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إن أحق من یستحق الشكر والاعتراف بالفضل في عملنا ھذا 
بعد الله عز وجل، الأستاذة المحترمة رحوي ، التي أشرفت على 

، مرشدةً، ناصحةً ومعینةً  ، مصححةً ، مدعمةً .ھذا العمل موجھةً

لھا كل الاحترام والتقدیر

ا،  ً ونسأل اللهو لكل من ساعدنا وما أكثرھم، فجزاھم الله خیر
بأسمائھ الحسنى وبصفاتھ العلى أن یجمعنا وإیاكم جناتھ جنات

.الراحمینالنعیم، برحمتھ انھ أرحم





ج

وأخفض لھما جناح الذل من:" أھدي ثمرة جھدي الى من قال فیھما عز وجل 
اوقلالرحمة ً "ربي ارحمھما كما ربیاني صغیر

ا تردده شراییني" "أمي حبك لم یزل نبضً

"أبي یا أغلى من عیوني"

ما ریاض الجنة ما الله وأطال عمركما وأدخلككحفظ

االى ركیزة العائلة جدتي راجیة  ً ا طویلاً وعملاً سریر ً لھا عمر

جى، والصبح إذ تنفس، والیاسمین إذ أعلا وتفتح، ونشر نسیمھ  َ الى أمیرة الد

أختي أیة

ار وسند روحي أخي غالي محمد واسیني َ الى عمود الد

ا ً ا أو صغار ً الى كل أحبائي وأفراد عائلتي الكبرى سواءً كانوا كبار

الى كل من تابعوني بقلوبھم وتشجیعھم الدائم 

وكل من یحمل لي ذرة حبَ 

الأصدقاء القدامى كالذھب والأصدقاء الجدد كالماس

الصداقة كلمة ثمینة لا تقال لكل إنسان

:وأنا أقولھا لكل من 

دى فاطمة، سھام، نور الھ

الى كل من وسعتھم ذاكرتي ولم تسعھم مذكرتي

أھدي ثمرة جھدي
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أھدي ثمرة جھدي

: الى من أوصى بھم الله عز ول الى

"أبي وأمي"

الى أخواتيكذا 

الى كافة الأھل و الأقارب

صدیقتي الغالیة فایزةأعز والى 
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المقدمة العامة

ه

ـــــةمــقـدمــــــــة عــامـــ

عالمنا الیوم منافسة حادة وتغیر مستمر، حیث كل مؤسسة أو منشأة مطالبة بتحقیق أھداف بأقصى یعیش
بوجود أفراد ذوي طاقات ذھبیة إلاّ یمكن تحقیقھ وذلك في ظل الموارد المتاحة وھذا لاإنتاجیةكفایة 

وفكریة أو بمعنى آخر عناصر فعالة قادرة على المشاركة الایجابیة بالفكر والرأي ومن ھنا یمكننا القول 
وتحقیق أھداف المنظمة ولكن أساسي لرفع كفاءة الأداء التنظیمي كمحرك ومحدد أن العنصر البشري

تكلفة وبعائد أكبر للعمال وھذا ما یقودنا الى طرح كیف یمكننا تحقیق ھذه الأھداف بأقل جھد وأقل 
فیما یتجلى نظام الأجور وكیف یطبق في المؤسسة بشكل عادل؟: التالیةالإشكالیة

ما مفھوم الأجر وما ھي مكوناتھ
ھو ھیكل الأجورما
 الأجور بشكل دقیق؟ما علاقة تقییم الوظائف بھیكل الأجور؟ كیف یطبق نظام

تتطلب جھد ومشقة وعناء فھل یؤخذ ھذا الجھد بعین نحن نعلم أن بعض الأعمال في كثیر من المؤسسات -
.أو لازلنا على الطریقة القدیمة لزیادة الأجر كالإنتاجیة و الأقدمیة الى غیر ذلكالاعتبار لتحدید الأجر 

:صعوبات البحث

لا ننكر أنھ واجھتنا بعض المشاكل كما نحن نعلم أن أي إعداد بحث علمي لا یخلو من صعوبات *
خصوصا في الجانب النظري

قلة المراجع أندرھا باللغة العربیة*

ندرة الكتب التي تتحدث عن الأجر بدقة و تفصیل*

:المناھج المستخدم

و لإجابتنا على الإشكالیة اعتمدنا على المنھج الوصفي لدراسة موضوع الأجور لمعالجة موضوعنا 

:حثتقسیمات الب

3الموضوع الى فصل تمھیدي وقمنا بتقسیمالإشكالیةلإحاطة التامة والمختصرة للموضوع وإجابتنا على 
فصول أخرى 

عمومیات حول نظام الأجور: الأولفصل
علاقة تقییم الوظائف بھیكل الأجور: فصل الثاني
شركة بنطال مغنیةدراسة حالة : فصل الثالث
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ھو احد جھات نظر مختلفة، فالأجر في النظریات الاقتصادیةطبیعتھ من خلال ولقد تغیر مفھوم الأجر و
المتغیرات للبناء النظري 

اكبر عمومیة، و الغرض من ھذا الفصل التمھیدي لیس القیام ببحث حول مختلف النظریات الاقتصادیة، بشكل
وإنما تحدید الموقع 

.المذاھب الاقتصادیةمختلف الذي یحتلھ الأجر في 

تتمیز ھذه النظریة ببعض الأفكار التي تجمع مختلف المدارس الكلاسیكیة، ھذه الأفكار :المدرسة الكلاسیكیة
1:أربعةالى فت حسب سامویلس صن

استعمال الطبقات الاجتماعیة للتحلیل
 تعریف رأس مال كتسبیقات نقدیة
 التحلیل مرتكز حول القیمة و الأسعار
نظرة شاملة حول تطور الاقتصاد

یعتبر الأجر كسلعة یتحدد سعرھا من خلال العرض والطلب علیھا حیث ):1830-1723(أدم سمیت-
2.الزیادة في الطلب على العمل بمستوى أعلى من الطلب علیھ یؤدي إلى انخفاض الأجریرى أن 

كما یقرر أن مستوى الأجور یتأثر في كل حالة على حده بمجموعة من العوامل الخاصة كمدى ملائمة 
العمل أو عدم ملائمتھ في المحل الجغرافي للعمل، مستوى معلومات العامل عن فرص التوظیف الأخرى 

الخ...وشروطھا

الأجر ھو السعر الذي یمنح للعمال لمعاشھم و بقائھم بدون زیادة و لا 3):1827-1772(دافید ریكاردو-
نقصان، كما أنھ یقرر أن الأجور تتحدد بمستوى الكفاف، وفي العلاقة بین الأجور و الأرباح نجده یختلف 

أن زیادة رأسمال و ازدیاد المنافسة بین في رأیھ بعض الشئ عن أدم سمیت بحیث إن ھذا الأخیر یرى ب
رجال الأعمال و نفاد الفرص تمثل الأسباب الأساسیة وراء انخفاض متوسط الأرباح وارتفاع 

أما ریكاردو فیرى أن الصلة بین الأرباح و الأجور تتحدد ) العلاقة عكسیة بین الأرباح و الأجور(الأجور
أسعار المواد الغذائیة و ھذا یؤدي إلى زیادة الأجور و أساسا بارتفاع أجور العمال كنتیجة لارتفاع

انخفاض أرباح رجال الصناعة نتیجة لھذا وكذلك لارتفاع الخدمات المستخدمة في الإنتاج الصناعي 
.ومعظمھا من القطاع الزراعي

من أھم مساھمات میل في الفكر الاقتصادي ھي النظریة 1):1873-1806(جون ستیوارت میل-
ة باسم مخصص الأجور أو رصید الأجور و من المعروف أن النظریة الكلاسیكیة فبل میل المعروف

1 -A Samuelson « les grands courants de la pensée économique, OPU. 1990 ,30-42
328،ص1998،الإسكندریةطارق عبد الحسن العكیلي، تخطیط الموارد البشریة المكتب الجامعي الحدیث -عقیل جاسم عبد الله، د.د-2
126، ص1997دریة، الإسكندار الجامعیة ور الفكر الاقتصادي، دار النشر العبد الرحمن یسري، تط- د-3
226عبد الرحمان یسري، مرجع سابق، ص–1
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وخاصة نظریة ریكاردو و مالتس كانت تقرر أن الأجور تتحدد عند مستوى الكفاف، ولقد اعترض جون 
:ستیوارت میل على ھذا و قرر أن الأجور تتوقف على عاملین ھما

 كبعض من أموالھم ) رجال الأعمال( رؤوس الأموال مقدار الأرصدة التي یخصصھا أصحاب
.لتعویض قوة العمل

عرض العمل.

ن الأجر ھو أریة عن نظریة رصید الأجور وقررت لقد ابتعدت ھذه النظ:المدرسة النیوكلاسیكیة
ولیس عائد للعامل الذي ھو فرد من طبقة معینة في المجتمع وانھ یتحدد بمجموعة " عنصر العمل"عائد 

2:وامل المستقلة الأخرى و بھذا فان المدرسة الكلاسیكیة تعتمد في تحلیلھا على مبدأین ھامینمن الع

فرضیة المنافسة التامة التي تسود كل الأسواق
فرضیة المنفعة الحدیةMarginalisme

ولقد تضمن الفكر النیوكلاسیكي تغییرا جوھریا في طریقة التحلیل الاقتصادي في معالجة موضوع 
.التوزیع

:و من بین أھم نظریات ھذه المدرسة ما یلي

ترى ھذه النظریة أن قیمة الإنتاج الحدي ھي التي تحدد 3:نظریة الإنتاجیة الحدیة حسب ألفرید مارشال
الطلب على أي عنصر من عناصر الإنتاج و على ھذا یبدو أن الطلب على أحد عناصر الإنتاج یعتبر 

یة ذلك العنصر و العائد الذي یحققھ عنصر العمل یتحدد بإنتاجھ ھذا العنصر، و طلبا تابعا أو مشتقا لإنتاج
یمكن التوصل إلیھا من خلال إنتاجیة العمل الحدي أي العامل الأخیر و ھو ھذه الإنتاجیة كما ترى النظریة 

لمتمثلة بأجر یقارن أصحاب المشاریع بین قیمة إنتاجیة العامل أي بین العائد الحدي وبین الكلفة الحدیة ا
العامل في سوق المنافسة التامة ویتوقف صاحب المشروع عن استخدام عنصر العمل عندما تتساوى 

إذ أن التوقف قبل ذلك ) قیمة الإنتاج العامل الحدي(الحدي مع العائد ) الأجر(الكلفة الحدیة لعنصر العمل 
.معناه خسارة صاحب المشروع

تعتمد على القوة التساومیة بین أجر العامل ورب العمل حیث 4:كسنظریة المساومة الجماعیة عند مار
نرى المساومة تمثل لصاحب الأجر عند ما تصل حاجتھ للعمل و تزداد حاجة رب العمل إلیھ حیث یظھر 

بالعكس تضعف القوةلدفع أجر عالي و

النقابات العمالیة طورت التساومیة للأجر عندما ترتفع حاجتھ للعمل و تقل حاجة رب العمل و بعد ظھور 
المساومة العامة بین النقابات العلم من و التي تحدد أجر العامل فيھذه النظریة إلى المساومة الجماعیة

و یتحكم في ذلك جملة من الاعتبارات الاقتصادیة من جانب رب طرف و أرباب العمال من طرف أخر 
و من جانب رباح المرضیة لصاحب المشروعالعمل و التي تعتمد على قدرة المشروع على تحقیق الأ

البطالةمقاومةفيتھاقدرمدىوالنقابات فتحدد أیضا مساومتھا من خلال فرص العمل المتاحة لأعضائھا
منتھابقرارامھمالتزاومھم احتراویھا منتسبجھودتضافرانوھاعنلھمةیالمالالإعاناتمھایتقدفي

2 –Yves Sinon, Patrick Joffre, Encyclopédie de gestion, 2édition Ed économico 1997, p3226
.328طارق عبد الحسن، مرجع سابق، ص.عقیل جاسم عبد الله،د.د–3
.صطارق عبد الحسن، مرجع سابق،.عقیل جاسم عبد الله،د.د-4 329
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ادةیزفيةیالعمالالمطالبقھیتحقوالعملأربابمساومةفيدافعةقوةئھاإعطافيالحاسمةالعوامل
.الأجر

وفقا للمفھوم الاشتراكي فان ھذا النظام لا یعتبر الأجر ثمنا لھذا 1:فلسفة الأجر في الفكر الاشتراكي
وھي الأجر، (العمل، وإنما یعتبر جزءا من الدخل القومي الذي یتكون من عوائد عناصر الإنتاج المختلفة 

تعبیر نقدي عن جزء من المنتوج الضروري وھو، كما أن الأجور في الفكر الاشتراكي )الفوائد الأرباح
ع للعامل وفقا لكمیة و نوعیة العمل الذي یبذلھ، وبالتالي زیادة كمیة العمل و تحسین نوعیتھ ستزید المدفو

.من الأجر الذي یتقصاه مضافا إلى ذلك ارتباط بعلاقة مع زیادة الأجر

إن أوسع أشكال الأجور انتشارا ھو الأجر حسب القطعة وفقا لكمیتھا ونوعیتھا و ھي تختلف عما ھو علیھ 
لنظام الرأسمالي حیث یعتبر الأجر حسب القطعة فیھ وسیلة لاستغلال العمال، بینما یعتبر في في ا

.الاشتراكیة حالة توثیقیة بین المصلحة الاجتماعیة و المصلحة الفردیة

إن الكثیر من النظریات الحدیثة قدمت بصورة أكثر واقعة الظواھر :النظریات الحدیثة للأجور
:كك في واقعة فرضیات النظریات السابقة، ونذكر من بین ھذه النظریات ما یليالملاحظة و منھا ما ش

تنطلق من فرضیة وجود )H.Damsetz(كانت فكرة دامسترThéorie de la firme :2نظریة المؤسسة-
فھمطرمنالمحققةالنجاعةمستوىبینوري المؤسسةیلمسعلاقة طردیة بین التعویضات المقدمة

:قسمینإلىتقسمأنمكنیبھحسالمؤسسةلمسیريالمقدمةالتعویضاتو. حھالصال
قیمةفيالایجابیةبالتغیراتمرتبطوھفالثانيالقسمأماالعادي،الراتبأوالأجریمثل:الأولالقسم

سھمأ
).ةالبورص(المالیةالسوقفيالمؤسسةسنداتو

حجمكبرفكلما.یھامسیرتعویضاتقیمةومقداربینوالمؤسسةحجمبینطردیةعلاقةیرىكما 
.المسیرینعاتقعلىالملقاةالمسؤولیاتزادتالمؤسسة

لمسیريالمقدمةالتعویضاتمستوىبینوالمؤسسةحجمبینالموجودةالطردیةالعلاقةیتعلق بفیماأما
أندھامفا1982سنةنشرتلھدراسةفيالعلاقةلتلكتفسیرااقترح(Rozenn)روزانالمؤسسة فإن

فيالمسیرینوالمدراءأكفأوأنذرعنتبحثفھيالكبیرة،المادیةتھالإمكانیانظراوالكبرىالمؤسسات
بعشراتالصغیرةوالمتوسطةالمؤسساتمسیريأجورتفوققدخیالیةأجورعلىالكبرىالمؤسسات

بینوالمؤسساتلمسیريالمدفوعةالأجورقیمةبینأخرىطردیةعلاقةظھرتأنیمكنھناو.المرات
.تھمإنتاجیمستوى
1:البشريرأسمالنظریة

"البشريالرأسمال"أنشولتزیعتبرو1961سنةشولتزالاقتصاديبھاجاءالبشريرأسمالفكرةإن
الیدإنتاجیةونوعیةتحسینورفعفياھمتسالتيالأخرىالعناصرجمیعوالكفاءاتتنمیةوالتكوینھو

.العاملة
بتحلیلكذلكوشولتز،فكرةبتوسیعالبشريالرأسمالنظریةإطارفيربیكاقام1964سنةفيو

علىو"الإنتاجیة،رفعفيالتعلیمدورحولینصبكانیھورأالتعلیم،مجالفيالفردیةالاستثمارات
البحثتكالیفارتفاعوللعمالكبیردورانتكالیفمجتنبینالأعوانأحسنعنیبحثواأنالمسیرین
."التشغیلفيالخیاراتعنالمترتبة
StieglitzShapiro,(:2(الفعالالأجرنظریة

.صسابق،مرجعالعكیلي،الحسینعبدطارق.درغیف،أبواللهعبدجاسمعقیل.د-1 329
التسییر،علومفيماجستیررسالةالاقتصادیة،بالمؤسساتالعملإنتاجیةتحسینفيالبشریةالمواردإدارةدورالرحمن،عبدمساھل-2

141ص،2007تلمسانجامعة
315ص- الرحمن، مرجع سابقعبدمساھل-1
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المقاییسإلىتلجأتھازیاداجلفمنالحقیقیةتھمقدراوائھأجرامستوىجھلتأنیمكنالمؤسسات
تحملوالعملمراقبةضمانعلىتھاقدرعدمحالةفيوالمؤسساتبعضالنظریة،حسب.التحفیزیة

سیحفزونفالأجراءللسوقبالنسبةمواءمةأكثرأجریھسیاسةإتباععلىتلجأذلكاجلمناھظة بتكالیف
،یرةلأجاتھمإرادوفقالتسریحلخطرسیتعرضونالعكسیةالحالةفيأنإذأكبرجھود مبذلعلى

التنافسيالسوقلشروطبالنسبةالأجرارتفاعفإنجھةمننھلأمتزایدةھيالتسریحعنالناتجةفالخسارة
عملإیجادفيصعوبةھناكو.ازدادتقدالبطالةفإنأخرىجھةمنوارتفعتقدالبطالةتعویضاتأو

زیادةكلفإنلذلكآخر
یھ فتكونالذيبالقدرھووالفعالالأجریسمىالأمثلالأجرو،جھودالمفيزیادةنھاعینتجالأجرفي

إلىتساوي(الإنتاجیة/العمل)الفعالللعملالحدیةالإنتاجیةبأنأيوحدویةھيجھودللمبالنسبةتھمرون
المراقبةعملیةأینالكبیرةللوحداتبالنسبةأھمیةأكثریكونالفعالالأجرفإنعامةبصفةو.الواحد
یھا فتكونوكفاءةأقلعاملةیدتوظفالتيالنشاطاتبالعكستعقیدا،أكثرھيالوظائفوكثیراتكلف

أكثرالأجورتكونالحالةھذهفي) بالقطعةالإنتاجحالة(الملاحظةسھلةللأجراءالفردیةالإنتاجیة
.انخفاضا

2-http:ladocumentationfrançiase.fr/revues-collection/problèmes-économiques/théories/éducation formation.
Shtm# p7
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:مقدمـــــــــــــــــــــــــــــة

تعتبر الأجور ومختلف التعویضات الملحقة من أھم الحقوق الأساسیة للعامل كما أنھا من أھم التزامات 
إنساني واقتصادي كما أن الأجر لصاحب العمل تجاه العامل، بحیث أن الأجر یكتسي طبیعة مزدوجة 

یشمل كافة العناصر المالیة والنقدیة والعینیة التي یقدمھا صاحب العمل للعامل مقابل ما قدمھ ھذا الأخیر 
.من جھد ووقت وما حققھ لھ من نتائج وأھداف وھو ما یحصلھ العامل یومیاً أو أسبوعیاً

ماھیة الأجور:1المبحث 
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ھوم الأجورمف:1المطلب 

:ھابینالأجور و منیفتعارلقد تعددت 

" یعرف الأجر عادة لدى الاقتصادیین، بأنھ الدخل الذي یتقاضاه العامل، أو الدخل الذي یتحصل علیھ
أخر في الاقتصاد الذي یتمیز یئشمقابل تقدیم عمل في عملیة بیع و شراء، باعتبار العمل سلعة، كأي 

1"بحریة النشاط، وبعمل قانون العرض و الطلب في مختلف الأسواق و منھا سوق العمل

 الأجر أو المرتب ھو نصیب العامل أو الموظف في : حماد محمد شطا تعریف للأجر كما یلي"و یقدم
الاقتصادي و الحضاري الدخل القومي، یتحدد بما یضمن مستوى لائقا من الحیاة، طبقا للمستوى 

2"لبلدما، و یتفاوت ھذا الأجر أو المرتب بمقدارما یساھم بھ العامل في تكوین ھذا الدخل القومي

الأجر بمعناه الواسع، كافة المبالغ النقدیة و العینیة التي یتقاضاھا الموظف، أو العامل :" اصطلاحا
كافة التعویضات المالیة إلیھساسي مضافا خلال عملھ في المؤسسة، و ھو بھذا المعنى یشمل الأجر الأ

و الامتیازات كالرعایة الصحیحة مثلا یقصد بالأجر، ذلك المبلغ النقدي الذي یدفع للموظف أو العامل 
أول یمثل التكلفة التي تتحملھا وجھانلقاء عملھ و جھده الذي یبذلھ في المؤسسة لذلك نجد أن الأجر 

3ذي یحصل علیھ الفرد لسداد احتیاجاتھ مقابل جھد یبذلھ في العملالمؤسسة و الثاني یمثل الدخل ال

" الأجر یشمل كافة العناصر المالیة و النقدیة و العینیة التي یقدمھا صاحب العمل للعامل مقابل ما قدمھ
حققھ لھ من نتائج و أھداف و ھو ما یحصلھ العامل یومیا أو ھذا الأخیر من جھد و وقت و ما

"أسبوعیا

أھمیة الأجور: 2المطلب

1:أقسام3إلىلقد اختلفت أھمیة الأجور بحیث یمكننا تصنیفھا 

تعتبر الأجور المصدر الرئیسي لدخل معظم الأفراد العاملین و :أھمیة الأجور بالنسبة للأفراد
ھي المصدر الأساسي لمعیشتھم، ھذا یحدد الأجر التقدیر العام لمھارات و قدرات ومؤھلات 

45، دار المحمدیة العامة، الجزائر، ص2004،ط)دراسة نظریة وتطبیقیة (الموارد البشریة والسلوك التنظیمي إدارةناصر دادي عدون، .د–1
46ناصر دادي عدون، مرجع سابق، ص.د–2
، دار الصفاء للنشر و التوزیع، عمان، ) ه1423-م2003(1، طالإداریةالموارد البشریة تخصص نظم المعلومات إدارةعلي محمد ربابعة، .د–3

71ص
113-112ص، 1حقوق النشر والتوزیع طھیكل الأجور وتقییم الوظائف، إدارةیزید بشار، –1
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، و الأجور تؤثر أیضا على مكانة الفرد الاجتماعیة حیث تقاس منزلة الفرد في بعض الأفراد
المجتمعات بما یحققھ من مكاسب مالیة، و تدفع الأجور الأفراد للترقي الوظیفي والعلمي عن 

و مؤھلاتھ للاستفادة من المزایا المتاحة في الأجور وإنتاجیتھطریق زیادة كفاءة الفرد لتحسین 
.المكافات

اختلفت تلك إن، و الإنتاجمن عناصرتمثل الأجور عنصرا مھما:أھمیة الأجور بالنسبة للأفراد
النسبة من منطقة لأخرى حسب طبیعة نشاطھا و مدى اعتمادھا على رأس المال البشري و 

عة ، بینما في صناالإنتاجمن تكلفة % 6الفكري، ففي صناعة تكریر البترول لا تتعدى النسبة 
من التكلفة، و لذلك یجب أن یتوافق الأجر مع عدد عوامل % 55حوالي إلىالمنسوجات تصل 

:مؤثرة منھا
.الموظف و مھاراتھ و مستوى المسؤولیةإنتاجیة-
.أن لا یشكل عبئا على أصحاب المصلحة و مالكي المنظمة-
.أن لا یتعارض مع المنظمة و القوانین الحكومیة-
 تمثل الأجور المصدر الجوھري للقوة الشرائیة المحركة :بالنسبة للمجتمعأھمیة الأجور

الانتعاش لكل القطاعات الاقتصادیة إلىللاقتصاد القومي وكلما تحسنت الأجور یمیل السوق 
مما یسھم في تحقیق الإنتاجیةالأجور الإنتاجیةبیرتبطمع ملاحظة أن ارتفاع الأجور. بالمجتمع

زادت الأجور وتسببت في ارتفاع الأسعار فیحدث التضخم أو فإذاوإلالدولة، النمو الاقتصادي ل
الركود أو ینخفض الطلب على بعض المنتجات التي ینتجھا العاملون مما قد یسبب انخفاضا في 

عمل و ھو ما ھذه المنتجات وبالتالي تخفیض في تكلفة فرض اللإنتاجعدد الوظائف المطلوبة 
أن الأجر بالنسبة للمجتمع یمثل واجھة المنظمة وسمعتھا وھو وسیلة ماك.یعني زیادة البطالة

.استقطاب للكفاءات البشریة النادرة والحرص على الاحتفاظ بھا في المنظمة

مكونات الأجور: 3المطلب

إلى ف اتضأنعندما نرید تحدید التكلفة الحقیقیة للأجور في أي مشروع خلال فترة زمنیة معینة فلا بد من 
المبالغ النقدیة، حملة المبالغ التي أنفقت على كافة المزایا العینیة التي حصل علیھا العمال خلال ھذه الفترة، 

1:ویمكن تبویب الأجور في ثلاثة مكونات ھي

رتبط تجزء : یتكون الأجر النقدي من جزئین:الأجر النقدي-1
.والجھد المبذول من جانب العاملفي قیمتھ بظرف العمل 

326، ص2001، 1الموارد البشریة بالمنظمات، الدار الجامعیة، طصلاح الدین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في ادارة.د-1
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: الأجر الثابت-أ

.نظام الموضوعلالمبلغ كل شھر وفقا ل

: الأجر المتحرك-ب

و.التكالیف أو زیادة الإرادات
.عملھ زیادة عن عدد الساعات المطلوبةطبیعة أو ظروف العامل بقاء العامل في

.التي تدفعھا المنشأة للعاملین بھا بصفة سنویة نتیجة لتحقیق أرباح على مستوى الشركة

قتطعاتال-ج : م
.وھكذا...طاعات الغیابتقوكذلك ا

2- :

.العمل ارتداء زي معین مثل الزي الخاص للعمال الخدمات بالفنادق وشركات الطیران

: تماعیةالتأمینات الاج-3
.نسبة مئویة ویشترك العامل بنسبة مئویة ھو الآخر كقسط للتأمینات الاجتماعیة

أساسیات الأجور :2المبحث 

مبادئ تحدید الأجور والرواتب: 1المطلب

:رواتب للعاملین بھاالمبادئ التالیة عند تحدید أجور وعاة الموارد البشریة في المنظمة مراإدارةعلى 

ضرورة أن یكون الأجر أو المرتب عادلا أي أن یرتكز على أسس إلىیشیر ھذا المبدأ : مبدأ العدالة)1
وموضوعیة تسري على كافة العاملین دون تفرقة ویمیل ھذا المبدأ الجانب النفسي للأجور ثابتة

1والرواتب

ني ھذا المبدأ على أن ھنالك مساواة في تحدید الأجور والرواتب للوظائف والأعمال یع:مبدأ المساواة)2
التي تتساوى أو تتشابھ في المسؤولیات والواجبات مما یتطلب اعتماد أسس موضوعیة یتم على 

أساسھا تحدید قیمة ومن ثم أھمیة كل وظیفة بالمقارنة مع الوظائف الأخرى، ویمثل ھذا المبدأ الجانب 

، 2008، 1، دار وائل للنشر، الأردن، ط)في القرن الحادي والعشرین (عبد الباري إبراھیم ذرة، زھیم نعیم الصباغ، إدارة الموارد البشریة–1
349ص
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، لذلك یجب على المدیرین أن یطوروا الممارسات الإستراتیجیة 2ضوعي للأجور والرواتبالمو
للأجور لتكون متساویة داخلیا وخارجیا وسیاسات التعویض، أما مفھوم المتساواة عند الموظفین 

فتتحقق عندما تقدم المنظمة أجورا متساویة نسبیا لتلك التي یتلقاھا الموظفون في أنماط مشابھة من 
.الوظائف

المبدأ أن تكون الأجور والرواتب كافیة لمساعدة الفرد في مواجھة متطلبات یعني ھذا: مبدأ الكفایة)3
الحیاة المختلفة والتزاماتھ المتعددة مما یتطلب أن یؤخذ في الاعتبار عند وضع و تحدید الأجور 

حقق مبدأ الكفایة وغیرھا بحیث یتوالرواتب بعض الأسس مثل مستوى المعیشة، ومعدل الأسعار
.3والرواتبویمثل ھذا المبدأ الجانب الاقتصادي في الأجور

لعدة نظم للأجور و الرواتب للعاملین أوضح أنھ یجب لیس "Lawlerلولر "وفي دراسة التي قام بھا 
فقط دفع الأجور و الرواتب على أساس متطلبات العمل ولكن أیضا یجب الأخذ بعین الاعتبار الأخلاق 
في ھذه المتطلبات من عمل لآخر لذلك فان التقییم الوظائف یتطلب مھارة وتوفر المعلومات التفصیلیة 

لكي تصبح الأجور والرواتب فعالة ومؤثرة في تحفیز العاملین أنھ" لولر"،كما یرىعن كل وظیفة
عادلا عن أدائھم ) اجر(لتحسین أدائھم یجب أن یدرك ھؤلاء العاملون بأن المنظمة تدفع لھم تعویضا 

وعن تحسنھ بجانب ذلك یجب أن یدرك العاملون بأن الأجور والرواتب التي یحصلون علیھا تتناسب 
ما یمتلكون من إمكانیات وخبرات ومھارات وأفضل وسیلة لتحقیق ذلك استخدام تقییم أو تتساوى مع 

الوظائف لأنھ یساعد على وجود تناسقا بین ھیكل الجور والرواتب في المنظمة و بین ھیكل الجور 
4.والرواتب في المنظمات وفي أسواق العمالة الأخرى

أھداف الأجور: 2المطلب

1: تاليیمكن تقسیم الأھداف كال

.ا في حالة وجود المنظمات المنافسجذب ومن ثم الحصول على القوى العاملة المؤھلة لاسیم-

.تحقیق العدالة في تحدید ودفع الأجور والرواتب بما یتناسب مع العمل-

.تشجیع وحفز العاملین لمزید من الأداء الممیز مع مكافأة مثل ھذا الأداء-

على التكالیف والأجور من خلال وضع ھیكل لھا یساعد على التأكد بأن ما یدفع من أجر السیطرة-
.یتناسب وحجم العمل

العاملین والمنظمة ورفع الروح المعنویة للأفراد العاملین بالإضافة إلى إیجاد علاقة طیبة بین رضازیادة -
.الأفراد والتنظیم الذي یعملون بھ

349عبد الباري إبراھیم ذرة، زھیم نعیم الصباغ، مرجع سابق، ص –2
295-294الجامعة الإسكندریة، ص) مؤسسة شباب(الأفراد والعلاقات الإنسانیة مبادئمنصور أحمد منصور، -3
350-349عبد الباري إبراھیم ذرة، زھیم نعیم الصباغ، مرجع سابق، ص-4
72علي محمد ربابعة، مرجع سابق، ص–1
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.والغیاب والتأخیر والشكاوي من قبل الأفراد العاملینتقلیل معدل دوران العمل -

.التحكم في میزانیة الأجور-

 وللوصول إلى ھذه الأھداف یجب تحدید سیاسات الأجور لمساعدة الإدارة وإرشادھا في اتحاد
2:یليالقرارات وتتضمن ھذه السیاسات ما

نفس مستوى المعدل السائد في دراسة معدل الأجور داخل المؤسسة وما إذا كان أعلى أو أقل أو*
.المجتمع

.قدرة برنامج الأجور على اكتساب موافقة الموظفین أثناء تحفیزھم على بذل أقصى ما لدیھم من قدرات*

.مستوى الأجور الذي یمكن عنده تعیین موظفین واختلاف الأجور بین الموظفین الجدد والقدامى*

كون محددة كذلك الدرجة التي یمكن أن تؤثر بھا الأقدمیة في الفترات التي یزداد فیھا الأجور یجب أن ت*
.ھذه الزیادة

.مستویات الأجور المطلوبة لتسھیل تحقیق مكانة مالیة سلیمة فیما یتعلق بالمنتجات أو الخدمات المقدمة*

العوامل المؤثرة على نظام الأجور:3المطلب

ط یالمحفيتتمثلةیخارجبعواملوللمؤسسةةیالداخلئةیبالبوبالأفرادتتعلقدةیعدبعواملالأجورتتأثر
1:ليیمایفالعواملھذهذكرمكنیوالاجتماعیوالاقتصادي

یھالموظفالرواتبوالأجوردفععندالمؤسساتتتأثر:المجتمعفيالسائدةالرواتبوالأجور1
و.الأخرىالمنشآتفيالمماثلةللوظائفتدفعالتيوالمجتمع،فيالرواتب السائدةوالأجوربمستوى

علىبھاؤديیسوفالمماثلةالمؤسساتعننقلأجورتدفعالتيأن المؤسسةعلىذلكفيالسببرجعی
الأجوردفعاساتیبستأخذالمؤسساتمنریكثأنثیحة،یالعالالمھارةذات ةیالبشرللعناصرنھافقدا

.بھاللعملةیالبشرالعناصرجذب أفضلاجلمنتھارینظمنأكثر
نیالعاملللأفرادالمؤسسةعھاتدفالتيالرواتبوالأجورمستوىتوقفی:تھاایإمكانوالمنشأةقدرة2

لھاكانتكلماحھاأرباوتھاعایمبوتھایكفازادتكلماانھثیحة،یالمادتھاایإمكانوالماليزھاعلى مرك
أجوردفععلىتھاقدرتقلانھفإة،یمالصعوباتتواجھكانتإذاأعلى والعكسأجوردفععلىالقدرة

.للمؤسسةةیالمالالحالةتتحسنأنإلىةیالوضعھذهالعاملونقبلیفإنھ قدانیالأحبعضفيوة،یعال
والسائدة،ةیالعمالعاتیالتشربنوعوالرواتبالأجوراتیمستوتتأثر:ةیالعمومنیالقوانوعاتیالتشر3

علىادً یقعاتیالتشرھذهتعتبروبالتاليللأجور،الأدنىالحدضایالعمل وأساعاتدیتحدتضمنیالتي
.ایقانونالمحدودةایالدنالحدودتفوقأجوربدفعالمنشأةامیقمنعة الحالیبطبمنعھیلاذلكأنإلاالمنشأة،

كحالةالأجوراتیمستوعلىأثراتحدثالتيوالظروفبعضتطرأقد:الطارئةةیالاقتصادالظروف4
الأجورریتتغأنالمتوقعمنبالتاليوالدولة،بھاتمرالتيالرواجحالةة أویالاقتصادالأزماتأوالكساد

115بشار یزید، مرجع سابق، ص–2
أبي بكر بلقاید داء بالأجور دراسة حالة مؤسسة خزف الصحي بالرمشي، مذكرة ماجیستر في علوم التسییر، جامعة بوخاتم فریدة، علاقة الأ–1

57-56تلمسان، ص
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والاقتصادي،الانكماشوالكسادحالةفيالأجوراتیمستوتنخفضثیة حیالاقتصادةیالوضعحسب
.الرواج الاقتصاديحالةفيترتفع

نیبوةیناحمنوالمرتباتالأجورتیامستونیبرایكبارتباطاھناكأنلاشك:العملمتطلبات5
العكسو،لھاالمقابلالأجرزادكلماالمتطلبات،ھذهزادتفكلماة أخرى،یناحمنالعملمتطلبات

القولمكننایئھالأدااللازمةالخبرةوالصعوبةلدرجةوفقاالمختلفةب الوظائفیبترتقمناأي إذاحیصح
.الأجوروالرواتبمنأعلىمستوىلھاقابیفإنھتتصف بالصعوبةالتيالوظائفأن
تھاقدرمدىعلىریكببشكلتؤثرالمنظمةقھاتحقالتيةیالإنتاجالكفاءةمستویاتإن:ةیالإنتاجالكفاءة6

وتقاسھیعلحصلیالذيالأجروالعاملةیإنتاجنیبمستمرةعلاقةھناكثیحة،یأجور عالدفععلى
.العملإلى ساعاتة الإنتاجیبكمعادةةیالإنتاج

التضخممعدلاتارتفاعبالتاليوالخدماتوالسلعأسعارفيالمستمرةراتیالتغإن:شةیالمعفیتكال7
تھم، ونقابانیالعاملالأفرادشةیالمعاتیمستوعلىمباشروواضحبشكلتؤثردول العالم،مندیالعدفي
شيیمعبمستوىالبقاءوةیالشرائتھمقدرعلىللمحافظة،رھمأجوبرفعالمطالبةریغلایسبجدونیلا

.لائق
علىضغطعنصرتشكلفھيالأجور،معدلاتدیتحدفيمھمادوراتلعبالنقابةأخذت:النقابات8

الدولة،فيالأسعاراتیمستووشةیالمعتیامستومعتتناسباتیبمستوالأجورتحددلھالكي تجعالإدارة
اتیمستوفيمھنةالبنفسنیالعاملالأفرادھیعلحصلیمامعمتناسبةالأجورتكونجب أنیوكذلك
.أخرى

:ــــــــــــةـــــــــــخاتمــــــــــــــ

الذي یحصل علیھ العامل مقابل النشاط المني المشروع تحت تصرف التعویضعلى انھ الأجریعرف
ھو نصیب الفرد العامل في الأجرلمن العامل لصالحھ بأمره أو أوالغیر وقیامھ بذلك النشاط لحساب الغیر 

الإنتاج من النقد أو ھو ثمن العمل الذي یؤدیھ العامل باعتباره أنھ سلعة



فصل ال
الثاني



علاقة تقییم الوظائف بوضع ھیكل الأجور: الفصل الثاني

18

:ـــــةـــــــــــمقدمـــــــــــــ

تتمكن المنظمات من وضع ھیكل الأجور بھا فإنھا تقوم بدراسة مجموعة من العوامل وتمر بعدة لكي
ھیكل الأجور مع مراحل ومن أھمھا تقییم الوظائف، ثم تتدرج في دراستھا بحیث یقودھا ذلك لوضع 

ییم لإدارة ھذا الھیكل وبوضع مجموعة من الخطوات حیث تعتبر عملیة تقالقواعد والأسس اللازمة 
الوظائف الوسیلة العلمیة والموضوعیة والتي بمقتضاھا تتم مقارنة الوظائف بعضھا ببعض وھذا ما 

سنتطرق لھ في فصلنا ھذا من خلال العناصر المدروسة

تقییم الوظائف:1المبحث 

مفھوم تقییم الوظائف:1المطلب 

تحدید عملیة التي بمقتضاھا مقارنة الوظائف بعضھا ببعض من أجل الھي "- :یليماالتعارفومن أھم 
أجر العامل لكل وظیفة على ضوء عدة اعتبارات أبرزھا المھارة والمسؤولیة والجھد الفكري والفعلي 

1".وظروف العمل

123یزید بشار، مرجع سابق، ص–1
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یعتبر تقییم الوظائف الوسیلة العلمیة و الموضوعیة لإقامة نظام عادل للأجور في المنظمات ویعرف "-
الوسیلة المنطقیة لتحدید القیمة النسبیة ویھدف تقییم الوظائف إلى الربط بین معدل الأجور التي : بأنھ

یحصل علیھا العاملون وبین حجم ومدى مساھمتھم في تحقیق أھداف المنظمة من خلال استثمار كل ما 
2".یمتلكون من إمكانیات وخبرات

ظائف قیاسا بالوظائف الأخرى في المنظمة، ویتم ذلك من تحدید أھمیة الو: كما یقصد بتقییم الوظائف"-
خلال عملیة تحلیل الوظیفة حیث تستخدم المعلومات والبیانات المستحصلة من عملیة الوظائف لتحدید قیمة 

یتم ترتیب ھذه الوظائف المختلفة و وضعھا في سلم و. كل وظیفة في المنظمة قیاسا بالوظائف الأخرى
3".كل منھایعكس قیمتھ و أھمیة 

یعني إجراء مقارنات منھجیة بین الوظائف لتحدید قیمة وظیفة ما بالنسبة لأخرى، وذلك بھدف تحدید "-
ھیكل الأجور المناسب لھذه الوظیفة، فھناك وظائف تحتاج إلى أفراد مؤھلین جیدا، مسؤولیات وظیفة 

أخرى لیس لھا ھذه المواصفات معقدة، ومھارات ومعارف متنوعة، فھذه یستحق لھا أجر أعلى من وظیفة 
4."والمتطلبات

تقییم الوظائف على أنھ عملیة تحلیل وتثمین الأعمال لتحدید BTMلقد عرف معھد الإدارة البریطاني"-
5".قیمتھا النسبیة واستخدام ھذا التثمین كأساس لموازنة ھیكل الأجور

طریقة تساعد على ترتیب الأعمال كلل لیكون : عرفتھ لجنة الخبراء لتقییم العمل في ھولندا على أنھكما"-
6".ھذا الترتیب كأساس لتحدید الأجور

عملیة تقییم وتثمین الأعمال لتحدید موقعھا : وعرف تقییم العمل من قبل وزارة العمل الأمریكیة على أنھ"-
7".ضمن تسلسل الأعمال

أھمیة تقییم الوظائف: 2المطلب

المئات في المنظمات الكبیرة وھذا ما یستدعي أن تحدد إلىداخل المنظمات تتعدد الوظائف بحیث قد تصل 
1:فھذه العملیة تحقق للمنظمة فوائد كثیرة بحیث تتمثل فیما یلي. قیمة كل واحدة من ھذه الوظائف

تساعد عملیة تقییم الوظائف في جعل النظام عادلا و واضحا، : توفیر العدالة الوضوح لنظام الأجور*
لأنھا تجعل الاختلافات 

354ذرة، زھیم نعیم الصباغ، مرجع سابق، صإبراھیمعبد الباري .د–2
123- 122سابق، صیزید بشار، مرجع–3
الطبع والنشر محفوظة حقوقمدخل استراتیجي لتعظیم القدرات التنافسیة، (الموارد البشریةإدارةسید محمد جاب الرب، .د–4

258، ص 2008/2009للمؤلف،
329، ص2000، الإسكندریةالموارد البشریة، دار الجامعة إدارةصالح عبد الباقي، .د–5
421، ص1994الأفراد، دار النشر الجامعة المفتوحة طرابلس، لیبیا، إدارةصالح عودة سعید، .د–6
422صالح عودة سعید، مرجع سابق، ص.د–7
125-124یزید بشار، مرجع سابق، ص–1
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من خلال تقییم الوظائف تقوم المنظمة بتحدید قیمة كل : المساعدة في القضاء على البطالة المقنعة*
فوائد لھا وھذا على كل الوظائف ذات القیم الواطئة للمنظمة لكونھا لا تحقق التأثیرفھذا یساعد في . وظیفة

.یساعد في شطبھا من قائمة الوظائف

قیمة أعلى لوظائف الأكثر إعطاءمن خلال : لاحقاثُ دَ حْ تُ توفیر أسس لتحدید أجور وظائف جدیدة سَ *
، فھي ستجعل الوظائف ذات الوظائفتعقیدا والتي تتطلب مؤھلات أكبر، بحیث أنھا أساس في ترتیب ھذه 

.لأعلىالقیمة الأكبر ھي الوظائف ا

قیمة أعلى للوظائف الأكثر إعطاءإلىیساعد التقییم السلیم للوظائف : توفیر أساس عقلاني لنظام الترقیة*
وضعتعقیدا والتي تتطلب مؤھلات كبیرة، وھذه القیم تصبح الأساس في ترتیب ھذه الوظائف وبالتالي 

.كبر ھي الوظائف الأعلىنظام الترقیة بطریقة عقلانیة، فھي ستجعل الوظائف ذات القیمة الأ

عندما یستند نظام الأجور على تقییم للوظائف فھذا بجعلھ : جعل نظام الأجور وسیلة تعریف وتحفیز*
وسیلة لتعریف كل شاغل وظیفة بالقیمة النسبیة لكل وظیفة، وھذا یحفزه لتھیئة نفسھ للوظائف ذات القیمة 

.على، وبالمؤھلات التي یحتاجون لاكتسابھا لشغالھاالأكبر، فھو یعرف العاملین بالوظائف ذات القیم الأ

طرق تقییم الوظائف: 3المطلب 

غیر الكمیةالطرق قسمین الطرق الكمیة وإلىقسموتن

1وتشمل: الطرق الكمیة)1

وتقتضي ھذه الطریقة ترتیب . ھذه الطریقة من أقدم طرق تقییم الوظائف: Randingطریقة الترتیب-
الوظائف ترتیبا تنازلیا من حیث الأھمیة ومن ثم ترتیبھا من حیث قیمتھا على أساس استحالة تشابھ 

على كل وظیفة باعتبارھا وحدة متكاملة، أي دون الإجماليالوظائف ویتم ذلك على أساس الحكم العام 
عناصرھا أو مكوناتھا الجزئیة بحیث تتم المقارنة مع الوظائف الأخرى على الأساس إلىظیفة تفتیت الو

یوضح ترتیب الوظائف) 1-2(وكمثال الجدول

، 2000، إصدار الأول 3ادارة الأفراد، الشروق دار النشر والتوزیع، الطبعة العربیة5مصطفى نجیب شاویش، إدارة الموارد البشریة –1
195الى 193ص
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طریقة ترتیب الوظائف) 1-2(شكل 

مدرج الأجر السنوي بالدولارالترتیــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــب
43000مدیر مستشفى 

42500الممرضینكبیر
34000كاتب حسابات 

32500ممرض
31000طباخ

28500ممرض طوارئ
25500عامل مراسلة

مدخل استراتیجي لتعظیم القدرات التنافسیة، (الموارد البشریةإدارةسید محمد جاب الرب، .د:المصدر
261، ص2008/2009حقوق الطبع والنشر محفوظة للمؤلف،

classificationطریقة التصنیف أو التدرج- or grading : فرز أو تصنیف الوظائف، إلىتشیر ھذه الطریقة
تمثل كل مجموعة منھا درجة معنیة أو فئة محددة ، تشترك في واجبات . ووضعھا في مجموعات

بإیجادبدأ التصنیف توتطبیقھا لھذا التعریف فان طریقة التدرج أو. ومسؤولیات متقاربة أو متشابھة
ھذه الوظائف في درجة أو فئة، وتنتھي ھذه وضعالوظائف التي تتشابھ في واجباتھا ومسؤولیاتھا، ثم یتم 

یوضح ھذه الطریقة) 2-2(كمثال لذلك الجدول. العملیة بسلسلة من الدرجات أو الفئات الوظیفة

طریقة الدرجات وارتباطھا بمعاییر وصف الوظائف) 2-2(شكل

معاییر وصف الوظیفةلوظیفیةالدرجة ا

كثیر التكرارالعمل بسیط والأولى
 محكمةإشرافتؤدي تحت ظروف
تتطلب تدریب محدودة ومسؤولیة محدودة وقدرة محدودة على المبادأة مثل :

البواب، الساعي، كاتب ملفات

:العمل یتصف بالثانیة
بسیط لكنھ مكرر
 محكمةإشرافیتم تحت ظروف
 والمھاراتلتدریبابعضیتطلب
منھ تقدیر المسؤولیة، ونادرا ما تون لدیھ القدرة على المبادأة الموظف یتوقع

كاتب آلة كاتبة، منظف ماكینة: مثل
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العمل البسیط مع قلیل من التنوعالثالثة
 عامإشرافیتم تحت
المطلوبةالتدریب والمھارات من الأمور
یةیون لدى الموظف الحد الأدنى من المسؤول
 كاتب آلة متمیز، مزود الماكینة : بعض المبادرات للقیام بالعمل مثالیؤخذكما

جزاء أو قطع الغیارقود والزیوت، مزود الماكینة بالأبالو

د ما مع بعض التنوعإلىالعمل معقد  الرابعة
عامإشرافت حیتم ت
یتطلب مھارات عالیة
 والأمانالإعدادالموظف مسؤول عن
مشغل الماكینة: لدیھ مبادرات في العمل مثال

العمل معقد ومتنوعالخامسة
 عام إشرافیتم تحت
 مھارات متنوعة ومتقدمة إلىیحتاج
 والآمان الإعدادالعامل مسؤولیة عن
المشغل الممتاز للماكینة: لدیھ درجة عالیة من المبادأة مثال

، )مدخل استراتیجي لتعظیم القدرات التنافسیة(الموارد البشریةإدارةسید محمد جاب الرب، .د: المصدر
2008/2009حقوق الطبع والنشر محفوظة للمؤلف،

1وتشمل: الطرق غیر الكمیة)2

السابقتینالطریقتینلقد جاءت ھذه الطریقة بعد أن تبین أن كلا من : The Point Methodطریقة النقط-
وفي رأیھ یجب . أول طریقة للنقط1924سنة ) میرید لوت( د وضعوق. تنقصھما الدقة المطلوبة في التقییم

وكان یعني بذلك مقارنة العوامل المشتركة بین الوظائف . عدة مقاییسإلىأن یخضع تقییم الوظائف 
ومثال . وتعتبر ھذه الطریقة أكثر الطرق انتشارا بسبب دقتھا النسبیة وصحة النتائج التي تعطیھا. المختلفة

یوضح ھذه الطریقة) 3-2(لذلك الجدول

تقییم الوظائف باستخدام النقاط) 3- 2(الشكل 

الوزن بنسبة الدرجات والنقاط%العوامل وفروعھا
مئویة

درجة
1

درجة
2

درجة
3

درجة
4

درجة
5

درجة
6

50المھارة

12243648607212المعرفة بالعمل)1

2448729612014424الخبرة)2

14284256708414المبادرة والابتكار)3

202الى 196مصطفى نجیب شاویش، مرجع سابق، ص–1
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15المجھود

10203040506010المتطلبات البدنیة)4

510152025305المتطلبات الذھنیة)5

20المسؤولیة

612182430366المعدات)6

714212835427المواد)7

3691215183الآخرینسلامة )8

48121620244الآخرینعمل )9

15ظروف العمل

10203040506010الظروف المحیطة)10

510152025305الأخطار)11

%100200300400500600100%100المجموع

في القرن الحادي (الموارد البشریةإدارةذرة، زھیم نعیم الصباغ، إبراھیمعبد الباري .د: المصدر
365،ص2008- 1، الأردن،ط)والعشرین

ھي تعني و. تعتبر من طرق الكمیة الحدیثة:Factor-Comparision Methodطریقة مقارنة العوامل-
مقارنة الوظائف في المنشأة من خلال تحدید عوامل أساسیة في كل وظیفة بحیث تشكل تلك العوامل 

تتم المقارنة بین الوظائف على أساس مقارنة على عامل في كل وظیفة على و. نةالمقار) قواعد( أسس
حدة مع عامل آخر في وظیفة أخرى وتنصب المقارنة في الأساس على الأعمال الأساسیة في كل مجموعة 

یوضح ھذه الطریقة) 4-2(مثال الجدول. من الوظائف والتي تدعى أحیانا الوظائف الدالة

ة العواملالمقارن) 4-2(شكل

الوظائف 
الدالة

المتطلبات 
العقلیة

المتطلبات 
الجسدیة

متطلبات 
المھارة

ظروف المسؤولیة
العمل

معدل الأجر 
الحالي

دینار9.504.503.0010.002.0030.00أ

دینار6.003.502.505.004.0020.00ب
دینار7.003.001.509.003.5024.00ج
دینار8.002.007.0011.004.5033.50د
دینار7.5004.008.5007.005.5032.00ه
دینار10.003.004.003.005.5026.00و
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دینار8.501,505.004.006.0025.00ي
في القرن الحادي (الموارد البشریةإدارةذرة، زھیم نعیم الصباغ، إبراھیمعبد الباري .د: المصدر

360،ص2008- 1، الأردن،ط)والعشرین

بناء ھیكل الأجور: 2المبحث 

مفھوم ھیكل الأجور: 1المطلب 

1:ویعرف بأنھ

المالیة في المنظمة وعدد الوظائف التي تحویھا كل فئة كما ) الدرجات(ھو الھیكل الذي یعكس عدد الفئات"
".لأجر لكل فئة ونسبة التداخل بینھمایعكس الھیكل مدى ا

عملیة تقییم الوظائف یجب أن تتوج ببناء ھیكل إجراءیعني أن الأجور النتیجة المنطقیة و المحصلة بعد "
".الأجور الذي سیتم تطبیقھ على العاملین والذي بناءا علیھ سیتم دفع الأجور و الرواتب لھم

بمعنى آخر أنھ بعد أن نقوم بتقییم الوظائف یتم تحویل القیمة النسبیة لكل وظیفة من الوظائف التي تقییمھا "
تتفق مع تلك القیمة النسبیة وھنا یأتي الھدف الرئیسي لھذه المرحلة وھو وضع ) مادیة (قیمة تقدیمةإلى

"وبناء ھیكل الأجور

2:كما یعرف بأنھ

1 –www. Hrdiscussion. Com / Fr 3545. Html .u1tm7v-Tb-b4المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة
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ظمة من أعلى لأسفل حسب أھمیتھا ویلحق ذلك ترتیب معدلات الأجر وبذلك ترتیب الأعمال في المن"
یتوفر للمنظمة ھیكل أجور و یعد ھیكل الأجور الخطوة الثانیة بعد عملیة تقییم الوظائف وترتیب الأعمال 

".حسب أھمیتھا تجمع الأعمال المتشابھة والمتساویة في فئة واحدة

".د أدنى وحد أعلى لكل درجةتحدید أجر الدرجات حیث یتم تحدید ح"

الوظائف أي تقیم الوظائف في فئات وظیفة تتقارب فیھا كل فئة من حیث ) فئات (تحدید عدد درجات"
".المستوى الجھد والمسؤولیة والخبرة

ھیكل الأجورإعدادخطوات :2المطلب 

1:ھیكل الأجور فیما یليإعدادتتمثل خطوات *

.الفئاتأي تجمع الوظائف التي تتساوى في القیمة النسبیة في عدد : عدد فئات الوظائفتحدید)1
.تحدید معدل الأجر المقابل لكل فئة من تلك الفئات)2
.وضع ھیكل الأجور بشكلھ النھائي لیتناسب وسیاسة المنظمة)3

ن كل وظیفة للتعرف بتحلیل الوظائف أي جمع المعلومات عالإدارةالخطوات أعلاه تتم بعد أن تقوم إن
وكذلك بعد تقییم الوظائف وتحدید ) متطلباتھا، مواصفاتھا، خصائصھا وطبیعتھا(على وصف الوظیفة

حیث أن التقییم یجب أن . عوامل التقییم كالمھارة، الخبرة، التعلیم، ظروف العمل، المسؤولیة وغیرھا
ن الأجر في المنظمة یعطي في الأساس ینصب على الوظائف ولیس على الأفراد القائمین بھذه الوظائف وا

و. للوظیفة وبالتالي یحصل الفرد أجر في نطاق مدى المعدل المحدد لفئة الأجر التي تدخل فیھا وظیفتھ
.یتم تصنیف الوظائف في مجموعات وعلیھ یتم وضع ھیكل الأجور والرواتب بشكلھ النھائياأخیرً 

2:یليماإلىوھناك من یرى أن الخطوات تنقسم *

وھنا یتم جمع المعلومات الدقیقة عن الوظیفة في الشركة: تحلیل الوظائف.1
یتم قیاس قیمة وأھمیة كل وظیفة بالنسبة للوظیفة الأخرى في الشركة: تقییم الوظائف.2

2 Www. alrad. Ahla mountada .com./t2-topicمحاضرة الأجور والحوافز والمزایا
74، صمرجع سابقعلي محمد ربابعة، -1

2-www. Hrdiscussion. Com /Fr 3545. Html .u1tm7v Tb-b4 المنتدى العربي لإدارة الموارد البشریة
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كیفیة تنظیم إلىحیث یسمح ذلك للشركة بالانتقال من عملیة تحلیل الوظائف الفردیة : تحدید الدرجات.3
دم نفس المعرفة والمھارات في فئات وظیفة ثم یتم تحدید درجات وظیفیة لتلك الوظائف التي تستخ

.الوظائف
الذي یحدد ھیكل الأجور والمرتبات لكل وظائف الشركة ویعكس الإجراءوھو : تسعیر الوظائف.4

متطلبات الوظیفة ومستوى الشخص الذي یشغلھا

دفع الأجور المطلب 3: أنظمة

1: یليلقد اقتصرت أنظمة دفع الأجور على ما

بموجب ھذا النظام یتقاضى الفرد أجره على أساس المدة الزمنیة التي یقضیھا في :الأجر حسب الزمن)1
وتستخدم ھذه الطریقة في الإنتاجلا یتغیر ھذا الأجر بتغیر كمیة والعمل كالساعة، الیوم، الشھر،

:الحالات التالیة

الفردإنتاجعند صعوبة تحدید كمیة -

.عندما تكون الجودة مھمة بغض النظر عن الوقت في العمل-

.الإنتاجيتحدید مدى مھمة الفرد في العمل إمكانیةصعوبة -

.دخل للعاملین بھاصاحب العمل عطلات كثیرة لاإذا-

.عندما تكون المواد مرتفعة القیمة-

یعامل الجمیع معاملة إذالتطبیق، یزید من التعاون بین العاملین سھل:تمكن مزایاه في أنھ: المزایا
.واحدة كما یضمن ھذا النظام دخلا ثابتا

ى یخلق حافزا قویا للعمل بكفاءة لمساواة الأجر بین العامل المجد وغیر المجد، : تتمثل في أنھ: العیوب
ؤ مقدما بتكلفة العمل كعنصر من وأیضا یصعب التنب. ولا یشجع روح الابتكار والمبادرة عند العامل

.الإنتاجعناصر 

76الى 74علي محمد ربابعة، مرجع سابق، ص–1
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، ویستخدم ھذا النظام في إنتاجھالنظام یتم تحدید الأجر على ما یتم ھذاحسب: الإنتاجالأجر حسب )2
:الحالات التالیة

.الإنتاجتحدید مھمة الفرد في بالإمكانكان إذا-
.الإنتاجتم تحدید كمیة إذا-
.أكبر من أھمیة الجودةالإنتاجكانت كمیة إذا-
.مراقبة النتاجكان من الصعوبة ضبط وإذا-
.خلال العملأعطاللم یوجد أي إذا-
یعتبر حافزا قویا للعمل بكفاءة مما یعود بالنفع على العاملین: المزایا.
.یساعد على خلق روح الابتكار لدى العاملین وتحسین أسلوب عملھم-
.الأمثلالإنتاجؤولیة تحقیق من مسالإدارةارتیاح إلىیؤدي -
.في ظل ھذا النظام یمكن تقدیر تكلفة العمل-
.یحقق ھذا النظام العدالة في رفع الأجور-
جمیع الأعمالإنتاجمقاییس أو معاییر یقاس فیھا إیجادصعوبة -: العیوب.
.یناسب ھذا النظام العاملین الأكفاء فقط-
العاملین غیرة وحسد من الفئة ذات الكفاءة المرتفعةبعضنتیجة العامل السابق سیتولد لدى -

خاتمـــــــــــــــــــــــــــــــــــة

.رضاھم عن العمل والعكس صحیح
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:ـةالمقدمــــ

التيالعلاقةحیتوضكذلكوالأجر،نظامحیتوضولیتحلتضمنالذيوالنظريالجزءإلىتعرضنابعد
مؤسسةفيةیدانیمدراسةخلالمنذلكحیتوضنایعلتقییم الوظائف وإعداد ھیكل الأجور یلزمنیبتربط

محطةبالمغنیةبنطالمؤسسةكانتلقدو
:ةیالتالالأسئلةعنالإجابةأوحیتوضھوالدراسةھذهمنالھدفكانودراستنا

فعال للأجورنظاموجدیھل1-
عتمدیكيیأوتوماتلازالالأجرفيالارتفاعأخرىغةیبصأوبالأجرالأفرادلأداءربطو ھل ھناك2-
د؟یالجدإلى النظامتطلعأمالأخرىالعواملمنغیرھاوةیالأقدمعلى

:إلىسنتطرقالأسئلةعن ھذهللإجابةو

یم المؤسسةتقد:1المبحث 

:شركة بنطالالتعریف: 1المطلب 

لدیھا احتیاط معدني ھام ومھم ) مغنیة ومستغانم(فرع شركة بنطال تتكون حالیا من وحدتین للاستغلال إن
)مجا ل استعمال البانتونیت كثیر ومتنوع(و خاصة سوق متنوع 

على المدى القصیر و في السوق العالمیة على الإقلیمیةفرع شركة بنطال تلعب دور مھم في السوق إن
ضل الاحتیاطیات الضخمة وجودة المعادن لھاتین الوحدتین المدى المتوسط بف



دراسة حالة مؤسسة بنطال بمغنیة:الفصل الثالث

31

:أجل ھذا سیاستھا تتمثل في نشر جمیع الموارد اللازمة ليمن 

احتواء وفھم متطلبات وانشغالات الزبائن -1
مساھمة العمال في سیاستھالإتاحةخلق وتثبیت البیئة الداخلیة -2
برة للعمالتشجیع التطور المستدام للمھارات و المعاونات و الخ-3
و الموارد ذات الصلة بالنھج النظامین و النھج العمليالأنشطةإدارة-4
زیادة قدرة الشركة على رفع قیمة المنتوج-5
ضمان التبات والانتظام في جودة نوعیة منتجاتھا لتكون قادرة على المنافسة و فرض وجودھا في -6

:الآتیةالإجراءاتاتخاذیجب الإطارالسوق في ھذا 
الزبائنلإرضاءة للاستماع و الانشغالات وضع آلی
نظام اتصالات داخلیة لدعم تدفق البیانات و المعلومات الموتوقة المھمةإنشاء
توصیل المحاور الرئیسیة لتدریب و تطویر الموظفین
 على الأضرار التي لحقت بالبیئة من الأنشطة القضاءتعزیز سلامة الناس و الممتلكات و خفض أو

بھا الشركةالتي تقوم 
 لتحسین الجودة المستمرة إدارةوضع نظام
البحث عن أسواق جدیدة لمنتجاتھا
 لتشییع القدرات الحالیةالإنتاجزیادة مستویات
الحالیةالإنتاجالاستثمارات اللازمة لتحدید مرافق إطلاق

:الأھداف

.التصحیحیة الموجھة لاحترام متطلبات الزبونوالإجراءاتنظام مناسب للمنازعات إنشاء-1
إنشاءالخاصة بھم عن طریق انتظاموضع في متناول الزبائن منتجات ذات جودة عالیة وضمان -2

مخزون الأمان التي من شأنھ أن یتطور على مدى السنوات الثلاثة المقبلة
:كما یليوالتي یجب أن تقیم في الثلاثة سنوات المقبلةالإنتاجزیادة مستویات -3

.سنویا خلال الثلاث سنوات المقبلة%3الى%2وتحسین مردودیة الشركة من الإنتاجخفض تكلفة -

خفض الخبرات المكتسبة من قبل الموظفین وتحسین مستویات المعرفة للعمال من خلال وضع میزانیة -
.من رقم الأعمال الشركة%2إلى1.5للتدریب والتنمیة من

)01(رقم ھذا كلھ حسب الملحق 
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وحدة مغنیةوإستراتیجیةسیاسة :2المطلب 

.تنتج حالیا ثلاث منتجات وتحتوي على مھمة من المادة الأولیة1952وحدة مغنیة في نشاط منذ 

السیاسةقویة من حیث خبرتھا في مجال البانتونیت یجب علیھا على الأقل ضمان الاستمراریة في ظل 
:المنتجة من طرف بنطالوالإستراتیجیة

.الاجتھاد لتكون في حسن تطلعات واحتیاجات الزبائن)1
.تطویر بیئة داخلیة ملائمة لتدخلات الموظفین في سیاستھا)2
.تشجیع التطور المستدام لقدرات والمعرفة والخبرة للعمال)3
.الأنشطة والموارد ذات الصلةإدارةتطبیق نھج النظام ونھج عملیة في )4
...النمو وزیادة قدراتھا على خلق قیمةتسریع وتیرة )5
.وجودة المنتوجالإنتاجإدارةوضع الوسائل المناسبة للتحسین المستمر من حیث )6

:التدابیر التالیةتتخذلھذا الغرض 

.ورضا الزبائنانشغالاتوضع آلیة لسماع .1
.تطویر نظام اتصالات داخلي یسمح بتدفق البیانات والمعلومات الموتوقة.2
.مبادئ التوجیھیة للشركة في مجال التدریب وتطویر الأفرادتنفید ال.3
.الجودة والتحسین المستمرإدارةتنفید وقیاس وتحسین نظام .4
.لتحقیق الأھداف المعینة من طرف المدیریة العامة للشركةالإنتاجرفع مستویات .5
.السھر على أمن الأشخاص والممتلكات.6
.اة والحفاظ على البیئةتعزیز الإجراءات الرامیة إلى تحسین الحی.7

:الأھداف
وذلك أساسیةالمؤسسة الأم والتي تعتبر أھدافھي تحقق نفس 
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.اللازمة لتجدید وتحدیث المعدات وكذلك بالنسبة للمخزونات المعدنیة بالاستثماراتالتعھد -

من رقم الأعمال للوحدة10ھي الاستثمارالمیزانیة المخصصة لھذا -

.والسھر على التحسین المستمر .2000/9001للجودة على حسب معاییر وضع نظام إدارة -

I 02(ھذا حسب الملحق رقم(

ھیكل التنظیمي لمؤسسة بنطالال:3المطلب 

: ینقسم ھیكل مؤسسة بنطال إلى ما یلي

:والذي بدوره یتكون مما یلي: ھیكل التنظیمي العامال

وھو مسؤول الرئیسي عن كل من: مدیر الوحدة*

المھندس یھتم بكل منرئیس )1

مصلحة الاستغلال -

مصلحة الإنتاج-

مصلحة المخبر-

مصلحة الصیانة-

وھناك مصالح أخرى تابعة للمدیر)2

مصلحة التموین-

مصلحة تجاریة-

مصلحة المالیة والمحاسبة-

مصلحة الإدارة -

مصلحة الأمن-

وھذا حسب الملحق

لمھام الإداریة وھذا ما یتضح في الملحق رقموھذه المصالح بإمكانھا أن تكون ھیكل التنظیمي ل

(03)الھیكل التنظیمي التقني وھذا حسب الملحق رقمإلىإضافة 
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دراسة الأجور في شركة بنطال:2المبحث 

كشف الرواتب للعمال:1المطلب 

:جزئینإلىھذا المطلب مسنقوھنا 

): كشف راتب الایطار(استمارة أجور .1

: ویتكون من أجر قاعدي ثابت وأجر متغیر حیث یحتوي ھذا الأخیر على العناصر التالیة

، منحة الطعام، الإنتاجالأقدمیة، علاوة التقادم، حسب المسؤولیة، علاوة المر دودیة الفردیة، علاوة *
.منحة النقل

الاجتماعي، خصم سلفھ ، اقتطاع للضمان (IRG)خصم الضریبة على المضمون الإجمالي:حیث ھناك 
الأجر التي تم أخدھا من قبل

)04(كما ھو في الملحق رقم*

): كشف رواتب للعامل(أجور استمارة .2

:یتضمن ما یليویتكون من أجر قاعدي ثابت وأجر متغیر

أي زوجة (منحة الإنتاج، منحة الطعام، منحة النقل، منحة للزوجة الأقدمیة، منحة المر دودیة الفردیة،*
لتقاعد تكمیلي1,5%جزء، اقتطاع للضمان الاجتماعي، اقتطاع )عاملةال

)05(كما ھو في الملحق رقم*

المنح والحوافز الممنوحة للموظفین: 2المطلب 

، بحكم دراسة حالة في مؤسسة البانتونیت فھناك بعض المنح والحوافز نأخذ ویتضمن الحوافز والمنح
ھو واضح في الملحق رقم بعض الأمثلة كما 

وتعطي النسبة حسب مكان العمل وظروفھ%10الى %7منحة الخطر وتكون بسبتھا من
10الى %7وتكون من : منحة الضرار%
9الى %6وتختلف ھذه النسبة من عامل الى آخر وتحدد من : منحة التعب%
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6الى %0تراوح من وھي تعویض عن الأضرار الناجمة عن الغبور ونسبتھا ت: منحة الغبور%
1سنوات نسبة 5الى 1من : منحة الأقدمیة%

%1.5سنوات نسبة 15الى 5من 
2%سنوات نسبة 20الى 15من 

40: منحة حراسة لیلا%

)06(كما ھو في الملحق رقم*



الخاتمة العامة

:خاتمة عامة

یخص الفرد من جھة لأنھفي بحثنا یتضح لنا أن موضوع الأجور موضوعا ھاما إلیھمن خلال ما تطرقنا 
رغباتھ وحاجاتھ المادیة و الاجتماعیة، كما یخص المؤسسة من جھة أخرى  كونھ إشباعباعتباره وسیلة 

یمثل العناصر الأساسیة فیمل یتعلق بالتكالیف المباشرة بالتالي تصبح عملیة تحدید الأجور وتصمیمھ 
لأنھا تؤثر على مستوى الكفاءة الإنتاجیة وتخفیض أساسیاً من أنشطة إدارة الموارد البشریة نشاطاً 

التكالیف، كما أن سیاسة الأجور ھي الآن كأداة مفتاحیھ لأداء مؤسسة والتعویض أصبح لا یعني فقط دفع 
.وإنما جذب، تحفیز واستبقاء للعمال ذوي الأداء الجید

فإذا و على ذلك لابد أن یعكس أجر الفرد توازناً بین ما یساھم بھ من جھد وما یحصل علیھ من تعویض، 
ا سیعكس حالھ من عدم الاستقرار والتذمر عند الفرد اختل ً ھذا التوازن لصالح المؤسسة وكان الفارق كبیر

والتفكیر بترك المنظمة، أما إذا حصل العكس أي كانت الأجور والمكافآت النقدیة التي تدفعھا للموظف 
سسةأكثر بكثیر مما یقدمھ لھا من جھد أو عمل ھنا ستحدث خسائر وتقلص أرباح للمؤ

م الأجور أي كیفیة العمل بھ تبین لنا أنھ عند وضع الأجور ھناك من خلال دراستنا للكیفیة تطبیق نظا-
:عوامل تؤثر علیھ وھي 

الإنتاجیة بصفة عامة
المر دودیة لكل فرد كیف تكون
تدخل الحكومة في المؤسسة كونھا قطاع عمومي
سلوك وانضباط العامل داخل المؤسسة
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صـــــــــــــــــــــالملخ

یحتل موضوع الأجور والرواتب جانبا كبیرا من اھتمام العاملین والمنشآت التي یعملون بھا، فمن ناحیة العاملین تعتبر 
رغباتھم المادیة وأیضا الاجتماعیة كالمظھر والمركزـ وبالتالي نجد وحاجاتھمالأجور والرواتب وسیلة أساسیة لإشباع

العاملین في أي منشأة یولون ناحیة الأجر والراتب جانبا كبیرا من اھتمامھم وعلى ھذه الأساس یمكن القول أن أن 
الأجور والرواتب عامل ھام من العوامل المؤثرة على رغبة الأفراد في العمل وبالتالي مستوى إنتاجھم وكفاءة المنشأة 

تب عنصرا ھاما من عناصر تكالیفھا، وبالتالي تصبح طریقة بصفة عامة، ومن ناحیة المنشآت تمثل الأجور والروا
تحدید الأجور والرواتب والرقابة علیھا من الموضوعات الأساسیة التي تھتم بھا الإدارة التي تسعى إلى رفع مستوى 

.الكفاءة الإنتاجیة وتخفیض النفقات

الأجر، تقییم الوظائف، ھیكل الأجور:الكلمات المفتاحیة

Résume

Le sujet des salaires et leur traitement occupent une grande attention des travailleurs et des
entreprises dans les quelles ils travaillent, d une part pour les travailleurs les salaires et leurs
traitement sont considérés comme des moyens essentiels pour satisfaire les besoins et les désires,
social et physique.

Pour cette raison les travailleurs des établissements donnent une grande importance, et intérêt au
gain et aux salaires.

Sur cette base nous pouvant dire que les salaires et leurs traitements sont des facteurs important
qui influe sur les facteurs de la volonté des individus au travail et la productivité et l’efficacité de
l’installation en général.

Le traitement des salaires et les salaires représente des éléments  important de coût pour les
installations ces coût deviennes ainsi un moyen de déterminer  les salaires et le  contrôle de
principaux sujet d’intérêt  pour l’administration.

Cette dernière cherche à élever le niveau d’efficacité  de la production et réduire les coûts.

 Les mots clé: Salaire, évaluation de fonction, grille de salaire (échelle des salaires)

Summary

The subject of wages and salaries occupies much of the attention of workers and enterprises, in
which they work, from the side of workers they are expressed the wages and salaries and essential
means to satisfy the needs and desires of the physical and also social appearance and centre  and
therefore we find that working in any facility attach hand.

For that reason the worker establishment give large Somme and interest profits salaries.

On this basis, we cam say that wages and salaries is an important factor influencing factors on the
willingness of individual to work and productivity and efficiency generally.

Treatment the salaries and the salaries represent element of their costs for the principal subject
interest for administration. This latter to raise the level of production efficiency and reduce costs.

 Key words: Salary, Evaluate function , Salary  Scale
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