خلبؿ مامتميزا في الأ

قاعدي لكل منص   جرأ) تجور بدؤسسات المجمع تتشكل من مزيج أجري متنوع يضم جزء ثابالأ -
أو مزايا بـتلفة، ىذا ابؼزيج يضم منح وعلبوات بـتلفة  وامتيازاتبودد من شبكة الأجور ( وجزء متغتَ 

خرى أقدمية، و مل للمسؤولية، ومنها ما تثمن الأوفردية وبصاعية منها ما تكافئ السلوؾ من ابؼواظبة وبر
يشجع  م خاصة، وكذلك منها ماي طريقة تقيداء الذي بدوره بىضع إلى قياس الأتَبزضع بؼعاي انفرادية

  ابؼبادرة ويساىم في التطور على غرار منحة الابتكار.

 وتوصلت الدراسة إلى:

جر( الكفيلة بضماف امتلبؾ العماؿ والأنشطة )منها نشاط الأ البرامجمن الضروري تنمية وتعزيز  -
 لبات أعماؿ وتوجهات ابؼؤسسة.للمهارات، السلوكيات والابذاىات ابؼرغوبة والتي تتوافق مع متط
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العامة للمؤسسة  والإستًابذيةىداؼ اـ اجور للعماؿ بحيث ينسجم مع الأالعمل على تصميم وصياغة نظ -
 خرى.أمن جهة، ويرتقي إلى تطلعات وخصائص الفئات العمالية من جهة 

 ر""محددات الأجور وأثرىا على العمالة في الجزائ، بعنوان:(1022) دراسة لعريفي عودة -1

أىم ابؼتغتَات التي تؤثر على  دراسة عبارة عن رسالة ماجستتَ، جامعة الشلف، تهدؼ الدراسة إلى برديد
على بـتلف العوامل التي تفسر  إلى بؿاولة معرفة تأثتَىا على العمالة، وكذلك الوقوؼ بالإضافةجر في ابعزائر، الأ
لتطور الاقتصاد ابعزائري، وقد أفضت الدراسة إلى تلفة بـسة التشغيل وتطورىا عبر مراحل جر، ودراسة سياالأ

 بؾموعة من النتائج بيكن إبصابؽا في نقاط التالية:

إف التغتَات ابغاصلة في معدلات بمو الأجور لم تكن نابصة عن التغتَ في معدلات البطالة، وإبما كانت نابصة عن  -
سريعا ومواكبا لتطور  الكتلة الأجرية كاف معدلات بمو الإنتاجية من جهة أخرى بالقيم ابؼؤخرة، وكذلك تطور

 يرجى من سياسة بذميد الأجور أي مسابنة في زيادة التشغيل. سعار، لاالأ

معدؿ  استخداـبل من الأولى  إف الاعتماد على معدؿ البطالة في تفستَ فعالية سوؽ العمل يكوف مضللب، -
 العمالة للدلالة على فعالية ىذه سوؽ.

 بصلة من التوصيات أبنها:وتوصلت الدراسة إلى  

جور أسعار عن طريق أتستطيع كسر ابغلقة  هيف بنية كبتَة بؼوضوع الأجور،أف تولي أعلى السلطات العمومية  -
 ساس رفع معنويات العماؿ.أللوضع الاقتصادي وتداعياتو على  استجابةحسن نتاجية بكو الأدفع معدلات الإ

ابؼعنوية التي تساىم في برستُ ءات بفثلة بابغوافز ابؼادية و جراالعماؿ من خلبؿ تطبيق عدد من الإ برفيز -
 نتاجية.الإ

 قياسية على مدى عدالة الأجور في الجزائر" اقتصادية"دراسة بعنوان، (1008) دراسة سراج وىيبة -3

جور بتُ ؼ الدراسة إلى التعرؼ مستويات الأدراسة عبارة عن رسالة ماجستتَ، جامعة الشلف، تهد
جور، وقد أفضت الدراسة إلى بؾموعة توزيعها، دراسة السوؽ وتكوين الأ ادية في ابعزائر وعدالةالقطاعات الاقتص

 من النتائج بيكن إبصابؽا في نقاط التالية:

كبر توجد للؤرباح، نسبة الأالف أ( بفا يعتٍ 24أف الأجور تشكل نسبة ضئيلة جدا من الدخل الوطتٍ )نسبتو  -
الأختَة وىي معاكسة لابذاىات  سبة في تناقص مستمر خاصة بالنسبة للسنواتىذه الن أفىو  الأسوأولكن الأمر 
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إف ابغد الأدنى للؤجور غتَ كاؼ  ف ىذه النسبة كبتَة وتتزايد مع الزمن،إجور في معظم دوؿ العالم، حيث الأ
 سعار السائدة.عيشي لائق خاصة في ظل مستويات الألتحقيق مستوى م

 ات أبنها:وقد  توصلت الدراسة إلى التوصي

به  أف يتم بشكل دائم ودوري، ضرورة البحث عن مصادر بسويل  بالأجورسعار وربطها إف ضبط ارتفاعات الأ
 للؤجورف، وضع السياسات الشاملة وابؼستقرة والعادلة الآحقيقية وليست تضخمية كما جرى ومازاؿ بهري حتى 

 في القطاعتُ العاـ وابػاص.

الوظيفي لدى العامل الجزائري في إطار نظرية  "محددات الرضاوان:، بعن(1007) دراسة بووذن نبيلة -4
 دافيد ماكليلاند للدافعية"

دراسة عبارة عن رسالة ماجستتَ، جامعة قسنطينة، وقد أفضت الدراسة إلى بؾموعة من النتائج بيكن إبصابؽا في 
 نقاط التالية:

لتحقيق الرضا الوظيفي في ابؼؤسسة الوطنية  "دماكليلان"بنية ابغاجات التي تضمنتها نظرية أتوجد فروؽ حوؿ  -
 حس  متغتَ ابعنس.

للدافعية لتحقيق الرضا  ماكليلاندبنية ابغاجات التي تضمنتها نظرية أوجود فروؽ بتُ العماؿ والعملبت حوؿ  -
 الوظيفي في ابؼؤسسة ابعزائرية.

 بصلة من التوصيات أبنها:تضمنت وقد 

 و العمل على مستوى ورشات ابؼؤسسة. والتنظيموجود أخصائي في علم النفس  -

والقوة والإبقاز، ومدى تأثتَ ىذه ابغاجات على  نتماءالاإشباع حاجات العماؿ فيما يتعلق بحاجات  -
 الرضا الوظيفي.

ىذا  إعطاء الأبنية بؼوضوع الرضا الوظيفي وتوجيو بـتلف البحوث على ىذا المجاؿ، وذلك بؼا يكتسبو -
 نتاج، وبرستُ الأداء وبرقيق الصحة النفسية.ابؼوضوع من أبنية في رفع الإ

 توفتَ ابغوافز ابؼعنوية وابؼادية، وذلك لغرض زيادة الانتاج وبرقيق الرضا الوظيفي. -
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 السابقة الأجنبية الدارساتالمطلب الثاني:

 (1026) دراسة أدل بيليد  -2

 والترقية وظروف العمل المادية" بالأجر"الرضا الوظيفي وعلاقتو بعنوان:

امعة الاسلبمية ماليزيا، تهدؼ الدراسة إلى التعرؼ على علبقة الرضا ابعسة عبارة عن رسالة ماجستتَ، درا
 جر فرص التًقية،غتَات وىي الأوكذلك دراسة العلبقة بتُ بعض ابؼت الوظيفي ببعض ابؼتغتَات ابؼؤثرة في مستوياتو،

أفضت الدراسة إلى بؾموعة من النتائج بيكن ظروؼ ابؼادية للعمل، ومستوى الرضا الوظيفي للعاملتُ، وقد ال
 إبصابؽا في نقاط التالية:

 جر ظروؼ العمل ابؼادية.ي وكل من متغتَات فرص التًقية الأوجود علبقة طردية بتُ الرضا الوظيف -

 وجود فروؽ نوعية في مستوى التعليمي، ابؼستوى الوظيفي الدخل الشهري. -

 (1025دراسة مرين قريفير ) -1

 الأجور وعلاقتو بالحوافز في المؤسسة" يري"تسبعنوان:

، جامعة باريس فرنسا، تهدؼ الدراسة إلى معرفة صعوبات 2دراسة عبارة عن بحث لنيل شهادة ماستً
جر وعلبقتو بابغوافز، ىل لسياسة الأجور مرتبطة بسياسة العامة سة في ما بىص الأوالرىانات التي تعيق ابؼؤس

 موعة من النتائج بيكن إبصابؽا في نقاط التالية:للمؤسسة، وقد أفضت الدراسة إلى بؾ

 جور وابغوافز في ابؼؤسسة. الأتَوجود علبقة مهمة بتُ تسي -

 تقوـ ابؼؤسسة بدجهودات من جعل من نفسها جذابة من ناحية ابؼالية. -

 وجود بعض النقائص في نظاـ التعويض وىذا راجع لرأس ماؿ ابؼؤسسة. -

 ضعف العلبقة بتُ ابؼستَين والعماؿ. -

 من التوصيات أبنها: ةوقد توصلت الدراسة الى بصل

 إعادة النظر في قنوات الاتصاؿ بوضع نظاـ فعاؿ يصنع الثقة بتُ العمل والعامل -
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 .النظر في إستًابذية التحفيز إعادة -

 (1008) دراسة مروان أحمد حويجي -3

 بالعمل" ستمرارالإأثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على رغبة العاملين في ":بعنوان

ىم العوامل أة، تهدؼ الدراسة إلى التعرؼ على غز -سلبميةة الإدراسة عبارة عن رسالة ماجستتَ، جامع
في العمل، وقد أفضت الدراسة إلى بؾموعة من  ستمرارالاوأثرىا على رغبة العاملتُ في  ابؼسببة للرضا الوظيفي

 النتائج بيكن إبصابؽا في نقاط التالية:

، وبينت الدراسة أف رغبة في الاستمرار بالعمل بالنسبة الذين مازالوا وابؼرؤوستُ الرؤساءتُ وجود علبقة جيدة ب -
 الاستمراريعملوف بالابراد جيدة، ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العوامل ابؼسببة للرضا الوظيفي والرغبة في 

 بالعمل،

 وقد بصلة من التوصيات أبنها:

عمل من خلبؿ وضع نظم كاملة من أدوات و وسائل وبرامج ومعدات تعزيز وتطوير وبرديث بيئة ال -
 تسهل علي ابؼوظفتُ عملهم.

 نهاية ابػدمة. مكافأةالعمل ابعاد على برستُ مستوى الاستقرار الوظيفي وذلك من خلبؿ زيادة  -

رد دارة والعاملتُ حتى تكوف رافعة جيدة تساىم في تطوير الفيز وتطوير وبرستُ العلبقة بتُ الإتعز  -
 وابؼؤسسة وتكاملهما.

 وضع نظاـ للحوافز يكفل بعدالة تامة بتُ العاملتُ. الابرادبرستُ وتطوير سلم الروات  ابؼعموؿ بو في  -

 يميز دراستنا على دراسات السابقة: ما الثالث:المطلب 

دراسة بهدر بنا الإشارة بعد تعرضنا الى بعض الدراسات السابقة التي تناولت احدى جزئيات موضوع ال  
 اف نتعرض الى أوجو الاختلبؼ و التشابو .

ا على حدة في مكل منهل بعدالة الأجور و الرضا الوظيفينلبحظ أف الدراسات تناولت ابؼتغتَات ابػاصة 
،  عدالة الاجرية وعلبقتها برضا الوظيفيحتُ أف الدراسة ابغالية حاولت  ابعمع بتُ ابؼتغتَات حيث تناقش 

  عن الدراسة من ناحية بؾتمع الدراسة وعينة الدراسة والفتًة التي اجريت فيها  اختلفتة ويلبحظ أف ىذه الدراس
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القطاع ىذه الدراسة حيث، أف معظم الدراسات ركزت على القطاع الصناعي والبعض الآخر منها ركز على 
فسة في السوؽ باعتباره أكثر القطاعات منا الاقتصاديقطاع  استهدفتتُ أف دراستنا ابغالية حفي  خدماتي

كعينة للدراسة  في حتُ أف الدراسات   اختتَتولاية غرداية ب مؤسستتُ ابعزائرية وكانت عينة الدراسة مكونة من  
 استخداـ، حيث تتفق الدراسة ابغالية مع الدراسات السابقة في  دوؿ ابؼشرؽ السابقة كانت جلها تستهدؼ 

 ابؼنهج الوصفي التحليلي ،وأداة بصع ابؼعلومات .
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 خلاصة الفصل:

ابؼورد البشري يعد بدثابة الثروة ابغقيقة للمؤسسة  لأف ،بنية كبتَةلو أ معرفة رضا ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة إف 
ما تطرقنا إليو في ىذا الفصل من مفاىيم وأساسيات تتعلق بدسألة الأجر وعلبقتها وىذا ما تضح لنا من خلبؿ 

ا الوظيفي يعتمد ضكده ابؼفكرين ومتخذي القرار في ابؼؤسسات غتَ اف معرفة وقياس الر أ ىذا و  بالرضا الوظيفي،
و تقيم الفعالية والاداء ومكانة ابؼنظمة في ساسنو على ابنها الاجور لأأتؤثر فيو ومن  متغتَات على عوامل و

 .المجتمع
صر مهامهم فقط  على به  اف نشتَ على انا متخذي القرار في ابؼؤسسة لا به  اف يقت  بحيث

لى الظروؼ العمل التي بريط بابؼؤسسة، بل كذلك الى توزيع العادؿ  للحوافز  وضرورة وضع نظاـ ع التًكيز
 . وىذا ما سوؼ بكاوؿ التطرؽ اليو في الفصل التطبيقي  ،اجر عادؿ وفق معايتَ مدروسة

    
 

 
 
 

 

 
 

 

 
 



 

 





 انفصم انثاني : 
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 تمهيد الفصل:
 إلى فيهػػػػا تعرضػػػػنا حيػػػػث الػػػػوظيفي، برضػػػػا وعلبقتهػػػػا الأجػػػػور بأنظمػػػػة ابػػػػػاص النظػػػػري ابعانػػػػ  ضعػػػػر  بعػػػػد
 بهػ  لا الػذي القػرار وبؼتخػذي للمؤسسػة منهمػا كػل ابنيػة وإبػراز الػوظيفي، والرضػا الاجػور أنظمػة حػوؿ أساسيات

  العػػػادؿ التوزيػػػع إلى كػػػذلك بػػػل بابؼؤسسػػػة، برػػػيط الػػػتي العمػػػل ظػػػروؼ علػػػى التًكيػػػز علػػػى  فقػػػط مهػػػامهم يقتصػػػر أف
 بػابؼتغتَين صػلة بؽػا الػتي السػابقة الدراسات أىم وكذا  مدروسة، معايتَ وفق عادؿ أجر نظاـ وضع وضرورة  للحوافز
 إسػػػقاط بكػػػاوؿ سػػػوؼ فقػػػط، النظػػػري ابعانػػػ  في بؿصػػػورة ىاتػػػو دراسػػػتنا تبقػػػى لا أف أجػػػل ومػػػن وابؼسػػػتقل، التػػػابع
 غردايػػة،  بولايػػة الاقتصػػادية ابؼؤسسػػات مػػن بؾموعػػة علػػى دراسػػتنا قاطأسػػ اختًنػػا لػػدى الواقػػع علػػى النظريػػة ابؼفػػاىيم
 فػرع ابعزائػر واتصػالات (ALFA PIPE) ابغلزونيػة الانابيػ  لصػناعة ابعزائريػة ابؼؤسسػة: ابؼؤسسػتتُ وبػالأخص
 .غرداية

 أسػػلوب حيػػث مػػن ذلػػك و الدراسػػة عليهػػا اعتمػػدت الػػتي ابؼنهجيػػة توضػػيح الفصػػل ىػػذا في سػػنحاوؿ حيػػث
 برليػػل في ابؼسػػتخدمة الإحصػػائية الأسػػالي  برديػػد ثم ومػػن الدراسػػة، بؾتمػػع  وبرديػػد البيانػػات بصػػع وطػػرؽ ةالدراسػػ
  :مبحثتُ إلى الفصل ىذا تقسيم تم وقد ومناقشتها، النتائج وعرض البيانات
 الطريقة و الأدوات : الأوؿ ابؼبحث 
 الدراسة نتائج ومناقشة برليل:الثاني ابؼبحث 
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 لطريقة و الأدوات ا ل:المبحث الأو 

 بإمكاناتهاتسعى جل ابؼنظمات الاقتصادية ومنها ابعزائر لتحقيق الوثبة التنموية الضرورية اللبزمة للنهوض 
وتسطتَ اىدافها وبرقيق طموحاتها وعلى ضوء الصعوبات التي تعاني منها أغل  ابؼؤسسات في تطبيق البرامج 

العنصر البشري ومن بينها موضوع الأجر وعلبقتو بالرضا الوظيفي وجدنا  بإدارةة والإجراءات والسياسات ابػاص
من و ، واعتمادا على ما درسناه في ابعان  النظري أبنية ىذا ابؼوضوع لإبرازمن الضروري القياـ بدراسة ميدانية 
 ع غردايةعلى شركتي الفاباي  واتصالات ابعزائر فر  بإسقاطوأجل التحكم أكثر في ابؼوضوع قمنا 

 الـدراسةالمستخدمة في  طريقةال الأول: المطلب

 التحليلي في برليل البيانات وابؼعلومات المحصل عليهما، ابؼنهج استخداـ تم الدراسة أىداؼ أجل برقيق من
 وقدعلى عدالة الأنظمة الأجرية وعلبقتها بالرضا الوظيفي  بحثال إلى ىذه الدراسة خلبؿ من نهدؼ حيث
مؤسسة لل كحالة  Actel)واتصالات ابعزائر ) ( Alpha Pipe) الأنابي  مؤسسة  على راسةىذه الد طبقت

 الاعتماد على بصلة من الأدوات التي تساعد على بصع البيانات واختبار فرضيات الدراسة تم حيثالاقتصادية 
 والاستبياف.  وابؼقابلة قارنة للوصوؿ إلى نتائج الدراسة وىذه الأسالي  ىي ابؼ

 البيانات بصع في و أخرى ثانوية أولية على مصادر الاعتماد تم والمعلومات: البيانات جمع يبأسال .1
 وابؼعلومات ابػاصة اذا الفصل نذكر منها:

 وتوزيعها إستبانة تصميم خلبؿ من عليها ابغصوؿ وتم والمعلومات: البيانات لجمع الأولية المصادر .أ 
النسخة  (SPSS) الإحصائية ابغزـ برنامج يلها باستخداـوبرل تفريغها ثم البحث، بؾتمع من عينة على
 الوصوؿ ادؼ (EXCELببرنامج ) الاستعانةو  ابؼناسبة حصائيةالإ الاختبارات وباستخداـ (21)رقم 
 .البحث موضوع ومؤشرات تدعم قيمة، ذات دلالات إلى

 للدوريات راجعتنام خلبؿ من عليها ابغصوؿ وتم والمعلومات: البيانات لجمع الثانوية المصادر .ب 
والتي  والدراسة البحث قيد بابؼوضوع ابؼتعلقة والتقارير والرسائل ابعامعية والالكتًونية الورقية وابؼنشورات
 .البحث مراحل بصيع في ساعدتنا

 اختبار مجتمع وعينة الدراسة: أولا
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 ، وتم( غرداية فرع ابعزائر ، اتصالاتألفاباي )ابؼؤسستتُ موظفي من نة الدراسة عيّ  بؾتمع يشمل
( 82) استًجاع تم إذ ،2018 سنة من ماي شهر وذلك خلبؿ الدراسة أفراد بؾتمع على استبياف (90توزيع)
 (70) إلى للتحليل ابػاضعة اناتيالاستب عدد عليها، وخلص الإجابةة جدي لعدـ (12) منها أقصي استبياف
 الدراسة. إبصالي عينة من %(77.77 ) نسبتو ما أي استبياف

مؤسسة الأنابيب واتصالات  (: الاستبيانات الموزعة والمسترجعة في عينة موظفي2-1جدول رقم )لا
  -فرع غرداية-الجزائر

الاستبيانات  المؤسسة
 الموزعة

الاستبيانات 
 المسترجعة

الاستبيانات 
 القابلة للتحليل

نسبة 
الاستبيانات 
 القابلة للتحليل

 %53.33 50 11 05 مؤسسة الأنابيب 

 %53.33 50 53 15 ة اتصالات الجزائر مؤسس

 %77.77 %77.77 .%14.44 %455 النسبة

 .البتُمن إعداد الطالمصدر: 

 : متغيرات الدراسةثانيا
 كما ىو موضح في ابعدوؿ التالي: على متغتَين للدراسة وبنا ابؼتغتَ ابؼستقل وابؼتغتَ التابع، الاعتمادتم 

 ( متغيرات الدراسة1-1الجدول رقم )
 الاســم متغيــــراتال

 عدالة نظاـ الأجور المتغير المستقل
 الرضا الوظيفي  المتغير التابع

 البتُ.من إعداد الطالمصدر: 

 المطلب الثاني:    أدوات الـدراسة
وفيما يلي  ،دوات بعمع بيانات الدراسة ابؼيدانية وبرليلهاأاعتمدنا من خلبؿ ىذا ابؼطل  على عدة 

 ت.سنستعرض ىده الأدوا
 أولا: أدوات جمـع البيانات
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 تتُعلى إجراء الدراسة في ابؼؤسسومؤسسة اتصالات ابعزائر )غرداية( الأنابي  بعد موافقة مؤسسة  المقابلات :
كلف فيها  مدير ورئيس مصلحة ابؼوارد البشرية،  رئيس مصلحة المحاسبة والأجور وبعد الاستقباؿ ابعيد من طرؼ
تجاوب معنا وإيفائنا بابؼعلومات ابؼطلوبة، و بدا أف ابؼقابلة تساىم في ابغصوؿ على ابؼدير العملي ابؼوظفتُ بال

ابؼعلومات اللبزمة من ابؼصدر لذلك تم ترتي  برنامج مقابلة مع بعض رؤساء ابؼصالح وابؼوظفتُ بعمع ابؼعلومات  
 و تأثتَىا على الرضا الوظيفي. في ابؼؤسسةعدالة الأجور حوؿ  بسحور ابغوار فيها

بؿل الدراسة، وبظاح مسؤوليها بالتنقل بحرية  لمؤسستتُمن خلبؿ الزيارات ابؼيدانية ابؼستمرة ل الملاحظات:
،بظحت لنا الفرصة بأخذ ملبحظات مهمة حوؿ طريقة   الاستقباؿ ومدى اىتماـ الإدارة بتصرفات العاملتُ  

حظ أف ابؼعلومات ابؼقدمة من كذلك بيكن تسجيل بعض ابؼلبحظات من جان  ابؼعلومات ابؼقدمة حيث لو 
وذلك  الرفض،ؤسسات طرفهم بؿدودة وقليلة، كما واجهنا أثناء طل  ابؼوافقة على إجراء الدراسة في بعض ابؼ

 بحجة عدـ موافقة ابؼديرية العامة.
تم الاعتماد على الوثائق ابػاصة بابؼؤسسة والتي وفرت بعض ابؼعطيات والبيانات الضرورية  وثائق الدراسة:

 الأجور . بدختلف مصابغها و وثائق بزص تتُلبحث، حيث بسثلت في بيانات حوؿ ابؽيكل التنظيمي للمؤسسل
بسثل استمارة الاستبياف الأداة الرئيسة التي تم الاعتماد عليها في الدراسة بعمع البيانات وابؼعلومات من الاستبيان: 
فرضيات ابؼطروحة وبعض الاستبيانات التي تتمحور حوؿ تم إعداد الاستبياف انطلبقا من الأسئلة والالواقع، حيث 

نفس متغتَات الدراسة، وقد تم  تقدنً ىذا الاستبياف بفقرة تعريفية حثّ فيها ابؼوظفتُ على التعاوف والصدؽ في 
 السن، الشهادة، الأقدمية في الوظيفةابعنس و الإجابة، لتليها معلومات تعريفية بابغالة الشخصية للمجي  بزص 

 وقد تم تقسيم الاستبياف إلى قسمتُ: جر الشهريوالأ
 تضمن معلومات عامة تتعلق بخصائص أفراد عينة الدراسة. القسم الأول:

، حيث قسمت فقرات الاستبياف إلى بؿورين عدالة أنظمة الأجور مدى بؼعرفة سؤاؿ  19تضمن القسم الثاني :
 أساستُ بنا:

  مباشرةفقرات  11على لأجور تطور وبرسن اابؼتعلق بوتوي  المحور الأول:

 ليكارت مقياس وفق فقرة كل إجابات كانت وقدفقرات،  19ويتضمن الرضا الوظيفي ابؼتعلق  المحور الثاني:
درجات لتحديد درجة أبنية  15ىذا ابؼقياس ابؼكوف من  أدناه( 3-2)رقم  ابعدوؿ في موضح ىو كما ابػماسي

 ستبانة .كل بند من بنود الا

 الاستمارة(: درجة أىمية بنود 3-1الجدول رقم )
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 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة الأىمية 
 5 4 3 2 1 الدرجة

 البتُ الطمن إعداد المصدر : 
 

بنية ابؼقياس التًتيبي الأ باستخداـكما تم وضع مقياس ترتيبي بؽذه الأرقاـ لإعطاء الوسط ابغسابي مدلولا 
 (.3-2ا فيما بعد عند برليل النتائج، وسنوضح ذلك من خلبؿ ابعدوؿ رقم: )منه للبستفادةوذلك 

 (: مقياس تحديد الاىمية النسبية للمتوسط الحسابي.4-1الجدول رقم: )

 موافق بشدة موافق  محايد غير موافق  غير موافق بشدة الأىمية 
 5 -4.2من  4.19 -3.4من  3.39 -2.6من  2.59 -1.8من  1.79 -01من  المتوسط الحسابي

 ة                متــوسطة                     عــــاليةضمنخف              درجة
 .البتُالطمن إعداد المصدر : 

 
 ثانيا: الأدوات الإحصائية

 تم الاعتماد على العديد من الأسالي  الإحصائية ابؼناسبة باستخداـ ابغزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية

al Package for the Social Sciences version20)Statistic(  ) ختصارا بػاويرمز لوSPSS 
                          :التالية و اعتمدنا الاختبارات الإحصائية الاستبياف وبرليل بتفريغ قمنا بعدىا
  والتكرارات ابؼئوية النس. 
 التبعثر  مدى لقياس الإحصائي التشتت مقاييس بٌ ب من استخداما الأكثر القيمة: ابؼعياري الابكراؼ

 .الاستبياف نتائج بؾموعة ضمن القيم بؾالات امتداد مدى على يدؿ أنو أي الإحصائي
 كرونباخ  ألفا اختبار (Cronbach's Alpha) الاستبياف فقرات ثبات بؼعرفة.  
 بتَسوف ارتباط معامل (Pearson Correlation Coefficient)  قوة قياسول الفقرات صدؽ لقياس 

و  )طردي(، موج  و قوي الارتباط فإف (1+) من قري  ابؼعامل كاف فإذا بتُ ابؼتغتَين: والعلبقة الارتباط
 .ينعدـ أف إلى ( يضعف00من) قرب وسال )عكسي(، وكلما قوي الارتباط ( فإف1 -من) قري  كاف إذا
 امل معT-one simple test .لاختبار فرضيات الدراسة 
 ؼكولولررو  اختبار-(1بظرنوؼ-Sample K-Sبؼعرفة ) لا أـ الطبيعي التوزيع تتبع البيانات ىل نوع. 
 .( معامل التحليل  التباين الأحاديAnouva. لدراسة وجود فروؽ في أراء بؾتمع الدراسة ) 
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 تقديم المؤسستين: ثالثا:

 :*ALFA PIPE* تقديم عام للمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية   .1

مؤسسة الأنابي  الناقلة للغاز من أىم ابؼؤسسات بابعنوب بابعزائري وذلك لكبر حصتها السوقية  تعتبر
و المحتكر من طرؼ الدولة وتعاملبتها مع  لى حساسية النشاط الذي تعمل فيوإوارتفاع رقم أعمابؽا بالإضافة 

 .على ىذه ابؼكانةجل المحافظة ألى استغلبؿ كل طاقتها من إ، الأمر الذي دفع ابؼؤسسة ابػارج

 النشأة التاريخية للمؤسسة : .أ 

لى الشركة الوطنية للحديد والصل  إ  ALFA PIPEتعود نشأة ابؼؤسسة العمومية الاقتصادية ابعزائرية 
SNS   التي تعتبر أوؿ شركة أسستها ابعزائر في ميداف صناعة ابغديد والصل ، ولقد بدأت ىذه الشركة نشاطها

   ALTUMELو   SOTUABLالتوسع خصوصا بعد إعادة تأميم الوحدتتُ  بعد الاستقلبؿ وأخذت في
مع مؤسسة   8641لى عاـ إ 8635وبست عملية التأميم بعد إمضاء وثيقة التعاوف التقتٍ لثلبثة سنوات من عاـ 

VOLLOVEC   بغرض ابؼساعدة في التسيتَ التقتٍ، كما تم إنشاء مرك  ابغجار الذي يعتبر الركيزة الأساسية
 ناعة ابغديد والصل  في ابعزائر.لص

 لى عدة شركات وىي :إ SNSوفي ىذا الإطار إعادة ىيكلة الشركة الوطنية للحديد والصل  

  شركةSIDRE  .التي تشرؼ على مرك  ابغجار بعنابة 
  شركة  EMB .من اختصاصها صناعة منتجات ابػاصة بالتغليف 
  شركةENIPL لأشغاؿ العمومية.تقوـ بإنتاج ابغديد ابؼوجو للبناء وا 
  شركةENGL .متخصصة في صناعة الغازات الصناعية 
  شركةANABIB  وىي الشركة الوطنية للؤنابي  وبرويل ابؼنتجات بـتصة في إنتاج الأنابي  بدختلف

وبـتلف بذهيزات الري ( PIOUUTلى ابؼنتجات ابؼسطحة و زوايا الأنابي  الفلبحية )إأنواعها بالإضافة 
 في القطاع البتًولي ةداخلي وابػارجي على ابغديد والصل  وفي ىذه الفتًة وخاصكنتيجة الطل  ال

 8655جانفي  81ابؼؤرخ في  55/18وفي إطار الإصلبحات الاقتصادية وبعد إصدار القانوف رقم : 
بست إعادة ىيكلة الشركة حتى أصبحت  ابؼتضمن القانوف التوجيهي للمؤسسات العمومية الاقتصادية

سسة العمومية الاقتصادية أنابي  * والتي استقلت بدجلس إدارة خاص و رأس ماؿ تابع تسمى * ابؼؤ 
 لدولة حيث تفرعت عنها عدة وحدات و ىي:
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  تبسة  –وحدة أنابي  الغاز– TGT. 
  وىراف   -وحدة الصفائح ابؼفتوحة الناقلة للماء– TON. 
  الرغاية   –وحدة الأنابي  الصغتَةPTS . 
  َالرغاية   –ة وحدة الأنابي  الكبت- GTR 
  برج بوعريريج   –وحدة أنابي  و بذهيزات الري- TMIA. 
  وحدة الأنابي  ابغلزونية بغردايةTUSGH   و التي صارت بعد ذلك تسمى ابؼؤسسة ،

 .PIPE GAZالاقتصادية ابعزائرية للؤنابي   الناقلة للغاز  

 مشكلة لمجمع أنابي  ىي : اتير يلى مدإتم تقسيم ىذه الوحدات  1111وفي إطار إعادة ابؽيكلة لسنة 

  مديرية غردايةPIPE GAZ      
  مديرية الرغاية  TUPELONGITUDINAL  وتضم وحدتيGTR   وPTS 
 . مديرية الثالثة تضم كل من تبسة، وىراف، برج بوعريريج 

 ىذا فيما بىص شركة ابغديد والصل  بصفة عامة وبـتلف فروعها أىم بؿطات مسارىا الإنتاجي.

برأس ماؿ قدره  8641أما عن مؤسستنا بؿل الدراسة فقد تم إنشاؤىا بغرداية سنة و 
بابؼنطقة الصناعية (  HOCHدج ( وقد تم إبقاز ىذه الوحدة على يد الشركة الأبؼانية )  4011101110111)

قامت عامل، كما  636ع و بمتً مر  10111مساحة  ىكلم عن وسط الولاية وتتًبع عل  81بنورة و التي تبعد 
لى أف أصبحت إسنوات بعد تسليمها للمشروع، وقد مرت ىذه الوحدة بعدة مراحل  81بتقدنً مساعدة بؽا بؼدة 

 مؤسسة اقتصادية مستقلة والتي سوؼ نوضحها فيما يلي:

  ـ 80/88/8650بتاريخ  13: تم إعادة ىيكلتها حس  ابعريدة الربظية رقم 8650نوفمبر  12في 
  ورشة التغليف بالزفت في إطار توسيع نشاطها.: تم إنشاء  8653في سنة 
   لى وحدتتُ بنا :إانقسمت وحدة غرداية  8661في سنة 

o  وحدة الأنابي  وابػدمات القاعديةISP   عامل. 061والتي كانت تضم حوالي 
o  وحدة ابػدمات ابؼختلفةUPD   عامل. 021والتي كانت تضم حوالي 

  يف ابػارجي للؤنابي  بدادة البوليتيلبف .تم إنشاء ورشة ابغديد للتغل 8660وفي سنة 

  تم ضم الوحدتتُ ابعديدتتُ نظرا لفشل التسيتَ في وحدة ابػدمات ابؼختلفة وبعدما  8661وفي سنة
 لى حالتها السابقة أصبحت تسمى وحدة الأنابي  ابغلزونية وابػدمات القاعدية.إأعيدت الوحدة 
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  عمومية  اقتصاديةة أصبحت الوحدة عبارة عن مؤسسة : وبعد إعادة ابؽيكلة للمجموع ـ1111وفي سنة
مستقلة ماليا و تابعة إداريا لمجمع الأنابي   * PIPE GAZ*برمل اسم مؤسسة الأنابي  الناقلة للغاز 

 *GROOP ANABIB *  

  ـ : برصلت مؤسسة  الأنابي  على شهادة ابعودة العالية   1118جانفي  11فيISO 9001  وعلى
  APIQ 1مريكي البتًولي شهادة ابؼعهد الأ

  ـ :  تم بذديد ىذه الشهادة من طرؼ ابؼختصة بعد إعطاء ملبحظات على ما  1110أوت  82في
به  تغيتَه في ابؼؤسسة للمحافظة على ىذه الشهادة وقامت بدراقبة مدى دقة ابؼؤسسة في الالتزاـ اذه 

 ابؼلبحظات بعد سنتتُ عند بذديد الشهادة في ابؼرة الثانية .

 فكرت ابؼؤسسة  1113 سنة في : *PIPE GAZ  *   في مشروع الشراكة مع مؤسسة أنابي  غاز
 لزيادة رأس مابؽا. *  * ALFA TUSبالرغاية 

 الأىمية الاقتصادية للمؤسسة:  .ب 

ستوى المحلي أو الوطتٍ ابؼإف الأبنية الاقتصادية بؽذه ابؼؤسسة تتمثل في الدور الاقتصادي الذي تلعبو على 
 يلي: لدولي وذلك من خلبؿ ماأو حتى ا

  ابؼسابنة في تدعيم عدد من القطاعات ابؼهمة في الاقتصاد الوطتٍ  كػقطاع الفلبحة والري، وقطاع
المحروقات، فهي تتعامل مع كل من سوناطراؾ و سونلغاز وبؿاور الرش ابػاصة بقطاع الري، حيث تقوـ 

 من احتياجات السوؽ الوطنية. % 31بتغطية حوالي 
 من البطالة  اعامل ما يعتٍ امتصاص جزء 601لصعيد الداخلي فهي تساىم في تشغيل حوالي على ا

ابؼوجودة على مستوى ابؼنطقة، والتشغيل يشمل بصيع ابؼستويات كسائقتُ ورجاؿ الأمن الداخلي 
 .للمؤسسة، وابؼستَين، العماؿ داخل الورشات ابؼهندستُ

فة عامة ومنطقة غرداية بصفة خاصة، وبفا يزيد من فعالية كما تساىم في فك العزلة عن مناطق ابعنوب بص
 دورىا موقعها الاستًاتيجي والقري  من أىم مناطق ابغقوؿ البتًولية كحاسي الرمل وحاسي مسعود وعتُ أميناس.

  لى مصلحة الضرائ  التابعة إابؼسابنة في زيادة إيرادات الولاية من خلبؿ الضرائ  التي تقوـ بدفعها
 للولاية 

أما على مستوى الصعيد الدولي لعبت وما زالت تلع  دورا فعالا في نشر السمعة ابغسنة على مستوى 
وعملها على  APIQ1و   ISO 9001جودة منتجات ابؼؤسسات الوطنية وخاصة بعد برصلها على شهادتي 
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ة وابؼراجعة البيئية من خلبؿ العمل على برقيق متطلبات نظاـ الإدارة البيئي 81118التسجيل في شهادة الإيزو 
 .HSEمع تنفيذىا لنظاـ الرعاية الصحية والسلبمة البيئية 

 (الهيكل التنظيمي لمؤسسة الأنابيب الناقلة للغاز 2-1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: وثائق المؤسسة

 الرئيس المدير العام

 مساعد المدير العام
 المكلف بالأمن 

مساعد المدير العام 
 المكلف بالمراجعة 

مساعد المدير العام 
 المكلف بضمان الجودة 

مساعد المدير العام 
 المكلف بمراقبة التسيير 

 مساعد قانوني 

 المديرية 

 التجارية 

 مديرية
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 مديرية 

 التموين 

 مديرية
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 التقنية
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دائرة إنتاج 
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 تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر غرداية: .1

 لولاية غردايةتعريف  مؤسسة مديرية العملية الاتصالات الجزائر  .أ 

وذلك بدوج  القرار الوزاري كما أنها  1984نشأت مديرية البريد وابؼواصلبت لولاية غرداية في أفريل 
 مرت بعدة تسميات:

وفي سنة    تم إعطاء اسم ابؼديرية العملية للبريد 12/05/1987 في 87/125رقم  ابؼرسوـ 1987 في سنة 
 (.DWPTTيرية الولائية للبريد وابؼواصلبت )تم ضبط الاسم ابعديد للمديرية بابؼد 1993

( إلى القياـ DWPTTز حاليا بالتغتَات بعأت )جل التأقلم مع المحيط الاقتصادي والذي يتميّ أمن 
بأعماؿ ونشاطات عديدة للوصوؿ إلى استًاتيجية بذعل من وكالاتها مؤسسات خدماتية كبرى برظى بالاحتًاـ 

 د ومؤسسات فكانت الأىداؼ الأساسية ابؼسطرة تتمثل في:من قبل ابؼتعاملتُ معها سواء أفرا
 .برستُ نوعية وجودة ابػدمات والعلبقات مع الزبائن 
  كبر عن طريق تطوير ابعهود.أبرقيق مردودية 
 .توسيع وتنويع بؾالات تقدنً ابػدمة 
 . التطوير التجاري و ذلك بإدخاؿ برسينات في ميداف التسيتَ و كذا التسويق 

وتطوير  ىذه الأىداؼ استعانت بتنظيمات و ىياكل داخلية وكذا وسائل تقنية حديثة وحتى تصل إلى
ف إوبالإضافة إلى تكوين ابؼوظفتُ وللتقرب أكثر من الزبائن ف Clipper لغة بربؾة أنظمتها ابؼعلوماتية مثل نظاـ

 ابؼديرية قامت بفتح وكالات على مستوى التًاب الولائي.

 لية اتصالات الجزائر لولاية غرداية. ىداف المؤسسة مديرية العمأ .ب 

أىداؼ أساسية تقوـ عليها الشركة وىي  ةالبداية ثلبث ذسطرت إدارة بؾمع اتصالات ابعزائر في برنابؾها من
ابؼردودية، ابعودة، و الفعالية ونوعية ابػدمات، و قد بظحت ىذه الأىداؼ الثلبثة التي سطرتها اتصالات ابعزائر 

  .علها ابؼتعامل رقم واحد في سوؽ الاتصالات بابعزائرزيادة وج ببقائها في

 .بسويل مصالح الاتصالات بدا يسمح بنقل الصورة والصوت والرسائل ابؼكتوبة وابؼعطيات الرقمية 
 .تطوير واستمرار وتسيتَ شبكات الاتصالات العامة وابػاصة 
 صالات.تَ الاتصالات الداخلية مع كل متعاملي شبكة الاتيإنشاء واستثمار وتس 
  80رفع مستوى برصيل الاستحقاقات ابؽاتفية إلى نسبة تفوؽ %. 
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  التي بسس خطوط ابؼشتًكتُ فضلب عن ابؼتابعة اليومية لشبكة الألياؼ البصرية ابؼمتدة  التعطيلبتإصلبح
 .الولاية عبر

 ابػطي تركي  وتوسيع الشبكة ابؽاتفية في الولاية وزيادة عدد ابؼشتًكتُ في ابؽاتف الثابت بنوعيو 
 .واللبسلكي

 نتًنت عالي التدفق زيادة عدد ابؼشتًكتُ في الإADSL.  
 ( إتزويد ابؼؤسسات العمومية و الشركات بابػدمات ابؼختلفة للبتصالات كإنشاء شبكات بؿلية)نتًنت 

 .وتزويدىا بالتجهيزات التي تستخدـ في نقل ابؼعطيات )استقباؿ و إرساؿ( مثل ابػطوط ابػاصة
  ية الإقليمية وابعهوية بالإحصائيات الأسبوعية والشهرية والسنوية بابؼعطيات وابؼعلومات التي تزويد ابؼدير

 تتعلق بابؼشاريع ابؼستقبلية.
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 ( الهيكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر )غرداية(1-1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

تتفرع منها عدة مرا-  
تاج للبتصالات ن_مراكز الإ  

 _ مركز ىندسة ابػطوط    
 _ مركز صيانة ابػطوط    

 _مركز التضخيم ابؽرتتَي                                                                                                               
 

 المصدر:  وثائق المؤسسة

 
 

 دائرة ابغساب الكبرى دائرة  الوسائل وابؼمتلكات

 الدائرة التقنية
 حاليا بدوف مصالح

 مصلحة البيع نيةامصلحة ابؼيز  مصلحة الامداد مصلحة  الصيانة

مصلحة  شبكة 
 ابؼؤسسات

مصلحة العلبقات مع  مصلحة المحاسبية مصلحة ابؼشتًيات
 الزبائن

صلحة  صيانة م مصلحة التحصيل
 الامكانيات

 مصلحة ابػزينة مصلحة ابؼمتلكات

فرع عن الدائرة 
 التجارية

 الوكالات التجارية

 الاقساـ التجارية

 ابؼدير العملي

 الدائرة التجارية

 الدائرة ابؼالية
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 رابعا: المعلومات الشخصية
 (:نتائج المعلومات الشخصية للمؤسستين5-1رقم )الجدول 

 مؤسسة اتصالات الجزائر مؤسسة الأنابيب  معلومات شخصية

    
 25 33 ذكر الجنس

 11 2 أنثى

 3 6 سنة30أقل من  الفئة العمرية

 18 19 40إلى31من

 11 8 50إلى 41من

 3 2 50أكثر

 6 9 سنوات 5أقل من  سنوات الخدمة

 5 11 10إلى6

 16 9 15إلى 11

 8 6 سنة15أكثر من 

    

 1 5 متوسط التحصيل العلمي

 6 9 ثانوي

 22 17 جامعي

 6 4 دراسات عليا

 3 11 منفذوف الرتبة الوظيفية

 8 6 أعواف بركم

 24 19 إطارات

 
 
 

 1 2 دج40.000أقل من 

إلى 41.000من 
 دج50.000

9 1 

إلى 51.000من  مبلغ الأجر
 دج60.000

6 7 

 70.000إلى  61.000من 
 دج

5 7 

 

 21 13 دج70.000أكبر من 

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على برنامج  المصدر:
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 أف: (5-2)أعلبه نلبحظ من خلبؿ نتائج ابعدوؿ

: أف أغلبية أفراد العينة سواء بؼؤسسة أنابي  أو مؤسسة اتصالات ابعزائر ىم جنس بالنسبة للجنس .2
 ىذا يدؿ على اعتماد ابؼؤسستتُ على ىذه الفئة خاصة شركة الأنابي  باعتبارىا شركة صناعية.الذكور و 

: أف أغلبية أفراد العينة سواء أنابي  أو مؤسسة اتصالات ابعزائر ابؼؤسستتُ ينتموف بالنسبة الفئة العمرية .1
(. أما فئة أقل من سنة50الى  نةس41( من حجم العينة، ثم تليها فئة ) سنة40- سنة31إلى الفئة المحصورة بتُ )

قليلة والتي بسثل عنصر الشباب، وىذا ما يعكس استًاتيجية ابؼؤسستتُ في الاستثمار في توظيف الفئة  سنة30
 الشبانية أكثر.

سنوات  6بقد أف غالبية أفراد عينة مؤسسة الأنابي  بؽم خبرة بؿصورة بتُ  بالنسبة لسنوات الخبرة: .3
، وىذا ما يدؿ على أف سنة 11ؤسسة اتصالات ابعزائر بقد أف بؽم خبرة أكثر من سنة، أما بالنسبة بؼ15و

 ابؼؤسستتُ تعتمداف على عنصر ابػبرة.

: أف أغلبية أفراد العينة سواء بالنسبة مؤسسة الأنابي  واتصالات ابعزائر  بالنسبة للمستوى التعليمي .4
بؽم مستوى دراسي آخر. وبالتالي نلبحظ  ذات مستوى جامعي متخصص، أما البقية فهم من الأشخاص الذين

 أف كلتا ابؼؤسستتُ تتمتعاف بكفاءات وبدوارد بشرية مؤىلة.
:نلبحظ أف أغلبية أفراد عينة مؤسسة  الأنابي  ىم إطارات، ثم تليها فئة أعواف بالنسبة للرتبة الوظيفية .5

بالتالي نستنتج أف معظم أفراد العينة ىم من التنفيذ أما بالنسبة لفئة أعواف التحكم فهي الأقل من أفراد  العينة، و 
الإطارات وأعواف التنفيذ، نفس الشيء بالنسبة بؼؤسسة اتصالات ابعزائر، نلبحظ أف أغلبية أفراد العينة ىم من فئة 

 الإطارات ثم تليها أعواف التحكم ، أما عن فئة أعواف التنفيذ فهي أقل عدد بالنسبة بغجم العينة.
:نلبحظ أف أغلبية أفراد العينة عينة مؤسسة الانابي  يتقاضوف مبلغ شهري يفوؽ هريبالنسبة للأجر الش .6

، أيضا بالنسبة بؼؤسسة اتصالات ابعزائر، وىذا دج70000و دج61000، ثم تليها عينة يتقاضوف بتُ دج000 70
 ما يدؿ على أف كلتي ابؼؤسستتُ بسنح مبالغ شهري مغرية لعمابؽا.
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 جرية للمؤسستينخامسا: تطور الكتلة الأ

 (:تطور الكتلة الأجرية الشهرية والسنوية للإطارات6-1الجدول رقم)

 
 بالاعتماد على وثائق ابؼؤسستتُ الطالبتُعداد إمن  :المصدر

، فإف الكتلة الأجرية السنوية قد تطورت من سنة الى اخرى حيث (6-2)نلبحظ من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه
بػروج عدد كبتَ من اطارات مؤسسة الأنابي  الى  وىذا راجع 2016و  2015تضاعفت الكتلة الاجرية  لسنتي  

 التقاعد واستفادتهم من منحة التقاعد .

 2017وفي مؤسسة اتصالات ابعزائر نلبحظ تطور في الكتلة الاجرية من سنة الى اخرى الا انو في سنة 
 م.نلبحظ ابلفاض في الكتلة الاجرية وسب  ذلك يرجع الى نقص عدد اطارات ابؼؤسسة بسب  تقاعدى

 

 

 

 

 

الكتلة الأجرية لمؤسسة اتصالات  الكتلة الأجرية لمؤسسة الأنابيب )غرداية( السنوات
 الجزائر)غرداية(

 سنوية شهرية سنوية شهرية الإطارات
 92.088.322.20 دج دج7.654.126.85 دج251.624.132.17 دج21.968.669.339 3545

 

 دج29.154.666.68 3541

 

دج96.935.176.11 دج8.177.923.11  دج349.856.111.12  

دج111.143.516.24 دج9.178.625.52 دج655.713.371.16 دج54.641.942.263 3540  

 688.261.319.17 دج 57.355.125.756 3542

 دج

دج128.124.179.36 دج11.668.673.28  

 دج111.867.288.61 دج9.322.274.15 دج335.513.435.97 دج27.958.619.664 3547
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 (:تطور الكتلة الاجرية الشهرية والسنوية لأعوان التحكم7-1الجدول رقم)

 بالاعتماد على وثائق ابؼؤسستتُ الطالبتُعداد إمن المصدر :

أف الكتلة الأجرية السنوية قد تطورت بشكل ملحوظ في مؤسسة  (7-2)أعلبه  نلبحظ من خلبؿ ابعدوؿ
 ،2117 سنة وبلغت في ، 2113 في سنةدج 33.112.1139.89الأنابي  حيث قدرت في بػػػ 

بلغت أعلى قيمة بؽا وىذا راجع إلى منحة التقاعد  2116ٔ 2115دج، إلا أنو وفي سنتي 427.262.389.33
 التي بسنحها ابؼؤسسة للعماؿ وخروج عدد كبتَ من العماؿ.

وابلفضت  2115إلى غاية   2113وفي مؤسسة اتصالات ابعزائر نلبحظ تطورا في الكتلة الأجرية من سنة 
بسب  ابلفاض عدد العماؿ في ىاتتُ السنتتُ ويرجع ذلك إلى خروج عدد كبتَ منهم   2117و 2116في سنتي 

 إلى التقاعد.

 

 

 

 

 

 

الكتلة الأجرية لمؤسسة اتصالات  الكتلة الأجرية لمؤسسة الأنابيب )غرداية( السنوات
 الجزائر)غرداية(

أعوان 
 تحكم

 سنوية شهرية سنوية شهرية

 دج25.655.394.24 دج2.137.949.52 دج331.121.139.89 دج27.511.186.666 3545

 دج31.152.978.72 دج2.596.181.56 دج366.581.238.88 دج31.548.436.573 3541

 دج39.714.776.81 دج3.318.731.41 دج563.283.187.32 دج46.941.265.61 3540

 دج31.153.636.11 دج2.587.813.11 دج538.147.111.78 دج44.845.592.565 3542

 دج22.287.358.81 دج1.857.279.91 دج427.262.389.33 دج35.615.199.111 3547



 

 

 الدراسة التطبيقية 
 

ثانيالفصل ال  

 

55 

 (:تطور الكتلة الأجرية الشهرية والسنوية للمنفذين8-1الجدول رقم)

 بالاعتماد على وثائق ابؼؤسستتُ الطالبتُمن اعداد المصدر :

سة الأنابي  في تراجع إلا في سنتي ، أف الكتلة الأجرية بالنسبة بؼؤس(8-2)نلبحظ من خلبؿ ابعدوؿ أعلبه
 بلغت أعلى قيمة بؽا وىذا راجع إلى أف أغلبية العماؿ ابؼنفذوف ىم من أصحاب العقود المحددة.  2015و 2014

أما بالنسبة بؼؤسسة اتصالات ابعزائر نلبحظ أف الكتلة الأجرية قد ابلفضت بشكل ملحوظ وىذا من سنة 
 إلى ابلفاض عدد العماؿ.ويرجع السب  دائما  2017إلى  2015

كما نلبحظ أف الكتلة الأجرية الشهرية والسنوية  لكل من مؤسستي أنابي  واتصالات ابعزائر لفئة 
الإطارات يفوؽ الكتلة الأجرية السنوية والشهرية لفئة التحكم والعماؿ التنفيذيتُ، لأف أجر الإطارات مرتفعة 

ى العلمي بؽم، والشهادات التي بوملها كل منهم وىذا بدوره يؤدي بالنسبة للفئات الأخرى وىذا راجع إلى ابؼستو 
إلى رفع في كل من الرتبة والسلم وبالتالي ترتفع الأجرة، وكذلك الإطارات يتمتعوف بامتيازات كثتَة وعديدة لا 

ية لفئة برصل عليها الفئات الأخرى أي فئة التحكم وابؼنفذين، كما نلبحظ أف  الكتلة الأجرية السنوية والشهر 
التحكم  مرتفعة قليلب على ما يتقاضاه العماؿ التنفيذيوف وىذا راجع إلى الدرجات والرتبة التي يتمتعوف اا وأيضا 

 الامتيازات ابؼتحصلتُ عليها التي جعلت بالأجر في ارتفاع. 

دراسة نتو، وأدوات الابؼبحث عرض منهجية الدراسة ابؼستخدمة، وبؾتمع الدراسة وعيّ  كما وتم في ىذا
 ومصادر ابغصوؿ على ابؼعلومات، وابؼعابعات الإحصائية ابؼستخدمة وفحص صدؽ الإستبانة وثباتها.

 

 

 

 ية(الكتلة الأجرية لمؤسسة اتصالات الجزائر)غردا الكتلة الأجرية لمؤسسة الأنابيب )غرداية( السنوات
 سنوية شهرية سنوية شهرية المنفذون
 دج61.527.119.61 دج5.127.251.81 دج251.624.132.17 دج21.968.669.339 3545

 دج62.478.416.41 دج5.216.134.71 دج271.137.283.41 دج22.511.441.25 3541

 دج51.598.727.21 دج4.216.561.61 دج271.853.815.24 دج22.654.484.613 3540

 دج49.131.341.11 دج4.194.195.11 دج191.441.513.38 دج15.953.376.115 3542

 دج42.175.419.11 دج3.514.618.25 دج142.384.182.86 دج11.865.341.238 3547
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 ستبانــةصـدق و ثبـات الإ المطلب الثالث:  

لضماف صدؽ الإستبانة ابؼوجهة للعينة ابؼبحوثة قمنا بعرضها على بؾموعة من المحكمتُ كما قمنا بقياس 
 .لفا كرونباخأثباتها باستخداـ معامل 

( أعضاء في ابؽيئة 03) عرض الاستبياف على بؾموعة من المحكمتُ تألفت منتحكيم الاستبيان:  –01
اف لتحقيق يستبمة فقرات الاءوالتأكد من صدؽ وملب بناء الاستبياف، التدريسية، للؤخذ بدلبحظاتهم في

جراء ما يلزـ من حذؼ وتعديل، (، حيث تم إ02) ابؼلحق رقم الأىداؼ البحثية ابؼتوخاة من الدراسة،
 وبذلك خرج الاستبياف في صورتو النهائية.

ستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة يقصد بثبات الاستبياف أف تعطي ىذه الإستبانة: قياس ثبات الإ -02
 ألفا كرونباخستبياف أكثر من مرة برت نفس الظروؼ والشروط، ويكوف ذلك من خلبؿ معامل توزيع الا

Alpha)  (Cronbach's. 

 ( : قياس ثبات الإستبانة9-1الجدول رقم )

 معامل الثبات عدد الفقرات عنوان المحور المحور
 0.884 11 تطور وبرسن الأجور المحور الأول

 0.847 19 الرضا الوظيفي  المحور الثاني

 0.912 19 الثبات الكلي الإستبيان ككل

 SPSSئج على نتا بالاعتماد بتُ: إعداد الطال المصدر

 معامل فإ إذ بؿور لكل بالنسبة عالية كانت الثبات معاملبت أف يتضح (9-2)أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من
معامل  كافات  ( فقر 10والذي تضمن ) تطور وبرسن الأجور في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة (الأوؿ ) الثبات للمحور

الرضا الوظيفي في ابؼؤسستتُ )   الثاني للمحور الثبات معامل أف جيدة، كما درجة ىي و 0.884 بدرجة الثبات
 فقرات بعميع الثبات معامل عالية، أما درجة و ىي 0.847 بدرجة كاففقرات   (09( وتضمن )بؿل الدراسة
 ما لتحقيق كبتَة الاستبياف مصداقية يكس  بفا عالية جد درجة و ىي 0.912 بدرجة فكاف (19الاستبياف )
 .الدراسة تتطلبو
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 بيرسونويكوف ذلك من خلبؿ معامل ارتباط تساق الداخلي لفقرات الاستبيان : قياس صدق الا -03
(Pearson Correlation Coefficient) وذلك بحساب معاملبت الارتباط بتُ كل فقرة والدرجة الكلية ،

 للمجاؿ التابع بؽا كما يلي:

  تطور وبرسن الأجور( ) لأوؿا المحور فقرات من فقرة كل تُب يبتُ معاملبت الارتباط :الأول المحور   

جانس بين كل من فقرة من فقرات المحور ت( معاملات ال20-1)الجدول رقم  يوضحالمحور الأول : 
 الأول

معامل  الفقرات الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 ** 0.743 بذلو في العملأيتناس  الأجر الذي ابرصل عليو مع طبيعة المجهود الذي  02

 0.000 ** 0.816 بستع بو من مؤىلبت وخبراتأتقاضاه  مع ما أالأجر الذي  يتوافق 01

 0.000 ** 0.607 برصل عليو مع أجور الآخرين ابؼشااتُ لي في المجهودأيتماثل الأجر الذي  03

 0.000 ** 0.780 .  تقاضاه مناسبة ليأمكونات الأجر الذي  04

 0.000 ** 0.741      جري يتوافق مع مستوى ابؼعيشةأ 05

 0.000 ** 0.765 برصل عليو يسد احتياجاتيأجر الذي الأ 06

 0.000 **0.704 الزيادات الدورية في الأجر مرضية لي 07

 0.000 ** 0.585 يتم توزيع ابغوافز و ابؼكافآت على العاملتُ في ابؼؤسسة بكل عدالة وموضوعية 08

 0.000 **0.660 ضيا ليتقاضاه عادلا ومر أيعتبر ابغافز السنوي الذي  09

 تتناس  قائمة الامتيازات الاجتماعية )تأمينات، صحية، معاشات، إجازات، 20
 .عطل( مع طموحاتي

0.584** 0.000 

 0.05 مستوى عند اإحصائي داؿ الارتباط **
 SPSSالػػ  نتائجعلى  بالاعتماد لطالبتُمن إعداد ا   :المصدر

عند  *0.584الدالة قد تراوحت بتُ  الارتباطمعاملبت يتضح أف (10-2) أعلبهمن خلبؿ ابعدوؿ 
تتناس  قائمة الامتيازات الاجتماعية )تأمينات، صحية، معاشات، ) 10الفقرة رقم  في( 0.00مستوى الدلالة)
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يتوافق ) (2) ( في الفقرة رقم0.00عند مستوى الدلالة ) **0.816( كأصغر قيمة،  .مع طموحاتي إجازات،عطل(

وبذلك تعتبر فقرات المحور الأوؿ صادقة بؼا  كأكبر قيمة    (بستع بو من مؤىلبت وخبراتأقاضاه  مع ما تأالأجر الذي 
 وضعت لقياسو. 

 (. الرضا الوظيفي الثاني) المحور فقرات من فقرة كل بنٌ  يبتُ معاملبت الارتباطالمحور الثاني : 

ن كل من فقرة من فقرات المحور بي الارتباط( معاملات 22-1الجدول رقم ) يوضحالمحور الأول : 
 الثاني

معامل  الفقرات الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 **0.663 أنا راض عن عدالة توزيع ابؼهاـ بتُ ابؼوظفتُ 02

 0.000 **0.698 وظيفتي بسنحتٍ تقديرا من الآخرين 01

 0.000 **0.749 بصيع متطلبات العمل عمليمكاف  لييوفر  03

 0.000 **0.692 قرار وظيفي في ابؼؤسسة التي أعمل فيهالدي است 04

توفر لي ابؼؤسسة ولزملبئي مناخ آمن من الأخطار ابؼهنية والأضرار  05
 الصحية

0.674** 0.000 

 0.000 **0.679 بؼشكلة ما يفي حالة تعرض ئيوأصدقا ئيزملب ييتضامن مع 06

 0.005 **0.704 العلمية مؤىلبتيو  قوـ اا تتوافقأجبات العمل التي احجم ابؼهاـ وو  07

 0.000 **0.543 ثناء ساعات العملأوقات للراحة ألدي  08

 0.000 **0.686 أنا راض عن آليات التًقيات ووقت ابغصوؿ عليها 09

 0.05 مستوى عند إحصائيا داؿ الارتباط ** 
 SPSS الػػػػػ نتائج على بالاعتماد ةبلالط إعداد من المصدر:  

عند  0.543يتضح أف معاملبت الارتباط الدالة قد تراوحت بتُ (11-2) أعلبهبعدوؿ من خلبؿ ا
(كأصغر قيمة،  ثناء ساعات العملأوقات للراحة ألدي   ) 02( في عند الفقرة رقم 0.00مستوى الدلالة)
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كبر ( كأ بصيع متطلبات العمل عمليمكاف  لييوفر ) 3( في الفقرة رقم 0.00عند مستوى الدلالة ) 0.749و
 صادقة بؼا وضعت لقياسو. الثاني وبذلك تعبر فقرات بؿور  قيمة،

 المبحث الثاني: تحليل ومناقشة نتائج الدراسة

 المطلب الأول: نتائـج الـدراسة

وؿ إلى كل من أدوات ومنهجية الدراسة والأسالي  الإحصائية التي قمنا بإتباعها لأبعد تطرقنا في ابؼبحث ا
ؼ الإجابة د من خلبؿ ىذا ابؼبحث أىم النتائج التي برصلنا عليها وذلك اة سوؼ نبتُّ لتحليل ابؼعطيات المجمع

 التساؤلات التي طرحناىا في بداية دراستنا. نع

 : الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسةأولا

 . الجنس1

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس12-2جدول رقم )ال

 النسبة التكرار الجنس

 %82.9 58 ذكر

 %17.1 12 أنثى

 %100 70 المجموع

 Excel على برنامج بالاعتماد لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 ما أي بيثلوف ذكور، ىم ابعنس حيث من العينة أفراد أغل  أف نلبحظ(12-2) اعلبه ابعدوؿ خلبؿ من
( 3-2) واليعينة الدراسة والشكل ابؼ من% 17.1 الإناث نسبة بلغت ابؼقابل وفي أفراد، من %82.9 نسبتو

 .يوضح توزيع أفراد العينة حس  ابعنس
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس3-1رقم ) الشكل

 
 Excel عتماد على برنامجلابا لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 الفئة العمرية:-1

 الفئة العمريةتوزيع عينة الدراسة حس  (: 23-1جدول رقم )

 النسبة التكرار الفئة العمرية

 %21.9 09 سنة30قل من أ

 %51.9 37 40 إلى30من 
 %17.2 29 50إلى42من

 %07.2 05 50أكثر من 

 %200 70 المجموع 

 Excel على برنامج بالاعتماد لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

% 52.9( كانت سنة40إلى30منفئة العمرية  )ال: نلبحظ أف  (13-2رقم )أعلبه  من خلبؿ ابعدوؿ
 سنة30ما أقل من أ% من بؾموع العينة، 27.2 بنسبة(  سنة50إلى41نسبة وتليها الفئة العمرية ) كبرالأوىي الفئة 
إلى  30 فئات العمرية لأفراد العينة على أف الفئة العمرية من ال%، ويفسر ىذا التوزيع بتُ  12.9نسبتهمفكانت 
 .على عنصر الشباب ابؼؤسستتُ واعتمادبؼستوى العلمي اسنة   كانت عالية وىذا راجع إلى  40
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 الفئة العمريةتوزيع عينة الدراسة حسب  :(4-1رقم ) الشكل

 

 Excel عتماد على برنامجلابا لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 . المستوى التعليمي3

 توزيع عينة دراسة حسب الشهادة( : 14-2جدول رقم) ال

 النسبة التكرار الشهادة
 8.6 06 متوسط
 21.4 15 ثانوي

 55.7 39 معيجا
 14.3 10 دراسات عليا

 %100 70 المجموع

 Excel عتماد على برنامجلابا لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 ف على شهادة ليسانسو العينة متحصل أفراد أغل  أف نلبحظ (14-2رقم ) أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من
لأصحاب  كانت سبةنوتليها ، الثانويلأصحاب  %21.4  نسبة ثاني بلغت كما ،%55.7 بلغت بنسبة
( 10-2) والشكل  %8.6وتأتي أدنى نسبة بغاملي شهادة ابؼتوسط بنسبة ، %14.3بنسبة ابؼاجستتَ شهادة 

 يوضح توزيع عينة الدراسة حس  الشهادة.
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 توزيع عينة دراسة حسب الشهادة :(5-1رقم ) الشكل

 
 Excel عتماد على برنامجلابا لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 تبة والوظيفيةالر . 4

 الوظيفية توزيع عينة دراسة حسب ( : 25-1جدول رقم) ال

 النسبة التكرار الشهادة
 18.6 13 منفذون 

 20.0 14 أعوان تحكم
 61.4 43 إطارات
 %100 70 المجموع

 Excel عتماد على برنامجلابا لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 بلغت بنسبةىم من الإطارات العينة  أفراد  أغل أف نلبحظ (15-2رقم ) أعلبه ابعدوؿ خلبؿ من
بنسبة للمنفذين  كانت نسبة ، في حتُ أف أدنىعواف التحكملأ %20.0 نسبة ثاني بلغت كما ،61.4%
18.6% . 
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 الرتبة والوظيفية توزيع عينة دراسة حسب  :(6-1رقم ) الشكل

 
 Excelباعتماد على برنامج  لطالبتُ: من إعداد االمصدر

 : ات الخدمةسنو . 5

 سنوات الخدمة( : توزيع عينة دراسة حسب 26-1جدول رقم) ال

 النسبة التكرار الأقدمية في الوظيفة
 21.4 15 سنوات02-05

 22.9 16 سنوات06-20

 35.7 25 سنوات 22-25

 20.0 14 سنة25أكثر من 

 %100 70 المجموع
 Excel باعتماد على برنامج لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 خبرة تلتها فئة ما سنة15-11من فئة  %35.7كبر نسبة كانت أأف  (16-2)رقم حظ من ابعدوؿ نلب
وأدنى نسبة لفئة أكثر من  ،%21.4سنوات بنسبة  5 -01ثم فئة من ،%22.9سنوات بنسبة 10-06بتُ 
 والشكل ابؼوالي يوضح توزيع أفراد العينة حس  الأقدمية في الوظيفة. سنة15
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 سنوات الخدمةتوزيع عينة دراسة حسب  :(7-1رقم ) الشكل

 
 Excel على برنامج بالاعتماد لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

 :الأجر الشهري . ج

 الأجر الشهري( : توزيع عينة دراسة حسب 27-1جدول رقم) ال

 النسبة التكرار الأقدمية في الوظيفة
 2.9 2 دج40.000أقل من 

 14.3 10 دج50.000إلى40.000من
 18.6 13 دج60.000 إلى50.000من
 17.1 12 دج70.000إلى  60.000من 

 47.1 33 دج70.000أكبر من 
 %100 70 المجموع

 Excel عتماد على برنامجلابا لطالبتُمن إعداد ا: المصدر

وىي ابػاصة بالعماؿ الذين يتقاضوف  %47.1كبر نسبة كانت أأف  (17-2) رقم نلبحظ من ابعدوؿ
بنسبة  دج للشهر60.000إلى  50.000بتُ  ما ليها العماؿ الذين يتقاضوف للشهر، ي دج70.000أكبر من 

وأدنى نسبة  ،%17.1بنسبة  للشهر دج70.000إلى  60.000بتُفئة العماؿ الذين يتقاضوف ما  ثم  ،18.6%
 الشهر، وىذا ما يوضح اف ابؼؤسستتُ تدفع عاليا لعمابؽا.  دج40.000لفئة  العماؿ الذين يتقاضوف أقل من 

 .الاجر الشهريالشكل ابؼوالي يوضح توزيع أفراد العينة حس  و 
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 الأجر الشهريتوزيع عينة دراسة حسب  :(8-1رقم ) الشكل

 

 .Excelالبتُ بالاعتماد على برنامج الطمن إعداد : المصدر
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 تحليل محـاور الـدراسة  :الثاني المطلب
 : المؤسستين محل الدراسة في الدراسة متغيرات حول المبحوثين الأفراد تاستجابا عرض

سنحاوؿ في ما يلي عرض وبرليل وتقييم البيانات المجمعة من عينة الدراسة وذلك بؼعرفة ابذاىات الأفراد في 
 الإجابة على الفقرات من خلبؿ التكرار والنسبة ابؼئوية.

حسب  ىل ىناك تطور وتحسن مستوى الأجور  ؿ التالي "وذلك من خلبؿ الإجابة على التساؤ أولا: 
  "؟مقياس ليكارت

 تطور وتحسن الأجور(: 28-1جدول رقم )ال

 تطور وتحسن الأجور  الفقرات الرقم
 غتَ موافق بشدة غتَ موافق بؿايد موافق فق بشدةامو    
02 

 

 

جر الذي لأيتناس  ا
عليو مع طبيعة  أبرصل
في الذي أبذلو هود المج
 لالعم

 18 16 16 33 7 التكرار

 %11.4 %22.9 %8.6 %47.1  %11 النسبة

 

01 

الذي الأجر يتوافق 
بستع بو أمع ما  أتقاضاه 

 من مؤىلبت وخبرات

 19 13 19 31 18 التكرار

 %12.9 %18.6 %12.9 %44.3 %11.4 النسبة

      

03 
 

 

 

04 

الذي  الأجريتماثل 
برصل عليو مع أجور أ
 شااتُ ليخرين ابؼلآا

 هودفي المج

 ذيجر اللأمكونات ا
 .أتقاضاه مناسبة لي

 16 21 16 25 3 التكرار

 8.6% %28.6 %22.9 %35.7 %4.3 النسبة

 14 22 12 28 14 التكرار

 %15.7 %31.4 %17.1 41.1% %15.7 النسبة

      

05 
 
 

ي يتوافق مع أجر 
      مستوى ابؼعيشة

برصل أجر الذي الأ

 18 13 17 38 14 التكرار

 11.4% %18.6 %11.1 %54.3 %15.7 النسبة

 13 16 18 39 14 التكرار
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 spssبرنامج  من اعداد الطالبتُ بالاعتماد علىالمصدر: 

 
 العينة أفراد من % 44.4 نسبتو ما بيثل بدا العينة أفراد أغل  أف نلبحظ (18-2)رقم  ابعدوؿ خلبؿ من

ويرجع موقفهم في ذلك بشكل أساسي إلى رؤيتهم تطور وبرسن الأجور  أف ىناؾ  على موافقوفابؼؤسستتُ  في
أف ىناؾ تطور غتَ موافقتُ وبشدة على % 7.43تو و أف ما نسب، مؤسساتهم تعتمد على سياسة أجور برفيزيةبأف 

 و يسد احتياجاتيعلي 06

 

 %14.3 %22.9 %11.4 %55.7 15.7% النسبة

      

07 
 
 
08 
 
 
 

 

الزيادات الدورية في 
 الأجر مرضية لي

يتم توزيع ابغوافز 
ت على آوابؼكاف

العاملتُ في ابؼؤسسة 
 كل عدالة وموضوعيةب

 12 14 23 27 14 التكرار

 %12.9 %21.1 %32.9 %38.6 %5.7 النسبة

 15 11 31 22 12 التكرار

 17.1% %15.7 %42.9 %31.4 %12.9 النسبة

يعتبر ابغافز السنوي  9
الذي أتقاضاه عادلا 

 ومرضيا لي

 12 12 21 31 15 التكرار

 %12.9 17.1% 28.6% %44.3 17.1% النسبة

تتناس  قائمة  10
الامتيازات الاجتماعية 
)تأمينات، صحية، 

معاشات،إجازات،عطل
 .( مع طموحاتي

 التكرار
 النسبة

17 

 

%11 

34 

 

%48.6 

12 

 

17.1% 

12 

 

17.1% 

15 

 

17.1% 

 %7.43 %21.29 %20.24 %44.4 %6.85  المجموع 
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% 20.24نسبتو  وما يوافقوف وبشدة على ذلك،% 6.85 ، وفي ابؼقابل نلبحظ أف مانسبتووبرسن الأجور

 بؿايدوف، .
 ىل ىناك رضا او مستوى معين من الرضا الوظيفي    وذلك من خلبؿ الاجابة على التساؤؿ التالي:  ثانيا:

 .حسب مقياس ليكارت؟
 

 الوظيفي الرضا(: 29-1جدول رقم )ال

 الرضا الوظيفي  الفقرات الرقم
غتَ موافق  غتَ موافق بؿايد موافق        موفق بشدة   

 بشدة
أنا راض عن عدالة توزيع  02

 ابؼهاـ بتُ ابؼوظفتُ.
 1 26 22 18 14 

 1% 37.1% %31.4 25.7% 5.7% 

وظيفتي بسنحتٍ تقديرا من  01
 الآخرين .

 16 45 12 16 11 

 8.6% %64.3 %17.1 8.6% %1.4 

يوفر لي مكاف عملي  03
 بصيع متطلبات العمل .

 4 41 15 8 3 

 5.7% 57.1% 21.4% 11.4% 4.3% 

لدي استقرار وظيفي في  04
 عمل فيها. أابؼؤسسة التي 

 14 48 15 11 13 

 5.7% 68.6% 7.1% %14.3 4.3% 

ئي توفر لي ابؼؤسسة ولزملب 05
مناخ آمن من الأخطار 
 ابؼهنية والأضرار الصحية.

 16 41 17 14 12 

 8.6% 58.6% 11.1% %21.1 %2.9 

يتضامن معي زملبئي  06
وأصدقائي في حالة 
 تعرضي بؼشكلة ما.

 14 37 19 18 12 

 5.7% 52.9% 27.1% 11.4% 2.9% 

 12 19 11 39 11 حجم ابؼهاـ وواجبات  07
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قوـ اا تتوافق أالعمل التي 
 تي العلميةومؤىلب

 14.3% 55.7% %14.3 %12.9 2.9% 

وقات للراحة اثناء ألدي  08
 ساعات العمل.

 14 34 19 18 15 

 5.7% %48.6 12.9% %25.7 %7.1 

أنا راض عن آليات  09
التًقيات ووقت ابغصوؿ 

 عليها. 

 13 27 13 21 16 

 4.3% 38.6% 18.6% 31.1% 8.6% 

 4.61 14.77 16.65 49.31 12.22  المجموع 

 spssمن اعداد الطالبتُ بالاعتماد على برنامج المصدر: 
 
 أفراد من 49.31% نسبتو ما بيثل بدا العينة أفراد أغل  أف نلبحظ (19-2رقم ) ابعدوؿ خلبؿ من
ويرجع موقفهم في رضا أو مستوى معتُ من الرضا الوظي أف ىناؾ  يوافقوف بدرجة موافق علىابؼؤسستتُ  في العينة

غتَ % 4.61و أف ما نسبتو ، مؤسساتهم تتوفر على ظروؼ ملبئمة للعملفي ذلك بشكل أساسي إلى رؤيتهم بأف 
 نسبتو ، وفي ابؼقابل نلبحظ أف مارضا أو مستوى معتُ من الرضا الوظيفيأف ىناؾ موافقتُ وبشدة على 

ابؼؤسستتُ برضا أو بستاز  ف، و كحوصلةبؿايدو % 16.65نسبتو  وما يوافقوف وبشدة على ذلك،% 12.22
 مستوى معتُ من الرضا الوظيفي من وجهة نظر العاملتُ.

 الدراسةور المح ةالمعياري الانحرافات الحسابية و المتوسطاتتحليل 
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 :تطور وتحسن الأجورالقسم الأول
 ورتطور وتحسن الأجالمعياري  والانحراف(: المتوسط الحسابي 10-1جدول رقم )ال

المتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الدرجة الرتبة

عليو مع  أبرصلجر الذي لأيتناس  ا 02
 في العملالذي أبذلو هود طبيعة المج

 متوسطة 7 1.238 3.21

بستع بو أمع ما  أتقاضاه الذي الأجر يتوافق  01
 .من مؤىلبت وخبرات

 متوسطة 6 1.253 3.23

برصل عليو مع أجور أالذي  الأجريتماثل  03
 هودفي المج خرين ابؼشااتُ ليلآا

 متوسطة 10 1.083 2.99

 متوسطة 8 1.087 3.09 أتقاضاه مناسبة لي   ذيجر اللأمكونات ا 04

 متوسطة 5 1.173 3.24      ي يتوافق مع مستوى ابؼعيشةأجر  05

 متوسطة 3 1.036 3.36 برصل عليو يسد احتياجاتيأجر الذي الأ 06

 متوسطة 4 0.939 3.24 الزيادات الدورية في الأجر مرضية لي 07

ت على العاملتُ آابؼكاف يتم توزيع ابغوافز و 08
 في ابؼؤسسة بكل عدالة وموضوعية

 متوسطة  9 0.937 3.07

يعتبر ابغافز السنوي الذي أتقاضاه عادلا  09
 ومرضيا لي

 متوسطة 2 0.948 3.36

ت الاجتماعية تتناس  قائمة الامتيازا 10
)تأمينات، صحية، معاشات 
 .إجازات،عطل( مع طموحاتي

 متوسطة 1 1.106 3.37

   0.75 3.21  المجموع
 spssمن اعداد الطالبتُ بالاعتماد على برنامج المصدر: 
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تتناس  قائمة الامتيازات الاجتماعية ) ختَةنلبحظ أف العبارة الأ (20-2)من خلبؿ ابعدوؿ رقم 
جاءت في ابؼرتبة الأولى من بتُ باقي العبارات  ( عطل( مع طموحاتي ة، معاشات، إجازات،)تأمينات، صحي

 جاءت كل من العبارتتُ ، وبعدىا مباشرةمتوسطةبدرجة  1.106وابكراؼ معياري بلغ 3.37بدتوسط حسابي بلغ 
( في التًتي  الثاني   برصل عليو يسد احتياجاتيأجر الذي الأ) و (  يعتبر ابغافز السنوي الذي اتقاضاه عادلا)

 0.948و  1.036 وبابكراؼ معياري قدره  متوسطةالعبارتتُ وبدرجة  تيلكل 3.36  والثالث بدتوسط حسابي بلغ
في الرتبة  (هودفي المج خرين ابؼشااتُ ليلآبرصل عليو مع أجور اأالذي  الأجريتماثل ) ، أما العبارةعلى التوالي

لتطور ، في حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي الإبصالي 1.083راؼ معياري قدره وابك 2.99ختَة بدتوسط حسابي الأ
وىذا ما يدؿ على موافقة أفراد عينة الدراسة على متوسطة و بدرجة  0.75وابكراؼ معياري 3.21وبرسن الأجور 

 .تطور و برسن الأجور مستوى

 الرضا الوظيفي :القسم الثاني 

 الرضا الوظيفيلانحراف المعياري (: المتوسط الحسابي و ا12-1جدول رقم )ال

المتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

 الأىمية الرتبة

 متوسطة 8 0.933 3.00 أنا راض عن عدالة توزيع ابؼهاـ بتُ ابؼوظفتُ 02

 عالية 1 0.805 3.70 وظيفتي بسنحتٍ تقديرا من الآخرين 01

 عالية 5 0.928 3.49 بصيع متطلبات العمل عمليمكاف  لييوفر  03

 عالية 3 0.957 3.57 لدي استقرار وظيفي في ابؼؤسسة التي أعمل فيها 04

توفر لي ابؼؤسسة ولزملبئي مناخ آمن من الأخطار  05
 ابؼهنية و الأضرار الصحية

 عالية 4 1.004 3.50

 يفي حالة تعرض ئيوأصدقا ئيزملب ييتضامن مع 06
 بؼشكلة ما

 عالية 6 0.880 3.47

قوـ اا تتوافق أجبات العمل التي احجم ابؼهاـ و و  07
 العلمية مؤىلبتيو 

 عالية 2 0.976 3.66
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 متوسطة 7 1.111 3.20 ثناء ساعات العملأوقات للراحة ألدي  08

 متوسطة 9 1.103 3.00 أنا راض عن آليات التًقيات و وقت ابغصوؿ عليها 09

   1.65 3.45  المجموع

 spssالبتُ بالاعتماد على برنامج من اعداد الطالمصدر: 

جاءت (،  وظيفتي بسنحتٍ تقديرا من الآخرين)  02( نلبحظ أف العبارة رقم21-2) من خلبؿ ابعدوؿ رقم
 بدرجة عالية 1.815 وابكراؼ معياري بلغ 3.70في ابؼرتبة الأولى من بتُ باقي العبارات بدتوسط حسابي بلغ 

( في التًتي  العلمية مؤىلبتيو قوـ اا تتوافق أجبات العمل التي ابؼهاـ و و حجم ا) 07العبارةوبعدىا مباشرة جاءت 
التي تنص على أف  09 ، أما العبارةوبدرجة عالية 1.881 بلغ وابكراؼ معياري بلغ 3.66الثاني بدتوسط حسابي 

راؼ وابك 3.0 في الرتبة الأختَة بدتوسط حسابي (عليها  ابغصوؿ ووقت التًقيات آليات عن راض أنا)
وابكراؼ في الرضا الوظيفي  3.39، في حتُ بلغ ابؼتوسط ابغسابي الإبصاليمتوسطةوبدرجة  1.113معياري
 .الرضا الوظيفي وىذا ما يدؿ على موافقة أفراد عينة دراسة على مستوى متوسطةوبدرجة  3.65معياري

 اختبـار الفرضياتالثالث:المطلب 

حوؿ عدالة الأنظمة الأجرية وعلبقتها برضا  استبانات جنتائ لتحليل السابق ابؼبحث في التعرض بعد
علبقة ذات دلالة إحصائية يتم في ىذا ابؼطل  اختبار فرضيات الدراسة ابؼقتًحة من أجل إثبات وجود  ،الوظيفي

 . بتُ ابؼتغتَات α  =0.05عند مستوى معنوية 

 .عاملتُ ااعدالة في نظاـ الأجور من وجهة نظر الىناؾ  لأولى:اختبار الفرضية ا .1

 عدالة في نظاـ الأجور من وجهة نظر العاملتُ اا .توجد : لا  H0الفرضية العدمية 
 عدالة في نظاـ الأجور من وجهة نظر العاملتُ اا .توجد  :H1الفرضية البديلة

 ضية.لاختبار الفر  one sample testللئجابة عن الفرضية الأولى سوؼ نستخدـ اختبار 
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  one sample test معامل نتائج اختبار( :22-2الجدول رقم )

 مستوى ابؼعنوية tقيمة  فرؽ ابؼتوسط القيمة ابؼختَة ابؼتوسط ابغسابي المحور
تطور وبرسن 
 الأجور

3.21 3 0.21 2.378 0.020 

 spssمن اعداد الطالبتُ بالاعتماد على برنامج المصدر: 
 :تحليل واتخاد القرار الاحصائي 

 ( نلبحظ:22-2رقم )من خلبؿ ابعدوؿ 
حيث تم  t2.378قيمة  وأف 0.21وأف قيمة الفرؽ ابؼتوسط كانت  3.21أف ابؼتوسط ابغسابي كانت قيمتو 

اختبار متوسط اجابات ابؼستجوبتُ  مقارنة بابغياد وتبتُ أف اجابات العينة  كاف فوؽ ابغياد أي موافقوف على أف 
وىذا ما أثبتو مستوى ابؼعنوي سة من وجهة نظر العاملتُ اا عدالة في نظاـ الأجور  في ابؼؤسسات بؿل الدرا

 القائلة   :H1( بفا يؤشر على قبوؿ الفرضية البديلة 0.05( الذي أتى أقل من )0.020)
  عدالة في نظاـ الأجور من وجهة نظر العاملتُ ااد و وجب    

 

يفي في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة من رضا أو  مستوى معتُ من الرضا الوظ ىناؾاختبار الفرضية الثانية: -1
 .وجهة نظر العاملتُ اا

ىناؾ رضا أو مستوى من معتُ من الرضا الوظيفي في ابؼؤسستتُ بؿل وجد ي: لا H0الفرضية العدمية 
 .  الدراسة من وجهة نظر العاملتُ اا

بؿل الدراسة من ىناؾ رضا أو مستوى معتُ من الرضا الوظيفي في ابؼؤسستتُ توجد  :H1الفرضية البديلة
 .وجهة نظر العاملتُ اا

 لاختبار الفرضية  one sample testسوؼ نستخدـ اختبار الثانية للئجابة عن الفرضية 
  one sample test معامل نتائج اختبار( :23-2الجدول رقم )

 مستوى ابؼعنوية tقيمة  فرؽ ابؼتوسط القيمة ابؼختَة ابؼتوسط ابغسابي  المحور 
 0.000 5.407 0.45 3 3.45 يفيالرضا الوظ

 spssمن اعداد الطالبتُ بالاعتماد على برنامج  المصدر:
 

 :تحليل واتخاد القرار الاحصائي 
 ( نلبحظ :23-2من خلبؿ ابعدوؿ رقم )
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حيث تم t5.407وأف قيمة 0.45وأف قيمة الفرؽ ابؼتوسط كانت 3.45أف ابؼتوسط ابغسابي كانت قيمتو 
ينة فوؽ ابغياد أي أف نسبة أفراد العينة كانت فوؽ ابغياد أي موافقوف على أف ىناؾ رضا أو اختبار نسبة افراد الع

 مستوى معتُ من الرضا الوظيفي في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة من وجهة العاملتُ اا.
 :H1نصل إلى الفرض العدمي وقبوؿ  0.05أقل من = أي0.000وبفا سبق بدا أف مستوى ابؼعنوية يساوي 

 اؾ رضا أو مستوى معتُ من الرضا الوظيفي  في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسةىنتوجد 

  :الثالثةالفرضية اختبار -3
 : H0الفرضية العدمية 

 بتُ مستوى الأجور والرضا الوظيفي في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة .  توجد علبقة لا
 :h1الفرضية البديلة  

 ؤسستتُ بؿل الدراسة .مستوى الأجور والرضا الوظيفي في ابؼتوجد علبقة بتُ 
ابؼتغتَات،  بتُ العلبقة قوة لدراسة الارتباط معاملة سوؼ نستخدـ اختبار لثالفرضية الثا نللئجابة ع 

 .ابؼتغتَات بتُ α=0.05ولإثبات وجود علبقة ذات الدلالة الإحصائية عند مستوى معنوية 

 ثالثةالللفرضية  الارتباط معامل نتائج اختبار( :   24-2الجدول رقم )

 الرضا الوظيفي  القيمة مستوى الدلالة

,000c1 **1.642 معامل الإرتباط بيرسون (R ) 

  spss  على معطيات البرنامجبالاعتماد  تُمن إعداد الطالبالمصدر :

 تحليل واتخاد القرار الاحصائي :
( وىو =R 1.642**بلغ ) يرسونبمن خلبؿ ابؼعطيات الواردة في ابعدوؿ يلبحظ أف معامل الارتباط 

  .بتُ مستوى عدالة الأجور والرضا الوظيفيارتباط إبهابي يشتَ إلى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية 
ىناؾ فروؽ بتُ عماؿ وإطارات ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى  اختبار الفرضية الرابعة:-4

 للمتغتَات شخصية .
H0وإطارات ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى  ذات دلالة احصائيا  بتُ عماؿ : لا توجد فروؽ

 .=(0.05بؼتغتَات شخصية عند مستوى )
H1 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائيا بتُ عماؿ وإطارات ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى :

 =(. 0.05عند مستوى ) بؼتغتَات شخصية
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( لدراسة وجود فروؽ ذات دلالة ANOUVAلقد تم استخداـ اختبار التحليل التباين الأحادي )
 إحصائية بتُ عماؿ وإطارات ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼتغتَات شخصية .

 (Anouvaالتحليل التباين الأحادي) نتائج اختبار( :   25-2الجدول رقم )

مصدر  المجال الرقم
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

وى مست (ifقيمة)
 الدلالة

 0.367 1.073 0.154 3 0.462 بتُ المجموعات ابعنس -1
داخل 
 المجموعات

9.481 66 0.144 

  69 9.943 المجموع
 0.644 0.559 0.349 3 1.048 بتُ المجموعات العمر -2

داخل 
 المجموعات

41.238 66 0.625 

  69 42.286 المجموع
 0.053 2.701 1.635 3 4.906 بتُ المجموعات برصيل -3

داخل 
 المجموعات

39.965 66 0.606 

  69 44.871 المجموع
ة بالرت -4

 الوظيفة
 0.304 1.235 0.764 3 2.293 بتُ المجموعات
داخل 
 المجموعات

40.850 66 0.619 

  69 43.143 المجموع
 0.238 1.443 1.546 3 4.639 بتُ المجموعات ابػبرة -5

داخل 
 المجموعات

70.732 66 1.072 

  69 75.371 المجموع
 0.825 0.300 0.464 3 1.391 بتُ المجموعات الأجر -6

داخل 
 المجموعات

102.095 66 1.547 

  69 103.486 المجموع 

  spss  على معطيات البرنامجبالاعتماد  تُمن إعداد الطالبالمصدر :

 ( تبتُ:25-2في ابعدوؿ رقم ) من خلبؿ النتائج ابؼبينة
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وىذا   0.367 (Sig) وأف القيمة الاحتمالية  1.073المحسوبة تساويFبالنسبة للجنس كانت قيمة -1
فروؽ ذات دلالة احصائيا بتُ عماؿ واطارات ابؼؤسستتُ في  يؤشر الى قبوؿ الفرضية الصفرية القائلة بعدـ وجود
 )0.05عند مستوى ) مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼتغتَات شخصية

  0.644 (Sig) وأف القيمة الاحتمالية  0.559المحسوبة تساوي  Fبالنسبة للفئة العمرية كانت قيمة -2
فروؽ ذات دلالة احصائيا بتُ عماؿ واطارات ابؼؤسستتُ  لى قبوؿ الفرضية الصفرية القائلة بعدـ وجودإوىذا يؤشر 

 .)0.05عند مستوى ) في مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼتغتَات شخصية
  (Sig) وأف القيمة الاحتمالية 2.701المحسوبة تساوي  Fبالنسبة للتحصيل العلمي كانت قيمة -3
فروؽ ذات دلالة احصائيا بتُ عماؿ واطارات  وىذا يؤشر الى قبوؿ الفرضية الصفرية القائلة بعدـ وجود  0.053

 )0.05ية عند مستوى )ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼتغتَات شخص
   0.304  (Sig) القيمة الاحتمالية وأف 1.235المحسوبة تساوي Fبالنسبة لرتبة الوظيفية كانت قيمة -4

فروؽ ذات دلالة احصائيا بتُ عماؿ واطارات  وىذا يؤشر الى قبوؿ الفرضية الصفرية القائلة بعدـ وجود    
 )0.05ت شخصية عند مستوى )ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼتغتَا

 0.238 (Sig) القيمة الاحتمالية  وأف 1.443المحسوبة تساويFبالنسبة لسنوات ابػدمة كانت قيمة -5
فروؽ ذات دلالة احصائيا بتُ عماؿ واطارات  وىذا يؤشر الى قبوؿ الفرضية الصفرية القائلة بعدـ وجود     

 )0.05ات شخصية عند مستوى )ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼتغتَ 
 0.825  (Sig) القيمة الاحتمالية  وأف 0.300المحسوبة تساوي Fبالنسبة للؤجر الشهري كانت قيمة -6

فروؽ ذات دلالة احصائيا بتُ عماؿ واطارات  وىذا يؤشر الى قبوؿ الفرضية الصفرية القائلة بعدـ وجود     
 )0.05تغتَات شخصية عند مستوى )ابؼؤسستتُ في مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼ

نصل إلى رفض الفرض البديل  0.05وبفا سبق بدا أف مستوى ابؼعنوية للمتغتَات الشخصية أكبر من =
H1  

أي لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائيا بتُ عماؿ وإطارات ابؼؤسستتُ في  H0وقبوؿ الفرض العدمي
 =(.0.05) مستوى وعدالة الأجور تعزى بؼتغتَات شخصية عند مستوى
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 خلاصة الفصل:

حاولنا من خلبؿ الفصل أف نسقط جانبا من ابعزء النظري على الدراسة ابؼيدانية، مستعينتُ بذلك على ما 
شركة ابؼوجو بؼوظفي  الاستبيافبرليل ومناقشة إجراء مقارنة بتُ ابؼؤسستتُ و  برصلنا عليو من معلومات من خلبؿ
قوية بتُ عدالة أنظمة  الأجور ية غرداية، حيث اتضح لنا وجود علبقة بولاالأنابي  وشركة اتصالات ابعزائر 

 والرضا الوظيفي.

من ابؼؤسسات الاقتصادية، مؤسسة الأنابي  ومؤسسة نة لعيّ دراسة ميدانية بىذا الفصل  وقد قمنا في 
ءت نتائج الدراسة لتؤكد ، وقد جاعدالة أنظمة الأجور وعلبقتها بالرضا الوظيفيأبنية اتصالات ابعزائر، لتبرز لنا  

أجور ومكافآت وتوزيع حوافز بكل عدالة  تهم بررص على تقدنًاأف مؤسس ىعل لعماؿوأكد ا ،على ذلك
 .وموضوعية
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 خـــاتمة:

و لابػػد  نػػإجػػر الػػذي يتقاضػػاه العامػػل  فبنيػػة الأألى إليػػو في ىػػذه الدراسػػة وبػػالرجوع إعلػػى ضػػوء مػػا تم التطػػرؽ 
لى برسػتُ إسس علمية مدروسػة تػدفع ابؼػوظفتُ أجور عادلة مبنية على أنظمة أف يضعوا أي القرار ذللمستَين ومتخ

بؼػا بلغتػو مػن أبنيػة   الة التي تؤثر على أداء الفػرد،داة الفعّ نظمة الأجور  الأأإذ  تعد م هم وبرقيق الرضا في نفوسهئأدا
ز الطاقػات البشػرية يضػا بوفّػألة فعالة ومنتجة، وكعامػل اسػتقرار اجتمػاعي تساىم في تكوين طبقة عام كعنصر تنمية

حػػدين إذا أحُسػػن  وأف نظػػاـ الأجػػور ىػػو بدثابػػة سػػلبح ذعلػػى تطػػوير وبرسػػتُ ابؼنتػػوج وترقيتػػو، وعليػػو بيكػػن القػػوؿ 
بػػالا عليهػػا، بهػابي علػػى ابؼؤسسػػة ومصػػابغها ككػػل، وإذا أسُػيء تصػػميمو وإدارتػػو كػػاف و إثػػر أتصػميمو وإدارتػػو كػػاف لػػو 

فمن ىنا يستمد نظاـ الأجور أبنيتو البالغة على مستوى الفرد وابؼؤسسة على حد السواء، ىاتو الأبنيػة الػتي جعلػت 
 من تنظيم الأجور وحسااا أمرا لابد منو لتفادي النزاعات وابػلبفات.

 نتائج الدراسة:-2

جريػة وعلبقتهػا بالرضػا الػوظيفي في الأنظمػة الأتعلقة بدوضوعنا عدالة لى أدبيات الدراسة ابؼإمن خلبؿ تطرقنا 
 :وعة من النتائجلى بؾمإابعان  النظري توصلنا 

بوضػع  إلايتحقػق ىػذا  ولا ،اعد في برقيػق رضػا العامػل عػن عملػوجرية من أىػم العوامػل الػتي تسػتعتبر العدالة الأ  -
 سياسة رشيدة للؤجور .

 . ابؼكافآتلعدالة تقسيم ابغوافر والعوائد و دراؾ العاملتُ إجرية بددى تتعلق العدالة الأ  -

العديػد مػن ابؼغػتَات منهػا: الػولاء، زيػادة بهػابي علػى أثتَ الإتػلى الإجريػة يػؤدي لة الأحساس العامل بتوفر العداإف إ -
التغيػػػػ ، كثػػػػرة  ،الشػػػػكاوي ،لى التخلػػػػي عػػػػن العمػػػػلإوغيااػػػػا يػػػػؤدي  خػػػػرين...التعػػػػاوف مػػػػع الآ ،داء الػػػػوظيفيفي الأ

 داري .الفساد ابؼالي والإ ،الصراعات

 قػػوي ودافػػع ابعهػد، مػػن مزيػد لتقػػدنً العمػاؿ برفيػػز في تسػاىم دراسػػة لبؿػ ابؼؤسسػػات في ابؼطبقػة الأجػػر بفارسػات -
 بىػص مػافي مشػاكل ىنػاؾ توجػد لا وعمومػا .إنتػاجيتهم برسػتُ في يسػاىم بفػا بؽػم، ابؼوكلػة والأعماؿ بالأدوار للقياـ
 .الشأف ىذا



 

 

 الخاتمـــة
 

80 

 ،عػدـ  الرضػا عػن عملػو وسيلة واحدة وبؿددة  لقيػاس  درجػة شػعور العامػل بالرضػا أو أود طريقة توج نو لاأكما -
 تتحكم فيها عدة متغتَات ذاتية. تاعتبارايوجد عدة 

شػػباعات الػتي بوصػل عليهػػا الفػرد مػػن وظيفيػػة النابذػة عػن الإالبهابيػػة للفػرد ابذػاه إ  الرضػا الػػوظيفي عػن مشػاعريعػبّر  -
يزيػد رضػاه عػن  اعات أو منافع كبتَة ومتعددة بالنسبة لو، مابشابسثل ىذه الوظيفية مصدر  قدر ماوظيفة، وبالتالي ب
 ىذه الوظيفة.

)احػػتًاـ الػػذات، برمػػل الضػػغوط، ابؼكانػػة  يتعلػػق بشخصػػية الفػػرد ذاتػػو يتػػأثر الرضػػا  الػػوظيفي مػػن العوامػػل منهػػا مػػا -
شػػراؼ، )أجػػر، ابغػػوافز والتًقيػػات، بمػػط الإ ةالتنظيميػػالبيئػػة يتعلػػق ب عػػن ابغيػػاة(، ومنهػػا مػػا العػػاـ الاجتماعيػػة، الرضػػا

 بؿتوى العمل، بصاعات العمل، ظروؼ العمل ابؼادية، ساعات العمل(.

 توصلنا إلى النتائج التالية:نابي  اتصالات ابعزائر والأ شركتي ىومن خلبؿ دراستنا ابؼيدانية عل

 النتائج التطبيقية :

فبايػػػ  للؤنابيػػػ  ومؤسسػػػة لكػػػل مػػػن مؤسسػػػة أ  ليهػػػا و الػػػتي انصػػػبت في دراسػػػة إبخصػػػوص النتػػػائج الػػػتي تم التوصػػػل 
  لنا ما يلي:تبتُّ ابعزائر فرع غرداية  اتصالات

جػور في ابؼؤسسػات بؿػل الدراسػة مػن وجهػة في نظػاـ الأبالنسبة لاختبار الفرضية الأولى توجػد ىنػاؾ عدالػة  .أ 
وبفػا سػبق و مػن  One sample testمعامػل ار اختبػ ـباسػتخداما تم التأكد منػو وىو  نظر العاملتُ اا؛

خػػلبؿ التحليػػل الإحصػػائي ابؼقػػدـ، و بعػػد خلػػوه مػػن ابؼشػػاكل الإحصػػائية،  نصػػل لقبػػوؿ الفرضػػية البديلػػة 
جور في ابؼؤسسات بؿل الدراسة مػن وجهػة نظػر العػاملتُ اػا، وىػو مػا يثبػت في نظاـ الأ ىناؾ عدالةتوجد 

 صحة الفرضية الأولى.
ظيفي في ابؼؤسسػػػتتُ بؿػػػل ر الفرضػػػية الثانيػػػة بخصػػػوص وجػػػود مسػػػتوى معػػػتُ مػػػن الرضػػػا الػػػو بالنسػػػبة لاختبػػػا .ب 

بعػد من خلبؿ التحليل الإحصائي ابؼقػدـ، و و  One sample testمعامل اختبار  ـباستخداالدراسة و 
مسػػػتوى معػػػػتُ مػػػن الرضػػػػا ىنػػػاؾ يوجػػػػد خلػػػوه مػػػن ابؼشػػػػاكل الإحصػػػائية،  نصػػػل لقبػػػػوؿ الفرضػػػية البديلػػػة 

 ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة من وجهة نظر العاملتُ اا، وىو ما يثبت صحة الفرضية الثانية.الوظيفي في 
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وجػػود علبقػػة  جػػور والرضػػا الػػوظيفي، تبػػتُّ بػػتُ مسػػتوى الأوجػػود علبقػػة ابؼتمثلػػة في و  الثالثػػةبالنسػػبة للفرضػػية  .ج 
الإحصػػػائي وبفػػػا سػػػبق و مػػػن خػػػلبؿ التحليػػػل  ؛ين، أي أف ىنػػػاؾ ارتبػػػاط خطػػػي موجػػػ طرديػػػة بػػػتُ ابؼتغػػػتَ 

تُ مسػػتوى بػػتوجػػد علبقػػة ابؼقػػدـ، و بعػػد خلػػوه مػػن ابؼشػػاكل الإحصػػائية،  نصػػل لقبػػوؿ الفرضػػية البديلػػة 
 .الثالثةوىو ما يثبت صحة الفرضية  ،ا الوظيفيجور والرضالأ

 α= 1.15فػػروؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتوى معنويػػة   ابؼتمثلػػة في وجػػود بالنسػػبة للفرضػػية الرابعػػة  و  . ح
جػػػور تعػػػزى بؼتغػػػتَات الشخصػػػية)ابعنس، العمػػػر، رات ابؼؤسسػػػات في مسػػػتوى وعدالػػػة الأوإطػػػابػػػتُ عمػػػاؿ 

معامػػػل برليػػػل ـ اختبػػػار اباسػػػتخدسػػػنوات ابػدمػػػة، الأجػػػر الشػػػهري(؛ و برصػػػيل العلمػػػي، الرتبػػػة الوظيفيػػػة، 
 مػػػػػن خػػػػػلبؿ التحليػػػػػل الإحصػػػػػائي ابؼقػػػػػدـ، و بعػػػػػد خلػػػػػوه مػػػػػن ابؼشػػػػػاكلو  (Anouvaحػػػػػادي )التبػػػػػاين الأ
فػػػروؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػتوى معنويػػػة  توجػػػد العدميػػػة لا نصػػػل لقبػػػوؿ الفرضػػػية   الإحصػػػائية،

1.15 =α ابعنس، اجػور تعػزى بؼتغػتَات الشخصػيةبؼؤسسات في مستوى وعدالة الأبتُ عماؿ وإطارات ا(
وىػػو مػػا ينفػػي صػػحة الفرضػػية العمػػر، برصػػيل العلمػػي، الرتبػػة الوظيفيػػة، سػػنوات ابػدمػػة، الأجػػر الشػػهري(؛ 

 الرابعة

 :و التوصيات الاقتراحات* 
 ابؼػوظفتُز وحػتى تزيػد ىػذه ابؼؤسسػات انتاجيتهػا ولكػي برفّػ ليهػا في دراسػتنا،إالػتي توصػلنا  النتػائج ضوء على

 :التالية والاقتًاحات التوصيات اتفقنا على  أكثر
 ؤسستتُ.من الأىم تنمية وتعزيز الانظمة الاجرية لكي تتناس  مع بؾهودات العماؿ وتوجهات ابؼ 
  إعػػادة النظػػر في رواتػػ  العػػاملتُ عػػبر إجػػراء دراسػػة مسػػحية بؼسػػتويات الرواتػػ  في ابؼؤسسػػتتُ بؿػػل الدراسػػة

 ومقارنتها بقدرة الشرائية.
 .ُتعزيز إجراءات والقرارات ابػاصة بنظاـ الأجر لتحقيق الرضا لدى العماؿ وفعالية في ابؼؤسستت 
 ملي ابؼؤسستتُ خاصة مؤسسػة إتصػالات ابعزائػر فػرع غردايػة، العمل على إبهاد سلم اجور موحد لكافة عا

 لتحقيق العدالة في توزيع الأجور.
 بعمليػة إجػراء البحػوث للوقػوؼ علػى العوامػل الػتي تػؤدي إلى رضػا العػاملتُ وعػدـ رضػاىم، لتعزيػز  الاىتماـ

 .الاولى ومعابعة الثانية
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 :الدراسة فاقآ
بابؼوضػوع  صػلة بؽػا أخػرى جوانػ  في البحػث بؼواصػلة إمكانيػة ىنػاؾ أف تبػتُّ  الدراسػة إشػكالية معابعػة بعػد
 :مثل عناوين شكل في منها البعض نقتًح أكثر، تعميق إلى وبرتاج
 ىػػداؼالأتأثتَىػػا علػػى  ادئبػػمو  الإداريػػةتويات سػػبـتلػػف ابؼ بػػتُ الأجػػر لتفػػاوت في معػػدلاتا ةدراسػػ 

 .للمؤسسة  الإستًاتيجية
  الاقتصاديةأداء ابؼؤسسات ما مدى تأثتَ أنظمة الاجور على. 
 .تقيم فعالية نظاـ الأجور في برقيق رضا الوظيفي لدى العماؿ 
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 ردايةجامعة غ

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 

 إستبيـان
 سيدي ابؼوظف و سيدتي ابؼوظفة... برية طبية وبعد:

الوظيفي  جرية وعلبقتها بالرضايعتزـ الطالباف إجراء دراسة ميدانية تهدؼ إلى التعرؼ على عدالة الأنظمة الأ
وجهة نظر العماؿ بابؼؤسسات الاقتصادية لولاية غرداية، تدخل ضمن متطلبات ابغصوؿ على شهادة ماستً  من

 أكادبيي في إدارة الأعماؿ بكلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ بجامعة غرداية بؼوسم الدراسي
2017/2018  . 

الوطتٍ، فإننا نأمل أف تتفضلوا بالإجابة عن الأسئلة ابؼطروحة في  لاقتصادياو نظرا لأبنية مؤسستكم في القطاع 
، و بكن على ثقة أف إجابتكم ستتصف بالدقة و ابؼوضوعية ابؼناسبة ابػانة أماـ ) Xبوضع علبمة )  الاستبيافىذا 
 بالشكل الذي يؤدي للتوصل إلى نتائج بزدـ ابؽدؼ الأساسي من ىذه الدراسة. الاىتماـو 

اىد سيادتكم بأف كافة ابؼعلومات التي تقدمونها ستكوف موضوع السرية التامة، و لن تستخدـ إلا لأغراض نع
 الدراسة العلمية لا غتَ.   

 خالص الشكر منا وابؼعرفة، تقبلوا العلم خدمة في البناءة  ومسابنتكم معنا الصّادؽ تعاونكم نقدّر إذ وبكن
 والتقدير.

 ، دحو سليم يالطالبتُ: بوبضيدة بؿمد عل                                                            

 

 



 

 

 أولا: محور المعلومات الشخصية:

 ذكر                   أنثىالجنس:    -2

 50أكثر من             50إلى 41من            40إلى 30سنة         من 30أقل من  الفئة العمرية:  -1

 متوسط            ثانوي             جامعي           دراسات عليا    تحصيل العلمي:ال -3

 منفذوف                     أعواف بركم                        إطارات      الرتبة الوظيفية: -4

  15إلى11من                     10إلى6سنوات           من  5قل منأ     سنوات الخدمة: -5

 سنة15أكثر من  

 مبلغ الأجر الشهري الذي تتقاضاه: -6

 دج70.000إلى  61.000دج                                              من 40.000أقل 

 دج70.000دج                                  أكبر من 50.000إلى 41.000من 

 دج60.000إلى 51.000من 

 وتحسن الأجور ثانيا: محور تطور

 البيان الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

      يتناس  الأجر الذي ابرصل عليو مع طبيعة المجهود الذي ابذلو في العمل 01
      يتوافق الأجر الذي اتقاضاه  مع ما ابستع بو من مؤىلبت وخبرات 02
      ور الآخرين ابؼشااتُ لي في المجهوديتماثل الأجر الذي ابرصل عليو مع أج 03
      مكونات الأجر الذي اتقاضاه مناسبة لي  . 04
      اجري يتوافق مع مستوى ابؼعيشة      05
      الاجر الذي ابرصل عليو يسد احتياجاتي 06
      الزيادات الدورية في الأجر مرضية لي 07
     العاملتُ في ابؼؤسسة بكل عدالة  يتم توزيع ابغوافز و ابؼكافآت على 08

  

    

    

   

 

   

 

 

 
  

 

 



 

 

 وموضوعية
      يعتبر ابغافز السنوي الذي اتقاضاه عادلا ومرضيا لي 09
تتناس  قائمة الامتيازات الاجتماعية )تأمينات، صحية، معاشات،  10

 إجازات،عطل( مع طموحاتي.
     

 

 ثالثا: محور الرضا الوظيفي:

 البيان الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

      أنا راض عن عدالة توزيع ابؼهاـ بتُ ابؼوظفتُ 01
      وظيفتي بسنحتٍ تقديرا من الآخرين 02
      يوفر لي مكاف عملي بصيع متطلبات العمل 03
      لدي استقرار وظيفي في ابؼؤسسة التي اعمل فيها 04
      من من الأخطار ابؼهنية و الأضرار الصحيةتوفر لي ابؼؤسسة ولزملبئي مناخ آ 05
      يتضامن معي زملبئي وأصدقائي في حالة تعرضي بؼشكلة ما 06
      حجم ابؼهاـ و واجبات العمل التي اقوـ اا تتوافق و مؤىلبتي العلمية 07
      لدي اوقات للراحة اثناء ساعات العمل 08
      ت ابغصوؿ عليهاأنا راض عن آليات التًقيات و وق 09

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         مجال التخصص         اسم الأستاذ المحكم
        د.شنيني حسين
      د.لعمور رميلة

   د.خنيش يوسف
   أ.رحماني يوسف

 قائمة المحكمتُ

 



 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

,912 19 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,884 10 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

,847 9 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Correlations 

  

أنا راض عن 
عدالة توزيع 
ابؼهاـ بتُ 
 ابؼوظفتُ

وظيفتي بسنحتٍ 
تقديرا من 
 الآخرين

يوفر لي مكاف 
عملي بصيع 

 متطلبات العمل

لدي 
استقرار 
وظيفي 
في 

ابؼؤسسة 
التي 
اعمل 
 فيها

توفر لي 
ابؼؤسسة 
ولزملبئي 
مناخ آمن 

من الأخطار 
ابؼهنية و 
الأضرار 
 الصحية

يتضامن معي 
زملبئي 

وأصدقائي في 
حالة تعرضي 
 بؼشكلة ما

حجم 
ابؼهاـ و 
واجبات 
العمل التي 
اقوـ اا 
تتوافق و 
مؤىلبتي 
 العلمية

لدي اوقات 
للراحة اثناء 
ساعات 
 العمل

راض عن  أنا
آليات التًقيات 

و وقت 
 ابغصوؿ عليها

 الرضا الوظيفي

أَا ساض 

عٍ 

عذانت 

حٕصٚع 

انًٓاو 

بٍٛ 

 انًٕظفٍٛ

Pearson 

Correlation 

1 ,367
**

 ,435
**

 ,374
**

 ,387
**

 ,353
**

 ,382
**

 ,252
*
 ,493

**
 ,663

**
 

Sig. (2-

tailed) 

 ,002 ,000 ,001 ,001 ,003 ,001 ,036 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

ٔظٛفخٙ حًُحُٙ حمذٚشا يٍ اٜخشٍٚ



 

 

 Pearson 

Correlation 

,367
**

 1 ,450
**

 ,508
**

 ,440
**

 ,571
**

 ,513
**

 ,246
*
 ,294

*
 ,698

**
 

 

Sig. (2-

tailed) 

,002  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,040 ,014 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

ٕٚفش نٙ يكاٌ 

ًهٙ خًٛع ع

 يخطهباث انعًم

Pearson 

Correlation 

,435
**

 ,450
**

 1 ,580
**

 ,404
**

 ,336
**

 ,490
**

 ,368
**

 ,495
**

 ,749
**

 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000  ,000 ,001 ,004 ,000 ,002 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

نذ٘ اسخمشاس 

ٔظٛفٙ فٙ 

انًؤسست انخٙ 

 اعًم فٛٓا

Pearson 

Correlation 

,374
**

 ,508
**

 ,580
**

 1 ,438
**

 ,398
**

 ,384
**

 ,245
*
 ,330

**
 ,692

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,001 ,000 ,000  ,000 ,001 ,001 ,041 ,005 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

حٕفش نٙ 

انًؤسست 

ٔنضيلائٙ يُاخ 

آيٍ يٍ 

الأخطاس 

انًُٓٛت ٔ 

الأضشاس 

Pearson 

Correlation 

,387
**

 ,440
**

 ,404
**

 ,438
**

 1 ,500
**

 ,414
**

 ,156 ,380
**

 ,674
**

 

Sig. (2-

tailed) 

,001 ,000 ,001 ,000  ,000 ,000 ,197 ,001 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 



 

 

 انصحٛت

ٚخضايٍ يعٙ 

صيلائٙ 

ٔأصذلائٙ فٙ 

حانت حعشضٙ 

 نًشكهت يا

Pearson 

Correlation 

,353
**

 ,571
**

 ,336
**

 ,398
**

 ,500
**

 1 ,393
**

 ,317
**

 ,343
**

 ,679
**

 

Sig. (2-

tailed) 

,003 ,000 ,004 ,001 ,000  ,001 ,007 ,004 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

حدى انًٓاو ٔ 

ٔاخباث انعًم 

انخٙ الٕو بٓا 

حخٕافك ٔ 

يؤْلاحٙ 

 انعهًٛت

Pearson 

Correlation 

,382
**

 ,513
**

 ,490
**

 ,384
**

 ,414
**

 ,393
**

 1 ,291
*
 ,431

**
 ,704

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001  ,014 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

نذ٘ ألاث 

نهشاحت اثُاء 

 ساعاث انعًم

Pearson 

Correlation 

,252
*
 ,246

*
 ,368

**
 ,245

*
 ,156 ,317

**
 ,291

*
 1 ,307

**
 ,543

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,036 ,040 ,002 ,041 ,197 ,007 ,014  ,010 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

أَا ساض عٍ 

آنٛاث انخشلٛاث 

ٔ ٔلج 

 انحصٕل عهٛٓا

Pearson 

Correlation 

,493
**

 ,294
*
 ,495

**
 ,330

**
 ,380

**
 ,343

**
 ,431

**
 ,307

**
 1 ,686

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,014 ,000 ,005 ,001 ,004 ,000 ,010  ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 



 

 

 Pearson انشضا انٕظٛفٙ

Correlation 

,663
**

 ,698
**

 ,749
**

 ,692
**

 ,674
**

 ,679
**

 ,704
**

 ,543
**

 ,686
**

 1 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 

ٚخُاسب 

الأخش 

انز٘ 

اححصم 

عهّٛ يع 

طبٛعت 

انح ْٕد 

انز٘ 

ابزنّ فٙ 

 انعًم

ٚخٕافك 

الأخش 

انز٘ 

احماضاِ 

يع يا  

ًخع بّ اح

يٍ 

يؤْلاث 

 ٔخبشاث

ٚخًاثم 

الأخش 

انز٘ 

اححصم 

عهّٛ يع 

أخٕس 

اٜخشٍٚ 

انًشابٍٓٛ 

نٙ فٙ 

 انح ْٕد

يكَٕاث 

الأخش 

انز٘ 

احماضاِ 

يُاسبت 

 نٙ

اخش٘ 

ٚخٕافك 

يع 

يسخٕٖ 

 انًعٛشت

الاخش 

انز٘ 

اححصم 

عهّٛ ٚسذ 

 احخٛاخاحٙ

انضٚاداث 

انذٔسٚت 

فٙ الأخش 

يشضٛت 

 نٙ

ٚخى حٕصٚع 

انحٕافض ٔ 

ث انًكافآ

عهٗ 

انعايهٍٛ فٙ 

انًؤسست 

بكم عذانت 

 ٔيٕضٕعٛت

ٚعخبش 

انحافض 

انسُٕ٘ 

انز٘ 

احماضاِ 

عادلا 

ٔيشض

 ٚا نٙ

حخُاسب لائًت 

الايخٛاصاث 

الاخخًاعٛت 

)حؤيُٛاث، 

صحٛت، 

يعاشاث، 

إخاصاث،عطم( 

 يع طًٕحاحٙ.

حطٕس 

ٔححسٍ 

 الاخٕس

ٚخُاسب الأخش 

انز٘ اححصم 

عهّٛ يع طبٛعت 

Pearson 

Correlation 

1 ,846
**

 ,467
**

 ,557
**

 ,463
**

 ,448
**

 ,428
**

 ,186 ,353
**

 ,280
*
 ,743

**
 

Sig. (2-  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,122 ,003 ,019 ,000 



 

 

انح ْٕد انز٘ 

انعًمابزنّ فٙ   

tailed) 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

ٚخٕافك الأخش 

انز٘ احماضاِ  

يع يا احًخع بّ 

يٍ يؤْلاث 

بشاثٔخ  

Pearson 

Correlation 

,846
**

 1 ,611
**

 ,603
**

 ,504
**

 ,539
**

 ,506
**

 ,245
*
 ,394

**
 ,314

**
 ,816

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,041 ,001 ,008 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

ٚخًاثم الأخش 

انز٘ اححصم 

عهّٛ يع أخٕس 

اٜخشٍٚ 

ٍ نٙ انًشابٓٛ

 فٙ انح ْٕد

Pearson 

Correlation 

,467
**

 ,611
**

 1 ,420
**

 ,345
**

 ,353
**

 ,160 ,244
*
 ,245

*
 ,307

**
 ,607

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000  ,000 ,003 ,003 ,185 ,042 ,041 ,010 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

يكَٕاث الأخش 

انز٘ احماضاِ 

 يُاسبت نٙ

Pearson 

Correlation 

,557
**

 ,603
**

 ,420
**

 1 ,598
**

 ,539
**

 ,519
**

 ,335
**

 ,434
**

 ,419
**

 ,780
**

 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

اخش٘ ٚخٕافك 

يع يسخٕٖ 

 انًعٛشت

Pearson 

Correlation 

,463
**

 ,504
**

 ,345
**

 ,598
**

 1 ,655
**

 ,525
**

 ,406
**

 ,364
**

 ,298
*
 ,741

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,003 ,000  ,000 ,000 ,000 ,002 ,012 ,000 



 

 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

الاخش انز٘ 

اححصم عهّٛ 

 ٚسذ احخٛاخاحٙ

Pearson 

Correlation 

,448
**

 ,539
**

 ,353
**

 ,539
**

 ,655
**

 1 ,550
**

 ,510
**

 ,458
**

 ,338
**

 ,765
**

 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,003 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

انضٚاداث 

انذٔسٚت فٙ 

الأخش يشضٛت 

 نٙ

Pearson 

Correlation 

,428
**

 ,506
**

 ,160 ,519
**

 ,525
**

 ,550
**

 1 ,441
**

 ,503
**

 ,386
**

 ,704
**

 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,185 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,001 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

ٚخى حٕصٚع 

انحٕافض ٔ 

انًكافآث عهٗ 

انعايهٍٛ فٙ 

انًؤسست بكم 

عذانت 

 ٔيٕضٕعٛت

Pearson 

Correlation 

,186 ,245
*
 ,244

*
 ,335

**
 ,406

**
 ,510

**
 ,441

**
 1 ,574

**
 ,338

**
 ,585

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,122 ,041 ,042 ,005 ,000 ,000 ,000  ,000 ,004 ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

ٚعخبش انحافض 

انسُٕ٘ انز٘ 

احماضاِ عادلا 

 ٔيشضٛا نٙ

Pearson 

Correlation 

,353
**

 ,394
**

 ,245
*
 ,434

**
 ,364

**
 ,458

**
 ,503

**
 ,574

**
 1 ,438

**
 ,660

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,003 ,001 ,041 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 



 

 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

حخُاسب لائًت 

الايخٛاصاث 

الاخخًاعٛت 

)حؤيُٛاث، 

صحٛت، 

يعاشاث، 

إخاصاث،عطم( 

 يع طًٕحاحٙ.

Pearson 

Correlation 

,280
*
 ,314

**
 ,307

**
 ,419

**
 ,298

*
 ,338

**
 ,386

**
 ,338

**
 ,438

**
 1 ,584

**
 

Sig. (2-

tailed) 

,019 ,008 ,010 ,000 ,012 ,004 ,001 ,004 ,000  ,000 

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

حطٕس ٔححسٍ 

 الاخٕس

Pearson 

Correlation 

,743
**

 ,816
**

 ,607
**

 ,780
**

 ,741
**

 ,765
**

 ,704
**

 ,585
**

 ,660
**

 ,584
**

 1 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 



 

 

 

 انجنش

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 82,9 82,9 82,9 58 ذكر 

 100,0 17,1 17,1 12 انثى

Total 70 100,0 100,0  

 

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  ٍ31ألم ي 

 سُت

9 12,9 12,9 12,9 

إنٗ  31يٍ 

سُت 41  

37 52,9 52,9 65,7 

إنٗ  41يٍ 

سُت 51  

19 27,1 27,1 92,9 

4 5 7,1 7,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 

 انتحصيم انعهمي

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 8,6 8,6 8,6 6 متوسط 

 30,0 21,4 21,4 15 ثانوي

 85,7 55,7 55,7 39 جامعي

 100,0 14,3 14,3 10 ماجستتَ

Total 70 100,0 100,0  

 

 الخبرة المهنية
 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  ٍ15ألم ي 

 سُٕاث

15 21,4 21,4 21,4 

إنٗ  16يٍ 

سُٕاث 11  

16 22,9 22,9 44,3 



 

 

إنٗ  11يٍ 

سُت 15  

25 35,7 35,7 80,0 

 15أكثش يٍ  

 سُت

14 20,0 20,0 100,0 

     

Total 70 100,0 100,0  

 الأجر انشيري

 

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  ألم

دج41.111  

2 2,9 2,9 2,9 

 41.111يٍ 

دج51.111إنٗ  

10 14,3 14,3 17,1 

 51.111يٍ 

دج61.111إنٗ  

13 18,6 18,6 35,7 

 61.111يٍ 

إنٗ 

دج71.111  

12 17,1 17,1 52,9 

أكبش يٍ 

دج71.111  

33 47,1 47,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 

 يتناصب الأجر انزي اتحصم عهيو مع طبيعت انج ىٌد انزي ابزنو في انعمم

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

8 11,4 11,4 11,4 

 34,3 22,9 22,9 16 غتَ موافق

 42,9 8,6 8,6 6 لا أعلم

 90,0 47,1 47,1 33 موافق

 100,0 10,0 10,0 7 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      

 يتٌافق الأجر انزي اتقاضاه  مع ما اتمتع بو من مؤىلاث ًخبراث

 Frequency Percent Valid Cumulative 



 

 

Percent Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

9 12,9 12,9 12,9 

موافق غتَ  13 18,6 18,6 31,4 

 44,3 12,9 12,9 9 لا أعلم

 88,6 44,3 44,3 31 موافق

 100,0 11,4 11,4 8 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
عليو مع أجور الآخرين المشابهين لي في الج ىود اتحصليتماثل الأجر الذي   

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

6 8,6 8,6 8,6 

 37,1 28,6 28,6 20 غتَ موافق

 60,0 22,9 22,9 16 لا أعلم

 95,7 35,7 35,7 25 موافق

 100,0 4,3 4,3 3 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
 مكونات الأجر الذي اتقاضاه مناسبة لي

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

4 5,7 5,7 5,7 

 37,1 31,4 31,4 22 غتَ موافق

 54,3 17,1 17,1 12 لا أعلم

 94,3 40,0 40,0 28 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
 اجري يتوافق مع مستوى المعيشة

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 



 

 

Valid  غتَ موافق
 بساما

8 11,4 11,4 11,4 

 30,0 18,6 18,6 13 غتَ موافق

 40,0 10,0 10,0 7 لا أعلم

 94,3 54,3 54,3 38 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
 الاجر الذي اتحصل عليو يسد احتياجاتي

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

3 4,3 4,3 4,3 

 27,1 22,9 22,9 16 غتَ موافق

 38,6 11,4 11,4 8 لا أعلم

 94,3 55,7 55,7 39 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
جر مرضية ليالزيادات الدورية في الأ  

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

2 2,9 2,9 2,9 

 22,9 20,0 20,0 14 غتَ موافق

 55,7 32,9 32,9 23 لا أعلم

 94,3 38,6 38,6 27 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
ع الحوافز و المكافآت على العاملين في المؤسسة بكل عدالة وموضوعيةيتم توزي  

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

5 7,1 7,1 7,1 



 

 

 22,9 15,7 15,7 11 غتَ موافق

 65,7 42,9 42,9 30 لا أعلم

 97,1 31,4 31,4 22 موافق

 100,0 2,9 2,9 2 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
 يعتبر الحافز السنوي الذي اتقاضاه عادلا ومرضيا لي

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

2 2,9 2,9 2,9 

 20,0 17,1 17,1 12 غتَ موافق

 48,6 28,6 28,6 20 لا أعلم

 92,9 44,3 44,3 31 موافق

 100,0 7,1 7,1 5 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
 تتناسب قائمة الامتيازات الاجتماعية )تأمينات، صحية، معاشات، إجازات،عطل( مع طموحاتي.

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

5 7,1 7,1 7,1 

قغتَ مواف  12 17,1 17,1 24,3 

 41,4 17,1 17,1 12 لا أعلم

 90,0 48,6 48,6 34 موافق

 100,0 10,0 10,0 7 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

 أنا راض عن عدالة توزيع المهام بين الموظفين

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

4 5,7 5,7 5,7 

 31,4 25,7 25,7 18 غتَ موافق

 62,9 31,4 31,4 22 لا أعلم



 

 

 100,0 37,1 37,1 26 موافق

Total 70 100,0 100,0  

 وظيفتي تمنحني تقديرا من الآخرين

 Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

1 1,4 1,4 1,4 

 10,0 8,6 8,6 6 غتَ موافق

 27,1 17,1 17,1 12 لا أعلم

 91,4 64,3 64,3 45 موافق

 100,0 8,6 8,6 6 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
 يوفر لي مكان عملي جميع متطلبات العمل

  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

3 4,3 4,3 4,3 

 15,7 11,4 11,4 8 غتَ موافق

 37,1 21,4 21,4 15 لا أعلم

 94,3 57,1 57,1 40 موافق

بساماموافق   4 5,7 5,7 100,0 

Total 70 100,0 100,0  

 لدي استقرار وظيفي في المؤسسة التي اعمل فيها

  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
ابسام  

3 4,3 4,3 4,3 

 18,6 14,3 14,3 10 غتَ موافق

 25,7 7,1 7,1 5 لا أعلم

 94,3 68,6 68,6 48 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

 توفر لي المؤسسة ولزملائي مناخ آمن من الأخطار المهنية و الأضرار الصحية



 

 

  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

2 2,9 2,9 2,9 

 22,9 20,0 20,0 14 غتَ موافق

 32,9 10,0 10,0 7 لا أعلم

 91,4 58,6 58,6 41 موافق

 100,0 8,6 8,6 6 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

 يتضامن معي زملائي وأصدقائي في حالة تعرضي لمشكلة ما
  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

2 2,9 2,9 2,9 

 14,3 11,4 11,4 8 غتَ موافق

 41,4 27,1 27,1 19 لا أعلم

 94,3 52,9 52,9 37 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

ها تتوافق و مؤىلاتي العلميةحجم المهام و واجبات العمل التي اقوم ب  

  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

2 2,9 2,9 2,9 

 15,7 12,9 12,9 9 غتَ موافق

 30,0 14,3 14,3 10 لا أعلم

 85,7 55,7 55,7 39 موافق

 100,0 14,3 14,3 10 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

 لدي اوقات للراحة اثناء ساعات العمل
  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غتَ موافق
 بساما

5 7,1 7,1 7,1 



 

 

 32,9 25,7 25,7 18 غتَ موافق

 45,7 12,9 12,9 9 لا أعلم

 94,3 48,6 48,6 34 موافق

 100,0 5,7 5,7 4 موافق بساما

Total 70 100,0 100,0  

      
 أنا راض عن آليات الترقيات و وقت الحصول عليها

  Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  غٛش يٕافك

 حًايا

6 8,6 8,6 8,6 

 38,6 30,0 30,0 21 غٛش يٕافك

 57,1 18,6 18,6 13 لا أعهى

 95,7 38,6 38,6 27 يٕافك

 100,0 4,3 4,3 3 يٕافك حًايا

Total 70 100,0 100,0   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Équation 1 

 

 

Statistics 

  

يتناس  
الأجر 
الذي 
ابرصل 
عليو مع 
طبيعة الج 
ىود 
الذي 
ابذلو في 
 العمل

يتوافق 
الأجر 
الذي 
اتقاضاه  
مع ما 
ابستع بو 
من 
مؤىلبت 
 وخبرات

يتماثل 
الأجر الذي 
ابرصل عليو 
مع أجور 
الآخرين 
ابؼشااتُ لي 
ودفي الج ى  

مكونات 
الأجر 
الذي 
اتقاضاه 
مناسبة 
 لي

اجري 
يتوافق 
مع 
مستوى 
 ابؼعيشة

الاجر 
الذي 
ابرصل 
عليو يسد 
 احتياجاتي

الزيادات 
الدورية في 
الأجر 
 مرضية لي

يتم توزيع 
ابغوافز و 
ابؼكافآت 
على 

العاملتُ في 
ابؼؤسسة 
بكل عدالة 
 وموضوعية

يعتبر 
ابغافز 
السنوي 
الذي 
اتقاضاه 
عادلا 
لي ومرضيا  

تتناس  قائمة 
الامتيازات 
الاجتماعية 
)تأمينات، 
صحية، 
معاشات، 
إجازات،عطل
( مع 
 طموحاتي.

أنا راض 
عن عدالة 
توزيع ابؼهاـ 
بتُ 
 ابؼوظفتُ

وظيفتي 
بسنحتٍ 
تقديرا من 
 الآخرين

يوفر لي 
مكاف 
عملي 
بصيع 
متطلبا
ت 
 العمل

لدي 
استقرار 
وظيفي في 
ابؼؤسسة 
التي اعمل 
 فيها

توفر لي 
سة ابؼؤس

ولزملبئي 
مناخ آمن 
من 
الأخطار 
ابؼهنية و 
الأضرار 
 الصحية

يتضامن 
معي زملبئي 
وأصدقائي 
في حالة 
تعرضي 
 بؼشكلة ما

حجم 
ابؼهاـ و 
واجبات 
العمل التي 
اقوـ اا 
تتوافق و 
مؤىلبتي 
 العلمية

لدي 
اوقات 
للراحة 
اثناء 
ساعات 
 العمل

أنا راض 
عن آليات 
التًقيات و 
وقت 
ابغصوؿ 
 عليها

N Valid 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 70 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,21 3,23 2,99 3,09 3,24 3,36 3,24 3,07 3,36 3,37 3,00 3,70 3,49 3,57 3,50 3,47 3,66 3,20 3,00 

Std. 

Deviation 

1,238 #### 1,083 1,087 1,173 1,036 ,939 ,937 ,948 1,106 ,933 ,805 ,928 ,957 1,004 ,880 ,976 1,111 1,103 



 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 03988, 30890, 3.2121 60 01يحٕس

 

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 01يحٕس
2.378 

 
59 ,000 1,30167 1,2219 1,3815 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

 03901, 30216, 3.45 60 02يحٕس

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 3 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 1,3188 1,1627 1,24074 000, 59 5.417 02يحٕس

 

 

 

 

 



 

 

Correlations 

 الوظيفي الرضا الاجور وبرسن تطور 

 ٔححسٍ حطٕس

 الاخٕس

Pearson Correlation 1 ,642
**

 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 70 70 

 انٕظٛفٙ انشضا

Pearson Correlation ,642
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 70 70 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

 انخحصٛم

 انعهًٙ

Between Groups 4.916 3 ,764 2.71 ,153 

Within Groups 39.965 66 ,619   

Total 44,871 69    

 اندُس

Between Groups 1.468 3 ,154 1.173 ,367 

Within Groups 9.481 66 ,144   

Total 9,943 69    

 انعًش

Between Groups 1.148 3 ,349 ,559 ,644 

Within Groups 14.238 66 ,625   

Total 42,286 69    

 انًُٓٛت انشحبت

Between Groups 4.639 3 ,764 1.235 ,314 

Within Groups 71.732 66 ,619   

Total 75.371 69    

 انًُٓٛت انخبشة

Between Groups 4.639 3 1,546 1.443 ,238 

Within Groups 71.732 66 1,072   

Total 75,371 69    

 انشٓش٘ الأخش

Between Groups 1.391 3 1,464 1.311 ,825 

Within Groups 112.195 66 1,547   

Total 103,486 69    



 

 



 انفيرس :





























 
 
 
 

 

 الفهـــرس
 

 الصفحة العنوان:
 I كلمة شكر

 II- III الإىداء
 IV ملخص الموضوع

 V المحتويات قائمة

 VI  أ  الجداول  عناوين
 VII  أ  الأشكال قائمة

 د -أ  المقدمـة
 37 -05 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية

 06 الفصل تمهيد
   30-07 لنظام الأجور والرضا الوظيفي المبحث الأول: الأدبيات النظرية

   28-07 .أساسيات حول نظام الأجور وأىميتوالمطلب الأول: 
 30 – 29 .: مفهوم الرضا الوظيفيلثاني: المطلب ا

 36-32 -الدراسات السابقة-التطبيقية الأدبياتالثاني:  المبحث
  33- 32 .سات السابقة الوطنيةاالدر  :المطلب الأول

 35 - 34 المطلب الثاني: الدراسات السابقة الأجنبية
 36 - 35 .يةالاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحال :المطلب الثالث

 37 خلاصة الفصل
 الدراسة التطبيقية : الفصل الثاني

 -مؤسسة الأنابيب ومؤسسة اتصالات الجزائر  حالة دراسة–
Alpha Pipe- Algérie télécomفرع غرداية 

38- 77 

 39 تمهيد الفصل:
 58 -40 المبحث الأول: الأدوات والطريقة.

 42 - 40 .الـدراسةمة في والأدوات المستخد  طريقة : المطلب الأول:
 55 - 42 المطلب الثاني: أدوات الدراسة.

 58 - 56 .لاستبانـــــةا صــدق و ثبــاتالمطلب الثالث: 
  76- 59 .المبحث الثاني : تحليل ومناقشة الدراسة



 
 
 
 

 

 الفهـــرس
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 65 -59 المطلب الأول: نتائج الدراسة.
 71 - 66 المطلب الثاني: تحليل محاور الدراسة.

 76 - 71 .الثالث: اختبار الفرضياتالمطلب 
 77 .خلاصة الفصل

 81 - 79 .الخاتمـة
 86 -84 .المراجـع قائمـة

  .قائمـة الملاحـق


