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 فإنشکر وعر 
 

، وشكرا يفوق الشاكرين حمدا                                هم إنا نحمدك حمدا يفوق الحامدينالل  
التي  دار يليق بعظمة جلالك وشكرا يوافي قدرك و كمالك ، نحمد الله على الإ

 .هدافناأنجاز هذه المذكر  ،نرجو أن نكون وفقنا في منحنتنا إياها لإ
ساهم فيه تنان إلى من احتضن هذا التقرير و الإمأن نتقدم بالشكر الجزيل و  يسرنا

الذي   " الحفيظ صبوع عبد : "ح و توجيهات قيمة الأستاذ المشرفوآمده بنصات
معاملة دائم والمتواصل والال الأثر في إنجاز هذا العمل وحرصه كان له بالغ

 .الجيد 
مؤسسة هيدرو كنال عمال  متنان إلى كلكما نتقدم بجزيل الشكر والإ

إلى كل من  فإنالعر ولا يفوتنا أن نتقدم بالشكر و  " مسلم سالم" المؤطرخاصة 
 .يد المساعد  في انجاز هذا العمل قدم

 نحتسب لله تعالي هذا العمل ولا نزكي على الله أحد راجين منه أن يجعله
 .ح أعمالنا فشكرا للجميع والحمد لله رب العالمينمن صال
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 إهداء
فتحت لنا أبواب العلم دربنا و  نهدي عملنا هذا إلى الشمعة التي أنارت

 ،اللذان ضحيا من أجلناقدوتنا في الحيا   معرفة إلى أعز انسان في الوجود و الو 
يا الحبيبة الطاهر  ي الدنما نملك ف القلب الرفيق إلى أعزلى الصدر الحنون و إ

هن أمهاتنا ن و ، والملاك الصافي القريب التي وضع الله الجنة تحت أقدامهالوفية
. 

الوقوف إلى و  يوتوجيه يوتعليم يان الذي سعي جاهدا إلى تربيتإلى الإنس
 .الله خيرا لطيب الودود جزاها الغالي أبي ووتي من قو  وهبكل ما أ يجانب

 .لآخر او  الدنيا التوفيق في الحيا ا لهم بالنجاح و خوتنا مع تمنياتتإلى جميع إ
لى جميع الأحباء و  نجاز هذا ين رافقونا في مشوارنا الدراسي و الأصحاب الذوا  ا 

لى كل الذين عرفناهم وأحببناهمالعمل الم  .تواضع بما فيهم الأستاذ المشرف وا 
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XIV 

 :ملخص
الإقتصادية تقييم دور سياسة الأجور في تحسين أداء المؤسسة  يهدف البحث إلى التعرف على

الجزائرية، الإقتصادية الأجور في تحسين أداء المؤسسة  سياسة ة مدى مساهمة، تحت إشكالي الجزائرية
أجور  مختلفة  المناصب والتصنيف  0ولتحقيق أهداف الدراسة تم تحليل عينة من الوثائق  مكونة من 

الموارد البشرية لمؤسسة مؤسسة هيدروكنال وحد  خميس الخشنة، كما تم الإعتماد في  إدار من 
المقابلة مع المسؤول في قسم الموارد البشرية، وبناء ما تقدم من تحليل الوثائق، وما تم  الدراسة على

عرضه في الجانب النظري حول  سياسة الأجور في المؤسسة الإقتصادية، حيث تم التوصل إلى 
 مجموعة من الإستنتاجات،

أثير على أداء المؤسسة بل دورا هاما وحيويا، فلها تالإقتصادية كما تلعب سياسة الأجور في المؤسسة 
تعتمد عليها المؤسسات  شرية، في حين أصبحت سياسة الأجورالموارد الب إدار وحتى على سياسات 

 نظرا لما تحققه من تحفيز للعمال وتحسين الأداء،
 

 :الكلمات المفتاحية
 .لبشريةالموارد ا إدار الموارد البشرية، سياسة الأجور، المؤسسة الإقتصادية، سياسات  إدار 
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La recherche vise à evaluer  la reole de la politique salariale dans l'amélioration de la 

performance de l'institution économique algérienne, sous la problématique de la mesure 

dans laquelle les salaires contribuent à l'amélioration de la performance de l'institution 

économique algérienne.L'étude s'est également appuyée sur l'entretien avec le responsable 

du département des ressources humaines, et sur la base de l'analyse des documents ci-

dessus, et de ce qui a été présenté dans l'aspect théorique de la politique salariale dans 

l'institution économique, où un ensemble de conclusions a été atteint, 

La politique salariale dans l'institution économique joue également un rôle important et 

vital, car elle a un impact sur la performance de l'institution et même sur les politiques de 

gestion des ressources humaines, tandis que la politique salariale est devenue dépendante 

des institutions en raison de ce qu'elle permet de stimuler les travailleurs et d'améliorer les 

performances, 

 

les mots clés: 

 

Gestion des ressources humaines, politique salariale, institution économique, politiques de 

gestion des ressources humaines. 

 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 مقدمة



 

 أ  

 :مقدمة
في جميع الميادين خاصة في الميدان  ي هذا العصر الحالي تحولات سريعةيشهد العالم ف

والمنافسة بينها الإقتصادية التكنولوجي والميدان الإقتصادي، وأهم أسباب هذه التحولات هي المؤسسات 
ان البقاء في بيئة شرسة متقلبة الأحوال والظروف، أصبحت هذه المؤسسات تتنافس فيما بينها لضم

والسعي لتحقيق الربح والبحث عن أسواق جديد ، بقاء هذه المؤسسات في الصدار  في حين إفلاس 
الجيد  وحسن استغلال الموارد المتاحة، وأهم   دار مؤسسسات أخرى راجع لعد  عوامل من أهمها الإ

 .       هذه الموارد هي الموارد البشرية بحد ذاتها
والمنظمة كلها وذلك راجع لكونها تتعامل مع أهم  دار ة هي أساس الإالموارد البشري إدار إن 

عنصر في المؤسسسة وهو العنصر البشري القادر على التطور والإبتكار والنجاح، فأصبحت 
من أهم هذه المتطلبات  هي تقديم نظام أجور المؤسسات تسعى لتوفير المتطلبات اللازمة لهذا المورد، 

، فالأجور تمس جوانب عديد  من حيا  العامل سواء ماديا أو معنويا، عمالمجاز وموف لحق وتعب ال
اهتماما كبيرا بها نظرا لكونها السبب الرئيسي لعلاقة العمال الإقتصادية لهذا أولت المؤسسات 

 .بالمؤسسات والعمل
   الدراسةإشكالية : أولا

 : بناء على ما سبق نطرح الإشكالية التالية
 الجزائرية؟الإقتصادية سة الأجور في تحسين أداء المؤسسة ما مدى مساهمة سيا 

 :وتندرج ضمن هذه الإشكالية الاسئبة الفرعية التالية
 الموارد البشرية؟ إدار ماهي سياسات  -0
 ماهو دور وأهمية سياسة الأجور في المؤسسة الإقتصادية؟ -4
 الموارد البشرية؟ إدار ماموقع سياسة الأجور لمختلف سياسات  -0

 الدراسةفرضيات : ثانيا
من أجل الإجابة على الإشكالية والأسئلية الفرعية المطروحة تم صياغة مجموعة من الفرضيات 

 :كالتالي
 .الموارد البشرية وتطويرها إدار بالإقتصادية تهتم المؤسسة   -0
 .هناك علاقة بين مكافأ  العمال وسياسة الأجور -4
 .أجور العمال ثابتة لا تتغير_0



 ب  

 الدراسةأهمية : لثاثا
 :يستند هذا الموضوع أهميته من خلال

  الموارد البشرية وسياساتها في تحقيق أهداف المِؤسسة الإقتصادية دار الأهمية المتزايد  لإ. 
   الأهمية اللتي تكتسبها الأجور نظرا لكونها المحرك الرئيسي لقو  الإقتصاد، فقو  الدخل الفردي

 .الرفاهيةللأفراد هو عامل من عوامل 
   الإطلاع على المؤسسة المستقبلة من خلال دراسة حالة، حيث سيتم تحليل حالة مؤسسة

هيدروكنال وحد  خميس الخشنة وواقع سياسة الأجور فيها، ومدى مساهمته تحسين أداء 
 .المؤسسة الإقتصادية

      الدراسةأهداف : رابعا
  يتها في المؤسسة الإقتصاديةالموارد البشرية ومدى أهم إدار التعرف على مفهوم. 
  الموارد البشرية ومكانتها في المؤسسسة الإقتصادية إدار التعرف على سياسات. 
  سقاطه على الجانب الإقتصادية عرض وتقديم الجانب النظري لسياسة الأجور في المؤسسة وا 

سة العملي على ضوء النتائج المتحصل عليها، واللتي من شأنها توضيح كيفية تطبيق سيا
 .الأجور في المؤسسة الإقتصادية

 أسباب اختيار الموضوع : خامسا
 :تعود أسباب اختيار الموضوع إلى

  ؛التخصصكونه يقع في مجال 
 الرغبة في الإلمام بموضوع سياسة الأجور في المؤسسة الإقتصادية؛ 
  لموارد البشرية في المؤسسة الإقتصاديةٍ؛ إدار الدور الحيوي اللذي تحتله 
 يعود لإنخفاض في مستويات الإقتصادية ا أن من بين أسباب ضعف أداء المؤسسة إعتقادن

 .أجور العمال
 الدراسةمنهج : سادسا

في سياسة الأجور في تحسين أداء المواد البشرية دور المتمثل في  الموضوعفنظرا لطبيعة 
 الإعتماد تمف نة،وواقع ذلك في مؤسسة هيدروكنال وحد  خميس الخش الجزائريةالإقتصادية المؤسسة 

في توظيف بعض  استعملو  لهذه الدراسة الأكثر كفاء لأنه  في الجانب النظري على الأسلوب الوصفي



 ج  

 على الأسلوب التحليلي كما تم الإعتماد بالموضوع،التعاريف والمفاهيم المرتبطة ثل جوانب الدراسة م
 .رو كنال وحد  خميس الخشنةسياسة الأجور في مؤسسة هيد من خلال تحليل في الجانب التطبيقي

 الأدوات المستخدمة: سابعا
الحقائق والمعلومات وتحليلها، اعتمدنا على أسلوبين،  جمععلى  يبنى بما أن المنهج البحثي

: على مجموعة من الأدوات المختلفة منها يعتمدالأسلوب الأول تمثل في أسلوب المسح المكتبي الذي 
والجرائد الرسمية، أما الثاني هو أسلوب دراسة حالة الذي استند  رونية، المواقع الإلكتالكتب، المقالات

 .تحليل الوثائق والملاحق المتحصل عليها على
 حدود الدراسة: ثامنا

بهدف الإقتراب من الأهداف المسطر  للوصول إلى نتائج هذا الموضوع، إذ قمنا بإنجاز هذه 
 :الدراسة ضمن الحدود والأبعاد التالية 

  تقييم دور سياسة الأجور في تحسين أداء المؤسسة تتجلى في  :لموضوعيةاالحدود
 .مؤسسة هيدرو كنال وحد  خميس الخشنةب الجزائريةالإقتصادية 

 نظرا لتلائم  مؤسسة هيدروكنال وحد  خميس الخشنة، تمس الدراسة الميدانية: الحدود المكانية
 .موضوع دراستنا مع المؤسسة المستقبلة

 ؤسسة مد  تنقلنا وتعاملنا مع م ، وهيمد  الدراسة الميدانيةتتمثب في  :الحدود الزمنية
إلى  4144أشهر، إبتداءا من شهر فيفري ( 12) لمد  أربعة  هيدروكنال وحد  خميس الخشنة

 .4144غاية شهر ماي 
 صعوبات البحث: تاسعا 

 :بهذا البحث مجموعة من الصعوبات منها يمن خلال قيام يواجهتن
  وجهد طويل للبحث عن المصادر  لبناء إطاره النظري؛استغرق وقت 
 تداخلة فيما بينها، مما طبيعة الموضوع بحد ذاته يضم عدد كبير من المفاهيم المختلفة والم

 مهمة التحكم فيها؛ صعب علين
 صعوبة الحصول على المعلومات الدقيقة اللازمة في الدراسة الميدانية؛ 
 دراسات سابقة: عاشرا

 :ائل الجامعية اللتي تم الإستعانة بهاومن بين الرس
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  ،مذكر  لنيل شهاد  الماسنر،   ،العمال فآت في تفعيل أداءادور الأجور والمك بيوض الحاج
لأجور القد تناولت هذه الدراسة ماهية ، 4104-4101جامعة عبد الحميد بن باديس مستغانم، 

ظهار العلاقة بينهم أداء العمالو والمكافآت   هذه الدراسة إلى نتيجة مفادها أن وقد توصلت، وا 
العمال تدفع عملية مهمة وتعد عملية تحفيزه تلعب دورا مهما في أداء العمال، الأجور والمكافآت 

 .الإهتمام بالأجور والمكافآت ضرور  لتحسين أداء العمالوبالتالي  أكثر،  العطاءللبذل و 
 مذكر  لنيل شهاد  الجزائر،  سياسة الأجور وفق قانون علاقات العمل في، بن عادل عمر

عمدت هذه الدراسة إلى ، لقد 4141دفعة سبتمبر  الماستر، جامعة محمد بوضياف المسيلة،
وقد خلصت هذه ، قانون علاقات العمل في الجزائر حسب سياسة الأجور عن   تقديم نظر 

ه مصدر رزق الأجر له دور في علاقة العامل مع صاحب العمل كون الأول يعتبر  الدراسة إلى أن
اللتي تعالج كل  أما الثاني يعتبره تكلفة، كما أن نظام الأجور غالبا ما تحدده الإتفاقيات الجماعية

مضمونها من مستويات الأجور، المكافآت، الغيابات، الساعات الإضافية إلى غير ذلك من 
 .الأمور المهمة 

 هيكل البحث: احدى عشر
الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية، ومن أجل بهدف ضبط إطار الدراسة والإجابة على 

إختبار صحة الفرضيات، ثم تقسيم البحث إلى فصلين،  فصل نظري  وفصل تطبيقي لإسقاط الدراسة 
على مؤسسة هيدروكنال وحد  خميس الخشنة، تسبقهم مقدمة لإظهار الإشكالية، الفرضيات وأهمية 

 .النتائج المتوصل إليها في الجانبين النظري والتطبيقيوأهداف الموضوع، تليهم خاتمة تحتوي جميع 
 "الموارد البشرية وسياساتها    إدار مفاهيم حول "بعد الفصل الأول الذي كان تحت عنوان 
الموارد البشرية من خلال ثلاثة مباحث مدرجة ضمنه،  إدار بمثابة إزالة اللبس على مفهوم سياسات 

الموارد البشرية  إدار الموارد البشرية كل من مفهوم  إدار العنوان   أين تناولنا في المبحث الأول تحت
الموارد البشرية  إدار وأهميتها وأهدافها  وأشكال تنظيمها، أما المبحث الثاني تحت عنوان سياسات 

 .،المبحث الثالث تحت عنوان سياسة الأجور في المؤسسة
 هيدروكنال وحد  خميس الخشنةفي حين خصص الفصل الثالث بعنوان دراسة حالة مؤسسة 

من أجل تبيين واقع سياسة الأجور في المؤسسات الجزائرية، ومن أجل ذلك قسم الفصل إلى ثلاثة 
مباحث، حيث تضمن المبحث الأول تقديم المؤسسة  والتعريف بالمؤسسة المستقبلة وهي مؤسسة 

الموارد  إدار تحليل سياسات هيدروكنال وحد  خميس الخشنة ، وفي المبحث الثاني تم التطرق إلى 



 ه  

البشرية في المؤسسة محل الدراسة، يليه المبحث الثالث تحت عنوان تحليل سياسة الأجور في 
 .والملاحق تماد على تحليل الوثائقالمؤسسة المستقبلة  بالإع
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 :تمهيد

 إدار تنوعت  أنشطتها وازداد عدد عمالها،  مما زاد الإهتمام بو  الإقتصادية تزايد حجم المؤسسات 
 .الموارد البشرية، وفي الوقت نفسه، ازداد الإهتمام بسياساتها خاصة سياسة الأجور

 :الموارد البشرية سنتطرق إلى المباحث التالية إدار وللإلمام بكل المفاهيم المرتبطة بسياسة الأجور و 
 رد البشرية؛الموا إدار ماهية حول  -
 الموارد البشرية؛ إدار سياسات  -
 .سياسة الأجور في المؤسسة الإقتصادية -
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 الموارد البشرية إدارة ماهية: المبحث الأول

مع مرور الزمن، وهذا راجع لإهتمام العلماء والباحثين بها نظرا  إدار  الموارد البشريةتغيرت ماهية  
المؤسسة الإقتصادية، هذا الإهتمام أدى لتطورها وتحسينها مع مرور الوقت لتحضى  لمكانتها الكببر  في

 .  خاصة الكبرى منهاالإقتصادية بمكانة أكبر من قبل في المؤسسات 

 الموارد البشرية إدارة همية أمفهوم  و : المطلب الأول  

 . ثم نذكر أهميتها إدار  الموارد البشرية مفهوم نتطرق  ل 

 :الموارد البشرية ارةإد مفهوم   -2

 : بشرية يتلقى الكثير من الأبحاث والمفاهيم نذكر منهاالموارد ال إدار  مفهوم

  وبتنمية الخبرات ورفع الكفاءات لدى  الموارد البشرية هي علم إداري يختص بالجوانب البشرية إدار
ة إلى التعاون والربط المـوارد البشري إدار فتسعى  ،الموظفين والإداريين والعاملين في المنظمات

حداث الانسجام والتداخل الإيجابي والفعـال بين تخصص  الموارد البشرية  إدار والتواؤم وا 
دار الأعمال، و  إدار والتخصصات الإدارية الأخرى ك دار التسويق، و  ا  دار الإنتاج، و  ا  المخازن،  ا 

ير الجوانب الإدارية والوظيفية الموارد البشرية على تنمية وزياد  المعرفة وتطو  إدار كمـا تركـز 
 1 ؛والعملية مع تنمية الأفراد العاملين مادياً وعلمياً ووظيفيا

  ووظيفة أساسية في المنظمات، تعمل على تحقيق الاستخدام  إدار الموارد البشرية تمثل  إدار
السياسات الأمثل للموارد البشـرية التـي تعمل فيها، من خلال استراتيجية تشتمل على مجموعة من 

ستراتيجية المنظمة ورسالتها ويسهم في إستخدام مع الإات المتعدد ، بشكل يتوافق هذا والممارس
  2   ا؛تحقيقهم

                                                        

 .00، ص ، الأردن4104، دار الجامد،  الطبعة الأولى البشرية الموارد إدارة، محمد سرور الحريري -ـ 1

، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، (بعد إستراتيجي)بشرية المعاصرة إدارة الموارد ال  ،عمر وصفي عقيلي - 2
 .02، ص 4114



 الإطار النظري لإدارة الموارد البشرية وسياساتها: الفصل الأول

 

 
4 

  التي تؤمن بأن الأفراد العاملين في مختلف  دار الموارد البشرية الفاعلة على أنها الإ إدار تعرف
هم بكافة الوسائل التي تمكنهم من المستويات هم أهم الموارد ومن واجبها أن تعمل على تزويد

مان تراقبهم وتسهر عليهم باستمرار لض القيام بأعمالهم، لما فيه مصلحتها ومصلحتهم، وأن
 1؛نجاحها ونجاحهم ونجاح المصلحة العامة

 الموارد البشرية إدارةأهمية : ثانيا

ارات أن باقي الإدالموارد البشرية ذات أهمية بالغة في المنظمة شأنها في ذلك ش إدار تعتبر 
وتظهر أهميتها الإقتصادية ، والتي تؤثر على مردوديتها المالية، ومكانتها الأخرى الموجود  في المنظمة

 2: ةمن خلال العناصر التالي

 ؛عتبارها وظيفة مهمة من وظائف المنظمةإ 
 نظمة تنمية دور العنصر البشري في المنظمة لزياد  فعالتيه وتأثيرها على حيا  الفرد والم

 ؛وكذلك المجتمع
  الموارد البشرية من أهم العناصر الرئيسية في الإنتاج إذ أن ثرو  أي دولة تنبع من

 ؛قدراتها على تنمية مواردها البشرية
 قتصادي، فهو المسؤول عن مستوى شري هو المحرك الأساسي للنشاط الإالعنصر الب

الإمكانيات المادية رات و لعامل المشترك في تحريك القدالأداء باعتباره المحرك وا
 ؛للمجتمع

  حسان تدريبه وتنمينه يمكن من خلال المنظمة أن إستثمار، إذ إالعنصر البشري هو
   ؛تحقيق مکافات طويلة الأجل للمنظمة في شكل زياد  الإنتاجية

 ؛تنافسية المنظمة تنبع من كفاء  وفعالية مواردها البشرية أكثر من قيمة تجهيزاتها 
  

                                                        
، 4101ستراتيجية، الطبعة العربية ، المفاهيم والأسس، الابعاد، الإالموارد البشرية إدارة، بن عنتر عبد الرحمان  - 1

 . 42، الأردن

 45-42بن عنتر عبد الرحمان ، مرجع سابق ، ص   - 2
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 الموارد البشرية  إدارةأهداف : انيالمطلب الث

 1: أهداف عديد  نلخصها فيما يلي الموارد البشرية دار لإ

 :الأهداف التنظيمية -2

الموارد البشرية في تحقيق الفعالية التنظيمية إذ تعمل على ابتكار الطرق التي تساعد  إدار تساهم 
عن أداء مرؤوسيهم كل في تخصصه، لقد ن و المديرون مسؤول ىن على تنمية وتطوير أدائهم، ويبقالمديري
 .الموارد البشرية لمساند  المديرين ومساعدتهم على تحقيق أهداف المنظمة إدار وجدت 

  :الأهداف الوظيفية -0

لمتطلبات المنظمة، من المحافظة على مستويات مناسبة لكي تتمكن الإدارات والأقسام المختلفة 
تفقد تياجاتها الكمية والنوعية من الأفراد، إن الموارد المتاحة سالموارد البشرية باح إدار  هايجب أن تمد

الموارد البشرية بوظائفها المختلفة على الوجه  إدار ستفاد  منها إذ لم تقسم قيمتها وسيتأثر تشغيلها والإ
 .الأكمل

 :الأهداف الاجتماعية -3

قية وذلك استجابة والأخلاجتماعية جموعة من الأهداف الإالموارد البشرية على تحقيق م إدار تعمل 
ومن هنا تسعى إلى تحجيم الآثار السلبية والمعوقات  ،جتماعيةحتياجات والتحديات الإللمتطلبات والإ

 .البيئية التي تواجه المنظمة

 :الأهداف الشخصية -4

الموارد البشرية على تحقيق الأهداف الشخصية للعاملين وذلك بما يساعد على حمايتهم  إدار تعمل 
 .الإنتاجو  ظ عليهم وتنمية قدراتهم وبقائهم وحفز هممهم للعملوالحفا

                                                        
،  4100، عمان  الأردن، دار الراية  للنشر و التوزيع ،  الموارد البشرية إدارة، مفاهيم جديدة في زاهر عبد الرحيم  -  1

 06ص 
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لا شك ظيفي ومتابعة المسارات الوظيفية إشباع حاجات العاملين الشخصية وتحقيق الرضا الو إن 
 .الموارد البشرية إدار يحتاج إلى قدر لا بأس به من اهتمام 

 الموارد البشرية   إدارةأشكال تنظيم : ثالثالمطلب ال

ستراتيجية ذات الطبيعية التنفيذية وترتبط مباشر  لبشرية بالقيام بجميع الأدوار الإالموارد ا إدار  تتمتع
رئيس  ن من خلال نائب المدير العام أوالعليا للمنظمة من خلال تسميات مختلفة أحياناً تكو  دار بالإ

، ونادرا ما ترتبط مباشر  برئيس بشريةالموارد ال إدار خلال مدير المدير العام مباشر  من للموارد البشرية أو 
رتباط لبعض الأقسام بالمدير العام أو باشر يخصص نوعا من المسؤولية والإ، وارتباطها المدار مجلس الإ

 العليا وتحت إشرافها، ومـن هـذه دار نائبه لما لهذه الأقسام من أهمية قصوى تندرج ضمن صلاحيات الإ
 1 :الأقسام

 :قسم التوظيف -2

والتنسيق  ينستيضاح من الأقسام عن حاجتها لملئ الشواغر من الموظفم هذا القسم،  الإومن مها
العليا والإعلان عن الشواغر والوظائف، واستقبال طلبات التوظيف وترشيح الموظفين،  دار مع الإ

 .وممارسة إجراءات التوظيف الرسمية

 :قسم العلاقات -0

ات كبير  وبالقدر الذي يتم فيه تطوير هذا القسم ينهض قسم العلاقات في المنظمة بمهام ومسؤولي
بقدر ما يمكن المنظمة من توسيع مدارات عملها وعلاقاتها التجارية وتستعمل نشاطات قسم العلاقات، 

 :النشاطين المنظمين والعمالي

 

 

 
                                                        

 .21-11، ص زاهر عبد الرحمان، مرجع سلبق  - 1
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 :النشاط الأول

العمالية، ويتولى تحادات النقابية و لمنظمات والجهات ذات العلاقة والإعلاقة المنظمة بغيرها من ا
التزامات والشكاوى ضمن دوائر  القسم توثيق وتطوير هذه العلاقات وفق المصالح المتبادلة ومتابعة

 .ختصاص المعنيةالإ

 : النشاط الثاني

علان ىيتول التحليلات عن المشاكل  قسم العلاقات إجراء الدراسات داخل الشبكة العمالية في المنظمة وا 
العليا عليه مع التوصيات  دار طلاع الإا  ، و العاملينو  ضي القائم  فيما بين المنظمة ، ومستوى الر التي تطرأ

بين القمة  الإتصالالمراد منها إيجاد حلول ناجعة تحافظ على ديمومة العمل وآليات الإنتاج وفتح قنوات 
شراك العاملين  في رسم سياسات والقاعد  في الحرم التنظيمي وذلك بتأمين بيئة مناسبة وآلية للاتصال وا 

العمل الذي يخدم الطرفين، ويقر قسم العلاقات، الوجه الآخر الذي يعكس صور  المنظمة  ودورها 
 .في الجوانب الإجتماعية والبيئية التشغيلي

 :والتطوير التكوينقسم  -3

، إما لتطوير عجلة الإنتاج أو لأغراض وظيفية مسؤولية تطوير مهارات العاملينيتولى  هذا القسم 
 .مالوضع الوظيفي للعاملين وترقياتهسين لتح

والتطوير بين منظمة وأخرى مع اختلاف طبيعة العمل والإنتاج فهناك  التكوينوتختلف أساليب 
رسال  التكوينمنظمات تعتمد النشاطات وأساليب متنوعة في  كاستقطاب خبراء أجانب، وتبادل الخبرات وا 
والتأهيل المنحصر داخل المنظمة والموضوع  التكوينمد العاملين في دورات خارجية، والبعض الآخر تعت

 .ضمن استراتيجيات العمل المبدئية

، ركونها الوكالة المتخصصة بالتطوي ويتميز هذا القسم، بأنه المسؤول عن التغيير الداخلي  
إيجاباً هذه الصفة ويعطيه مزيداً من الصلاحيات التي تنعكس  هالعليا بمنح دار وارتباطه المباشر مع الإ
 .على المنظمة والعاملين
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 :قسم المزايا والمكافآت -4

، ويعتمد ذلك على افآت ومزايا العاملين في المنظمةيتمثل عمل هذا القسم في تحديد الأجور ومك
 دار نتائج التقييم والدراسات وفق عدالة ومنطق وطبيعة الإنتاج والأداء العمالي وارتباطه المباشر بالإ

زات عمالية وزياد  في الإنتاج وظهور التنافسية في العمل ويعود بالمنفعة والرضى العليا يحقق امتيا
 .على العاملين

 دار الموارد البشرية والأقسام المرتبطة مباشر  بالإ إدار يبين موقع   (I)-1رقم  والشكل التالي
 :كما يلي االعلي
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 ياالعل دار سام المرتبطة  بالإالبشرية والأقالموارد  إدار  :(I-1 (الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .40، ص زاهر عبد الرحمان، مرجع سابق: المصدر

 

 العليا دااة الإ
 دااة مجلس الإ

 دار رئيس مجلس الإ
 المدير العام

نائب المدير 
 عام للتخطيطال

العام  المدير نائب
لإدار  الموارد البشرية 

رد او الم إدار مسیر  أو
 الشرية

 

نائب المدير 
 العام لشؤون

  التكوين

نائب المدير 
 دار العام للإ

 العليا

رئيس قسم المزايا  مدير التوظيف
 و المكافآت

رئيس قسم 
 التوظيف

رئيس قسم العلاقات 
 العامة
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 الموارد البشرية  إدارةسياسات : المبحث الثاني

دورا هاما في المؤسسة الإقتصادية، لهذا قمنا بذكرها  سياسات إدار  الموارد البشريةتلعب  
 .وشرحها

  تكوينال سياسةتحسين ظروف العمل و سياسة : ولالمطلب الأ 

تعتبر سياسات إدار  الموارد البشرية هي لب وجوهر إدار  الموارد البشرية، فإن كانت هذه  
فتقوم إدار  الموارد البشرية بوظائفها كما يجب، أما إن الإقتصادية السياسات قوية ومتينة في المؤسسة 

 . كانت السياسات ضعيفة فسيحدث العكس

 تحسين ظروف العمل   سياسة :2

 :تحسين ظروف العمل سياسة تعريف –أ

، وفي هذا العمل كثيرا من ناحية المضمون والأبحاث تحسين ظروف سياسة تختلف تعاريف
ي السياق يرى بعض  الباحثون  أنه يمكننا جمع التعاريف التي اقترحت لمفهوم تحسين ظروف العمل ف

 1: أربع فئات وهي

  تحسين ظروف العمل على ضرور  أن يملك العامل الوظيفة  سياسة في تناولها لمفهومفئة تركز
ة الفعالية المميز والتنوع المهني من أجل القدر  على المنافسي توفر له الشعور بالإستقلالية و الت

 ؛بين المنظمات المهنية المختلفة
   نافسة على إشراك الأفراد الم إدار فئة أخرى ترى أن جود  حيا  العمل تتمثل في مدى قدر

 ؛القرارات اليومية في بيئة العمل العاملين بها ونقاباتها في عملية إتخاذ
 ظمة الثقافة تحسين ظروف العمل في مدى توفير المن سياسة فئة ثالثة من التعاريف تحصر

من فة ومدى قدرتها أيضا على تحفيزهم بالمعلومات والمعر  مدادهممن خلال إالتنظيمية لعمالها 
 ؛خلال المكافآات والمنح التعويضية

                                                        

م الإنسانية لة الباحث في العلو ، مجالنفسية للعمالجودة حياة العمال والصحة الجسدية و ، ،فاطمة الزهراء الزروق - 1
 .16، ص 4100-05-0، العدد، 14والإجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، المجلد 
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 تحسين العمل كسيرور   سياسة مفهومتتمثل في تلك اللتي  تتناول  ريفأما الفئة الرابعة من التعا
 من العمليات المخطط لها بشكل متكامل بهدف تحسين مختلف جوانب ظروف العمل الشخصية

 .والوظيفية

بشكل عام حسين ظروف العمل إلا أنها تلتقي و تسياسة اريف المعطا  لغير أنه مع إختلاف التع
من أجل تحسين العمل وزياد  الرضا الوظيفي  دار إلى مجموع المجهود المبذولة من الإ حول كونها تشير
الضغوط لدى العاملين بها وهو ماتحاول منظمات العمل في معظم دول العالم في وتخفيض القلق و 

آمنة تتجسد فيها العوامل المدعمة  فير بيئة عمل صحية و ه من خلال تو عصرنا هذا العمل على تحقيق
شبفي نعدالة  ستقرار والرضا الوظيفي منللإ اع  الطموحات العاملين ظام الأجور والمكافآت والحوافز وا 

   .ياسية والتنظيمية لسلطات العملمع التحولات السوحاجياتهم النفسية والإجتماعية بما يتناسب 

 :ظروف العمل في المؤسسةتحسين سياسة برامج  -ب

، مادي، جتماعيإ ي،نسانإيثة المتعدد  الجوانب بين ما هو تشكيلة من البرامج التقليدية والحد
صحي بالإضافة إلى نمط القياد  المتبع والتصميم الوظيفي والهيكلي الذي يتم فيه تقسيم المسؤوليات 

 1:البرامج التاليةم والصلاحيات والسلطات على الأفراد العاملين بالمؤسسة، وتض

وتضم برامج تحسين بيئة وظروف العمل، الصيانة البشرية، الرفاهية الاجتماعية،  :البرامج التقليدية -*
 .الإنسانيةلصحية وبرامج العلاقات الرعاية ا

وظيفة، التدوير وتضم إعاد  التصميم الوظيفي التي تطرح خيارات عديد  كتكبير ال :البرامج الحديثة -*
بعد أو اتباع جداول العمل ، برامج العمل البديلة التي تعتمد سواء على نظام العمل عن راء الوظيفيوالإث
بالمشاركة التي أصبحت تمارس في مجالات مختلفة عبر وسائل مثل حلقات  دار ، إضافة إلى الإالمرنة

 .لشاملة، التمكين الوظيفي وغيرهماالجود  ا

 1: وتهدف هذه البرامج إلى ما يلي
                                                        

 دراسة ميدانية في مركب العتاد الفلاحي)تحسين جودة حياة العمل وأثرها على حوادث العمل   ،أولحيسان إسناد دلال - 1
CMA 14-14،14العدد  12المجلد  ،ة معسكر، جامعة المغاربية لللإقتصاد والمناجمنتالمجل ،(بسيدي بلعباس-
 .44، ص 4104
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 عطاء العمل معنى متجددا تقل فيه حالات الضغط النفسي و الجسدي  عل مكان العمل جذابا و ج ا 
 هاق من خلال التركيز على البرامج؛والإر 

 مشتركة بحيث يصبح تؤدي لخلق ثقافة تنظيمية قيمة وتعزز اتجاهات قيم  إن أنشطة هذه البرامج
 ؛ومريحاجذابا مكان العمل 

 والتي  0424سنة ة كممثل للعمال اتفاقية الحرية النقابية الصادر   الإعتراف بالنقابات العمالي
، روالسياسية للعاملين كتحسين الأجو الإقتصادية المصالح الإجتماعية و تهدف إلى حماية وتنمية 
 .تحسين ظروف العملو تخفيض ساعات العمل 

 سياسة التكوين: 0

 :سياسة التكوينتعريف  -أ

العملية المنظمة لإكتساب أو تطوير معارف أو مهارات أو  على أنه ت سياسة التكوينعرف  
 2. اتجاهات العاملين بهدف الوصول إلى الأداء المطلوب

 و  لتنمية مجالات واتجاهات الفرد أويمكن أن يعرف ايضا  على أنه عملية منظمة مستمر 
نسابهم الخبر  المنظمة، وخلق الفرص المناسبة للتغي ير في السلوك من خلال المجموعة لتحسين الأداء وا 

توسيع معرفته وصقل مهاراتهم وقدراتهم عن طريق التشجيع المستمر على تعلم واستخدام الأساليب 
مراعية فيها  دار وذلك ضمن برنامج لعاملين للتنمية تحمله الإ ،الحديثة لتتفق مع طموحهم الشخصي

  3. لين للتنميةالأعمال وحاجات العامحاجاتها وحاجات المجتمع في المستقبل من 

                                                                                                                                                                             

دراسة )ة العمل في المؤسسة الإقتصادية مساهمة المسؤولية الإجتماعية في تحسين جودة حيا، إلهام بوغليطة  - 1
، مجلة رؤى اقتصادية، جامعة الشهيد حمه لخضر، (تحليلية من وجهة نظر العاملين بمؤسسة الإسمنت ولاية قسنطينة

 .64، ص 4104-14-10،41، العدد 14، الجزائر، المجلد الوادي

، ص 4106، دار الجنان للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، الموارد البشرية إدارة، حمد الفاتح محمود البشير المغربيم  - 2
51. 
علمية للنشر ، دار اليازوري الالتخطيط في الموارد البشرية، ائض بن شافي الأكلبيع ،صفوان محمد المببضين   - 3

 .004ص  ،4106والتوزيع، الأردن، عمان، 
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 1: في اهميتهأوتكمن 

   وأزالة الضعف إي بلوغها تستند أساساً على التكوينإن الأهداف التي يتوخى النشاط 

هدف تحقيق هذا ال فإنو المرتقب، ولذا أسواء ارتبط ذلك بالسلوك الحالي  فرادداء وسلوك الأألقصور في 
 ؛تيةالآالفرعية  هدافلى الأإالرئيسي يتطلب السعي للتصدي 

  فراد المتدربين بالمهارات والمعلومات والمعارف الفكرية والعملية التي تنقصهم لا سيما كتساب الأإ
نه مجتمع معرفة تتراكم فيه أذ إنساني عموماً، الفكرية التي يشهدها المجتمع الإ في ظل التطورات

 ؛ر  مستمر ليها وبصو إن يرتكن أرات التي لابد لمن يسعى للتطوير الخب  العديد من
  تجاهات سلوكية جديد  تنسجم مع الحاجات التي يتطلبها تطوير العمل ا  نماط و أفراد كتساب الأإ

 ؛و خدميةأنتاجية إظمات التي يعملون بها سواء كانت في المن
 ن يحقق أبعاد أذ من شأن ذلك إت الفردية والجماعية للمتدربين، صقل وتحسين القدرات والمهارا

 ؛ديهمالنهوض المستهدف ل
 لتي ية االتكوينساليب تم استخدام الأ إذاوالمعلومات بين المتدربين سيما  تبادل الخبرات والمعارف

 ؛فكارتعتمد على تبادل المعارف والأ
  دوار وغيرها و تمثيل الأأللمتدربين من خلال العصف الذهني تنوير الطاقات الفردية والجماعية

 ؛ساليب الهادفة للتطويرمن الأ
  يحققها التي   ن المهاراتا  رسمي على المستوى المنظمي سيما و لإنتاجية وتحسين الأداء الزياد  ا

  همتساهم بشكل كبير في تحسين الأداء الفردي للعاملين من خلال تطوير مهارات التكوين
ن الإنتاجية من التطبيقية مما ينعكس أثره ايجابا على زياد  وتحسيكتسابهم المعارف الفكرية و إ

 ؛والنوعية الكمية الناحية
  تحسين فراد ويزيد من كفائتهم و وية للأنيساهم البرنامج التدريسي الفعال في زياد  الروح المع

 ؛أدائهم مما ينعكس على الأبعاد المعنوية لديهم

                                                        
 ،، دار المسير  للنشر  والتوزيع، الطبعة الأولىالموارد البشرية إدارة خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة، - 1

 .044-041،  ص 4111الأردن، عمان، 
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 ن تشغل أداد وتأهيل قوى بشرية قادر  على عإيجابية في من الوسائل الإ التكوين سياسة عتبرت
 ؛نظمةوظائف جديد  داخل الم

  ؛دائها بكفاء  وفاعليةأدارية ورفع سوية في ترشيد القرارات الإ التكوين سياسة  ساهمت 
  شراف سيما صروفات المرتبطة بالإساهم بتخفيض المة من شأنه أن تالفعال سياسة التكوين

 ؛شراف بقدر محدودالتكوين تجعل الحاجة للإحصيلة و 
  فراد المدربين بكفاء  ن الأأذ إنتاجية بصور  شاملة، ستقرار العجلة الإإفي  التكوين سياسة ساهمت

على الأداء العام  عمالهم بالشكل السليم ما ينعكس أثرهأداء أالباً ما يقومون بوفاعلية عالية غ
 ؛يجابيإللمنظمة بشكل 

  من الصناعي في المنظمة صابات العمل وتحقيق الأا  ساهم بتقليص الحوادث و التكوين ت سياسة
 .بشكل عام

 : سياسة التكوينخطوات  -ب

 1 :ية بعد  خطوات أو مراحل هيالتكوينالعملية  سياسة  تمر

 :يةالتكوينتحليل وتحديد الإحتياجات  –*

ية من العناصر الأساسية التي تساعد في تصميم البرنامج التكوينحتياجات يعتبر تحليل وتحديد الإ
اً، وتحديد ي نشاطاً هادفالتكوينليلها يجعل النشاط حتياجات وتح، ذلك أن التحديد الدقيق لهذه الإيالتكوين

التي يتم تفصيلها في مجموعة ارات المطلوب إكسابها للأفراد، و يقصد به تحديد المه يةالتكوينحتياجات الإ
تجاهات، وزياد  في ، وهي عبار  عن تغير في الإالتكوينمن الأهداف المطلوب تحقيقها في نهاية 

 .ارات في مجالات وظيفية معينةالمعارف، وتطوير في المه

 :التكوينتصميم معينات  -*

لخ إ... مذكرات، والوسائل، والأفلام مثـل الكتب، وال التكوينفي هذه الخطو  يتم تحديد معينات 
كأسلوب المحاضر ، والمناقشة ، ودراسة الحالة،  مـن قبـل المدربين  وتحديد الأسلوب الذي سيتم استخدامه 

 .وغيرهار وتمثيل الأدوا
                                                        

 .040-004خضير  كاضم  مرجع سابق ص - 1
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 :يالتكوينختبار مدى صحة البرنامج إ -*

ويتم ذلك من خلال تجريب البرنامج على عدد قليل من الأفراد للتمكن من صلاحيته وعدم وجود 
 .ثغرات فيه

 :التكوين سياسة تنفيذ -*

ي على عد  أنشطة مثل تحديد الجدول التنفيذي للبرنامج من حيث التكوينيشتمل تنفيذ البرنامج  
، وترتيب بيئة التعلم فيه، التكوينكما يتضمن تحديد مكان . د الجلسات، ومواعيد الإستراحاتمواعي

  .على ارض الواقع التكوينوتزويدها بالتجهيزات اللازمة، وتطبيق برنامج 

  : التكوينمتابعة وتقويم برنامج  -*

جيد ومنتظم، ثم تجرى بعد  المتابعة أثناء عملية التنفيذ وبعدها للتأكد من أن البرنامج يسير بشكل 
صدار الأحكام من خلال المتابعة واستطلاع  ذلك تجري عملية التقويم والتي تعني التشخيص والعلاج، وا 

 .آراء المتدربين لمعرفة نقاط القو  لأجل تعزيزها، ومعرفة نقاط الضعف لتلافيهـا مستقبلا

 :رالذكالخطوات الخمس آنفة  يوضح I-1))رقم  يوالجدول التال  
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 خطوات التكوين وشرح خطوات التكوين: I-1))الجدول رقم 

 التكوينخطوات  التكوينشرح خطوات 
حدد مهارات الأداء الوظيفي لتحسين الأداء   -

 ؛والإنتاجية
حلل من هـم في حاجة للتدريب للتأكـد مـن  -

توى تعليمهم، وخبراتهم ملائمة البرنامج لمس
 ؛وتوجهاتهم،ومهاراتهم

تعن بالبحث العلمي لتطوير المعرفة القابلة سإ -
 ؛للقياس وأهداف الأداء

  .يةالتكوينتحليل الاحتياجات 

جمع الأهداف الإرشادية والوسائل والوسائط إ -
ووصف وتسلسل المحتوى والأمثلة والتمارين 
والأنشطة ونظمه في منهج يدعم نظرية تعليم 

 .الكبار
الفيديو  تأكد من أن جميع الأدوات مثل صور -

والكتيبات تكمل بعضها البعض ومكتوبة 
 ؛بوضوح

عالج جميع عناصر البرنامج بحرفية ودقة  -
مسجلة و  سواء كانت على ورق أو مصور 

 ؛لضمان الجود  والفعالية

 .يةالتكوينتصميم المعينات 

رنامج من قبل أو أمام أحد طبق وصحح الب -
ثم صمم مراجعاتـك النهائية على  الحضور،

 ؛نتائج محدد  لضمان فعالية البرنامج أساس

 .يالتكويناختبار مدى صحة البرنامج 

المتدربين التي تركز على المعرفة والمهارات _ 
 ؛التكوينومحتوى 

 .التنفيذ
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 :وفقاً لـنجاح البرنامج  قيم -
 التكوينتفاعل المتعلمين المباشر ب:) التفاعل -0
 ؛(
راجعة ستخدم أساليب التغذية الإ: )التعليم-4

 ؛(لقيـاس مـا تعلمه المتعلمـون بالشغل
لاحظ ردود أفعال المشرفين نحو : )السلوك-0

 ؛(أداء المتعلمين بالفعل
حدد مستوى التحسن الطارئ على : )النتائج -2

 ؛(الأداء الوظيفي

 .التقويم والمتابعة

 .040، مرجع سابق ص خضير  كاضم: المصدر

 الإعلام والإتصال سياسةو   تقييم الأداءسياسة : المطلب الثاني 
 .ثانيا سياسة الإعلام والإتصالثم    سياسة تقييم الأداءقمنا أولا بشرح 

 تقييم الأداءسياسة :  2
 :الأداءسياسة تقييم تعريف -أ

نتقادي شامل للخطط والأهداف إتقييم الأداء على أنه عبار  عن تحليل سياسة يمكن تعريف  
وفعالية، حيث يؤدي ذلك إلى تحقيق الأهداف والخطط المرسومة وتحديد   ستخدام مختلف الموارد بكفاءا  و 
 1 .في المستقبل اتنحرافتخاذ قرارات تصحيحية لتلك الإإ نحرافات الناشئة ليتمكن المسيرون منالإ

 2: التالي تتضمن ثلاثة عمليات فرعيةوب 

                                                        

 دراسة حالة)الإقتصادية قة الأداء المتوازن في تقييم الأداء الشامل للمؤسسة أهمية بطا ،عبد الكريم الموسن  - 1
 .010، ص أدرار، جامعة أحمد درارية  ، مجلة النمو الإقتصادي والمقاولاتية10، العدد 12، المجلد (مؤسسة حليب ادرار

، ديوان الموظفين العام الفلسطيني نظام تقييم الأداء الوظيفي وأثره في أداء العاملين في علا ميمي،شبلي سويطي، -2
 ،0، جامعة الجزائر (لوم الاقتصاد والتسيير والتجار مجلة ع)الإقتصادية ، مجلة معهد العلوم 4104، 10، العدد 44المجلد 
 .460-461ص 
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 هذه  ، ويطلق علىمةوى الأداء المتحقق جيدا أو ضعيفا، بمعنى إعطاء الأداء قيتحديد مست
 ؛العملية التقييم

 ؛تعزيز نقاط القو  أو معالجة نقاط الضعف في الأداء المتحقق، ويطلق على هذه العملية بالتقويم 
 و يطلق على هذه العملية بالقياس قياس الأداء المتحقق مقارنة بمعايير موضوعية. 

 : تقييم الأداءسياسة أهمية -ب

اء يعتبر ذو أهمية كبير  فهي تعود بالفائد  على الرؤساء والمرؤوسين ككل عملية إدارية فتقييم الأد
 .لكل من الأطراف السابقة والمشرفين وكذا المؤسسة ككل وسوف نتطرق فيما يلي لأهمية تقييم الأداء

 :بالنسبة للعمال -*

  يترتب ن نتائج التقييم سوف أإحساس العامل بالمسؤولية بأن أداءه موضع تقييم من قبل رؤسائه و
ه سيشعر بالمسؤولية، وبالتالي سيبذل كل ما في فإنعنها اتخاذ قرارات تمس مستقبله الوظيفي 

 ؛وسعه ليكسب رضا رؤسائه حتى لا يتعرض لأحكام تحرمه من المزايا والتعويضات
  ن يخضع العامل أقواعد القانونية في التوظيف على اختبار العامل تحت التجربة حيث تلزم ال

شغل الوظيفة وهذا لتجنب تبعات فتر  من التجربة تختبر فيهـا مـدى صلاحياته ل الجديد إلى
 ؛ختيار غير السليمالإ
  تطوير أداء العامل حيث أن تقييم الأداء يكشف عـن نقـاط الضعف التي يتم علاجها وهذا بهدف

 ؛تطويره
  سعى إليها زياد  مستوى رضا العمال حيث يعتبر الرضا الوظيفي من أهم الحاجات التي ي

 .فتقييم الأداء يكشف عـن مـدى إنجازه للمهام ومهاراته ومستوى الجهد المبذول ،العامل

  : بالنسبة للرؤساء -*

 م في نظام محدد ومواعيد محدد  سيلزم تتبع منجزات يضمان استمرارية الرقابة والإشراف لأن التقي
عداد التقارير حول  نتائج کوثائق تثبت صحة بها تدوين ال حتفاظكفائتهم والإالأعمال والتقييم وا 

 ؛بمواضيعه  التقيدالتقييم و 
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  شعور المسؤولون على أنهم مطالبين بوضع تقديرات دقيقة وحساسة تنمية القدر  على التحليل و
 د؛الطعن والنق لىإ  قدراتهم كي لا يتعرض تقييمهم تجعلهم ينمون

  التقييم   ل المباشر بالعمال أثناءتصاغن الأ بين المشرف والعمال حيث نجد الإتصالتنمية
 .والمناقشة معهم يخلق جوا من العلاقات الحسنة بين العمال والمشرفين

 :بالنسبة للمؤسسة -*

إن وجود نظام لتقييم الأداء في المؤسسة يعد ضرور  ملحة لما يحققه لها من فوائد تساهم في رفع  
 : نب التاليةالكفاء  الإنتاجية كما تتجلى هذه الأهمية في الجوا

 ؛الكشف عن فجو  الأداء بين الأهداف العامة للمؤسسة والأهداف الخاصة بالعمل 
  لعمل من أجل الوصول إلى تقارير تقييم الأداء وتحديد المستوى المطلوب لداء الأضع معدلات و

 ؛لأداء العامل
  جوانب القو  قياس كفاء  العنصر البشري من خلال الحصول على المعلومات المرتد  التي تعكس

 ؛في أدائه والقابلة للتحسين

 :ما يليسبة للعمال، للرؤساء والمؤسسة كأهمية تقييم الأداء بالن يوضح  I-2))رقم  مخططالو  
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 سبة للعمال، للرؤساء والمؤسسةأهمية تقييم الأداء بالن: I-2))الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

العالمية الحالية مع دراسة حالة تطبيقية   الإقتصادية الموارد البشرية في ظل المتغيراات  إدارة ،مين السيدأ معين: المصدر
 .016الجزائر ص ، 4101 الأولىالطبعة  ،لبعض البلدان العربية

 
 

 الإحساس بالمسؤولية
وضع العامل تحت التجربة و تطوير 

 اء العاملاد
 زياد  مستوى الرضا

 
 ضمان استمرارية الرقابة

 تنمية قدرات التحليل
 بالعمال الإتصالتنمية 

 
 

 

 

توجيه سياسات وبرامج تسيير 
 العمال

 الكشف على فجو  الأداء
 وضع معدلات الأداء

 قياس كفاء  العنصر البشري
 ملاءمة محيط المؤسسة

 ه المشرفينرقابة وتوجي

 اءأهمية تقييم الأد

 
 بالنسبة للعمال

 
بالنسبة 
 للمشرفين

 
بالنسبة 
 للمؤسسة
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 :الإتصالالإعلام و سياسة : 0

 :الإتصالالإعلام و  سياسة مفهوم –أ

الوظيفي الداخلي للمؤسسة، على البعد  الإتصالالإعلام و سياسة هناك من يركز في تعريفه ل 
الإنساني المنطوق والمكتوب الذي يتم داخل المؤسسة على المستوى الفردي و الجماعي،  الإتصال فيعتبر

البعض الآخر  و الذي يساهم في تطوير أساليب العمل و تقوية العلاقات الاجتماعية بين الموظفين، أما
المرئية التي و الرسائل المكتوبة والمسموعة و  فيركز على البعد الخارجي، فيعرفه على أنه مجموع الرموز

وذلك بإدماج كل الوسائل التي بحوزتها بغية تسهيل عملها  ،ترسل من المؤسسة إلى محيطها الخارجي
حاول من خلال عملية التواصل أن تنسجم الداخلي وتيسير علاقاتها و أنشطتها خارجياً، و بالتالي فهي ت

 1 .مع واقعها وأهدافها وأحاسيس أعضائها وطلبات محيطها

 :الإتصالسياسة الإعلام و من خلال ما سبق ذكره يمكن إستنتاج الخصائص التالية ل 

  عملية تفاعل بين طرفين سواء كانا شخصين أو أكثر، الأول يسمى المرسل و  الإتصالالإعلام و
 ؛مى المستقبلالثاني يس

   ؛عملية ديناميكية تنظر للأحداث على أنها متغير  يجب مسايرتها الإتصالالإعلام و 
  عملية إنسانية تؤدي دورا بارزا في إقامة الثقة والاحترام والتفاهم المتبادل  الإتصالالإعلام و

 ؛الإتصالوتوثيق العلاقات بين طرفي 
 ؛الزمنتعتبر عملية مستمر  عبر  الإتصال عملية 
   ستخدامها في التأثير على الآخرين بغية تحقيق إجتماعية نفسية يمكن إعملية  الإتصالالإعلام و

 .أهداف محدد 

 

                                                        

ة ،  مجلة الإحصاء والإقتصاد، المدرسة الوطنيتنمية المورد البشريدور الإتصال في تحفيز و  ،شريفي خير   - 1
 .110-109، ص4101-16-01، 0، الرقم1المجلدالإقتصاد التطبيقي للإحصاء و 
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 :في المؤسسة الإتصالالإعلام و سياسة أهداف  -ب

إلى تحقيق مجموعة كبير  من  الإتصالو  الإعلام تسعى المؤسسة من خلال تشجيع عملية  
 الإتصالالإعلام و الداخلي وأخرى ب الإتصالالإعلام و ضها متعلقة ببع ،الأهداف تتفاوت في أهميتها

الخارجي، إلا أن الهدف الذي يمكن الاتفاق عليه بصفة عامة هو السعي إلى التأثير على مستقبل الرسالة 
سياسة لأساسية ل، مهما كانت هذه الرسالة ومهما كان متلقيها، من بين الأهداف ا(المعلومات و البيانات)

 1: في المؤسسة نذكر الإتصاللام و الإع

 :المتعلقة بالبيئة الداخلية للمؤسسة الإتصالالإعلام و سياسة أهداف  -*

داخل المؤسسة إلى تسهيل تدفق المعلومات في هيكل إداري إلى آخر  الإتصالالإعلام و يهدف  
ة، و يكون ذلك من الوظائف في الوقت المطلوب و بالدقة اللازمأجل المساهمة في إنجاز المهام و  من

الأهداف على الوجه المطلوب، حسب الخطة و  خلال تزويد العاملين بالمعلومات الضرورية للقيام بأعمالهم
الداخلي بالمؤسسة دور أساسي آخر وهو المساعد  في  الإتصاللإعلام و التي تعدها المؤسسة، كما أن ل

الإعلام ارية المختلفة، بالإضافة إلى أن عملية المصالح الإدالهياكل و  اذ القرارات على مستوىإعداد والتخ
العاملين على بذل مجهودات في سبيل إتقان المهمة من خلال إحساسهم  الداخلي تحفز الأفراد الإتصالو 

 .بالمسؤولية

( بين الأفراد العاملين)الداخلي بالمؤسسة  الإتصالو  الإعلاملقة يمكننا تلخيص أهم الأهداف المتع 
 :يةفي النقاط التال

 المعلومات داخل  ويتم ذلك عن طريق ملصقات ونشريات تهتم أساسا بنشر: الإخبار والإعلام
 ؛المؤسسة، والسهر على إعلام الموظفين بالمستجدات الطارئة، وأهم القرارات المتخذ 

 بذلك،  الموظفين ه يلجا لإعلامفإنبحيث أن القائد حينما يرغب في التغيير  :الإعداد لتقبل التغيير
 ؛فيه غرض إعدادهم لتقبل هذا التغيير والمشاركةب
 توضيح وتصحيح المعلومات والآراء. 

                                                        
 .004-001، ص سابق ، مرجعشريفي خير  - 1
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 :المتعلقة بالبيئة الخارجية للمؤسسة الإتصالو  أهداف الإعلام  -*
 بصورتها و شهرها، حيث الأولىالخارجي للمؤسسة بالدرجة  الإتصالو  الإعلام تتعلق أهداف  

 :الخارجي يسعى إلى الإتصالتلاحظ أن 

  بناء إستراتيجية متينة ودائمة للمؤسسة، من خلال التقرب أكثر من الجمهور ومحاولة معرفة ميوله
 ؛ورغباته، وكذا ما يطلبه من المؤسسة

 ؛الإتصالا تطويرها وذلك دائما عن طريق السهر على حماية وتحسين صور  المؤسسة وكذ 
  ائعات أو إرتكبته المؤسسة، أو عتبار للصور  المشوهة عن المؤسسة، سواء بسبب الشرد الإ

 .بسبب مرحلة تقهقر كانت تمر بها

ه كذلك يعمل على الوصول إلى فإنلتحقيقها،  الإتصاللى الأهداف السابقة التي يسعى بالإضافة إ 
 :، ألا وهي الأهداف التسويقية التاليةالأولىأهداف لا تقل أهمية عن 

 يسعى إلى زياد   الإتصال فإنأجل الربح لذا  يسعى إلى زياد  المبيعات كون المؤسسة تعمل من
 ؛المبيعات، وذلك عن طريق إستخدام رموز ورسائل مختلفة للوصول إلى المستهلك أينما كان

  يعتبر من وسائل التعريف بالمنتج والعلامة التي تقدمها المؤسسة، وخاصة توضيح الفرق بينها
 ؛وبين العلامات الأخرى المماثلة

 مكن الذي تحدثه المؤسسة على الشرائح المختلفة للمستهلكينمعرفة التأثير الم. 

 1: الإتصالأنواع مهارات الإعلام و  -ج

   ويحدث ؛ت والتعبير والتكلمالإتصالاتعتمد على  :(محادثة)شفهية  تصالا  و  إعلام مهارات 

 .ذلك أثناء الاجتماعات أو المناقشات المباشر  وجها لوجه

  تصال مكتوبةمهارات إعلام طريق المراسلات وتعتمد على قدرات الفرد في التعبير  عن أو :وا 
 .ويحدث ذلك عند إرسال التعليمات والأوامر المكتوبة لضمان سير العمل في المؤسسة ،الكتابي

                                                        

 .004، ص شريفي خير  ، مرجع سابق - 1
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 تصال الهاتفيةإعلام و  مهارات ويتم ذلك باستخدام الهاتف أو الكمبيوتر، عندما يكون هناك  :ا 
 ،الهاتفي الإتصالالاتفاق علي تنفيذها عن طريق  لتي يمكنضرور  لإنهاء الأعمال بسرعة، وا

علي مسافة بعيد  مع عدم وجود  الإتصالعنيين بهذا بالإضافة إلى إحتمال أن يكون الأفراد الم
 .وقت كافي لمقابلتهم وجها لوجه

 مباشر  في مناخ يتواجد فيه طرفي  الإتصالالإعلام و تكون فيها عمليات : مهارات التفاوض
 .وض علي مائد  الحوار باستخدام أساليب مختلفة من الإقناعالتفا

 محاضر  أو موضوع معين عن طريق إستخدام  ىوفيها يتم عرض محتو  :مهارات عرض وتدريب
  .أحد وسائل العرض كإستخدام الشرائح الضوئية أو جهاز الكمبيوتر

 التشغيل سياسةعلاقات العمل و سياسة : المطلب الثالث
 .في المؤسسة سياسة التشغيل داخل المؤسسة وخارجها ثم شرحنا قات العملسياسة علاذكرنا  
 علاقات العمل سياسة :2

 علاقات العمل سياسة مفهوم-أ

علاقة العمل بأنها تلك العلاقة التي تقوم بمجرد قيام شخص  سياسة يعرف المشرع الجزائري 
دارته وتوجيهه مقابل أجر، و تنتج ، تحت إشرافه وا  (صاحب العمل)بالعمل لحساب شخص آخر ( العامل)

على إثرها حقوق وواجبات أو التزامات الطرفين، كما أنها علاقات جماعية تعتمد بالأساس على تدخل 
، أرباب العمل، الدولة باختلاف مستوى مكان (النقابة)ثلاث مجموعات ممثلة في العمال أو من يمثلهم 

 .العمل ونظام الدولة

الآثار المترتبة عنها، أما من الناحية نشأتها والأطراف الفاعلة فيها و امها و هذا من ناحية كيفية قي 
بحكم أن هاتين الأخيرتين هما في  الإنسانيةالشمولية فهي تتضمن كل من العلاقات الصناعية والعلاقات 

علاقات  فإنالحقيقة عبار  عن علاقات عمل داخل مجال أو ميدان العمل، أما من حيث الإستراتيجية 
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العمل تهتم بحتمية الحضور الفعلي في كل أوجه النشاط الصناعي سواء تعلق الأمر بصنع القرار أو 
 1 .مشاركة العمال في حل النزاعات ورسم سياسة المؤسسة

 :علاقات العمل سياسة أهمية -ب

 إدار الداخلية والخارجية في  علاقات العمل مع البيئة سياسة هناك عد  أساسيات ترتكز عليها 
 2 :الموارد البشرية ومن هذه الأساسيات ما يلي

  التركيز على عملية التكيف الاجتماعي للأفراد والموظفين العاملين والاهتمام بعملية خلق الألفة
 ؛بين الموظفين وجو العمل والبيئة الداخلية التي يعملون فيها

 والعاملين والموظفين والإداريين ستفاد  الأفراد والعاملين والموظفين والإداريين من خبرات الأفراد إ
 ؛الذين سبقوهم في الأعمال الوظيفية والإدارية في المنشأ  ذاتها

 ؛ستقرار النفسي للأفراد العاملين وللموظفين الجدد في المنظماتلإلتركيز على اا 
  لتنفيذ هذه تهيئة الأفراد والعاملين للقيام بالأعمال الجديد  وتوعية الأفراد والعاملين بالطـرق السليمة

الأعمال وتعريف الأفراد والعاملين بأهمية النتائج الإيجابية العائد  من التنفيذ الصحيح لهذه 
 ؛الأعمال

  جعل الموظفين والأفراد والعاملين والإداريين في مرحلة جيد  من الأمور في التعمق في الواقع
 ؛العملي المحيط بهم وتفهيمهم كيفية سير المنشأ  الإدارية

 يز على إبداع الموظفين وذلك من خلال تشجيع الأفراد العاملين على عمليات التطوير لتركا
 ؛الإداري في المنظمة التي يعملون بها

  يجاد طرق مراجعة للتخطيط والأهداف والأعمال التركيز على عملية تقييم الأداء العملي للأفراد وا 
 ؛الموظفين والمهام التي يقومون بها مع ايجاد نظام رقابة فعالة على

 ؛هتمام بالاستقرار التنظيمي حيث أن التكليف يزداد كلما كانت المنظمة مستقر لإا 

                                                        

، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة منتوري علاقات العمل والتعلم الثقافي بالمؤسسة الصناعية الجزائرية غريب منية، - 1
 .016، ص 4114-16-01، 10العدد  41نة، المجلد قسنطي

 .15-10، ص ، الأردن4104، دار الجامد،  الطبعة الأولى الموارد البشرية إدارة ،محمد سرور الحريري - 2
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  علاج وحل مشكلات الموظفين والعاملين والإداريين وتوفير متطلباتهم ورغباتهم مما يؤدي ذلك
 ؛إلى الرضا الوظيفي والولاء للشركة التي يعمل فيها الموظفين

 ؛كيفية جعل الموظفين الجدد يتكيفون وبيئتهم الداخلية بالمنظمةإعداد برنامج تدريبي يهتم ب 
 ؛إعلام الموظفين بأهداف المنشأ  والعمل على تحقيق أهداف المنظمة کكل 
  عملية التكيف  فإنعدم عـزل الموظفين والأفراد العاملين عن الأعمال التنفيذية التي يقومون بها

 ؛باشر بين الموظفين والأعمال التي يقومون بهاتزداد في حالة وجود تواصل واتصال ميداني م
  إتاحة الفرصة لجميع الموظفين والأفراد العاملين الذين يراد منهم وادخالهم في برامج التكيف

الاجتماعي والتكيف العملي في المنشأ  مما يؤدي ذلك إلى مشاركتهم في هذه البرامج كما يساهم 
 ؛ة داخلية بين الأفراد والموظفين والإداريينذلك في التواصل المباشر في بيئة اجتماعي

  توفيـر خبـرات إدارية متميز  من المرشدين والموجهين للقيام بعملية الإرشاد والتوجيه وتقديم
 ؛النصائح للموظفين في المنشأ  الإدارية

 التشغيل سياسة :0

 :التشغيلسياسة تعريف -أ

يتم من خلالها توظيف الإطارات الجامعية الإستراتيجية التي  االتشغيل على أنه ت سياسةعرف 
 .تسيير عملية تشغيل القوى العاملةوفق إطار قانوني تهتم المؤسسات المكلفة بالتشغيل ومكاتب التوظيف ب

1 

 :التشغيل سياسة أنواع-ب

 2: لتشغيل أنواع نذكر منهالسياسة ا 

                                                        

،  رالحد من مشكلة البطالة في الجزائ، دور سياسة التشغيل في الإنسانيةمجلة العلوم الاجتماعية و  ،سلطان بلغيث - 1
 .00، ص 4102-11-01، 0العدد  4سة، المجلد جامعة تب

 0جامعة وهران ، لة الجزائرية للدراسات الإنسانية، المجآليات التشغيل في الجزائر،إبراهيم حاج عمر، لعريبي أحمد  - 2
  .224-224، ص 4104-04-05، 14: ، العـدد10احمد بن بلة، المجلد 

 



 الإطار النظري لإدارة الموارد البشرية وسياساتها: الفصل الأول

 

 
27 

العمال المتاحين، والذين يرغبون في  وهي الحالة التي يوجد فيهـا عـمـل لـكـل :التشغيل الكاملسياسة -*
 .بقدر ما يوجد من العمال وهذا يعني أنه يوجد من الوظائف العمل،

حيث أن العمالة الكاملة ليست  هذا المفهوم هو مفهوم نظري لا يمكن تحقيقه على أرض الواقع، 
ريقة تتسع العمالة بطولكي تكون العمالة الكاملة هدفا عمليا يمكن إدارته يجب أن تعرف  ،كاملة تماما

 .غير الراغبين في العملو  للأشخاص غير القادرين

 هو علاقة عقد العمل غير المحدود بين العامل وصاحب العمل،و  :التشغيل الدائم و المتقطع سياسة -*
عقد عمل بين العامل وصاحب أما التشغيل المتقطع فهو تلك العلاقة المحدود  زمنيا و الناجمة عن 

ر بصفة عامة في القطاع الزراعي لأنه مرتبط بمواسم الزراعة، و هذا تبعا لحاجة المؤسسات ويظه ،العمل
 :وهناك من يصنفها إلى. الإنتاجية

والذي يعني قيام المنشآت بشغل الوظائف الحالية مباشر ، دون اللجوء إلى  :سياسة التشغيل المباشر-*
 .مكتب التوظيف، للترشح لهذه الوظائف

د  التغيرات، ستخدام المؤقت، يلحق بمقتضاه العامل لموهو أحد أشكال الإ :يل المؤقتسياسة التشغ-*
خلال السنوات  ما حدثوقد تزايد الاتجاه نحو هذا النوع من العمل، تزامنا مع  ،التي جملة من محدد 

 . الأخير  في شروط أسواق العمل الدولية

سياسة التشغيل النشطة وسياسة التشغيل  يوجد فرق في كيفية تطبيق أنواع التشغيل تتمثل فيو  
 : لخاملة كما يوضحه الجدول  التاليا
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 الفرق بين سياسات التشغيل النشطة وسياسات التشغيل الخاملة: I-2))الجدول رقم 

 سياسات التشغيل الخاملة سياسات التشغيل النشطة

قتصادي يتم إهي سياسات ذات منطق  -0
 تاجية الحدية للعمل؛التشغيل فيه بناء على الإن

 هي سياسة طويلة المدى؛ -4

سياسات تهدف إلى زياد  ديناميكية سوق  -0
 العمل؛

يتم التشغيل في إطار هذه السياسات وفقا   -2
 للظروف التي تعيشها المؤسسة الاقتصادية؛

سياسات تساعد على تحسين جود  العمل   -5
 ؛(سياسات نوعية)

 هي سياسات ذات منطق اجتماعي؛ -0

 هي سياسات قصير  المدى؛ -4

كبر عدد من ألى تشغيل إسياسات تهدف  -0
 ؛(سياسة كمية)العاطلين عن العمل 

يتم التوظيف في هذه السياسات بغض النظر  -2
 عن الظروف التي تعيشها المؤسسة الاقتصادية؛

 سياسات لا تعطي فيها أهمية لجود  العمل؛ -5

، جامعة عبد الحميد ، مجلة قانون العمل والتشغيلسة التشغيل بالإنفاق العموميسيا مدى ارتباط، رصاع حيا : المصدر 
 .505، ص4141-16-14،  10العدد  5المجلد / ابن باديس مستغانم 

 

 :التشغيلسياسة أهداف -ج

 1: يمكن حصر أهم الأهداف الأساسية لسياسة التشغيل في 

   ؛قتصاديةاعية والإرفع مستوى الفعالية الصنزياد  حجم الناتج القومي و 
                                                        

، جامعـة محمد بوضياف بالمسيلـة،  الإنسانيةمجلة العلوم الاجتماعية و  ، سياسات التشغيل في الجزائر سعدية زايدي، - 1
 .044-044، ص 4101-04-44، 00العدد  1المجلد 
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 ؛رفع مستوى معيشة الشعب عن طريق زياد  دخل الأفراد 
  ؛أجل الكسب توفير فرص العمل لكل فرد من أفراد القو  العاملة المتاحة الراغبة في العمل من 
 ؛توفير حرية اختيار العمل لكل فرد من أفراد القو  العاملة الراغبة في العمل والباحث عنه 
 ستخدام العامل في عمله وتقليص التغيرات التي تحدث إلى أدنى إقصد به دوام ستقرار العمل، ويإ

 ؛حد ممكن عن طريق حماية العامل من الفعل التعسفي
  ؛تنظيم أساليب ومواعيد ادخال التحسينات التقنية بحيث لا تؤثر على القوى العاملة بعد تعيينها 
  ؛  عالية لأداء أفضلتكوين واعداد القوى العاملة لتحقيق تأهيل مني ومهار 
  تنظيم علاقات العمل من خلال الإطار القانوني والتشريعي الذي تحدده مراسيم وتشريعات العمل

 ؛لكل دولة
  تستهدف سياسة التشغيل التخفيف من حد  أزمة البطالة والتخفيف من أثارها السلبية بقدر

 .الإمكان
 :التشغيل يمكن إجمالها فيما يلي ةهناك عد  أسس تقوم عليها سياس :التشغيلسياسة مبادئ  -5

ويقصد به توفير فرص العمل لجميع الأفراد والأشخاص في العمر الإنتاجي،  :التشغيل الكامل-*
والذين لا عمل لهم، وقد حدد الميثاق الوطني المقصود بالتشغيل  والقادرين على العمل، والراغبين فيه،

سياسة متواصلة لإحداث مناصب العمل و تكوين العمال، التشغيل الكامل بمعنى انتهاج "الكامل فيما يلي
ولا تأهيلهم للقيام  ،ال يتطابقون مع النمو الديمغرافيإن المطلوب ليس توفير العمل لأفواج جديد  من العم

بمهام في الإنتاج فحسب، بل المطلوب كذلك هو الاستجابة للمقتضيات الإنتاجية التي يؤدي ارتفاعها إلى 
الهدف هو توفير مناصب  فإنوبالفعل  وأن يعاد تشغيلها بكيفية أنجع، ى قوى العمل،توفير فائض عل

أن المعنى المقصود بالتشغيل الكامل في  يتضح من خلال النص". الاقتصادية العمل لتوكيد التنمية
 .القضاء على البطالةو  استخدام القوى العاملة المتوفر  بأكملها،: مثل فيالجزائر يت

الهدف هو توفير مناصب عمل منتجة، : مايلي 0446لقد قرر الميثاق الوطني  :لإنتاجي التشغيل ا -*
والاجتماعية، فائد  ملموسة، ولا يتعلق الأمر بإحداث مناصب عمل لمجرد الإقتصادية تفيد التنمية 

ادية إذ أنه يؤدي إلى زياد  الثرو  الم والعمل المنتج هو أساس عملية التنمية الاقتصادية، التشغيل،
للمجتمع، وارتفاع مستوى المعيشة فيه، ومن هنا جاء التركيز على ضرور  توجه التشغيل نحو الأعمال، 

 .التي تتناسب مع ما تلقته الأجيال الحديثة، من تعليم، وتكوين يمكنها من المشاركة في عمل أحسن
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لعمل الذي يؤديـه بـدون يتعلق بحرية الإنسان في اختيار ا :التشغيل المستند على حرية الاختيار -*
على مسؤولية منظمة " فيلادلفيـا"إرغام، وقد تم الاتفاق عليـه مـن قبـل الهيئات العالمية،فقـد أكـد تصـريح 

والمالية على السياسة العمالية، في ضوء الإقتصادية العمل الدوليـة نحـو فـحـص ومراعا  آثار السياسات 
الحق في  البشر بغض النظر عن الجنس أو العقيد  أو النوع،أن لجميع  :الهدف الأساسي الذي يقرر

 .العمل نحـو تنمية رفاهيتهم المادية، والروحية بحرية، وكرامة في ظل أمن اقتصادي

ينص مؤتمر منظمة العمل الدولية على أن سياسة التشغيل ينبغي تتولى ضمان  :كفالة الاستقرار -*
إلى أدنى حد مستطاع،  ئوذلك بحصـر مل ل بقدر الإمكان،الاستقرار في حجم الاستخدام لكـل عـامـ

 .وضمان الاستقرار في العمل

 .لها فتم تخصيص مبحث هذا البحثأن سياسة الأجور هي موضوع  نظرا 

 سياسة الأجور: المبحث الثالث

أهم عنصر في سياسات إدار  الموارد البشرية، كما أنها العلاقة الأساسية  سياسة الأجورتعتبر  
 . ن العمال والمؤسسةبي

 أهميتهاالأجور و  سياسة مفهوم: المطلب الأول

 .في هذا المطلب تم التعرف على تعريفات سياسة الأجور وأهميتها

 رو الأج سياسة تعريف: 2

مقابل تنفيذ ما يكلف به وفقا  ما يستحقه العامل لدى صاحب العمل في ور هيالأجسياسة  
 1 .ما تفرضه التشريعات المنظمة للعلاقة بين العامل وصاحب العمل وفي إطار ،تفاق الذي يتم بينهماللإ

الثمن الذي يدفع لأفراد القوى العاملة مقابل قيامهم بعمل  االبعض الآخر على أنه احيث يعرفه 
 1   .تحت ظروف معينة

                                                        

،  الدار الجامعية طبع نشر توزيع، العمليةرد البشرية من الناحية العلمية و الموا إدارة ،صلاح الدين محمد عبد الباقي - 1
 .054، ص 0444مصر، الاسكندرية، 
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في الأجر، الذي  ق العامل ح المذكور أعلاه على 00-41من القانون  41وجاء في الماد   
للعامل الحق في أجر مقابل العمل المؤدى،  >>بنصها  التزاما قانونيا على صاحب العمل يعتبر

 2. <<و دخلا يتناسب مع نتائج العمل ويتقاضى بموجبه مرتبا أ

 الأجورسياسة أهمية : 0

 3 :الأجور على النحو التاليسياسة تبدو أهمية  

 :الأجور للأفرادسياسة أهمية -أ

رئيسي لدخل معظم الأفراد العاملين وهي المصدر الأساسي لمعيشتهم، تعتبر الأجور المصدر ال 
ر تؤثر أيضاً على مكانة الفرد هذا ويحدد الأجر التقدير العام لمهارات وقدرات ومؤهلات الأفراد، والأجـو 

وتدفع الأجور  ،جتماعية حيث تقاس منزلة الفرد في بعض المجتمعات بما يحققه من مكاسب ماليةالإ
للترقي الوظيفي والعلمي عن طريق زيـاد  كفاء  الفرد لتحسين إنتاجيته ومؤهلاته للاستفاد  من الأفراد 

 .المزايا المتاحة في الأجور والمكافآت

 :الأجور للمنظمةسياسة أهمية -ب

ن اختلفت تلك النسبة مـن منظمة لأخرى    تمثل الأجور عنصراً مهماً من عناصر الإنتاج، وا 
مدى اعتمادها على رأس المال البشري والفكري، ففي صناعة تكرير البترول لا حسب طبيعة نشاطها و 

من % 55من تكلفة الإنتاج، بينما في صناعة المنسوجات تصل إلى حوالي % 6تتعدى تلك النسبة 
 :التكلفة، ولذلك يجب أن يتوافق الأجـر مـع عـد  عوامل مؤثر  منها

 ؛إنتاجية الموظف ومهارته ومستوى المسئولية 
 ؛أن لا يشكل عبئاً على أصحاب المصلحة ومالكي المنظمة 

                                                                                                                                                                             

، ص  4101، ،  دار قنديل للنشر،  الطبعة الأولى، الأردن، عمانإدارة الافراد و العلاقات الإنسانية ،محمد الصيرفي - 1
401. 

، جامعة العربي التبسي تبسة ،  ، مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانيةعنصر الأجرفي علاقة العمل غريب بوخالفة ، - 2
 .45، ص 4101-16-01، 14العدد  01لمجلد ا

 .006-004،  زاهر عبد الرحيم ،مرجع سابق - 3
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 أن لا يتعارض مع المنظمة والقوانين الحكومية 

 :الأجور بالنسبة للمجتمعسياسة همية أ-ج

تمثل الأجور المصدر الجوهري للقو  الشرائية المحركة للاقتصاد القومي وكلما تحسنت الأجور  
يرتبط ارتفاع الأجور  نأمع ملاحظة  ،بالمجتمعالإقتصادية  وق إلى الانتعاش لكل القطاعاتيميل الس

لا ف زادت الأجور وتسببت في ارتفاع  إذابالإنتاجية مما يساهم في تحقيق النمو الاقتصادي للدولة، وا 
الأسعار فيحدث التضخم أو الركود أو ينخفض الطلب على بعض المنتجات التي ينتجها العاملون مما قد 

عدد الوظائف المطلوبة لإنتاج هذه المنتجات وبالتالي تخفيض في تكلفة فرص العمل يسبب انخفاضاً في 
 .وهو ما يعني زياد  البطالة

كما أن الأجر بالنسبة للمجتمع يمثل واجهة المنظمة وسمعتها وهو وسيلة استقطاب للكفاءات  
 .البشرية النادر  والحرص على الاحتفاظ بها في المنظمة

 : بالأهداف الاستراتيجية للمنظمةر سياسة الأجو  ربط -د

ها فإن، إعاد  التنظيم أو إعاد  الهيكلة عندما تقوم المنظمات بتقليص حجم الإنتاج والعمالة أو 
لاكتساب المرونة  وذلك  تميل إلى أن يكون الهيكل التنظيمي أقل هرمية وتتقارب مستوياته بشکل كبير

ور  دائمة، وفي ظل وجود أعداد قليلة من صء المتغير  بحاجات العملالستجابة بسرعة والقدر  على الإ
هذه المنظمات ينبغي عليها أن تدير برامح الأجور بطرق يمكن من خلالها تحفيز  فإنالموظفين، 

شعارهم بامتلاك  الموظفين الباقين للقيام بإسهامات فعالة مع خلق تصور لديهم بالتمكين من وظائفهم وا 
 .وظائفهم

وحاجة المديرين إلى تغيير فلسفة الأجور   لبيئة الديناميكية للأعمال اليوم هو رغبةإن أحد نتائج ا 
لديهم، من الأجور على وظيفة معينة أو على لقب معين إلى مكانة الأفراد على أساس إسهامات 

 :ستراتيجية لسياسات الأجور ما يليومن الأهداف الااح المنظمة، الموظفين الفردية في تحقيق نج

 ؛  الموظفين على أدائهم الماضيمكافأ 
 ؛الحفاظ على مكانة تنافسية في سوق العمل 
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 ؛المحافظة على المساوا  في الرواتب بين الموظفين 
 ؛توافق أداء الموظفين المستقبلي مع الأهداف التنظيمية 
 ؛التحكم في ميزانية الأجور 
 جذب موظفين جدد. 

رشادها في  دار ور لمساعد  الإوللوصول إلى هذه الأهداف يجب تحديد سياسات الأج  تخاذ إوا 
 :رات، وتتضمن هذه السياسات ما يليالقرا

  كان أعلى أو أقل أو نفس مستوى المعـدل السائد في  إذادراسة معدل الأجور داخل المؤسسة وما
 ؛المجتمع

  قدر  برنامج الأجور على اكتساب موافقة الموظفين أثناء تحفيزهم على بذل أقصى ما لديهم من
 ؛دراتق
 ؛مستوى الأجور الذي يمكن عنده تعيين موظفين واختلاف الأجور بين الموظفين الجدد والقدامى 
   الفترات التي يزداد فيها الأجر يجب أن تكون محدد  كذلك الدرجة التي يمكن أن تؤثر بها

 ؛الأقدمية في هذه الزياد 
 ما يتعلق بالمنتجات أو الخدمات مستويات الأجور المطلوبة لتسهيل تحقيق مكانة مالية سليمة في

 ؛المقدمة

 الأجور  سياسة مكونات: المطلب الثاني 

 1: الأجور في ثلاثة مكوناتسياسة كن تبويب يم 

 : الأجر النقدي: 2

جزء ثابت، يدفع بشكل دوري وجزء متحرك يرتبط في قيمته : يتكون الأجر النقدي من جزئين 
   .عاملبظروف العمل والجهد المبذول من جانب ال
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  : الأجر الثابت -أ

يدفع الأجر الثابت عن الساعة أو اليـوم أو الأسبوع أو الشهر أو السنة حسب نظام دفع الأجور  
في المشروع، وحسب طبيعة العمل الذي يؤدى ، فالعمال المؤقتين الذين يؤدون عملًا مؤقتاً ثم تنتهى 

ي نهاية الأسبوع، أما العمال الدائمين فعاد  ما يتم لهم علاقتهم بالمنشأ ، تدفع لهم مستحقاتهم يوميا أو ف
 .الدفع في نهاية كل شهر

والمبلغ الذي يدفع بشكل ثابت يرتبط بأيام العمل التي تؤدى ويدفع للعمال المؤقتين عن أيام العمل  
فع لهم المبلغ الفعلية أو حسب المبلغ المتفق عليه مقدما عن كل يوم عمل، اما بالنسبة للعمال الدائمين فيد

بشرط أن تكون أيام  كل شهر وفقا لنظام الموضوع والذي يحدد لكل وظيـفـة بصرف النظر عن أيام العمل،
، (مية أو الأجاز  السنوية المقرر العطلات الرس بسبب)الغياب في حدود المدد المسموح بها وفقا للقانون 

 .أو الأجر الأساسيويسمى هذا المبلغ الثابت المحدد للوظيفة الأجر الثابت 

لكنه ولا يعني هذا ان المبلغ النقدي الذي يدفع كأجر أساسي يظل ثابتا طول مد  خدمة العامل، و  
تم هذا ثم يجرى نتيجة لتوافر مجموعة من الظروف تح  ،(عاد  ما تكون سنة)يعني انه يظل ثابتا لفتر  
المالية بسبب التغير   ور الزمن وتزايد أعبائهالعامل بمر   يتمثل في زياد  خبر  التعديل، وأول هذه الظروف

يسمح بزياد  هذا المبلغ الثابت بمعدل معين وفي مواعيد معينة تحدد   في عدد أفراد عائلته، و ذلك
   .العلاو  الدورية أو السنوية: بواسطة نظام الأجور، وتسمى هذه الزياد  التي تطرأ على الأجر الأساسي

  : الأجر المتحرك -ب

 :  ع المنشآت لعمالها علاو  على الأجر الثابت مبالغ إضافية، ومن أمثلة ذلكتدف 

 ؛الأجر التشجيعي الذي يعطى للعامل نتيجة لتحقيق زياد  في انتاجه عن المستوى المطلوب 
  المكافآت التشجيعية التي ترتبط بالأعمال المبتكر  التي يحققها العامل، بحيث تحقق فائد  للمشروع

 ؛فيض التكاليف أو زياد  الإيراداتتتمثل في تخ
  الأجور الإضافية التي تدفع للعامل مقابل الساعات الإضافية التي تفرض طبيعة أو ظروف

 ؛العامل بقاء العامل في عمله زياد  عن عدد الساعات المطلوبة
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   البدلات التي تدفع العامل نتيجة لتحمل أعباء معينة مرتبطة بضيعة العمل، مثل ذلك بدل
 ؛نتقالالإ
  الأرباح التي قد تدفعها المنشأ  للعاملين بها بصفة سنوية، نتيجة لتحقيق أرباح على مستوى

 . الشركة

 :الاستقطاعات الشهرية -ج

وكذلك الاستقطاعات  يستقطع من دخل العامل جزء من دخله النقدي كقسط التأمينات الإجتماعية 
 .نتيجة الغياب

 المزايا العينية: 0

  تكاليف مجموعة من الخدمات التي تقدم للعاملين، مثال ذلك تكاليف العلاج تتحمل المنشأ 
فرضت ظروف العمل  إذاالطبي للعامل وأسرته، وكذلك تكاليف وسائل النقل للعمال، وتكاليف الملابس 

 .ارتداء زى معين مثال ذلك الزي الخاص لعمال الخدمات بالفنادق وشركات الطيران

  ةالتأمينات الإجتماعي: 3

ن يساهم رب العمل شهريا بحصة تمثل بنسبة ويشترك العامل ألتشريعات العمالية تفرض بعض ا 
 . بنسبة مئوية هو الآخر كقسط للتأمينات الإجتماعية

 مراحل تصميم نظام الأجور: المطلب الثالث

كما  ثر الأخرى، وهيإبع واحد  الأجور بالمنظمة، بعد  مراحل تتا  يمر الإعداد المقدم لنظام 
    1  :يلي

 القرارات التمهيدية: 2

عداده خصيصاً إوهل سيتم  ،لقرارات، نوعية النظام هل هو رسمي أم غير رسميتحدد هذه ا 
ظمة بتطبيق السلام وهل ستقوم وحد  الموارد البشرية بالمن للمنظمة، أم ستتم الاستعانة بنظام جاهز،

                                                        
 .040-040ص  ،4115، ، دار الوفاء، مصر، الإسكندريةالموارد البشرية إدارة ،محمد حافظ الحجازي - 1
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ستشارية المتخصصة، أم سيتم تكوين فريق عمل الإ  ستعانة بأحد مكاتب الخبر تم الإتالمختار، أم س
 .مشترك بين الإثنين

 تحديد الملامح : 0 

تحدد الوظائف التي سيتم تقييمها، ووضع الجدول الزمني للتنفيذ ، والذي يحدد أزمنة التنفيذ، ومن  
تائج المتوقعة منها يقوم بالتنفيذ، ثم حساب تكاليف التنفيذ وتعريف العاملين بخطة التقييم، وأهدافها، والن

 .للخطة  لضمان مشاركتهم الفعالة ، والاستفاد  من دعمهم

 اختيار طريقة التقييم: 3

الطرق غير : الطرق المتاحة  ، يتم اختيار طريقة أو أكثر من بينوفقا لمتغيرات موقفية فعالة 
  .الكمية والطرق الكمية

 :مجموعة الطرق غير الكمية-أ

نما تعتمد على التوصيف الخاص  دام مواصفات العملستخإلا تطلب هذه الطرق   ين ينظر حوا 
   .إلى الوظيفة كوحد 

 :طريقة الترتيب-*

سم الوظيفة فيـه يوضح إكارت خاص لكل وظيفة ولا يتم ذكر وفق هذه الطريقة يتم إعداد  
ف ويطلب مسئوليات وواجبات كل وظيفة ويتم تشكيل جنة من الأخصائيين المتمرسين على تحليل الوظائ

أي من الطرق أو الأساليب  من كل منهم ترتيب هذه الكروت حسب أعضاء اللجنة أعمالهم مستندين على
 1: الآتية

 أدنى  تم تحديد يتم تحديد أعلى وظيفة و ترتيب الكروت حسب الأهمية النسبية لكل وظيفة حيث ي
 ؛وظيفة من حيث المسئوليات والواجبات

                                                        

-041ص ، 4116، الإسكندرية، الأولى، مصر،  الطبعة دار الفكر الجامعي ،الموارد البشرية إدارة، محمد الصيرفي - 1
044. 
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 ؛م مقارنة كـل وظيفة بالوظائف الأخرى في ذات الوقتأسلوب المقارنة الزوجية حيث تت  
  ذاحسب ورودها في الهيكل التنظيمي و ترتيب الوظائف استدعى الأمر مخالفة الترتيب فالأمر  ا 

 .تعديل وفقا لما يسفر عنه التنظيميتطلب ال

الأفراد  نة و الخاص كل فرد من أفراد اللج ه تتم المقارنة بين الترتيبفإنسلوب المتبع أيا كان الأو  
 .الآخرين ثم يستقر الرأى على ترتيب معين للوظائف بإجماع الآراء

 (:الدرجات )طريقة التصنيف  -*

 1 :وفقا لهذه الطريقة يتم إتباع الخطوات التالية 

  يتم تقسيم الوظائف إلى مستويات في شكل درجات حيث يمثل كل مستوى وظيفي منها في شكل
 ؛ظائف التي تتماثل في مستوى الصعوبة والمسئوليةدرجة وكل درجة تضم كافة الو 

 ؛إعداد وصف وتعريف دقيق لكل درجة  مـن درجـات الإطار البشري 
  مقارنة التوصيف الخاص بالدرجات مع التوصيف الخاص بالوظائف مع وضع كل وظيفة في

 .الدرجة المناسبة

 :الجدول أدناه يوضح تقييم الوظائف بطريقة الدرجاتو   
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 تقييم الوظائف بطريقة الدرجات :I-3))جدول رقم ال

 وصف المهنة         
 لوظيفيةا الفئة

 الدرجة الثالثة الدرجة الثانية الأولىة الدرج

 وضع السياسات؛ -0 الوظائف الإدارية
إعداد الإستراتيجيات  -4

 وصياغتها؛
 إقتراح التغيرات؛ -0
 معرفة أوضاع الأسواق؛ -2
 .تطوير العمليات -5

الإشراف على  -0
 الوحدات الإدارية؛

التنسيق مع  -4
 الدوائر الأخرى؛

مهار  التعامل  -0
مع الجمهور    

 .الخارجي

 تنفيذ الخطط؛ -0
 المتابعة والمراقبة؛ -4
توجيه العاملين في  -0

 الوحدات التشغيلية؛
القدر  على إيصال  -2

 .المعلومة

 - - - الوظائف المهنية
 - - - الوظائف الفنية

 .040، ص خضير كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة،  مرجع سابق:المصدر 

 :مجموعة الطرق الكمية -ب

 : ريقة النقطط-*

تقـوم طريقة النقط على إعطاء درجـات كـمـيـة للوظائف وفق درجـة احتوائها على عوامل التقييم  
خرى يرها من وسائل التقويم الأضل من غفأن طريقة النقط أختصاصيين والباحثين بالعديد من الإويشير 
أكثر دقة وتفصيلا من جور كمعيار وتعتبر بطة بكل عمل بدلًا من استخدام الاخذها العوامل المرتنظراً لا

لتي تعتمدها هذه الطريقة خرى في التقويم للوظائف والأعمال وتتلخص الخطوات اساليب الأغيرها من الأ
 1: بما يلي

التي تكون محل التقييم نظرا لان هذه المجموعات قد تتفاوت مع  يتم تحديد العوامل الرئيسية 
 :بعضها من حيث اعتمادها على العوامل المختلفة فمثلا يمكن ان يتم تقسيم الوظائف الى

                                                        
   .042-040، ص ياسين كاسب الخرشة، مرجق سابق ،خضير كاضم حمود  - 1
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   ؛الخ...وتشمل الوظائف الكتابية والخدمية إداريةوظائف  
 ؛ءهاوتشمل الوظائف التي تتطلب مهارات فنية عالية في أدا لوظائف الفنية  
  ؛وتشمل الوظائف الحسابية أو المالية في المنظمة الوظائف المحاسبية 

ويمكن ان يتم تجزئة تلك الوظائف لتفصيلات أكثر توخياً للدقة في عملية الاحتساب المطلوب  
اختيار العوامل التي تستخدم التقييم كل مجموعة وظيفة ويراعي هنا ان تكون هذه العوامل مناسبة  للتقييم
 ؛ق ما ترغب المنظمة طبقاً لاهميته الوظيفة ذاتهاووف

  يتم تعريف العوامل التي يتم اختيارها للتقييم وتحدد مـحـتـوياتها ومعناها بالنسبة للمجموعات
ساسياً أانت المعرفة بالعمل تمثل عاملًا ك إذاائف الداخلة في التقييم، فمثلًا المختلفة من الوظ

 :التالية التعريف قد يأخذ الصور  فإنية وداخل في تقييم الوظائف الكتاب

ن يعرفه الفرد العامل بالعمل خلافاً لما حصل أيقصد بالمعرفة بالعمل كل ما يجب : المعرفة بالعمل-*
ن يؤدي عمله بكفاء  وفاعلية، وقد يحصل عليها الفرد أالتعليمية المختلفة، كي يستطيع  عليه في المراحل

جوائب  أربع وتحتوي هذه المعرفة على التكوينية للعمل أو من خلال من خلال خبرات الممارسة الفعل
 :وهي

  ؛معرفة خطوات وطريقة العمل 
  ؛معرفة الهيكل التنظيمي والاداري للمنظمة 
  ؛معرفة سياسات ولوائح العمل في المنظمة 
 مية النسبية والتي تعطى لكل عاملويتم وفق ذلك تحديد وتقدير الاه: تحديد درجات العوامل. 

 :ادناه يوضح ذلك I-4))رقم  دولوالج
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 نموذج لتحديد النقاط في تقييم الوظائف :I-4))رقم  الجدولالجدول رقم 

الأهمية النسبية )النسبة المئوية  عدد النقاط أو الدرجات العامل
 (للعامل

 01 011 المتطلبات العقلية
 01 011 المتطلبات البدنية

 05 051 المسؤولية
 41 411 المهار 
 01 011 التعاون

 05 051 ظروف العمل

 .040، مرجع سابق ص خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الكرشة: المصدر

  

عتبار ا  لفرعية لكل عامل و و الدرجات داخل العامل فيتم تصميمها وفقا للأهمية النسبية اأما تحديد النقاط أ
 ؛همية النسبية لهللعامل والتي تعبر عن الأ المخصصة للقياس هي المجموع الكلي للنقاط ىالنهاية العظم

   ستخدامها في القياس يتم جمع البيانات عن إهميتها النسبية وطريقة أبعد تحديد عوامل التقييم و
الوظيفة من خلال دراسة وتحليل مكونات الاداء أو العمل، بحيث يعكس توصيف العمل 

 ؛المعلومات المطلوبة للتقييم
  العوامل  لى الوظائف وذلك بتقـرير مدى مطابقة درجـات مـقـاييستطبق مقاييس العوامل ع

المختلفة على المعلومات التي تصف الوظيفة وحساب النقط التي حصلت عليها الوظيفة من 
وبعد ذلك يتم تجميع هذه النقاط بالنسبة لكل وظيفة ويتم الحصول على القيمة  ،العوامل المختلفة

رقم  الجدول  التالي ،قط الاجمالية التي  حصلت عليها تلك الوظيفةالكلية للوظيفة مقاسة بعدد الن
((5-I دناه يوضح ذلكأ: 
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 نموذج لمعايير التقييم حسب النقاط :I-5))الجدول رقم 

المتطلبات  الوظيفة
 العقلية

المتطلبات 
 البدنية

ظروف  التعاون المسؤولية المهارة
 العمل

إجمالي 
 النقاط

مدير 
 حسابات

11 01 11 61 21 11 021 

 441 61 51 01 61 41 61 محاسب
 001 61 51 61 41 41 21 كاتب
 411 41 01 41 01 21 61 صراف

 .042، مرجع سابق ص ن كاسب الكرشة، ياسيخضير كاضم حمود: المصدر

جور تمادها في تحديد وتصميم هياكل الأعإن يتم ات الكمية التي يمكن وبذلك تتوفر البيانا 
ة من الزمن، ولكن ما ستقرار نسبيا فتر  طويلالنقاط بدرجة عالية من الدقة والإز طريقة وتمتا ،والرواتب

 .نها تتطلب جهود ووقت طويل لغرض تحديد النقاط وتطبيقها في الوظائف المختلفةأيعاب عليها 

 :طريقة مقارنة العوامل -ب

 1 :افتراض أساسي وهوإتعتمد هذه الطريقة أساسا على 

الوظائف المعيارية والتي يرى العاملين بالمنظمة أن أجرها مقبول وعادل  وجود مجموعة من 
ثم يتم تحليل هذه ، ويتماشى مع مستوى الأجور مثل هذه الوظائف فى الشركات المماثلة في الصناعة

  :الوظائف إلى العوامل الأساسية التالية

 ؛المسئولية 
   ؛عنصر المهار 
 ؛المجهود 
 ظروف العمل. 
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تقييم كل عامل من العوامل السابقة بطريقة ماديـة بحيث يكون مجموع القيم النقدية  وبعد ذلك يتم 
ثم تبدأ عملية التقييم عن طريق إجراءات المقارنـات بـين الوظـائف  ،لكل وظيفة تعادل أجر الوظيفة

 محدد ة الطريقة أن تكون عوامل المقارن المطلوب فحصها والوظائف المعيارية ويشترط لنجاح هذه
 .وأعضاء لجنة التقييم على علم تام بوصف كل عامل في الوظائف المختلفة

 :والجدولان يوضحان نموذجان  لطريقة مقارنة العوامل  

 لتقييم الوظائف المعيارية الأول نموذجال :I-6))الجدول رقم 

 ظرف العمل المسؤولية المجهود المهارة فئة الأجر الوظيفة
 451 011 201 505 0511 ا
 441 005 41 015 411 ب
 41 001 41 001 211 ج
 41 61 451 041 441 د
 51 55 65 41 401 ه

 026الموارد البشرية ، مرجع سابق ص  إدار محمد الصيرفي ،  :المصدر 

 لتقييم الوظائف المعيارية الثاني  نموذجال :I-7))الجدول رقم 

أوجه الشبه        
 الوظيفة

 ظرف العمل المسئولية المجهود المهار 

 ج د ه أ س
 ج ه أ ب ص

 026الموارد البشرية ، مرجع سابق ص  إدار محمد الصيرفي ،  :المصدر 

 :تنفيذ الخطة: 4

تنفيذ الخطة الموضوعة، وفقا لخطواتها المحدد، وتتأكد وحد  الموارد البشرية من سير الخطة  
 .بشكل يحقق الأهداف منها
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 ائفهيكل الوظ: 5

ائف بالمنظمة، أي عدد الدرجات التي ستلتم فيها الوظائف، فعلى سبيل المثال يحدد هيكل الوظ 
 .تحدد ثمانية درجات في كل درجة عد  وظائف

 تسعير الدرجات: 6

وتسكن الوظائف المتشابهة في  ،حتى النهاية أجـرها من البداية ، ويحـدد لهـاتسعى كل درجة 
 .الدرجة المناسب لها

 الأجور إدارة: 7

لمشكلات التي تطرأ الأجور بالتخطيط للأجور على مـسـتـوى المنظمة، والتغلب على ا إدار تتعلق  
حتى تتسق مع المتغيرات التي تعترض المنظمة بصفة عامة،  ،، وأخيرا الرقابة عليهاعلى هذه الأجو

 :كالآتي مراحل تصميم الأجوريوضح   I-3))المخطط رقم و ، والأجور بصفة خاصة
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 مراحل تصميم الأجور: I-3))ط رقم المخط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 040محمد حافظ الحجازي ، مرجع سابق ،  ص : المصدر 

 

القراةات 
 التمهيدية

 

 الأجوة إدااة 

 

يكل ه
 الوظائف

 

 تنفيذ الخطة
 

اختياة طريقة 
 التقييم

 

تحديد 
  الملامح

 

تسعير 
 الدةجات
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 :الفصل الأول خلاصة
تحتل أهمية بالغة الموارد البشرية  إدار إلى أن  تإليه في هذا الفصل توصل تمن خلال ما تطرق 

المتعدد  وأنشطها المهمة التي تضمن للمؤسسة تحقيق قتصادية، نظرا لسياساتها في المؤسسات الإ
 مع أحد الموارد المهمة وهي المورد البشري الذي يعد أساس النجاح في أيولأنها تتعامل  أهدافها،
 .مؤسسة

 إدار الأخرى الموجود  في المؤسسة، تحتاج وباعتبار أن المورد البشري هو المحرك لباقي للموارد  
 .تطبيق سياساتها لتوفير احتياجات والتزامات هذا المورد كونه إنسان وليس آلةالموارد البشرية إلى 

أن تسعى دائما إلى لتوفير متطلبات النجاح في عمله وتنمية قدراته لضمان  دار لذلك على الإ 
 .تحقيق أهداف المؤسسة

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :الثانيالفصل 
تحليل سياسات إدار  
الموارد البشرية في 
 المؤسسة الإقتصادية
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 :تمهيد
 
الموارد البشرية وسياساتها  إدار ودراسة مجمل المفاهيم المتعلقة ب للجانب النظري، التطرقبعد  

سقاط ما تطرقنا إليه سابقا في  في المؤسسة الإقتصادية، نتطرق الآن إلى دراسة الجانب التطبيقي، وا 
الجانب النظري على مؤسسة هيدرو كنال وحد  خميس الخشنة، ومن أجل دعم دراستنا إعتمدنا في 

الموارد البشرية، من اجل ذلك  تم   إدار ف الوثائق والملاحق المقدمة من قسم تحليلنا على مختل
 :التطرق في هذا الفصل إلى

 تقديم مؤسسة هيدرو كنال وحد  خميس الخشنة؛ 
  الموارد البشرية في مؤسسة هيدرو كنال وحد  خميس الخشنة؛  إدار تحليل سياسات 
 خميس الخشنة؛تحليل سياسة الأجور  في مؤسسة هيدرو كنال وحد   
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 هيدرو كنالالإقتصادية ماهية المؤسسة : الأول المبحث
لها تاريخ عريق في وسط المؤسسات الجزائرية وتتمتع بخبر   هيدرو كنالالإقتصادية المؤسسة  

 .عالية في مجالها نظرا لخبرتها
 هيدرو كنالالإقتصادية  التعريف بالمؤسسة :المطلب الأول 
متخصصة في الصناعة  هيدرو كنال وحد  خميس الخشنة هي شركة ذات أسهم مؤسسة  

قنوات نقل المياه الخرسانية والأعمد  الكهربائية، من أهم فروع المؤسسة الأم الموجود   ،الهيدروليكية
دج، عدد  41.111.111011بحي بوشاقور وهران خاصة في فرع الوسط، يقدر رأسمالها حوالي 

إطارات،إطار سامي وهو  40متحكمين،  55متنفذين،  445، تقسم إلى 005و الإجمالي للعمال ه
 .  المدير

 نبذة تاريخية عن المؤسسة الوطنية هيدرو كنال وسط وحدة خميس الخشنة :الثانيالمطلب 
 :نشأة الوحدة 
تعتبر مؤسسة هيدرو كنال وحد  خميس الخشنة أقدم الوحدات بالجزائر من حيث النشأ   والتي  

الفرنسي، وكانت تهتم بصناعة قنوات الري للسدود  منذ فتر  وجود الاستعمار 0401نة س إلى تعود
 .  الكهرباء والغاز منذ ذلك الوقتوبعض أعمد

بعد استرجاع السياد  الوطنية أممت الوحدات وأصبحت مسير  من طرف  0464وفي سنة   
 :   عد  وصايا وهي كالتالي توالت على هذه الوحد 0461لجنة التسيير، وانطلاقا من  سنة 

 ؛0416/04/04بتاريخ  444/15الشركة الوطنية لمواد الميناء بموجب أمر رقم   -0
 ؛0461/04/04بتاريخ  406/15الديوان الوطني للري بموجب الأمر رقم   -4
 ؛0444/04/04بتاريخ  215/44المؤسسة الوطنية لقنوات الري بموجب المرسوم رقم   -0
 .0446بتاريخ  46/40الري بموجب مرسوم رقم مؤسسة ذات أسهم لقنوات   -2

تتكون من ثلاثة ، التي مقرها وهران( هيدرو كنال)تم هيكلة المؤسسة الأم   0441وفي سنة  
 :فروع هي
  ؛(وسط)فرع  خميس الخشنة 
 ؛(غرب)فرع وهران 
  (.شرق)فرع قسنطينة 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة: المطلب الثالث
 :مايلي مؤسسةيتضمن الهيكل التنظيمي لل  
 يأتي المدير في قمة الهرم التنظيمي للوحد  باعتباره العنصر الأساسي وهو المسؤول :مدير الوحدة-2

 .على سير نجاح نشاط المؤسسة
 تعد بمثابة وسيط تربط بين مختلف دوائر الوحد  والمدير العام قصد تسهيل :مكتب السكرتارية - 0

 .مهامه
 :دوائر وهي 2لتنظيمي يضم الهيكل ا:دوائر الوحدة -3

 ودية رفع من المردو تقوم بمجموعة الإجراءات والتدخلات التي تسمح بالحفاظ  :دائرة التقنية
 :لإنتاجية و تعمل هذه الدائر  علىا
 إعداد و تحليل كشف النشاطات الشهرية والسنوية؛ 
 السهر على احترام المقاييس الأمينة؛ 
 المشاركة في إعداد المخططات. 

 :ه الدوائر من مصلحتين هماتتكون هذ 
 .مصلحة الصيانة  - أ
 .المصلحة التقنية    - ب
 محور أساس المؤسسة كونها إنتاجية :دائرة الإنتاج. 
 عمل على توجيه ومراقبة المصالح المالية للمؤسسة :و المالية دارةدائرة الإ. 
 تعمل على توجيه وتنظيم التموين والتسويق :التموين و التسويق دارةدائرة الإ. 

 :تشمل المصالح التالية ولها مصلحتين و
 .مصلحة التسويق  - أ
 .مصلحة التموين  - ب
  تختص بتخطيط ومراقبة مشاريع المؤسسة: مراقبة التسيير مصلحة. 
 تهتم بالخدمات الإجتماعية داخل المؤسسة: المصلحة الإجتماعية. 
  رية داخل تعمل على تنظيم وتوجيه وتسيير الموارد البش: الموارد البشرية إدارةمصلحة

 .المؤسسة
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة: أولا
 :كما يلي الهيكل التنظيمي للمؤسسةيتشكل  II-3))رقم  لشكلحسب ا 
 

 .الهيكل التنظيمي للمؤسسة :II-3))رقم  شكلال
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .وثائق المؤسسة: المصدر
 
 
 

 الوحد مدير 

 المستشار
 القانوني

 مصلحة
 وينالتم

 مصلحة
 التسويق

 مصلحة
 مراقبة
 التسيیر

المصلحة 
 الإجتماعية

 المصلحة
 الصيانة

 المصلحة 
 التقنية

 الأمانة

 دائر 
 التموين 
و 

 التسويق

 الدائر 
 التقنية

 إدار 
 المالية
 و 

 المحاسبة

 
 

 مصلحة
  إدار 

الموارد 
 البشرية

 دائر  
 الإنتاج
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 الموارد البشرية في المؤسسة  ارةدالهيكل التنظيمي لإ: ثانيا
 
 :كما يلي الموارد البشرية في المؤسسة  دار الهيكل التنظيمي لإ II-4)) رقم الشكلمثل ي 

 
 .الموارد البشرية في المؤسسة دار الهيكل التنظيمي لإ :II-4))رقم الشكل

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 مصلحة إدار  الموارد البشرية :المصدر
 

 في المؤسسة الإقتصاديةسياسات إدارة الموارد البشرية حليل ت: المبحث الثاني
حسب المؤسسة الإقتصادية، لهذا تحتاج إلى تحليل سياسات إدار  الموارد البشرية  تختلف 

 .في أي مِؤسسة إدار  الموارد البشريةودراسة لمعرفة نجاح 
 التكوينسياسة تحسين ظروف العمل و تحليل سياسة : مطلب الأولال
 :تحسين ظروف العمل يل سياسة تحل :2
 :الأمنالنظافة و -أ
على المؤسسة تنفيذ جميع الوسائل من أجل ضمان للعمال أحسن شروط النظافة والأمن  

 :والسهر على تحسينهم المستمر، لذلك على  المؤسسة الالتزام بالتدابير الآتية

الموارد  إدار مصلحة 
 البشرية

 رئيس فرع
 التكوين

 مسیر  إدار  
 الموارد البشرية

 رئيس فرع
 الأجور
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 أن تستجيب  يجب الحفاظ على المرافق المخصصة للعمل في حالة نظافة دائمة ويجب
يجب أن يستجيب جو العمل . باستمرار لشروط النظافة والسلامة الضرورية لصحة العمال

 ؛...(التهوية، الإضاء ، الحماية ضد المضايقات إلخ)لشروط الراحة و النظافة 
  يجب تهيئة وصيانة المؤسسات، الورشات والمرافق المخصصة للعمل من أجل ضمان أفضل

 شروط سلامة العمال؛
 أو قذر ، لباس العمل النظامية /ب أن توفر المؤسسة المعينين لمناصب عمل غير صحية ويج

ولوازم الحماية الضرورية، ذو فعالية المعترف بها حيث يكون الارتداء والاستعمال ضرورتين 
 تحت طائلة العقوبات التأديبية المنصوصة في هذا الشأن؛

 ت، الأجهز ، الأدوات والمعدات وجميع وسائل يجب المحافظة على التجهيزات، الآلات، الآليا
جراءات صيانة من أجل  العمل أحسن شروط السلامة، يجب أن يخضعون لمراقبات دورية وا 

 المحافظة عليها في حالة تشغيل لضمان سلامة العمل؛
  يجب أن توضع الأجهز  المناسبة لمكافحة الحرائق تحت تصرف هيئات المؤسسة ومحافظ

 غيل دائم وفعالية طبقا للمعايير المشيد  مسبقا؛عليها في حالة تش
  يجب أن يكون العمال على علم بتوجيهات النظافة والسلامة عن طريق العرض خاصة؛ على

العامل الالتزام الصارم بقواعد النظافة والسلامة في العمل تحت طائلة العقوبات التأديبية 
 المنصوصة لهذا الشأن؛

 أو قذر ، /عمال المعينين في مناصب غير صحية وعلى المؤسسة وضع تحت تصرف ال
الوسائل الضرورية من أجل ضمان نظافتهم الفردية خاصة عن طريق غرف تغيير الملابس، 

 .أحواض، مرشات، مراحيض، ماء إلخ
 :طب العمل-ب
طب العمل هو إلزامية أساسية على عاتق المؤسسة، يجب أن يؤمنه قطاع الصحة العمومية،  

في حالة عدم وجود مصلحة طب العمل مخصص لها و حسب الإمكانيات المالية للمؤسسة، كما على 
المؤسسة خضوع عمالها، مر  في السنة على الأقل، لفحص دوري من أجل ضمان قدراتهم في 

 .مشغولةالمناصب العمل ال
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إضافة إلى المتدربين الخاضعين لمراقبة طبية خاصة، على العمال التاليين الخضوع  
 :لفحوصات طبية وخاصة، مرتين  في السنة على الأقل

  سنة؛ 04العمال الذين يقل سنهم عن 
  سنة؛ 55العمال الذين يفوق سنهم 
 العمال المكلفون بالإطعام؛ 
  الأمراض المزمنة؛المعوقون بدنيا و 
 نساء الحوامل و أمهات الأطفال الذين يقل سنهم عن سنتينال. 

 :يهدف طب العمل من جهة أخرى إلى  
 تحسين شروط الحيا  والعمل؛ 
 النظافة العامة لأماكن العمل؛ 
 النظافة في مصالح الإطعام، مراكز الاستقبال ومعسكرات البيوت المتنقلة؛ 
  ؛الإنسانيةتكيف مناصب العمل الفيزيولوجية 
 العمال ضد المضايقات خاصة استعمال مواد خطير  ومخاطر أحداث العمل والأمراض  حماية

 .المهنية
ية من الأخطار المهنية، كما يجب على المؤسسة السهر على تطوير النظر  والاستجابة للوقا 
هؤلاء المدعوون لتغيير منصب، طرق و وسائل العمل؛ حين تعيينهم، علام العمال الموظفون مجددا و إ

 .ل الأخطار التي قد يتعرضون لها في مناصب عملهمحو 
 :الخدمات الاجتماعية-ج
تعتبر الخدمات اجتماعية كل الأعمال أو الإنجازات التي تميل إلى المساهمة في تحسين  

الرفاهية البدنية و العقلية المادية و المعنوية للعمال بتكميل للمكافأ  على شكل خدمات متعلقة 
قافة و التسلية، وكقاعد  عامة، بكل التدابير ذو طابع اجتماعي يهدف إلى تسهيل بالصحة، السكن، الث

 :الحيا  اليومية للعامل، يمكن تطوير الخدمات الاجتماعية في مجالات
 المساعد  الاجتماعية؛ 
  وروضات؛( مراكز طبية صحية)خدمات متعلقة بالصحة 
  نزهات، مراکز مخيمات عطل ومراكز راحة عائلية؛ 
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 ثقافة و تسلية؛ نشاطات 
 تعاونيات استهلاكية؛ 

لجذب العمال و تشجيع استقرارهم يمكن للمؤسسة إدراج مختلف عمليات ذو طابع اجتماعي  
حساس و   ...نتماء، خاصة عن طريق تعاونية عقارية، قروض مختلفة إلخالإبا 
 سياسة التكوينتحليل : 0
 لبرنامج تقدمه لرأي لجنة المساهمة تقوم المؤسسة بعمليات تكوين وتأهيل اتجاه العمال وفقا 

تتمتع بمهلة أسبوع واحد على الأقل لتقرر، يجب أن يستجيب تكوين و تأهيل العمال للأهداف الآتية 
 :خاصة من أجل

 قتناء، من قبل طقم عمالها، خبرات ضرورية لإتقانستفاد  من الإالسماح للمؤسسة من الإ 
وجية بما فيها تحسين الجود  وموثوقية المنتوجات وتطوير استعمال التقنيات الجديد  والصيغ التكنول

 المنتوجات بهدف ضمان نجاح و تطوير المؤسسة؛
 ختصاصيات المؤسسة؛إيات في اليد العاملة المؤهلة في الاستجابة للحاج 
 السماح للعمال من ضمان تطوير المسار الوظيفي، منبع حفز والتزام لتحسين إنتاجية العمل 

 مة؛الأداء بصفة عا
 السماح من تسهيل وتحضير الترقية الداخلية للعمال؛ 
 ضمان المناوبة، سنة واحد  على الأقل، لبعض الكفاءات قبل إرسالهم إلى التقاعد؛ 
 عاد  التكوين تسمح بذلك من اقتناء الطرق العصرية للتسيير الصيغ  تمنح الأولوية للتأهيل وا 

 .التكنولوجية الجديد 
العمل من  في حالة غياب محتمل، يمكن لصاحب ،لمترشحين الداخليينتوجيه لتمنح أولوية ال  

بالمهام  اللجوء إلى مستأجرين مسبقين خارجيين من أجل اخضاعهم لتكوين موجه لتحضير التكفل
 .المتعلقة بمنصب عمله المستقبلي

 للتكوين المنظم من طرف المؤسسة أو المخططة من طرفها في هيئات أو مؤسسات مختصة، تكون
 :معايير الوصول إلى التكوين هي كالتالي خاصة

 مستوى الكفاء  المطلوب؛ 
 التجربة المهنية في المؤسسة؛ 
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 ستحقاق؛الإ 
 ضروريات المصلحة؛ 

أعمال التكوين،  يمكن للمؤسسة أن تطلب من العمال الذي تسمح لهم كفاءاتهم و مهاراتهم 
 .التثقين أو إعاد  التدريب و ذلك بصفة مصمم أو مكون

تكوين في المؤسسة مجاز ، كما أن كل ل تكوين مد  فعلية تساوي أو تفوق ثلاثة أشهرلك 
 .بشهاد  تربص أو شهاد  تأهيل مهني مسلمة من قبل المؤسسة

في حالة انقطاع التكوين لأسباب مبرر  ومقبولة من المؤسسة، يتم إعاد  تحويل العامل إما  
صب يتطابق مع مستوى التأهيل الذي بلغه أو الأصلي أو إلى منصب مماثل، أو إلى من لمنصبه
 .منصب يتطابق مع قدراته مدرج في

في حالة ترك التكوين لأسباب غير مقبولة من طرف المؤسسة أو خارجة عن الأحكام  
المشمولة في عقد التكوين، على العامل أو العامل المستقبلي المعني تعويض جميع تكاليف  التعاقدية
 .التكون قيد النظر للعامل أثناء التكوين

تنظم المؤسسة، في حدود الأحكام التشريعية والتنظيمية المعمول بها، إجراءات تكوين شباب  
باستثناء  إطار التدريب وهذا دون إلزامية التوظيف، في هذا الصدد، تمنح الأولوية لأبناء العمال في

على الأقل من  0% ن تعادلحالات صعوبات مالية كبير ، فالمؤسسة تخصص سنويا ميزانية للتكوي
 .مجموع بيان كتلة الأجور السنوية

الطويل مباشر  عن ثقين المشيد على المدى المتوسط و أو الت/ينتج برنامج التكوين و 
 .النوعية للمؤسسة في إطار التسيير الترقبي للموارد البشريةالكمية و  الاحتياجات

 الإتصالالإعلام و  سياسةو   تقييم الأداءتحليل سياسة : المطلب الثاني
 تقييم الأداء  تحليل سياسة :أولا
نجازات العمال خاصة   يتميز تقييم الأداء في المؤسسة  والمجمع بطابع مادي تقديرا لجهود  وا 

   : المتميزين منهم وتتكون من
  : منحة المردودية الجماعية-أ
واحد أو  ى أساس هدفتهدف منحة المردودية الجماعية إلى مجازا  إنتاجية مجموعة عمل عل 

 .عد  أهداف  قابلة للقياس كما ونوعا
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 :، وهي قامت المؤسسة بتحديد حساب منحة  المردودية الجماعية على ثلاثة معايير فقط 
  ؛%04زياد  في الإنتاج بنسبة 
  ؛01زياد  في المبيعات بنسبة 
  ؛%4زياد  في الأرباح بنسبة 

 زياد ؛% 01أي بمجموع   
 :الفرديةالمردودية  منحة-ب
تهدف منحة المردودية الفردية إلى مجازا  المردودية الفردية لكل عامل، وتنتج عن تقدير  

عمل المسند  له  شهري مسلم من الهيكل التنظيمي لكل عامل لمساهمته في تحقيق أهداف أو برنامج
 .داخل الجماعة

 :منحة التشجيع-ج
رباحا وأعمالا مميز   خلال فتر  معينة تقديرا تمنح منحة التشجيع لعمال الوحدات  الذين حققوا أ 

 .من المؤسسة لإنجازاتهم 
 :منحة الإخلاص -د
سنوات عمل  01تهدف منحة الإخلاص  إلى مكافأ  إخلاص العامل للمؤسسة وتبدأ من مد   

 .سنة  44في المؤسسة  إلى 
 :منحة الإبداع -ه
غال شخصية في مجالات البحث تمنح منحة إبداع للعامل أو العمال الذين يتميزون بأش 

 .والإنجاز و يعتبروا من قبل المؤسسة كأرباح هامة وموارد أساسية 
  الإتصالالإعلام و تحليل سياسة : 0
حلقة مهمة في المؤسسة لضمان نقل  البيانات و المعلومات ولنجاح سيرور   الإتصالالإعلام و  

 :العمل، ولها نوعان وهما داخلي وخارجي
 :الداخلي في المؤسسة الإتصالم و سياسة الإعلا-أ
من جهة أخرى،  دار حلقة رئيسية بين العمال فيما بينهم من جهة و بين الإ الإتصالالإعلام و  

 :وينقسم إلى
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بين العمال بشكل شفوي في مجال العمل، وعنصر  الإتصاليتم  : بين العمال فيما بينهم -*
 .  وأمراضضروري لتجنب مخاطر العمل من حوادث خطير  الإتصال

في هذا الإطار في طرق المعاملات اليومية في العمل   الإتصاليتجلى : دارةبين العمال والإ -*
 .بالتعليمات الشفوية والتعليمات الكتابية

بين هياكلها  عن طريق المراسلات الكتابية مثل  دار تتعامل الإ : بين الهياكل الإدارية نفسها -*
لكتروني بغرض سيرور  عملها اليومي وحسب متطلبات كل الوثائق أو عن طريق البريد الإ

 .إدار مصلحة  أو 
 : الخارجي في المؤسسة الإتصالسياسة الإعلام و -ب
الخارجي في المؤسسة على التواصل الكتابي عن طريق البريد  الإتصالتعتمد سياسة الإعلام و  

طلبيات الزبائن، وأحيانا تستعمل  الإلكتروني وأكثر على شكل وثائق كونها تتبنى نظام الإنتاج حسب
 .  الشفوي عن طريق الفاكس مع العملاء الإتصال

 التشغيلسياسة علاقات العمل و تحليل سياسة : ب الثالثالمطل
 علاقات العمل تحليل سياسة :2
 : الوقاية من  النزاعات الجماعية-أ
 ت في العمل، ينظمتطبيقا لتشريع العمل المعمول به خاصة في مجال الوقاية من النزاعا 

معاينة،  المستخدم والممثلون النقابيون للعمال، حسب الجدول السنوي، اجتماعات عادية دورية من أجل
 .مشاركة، وضعية العلاقات الاجتماعية المهنية

 :تحدد دورية الاجتماعات كما يلي
 كل شهر للمكتب النقابي وكل ستة  أشهر للمجلس النقابي؛: على مستوى الوحدات 
 كل شهرين للمكتب النقابي وكل ستة  أشهر للمجلس النقابي؛: ى مستوى الفروععل 
 كل ثلاثة  أشهر للمكتب النقابي و كل ستة أشهر للمجلس النقابي: على مستوى المجمع. 

 ها تعزز الوقاية من النزاعاتفإنهذه الاجتماعات بصرف النظر عن أنها تشكل إلزامية قانونية  
 .لعامة على مستوى الوحدات، تنعقد هذه الأخير  بطلب من النقابةفيما يتعلق بالجمعية ا



 تحليل سياسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الإقتصادية: الفصل الثاني

 

 
58 

يمكن تنظيم اجتماعات استثنائية بطلب من الأطراف المعنية في الماد  السابقة، عندما  
التي تدعم الطلب تخول بالطابع الاستثنائي و الطارئ الذي لا يسمح بوقف معالجتها إلى  المسائل
 .الاجتماع العادي المقبل غاية
يجب على الطرف الذي يطلب بانعقاد اجتماع تبليغ الطرف الآخر بجدول العمل ثمانية  ايام  

 مسبقا على الأقل، بعد موافقة من الطرف الثاني، ينعقد الاجتماع الاستثنائي في أحسن الأجال و
 .يجزى بمحضر محددا نقاط الاتفاق أو عدم الاتفاق

 فاق متعلق بالعلاقات الاجتماعية المهنية والشروطيعتبر كنزاع جماعي في العمل، أي عدم ات 
 .العامة للعمل بين العمال والمؤسسة الذي بقي غير محلول 

 تجرى الاجتماعات بمحاضر موقعة من الطرفين  التي تعرض فيها الوضعيات المتعلقة بكل 
 جتماعاتطرف، لو يستمر الخلاف بين الطرفين بشأن كل أو جزء من المسائل المعاينة أثناء الا

 .المذكور  سابقا، يخضع إلى لجنة داخلية للوحد  أو الفرع
تقوم لجنة المصالحة المتكافئة الداخلية المكونة من أربعة  أعضاء الممثلين، بتكافؤ متساوي،  

 .بمحاضر للمؤسسة والممثلون النقابيون بمعاينة الخلاف خلال اجتماع واحد أو عد  اجتماعات مجازا 
 لحة الداخلية الاجتماع والإعلان عن استنتاجاتها خلال الثمانية أيام المواليةعلى لجنة المصا

 .لتماس، تصبح الاستنتاجات المعنية تنفيذية حين المصادقة عليها من قبل الطرفين المتنازعينللإ
 في حالة استمرار الخلاف و الفشل في المصالحة الداخلية، على الطرفين  اللجوء إلى إجراء

 .دى مفتشية العمل المختصة إقليمياالمصالحة ل
 :الحق في الإضراب-ب
 عندما يستمر الخلاف بعد استنفاد إجراءات المصالحة والوساطة، يمارس حق العمال في 

 .الإضراب في الشروط  وحسب الطرق المحدد  في أحكام القانون والاتفاقية الحالية
 ب المشروع فيه، شريطة أن تتفقيمكن ممارسة اللجوء إلى الإضراب ويتم توقيف الإضرالا 

 .الأطراف في النزاع الجماعي في العمل على تقديم خلافهم للتحكيم
يشكل التوقف الجماعي عن العمل الناتج عن نزاع في العمل جاء خرقا لأحكام القانون خطنا  

، رفعل مباششخاص الذين ساهموا فيه ببالغا للعمال الذين انظموا إليه  ويترتب على مسؤولية الأ مهنيا
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 في هذه الحالة، تتخذ المؤسسة اتجاه العمال المعنيون الإجراءات التأديبية المنصوصة في النظام
 .الداخلي وهذا وفقا للأحكام التشريعية  والتنظيم المعمول بهما

المؤسسة في اجتماع عام في أماكن  تستدعى هيئة العمال المعنية بمبادر  ممثلي العمال، تبلغ 
لعمل االمستمر  والتصريح باحتمالية توقف عن  تاد  من أجل إعلامها عن نقاط عدم الاتفاقالعمل المع
 . تستمع هيئة العمال بناءا على طلبهم إلى ممثلي المؤسسة، جماعي و  متشاور

يصادق على اللجوء إلى الإضراب بالانتخاب بورقة سرية بأغلبية العمال المجتمعين في  
 .لعمال على الأقل المشكلين للهيئة المعنيةعامة مشكلة من نصف ا جمعية

يصبح الإضراب ساري المفعول عند انتهاء فتر  الإشعار التي تجري إبتداءا من تاريخ إيداعه  
مد  الإشعار محدد  إلى عشر  أيام ، المؤسسة، تكون مفتشية العمل المختصة إقليميا مبلغة بذلك لدى

 .إبتداءا من تاريخ إيداعه
 شعار بالإضراب، تلتزم المؤسسة وممثلو العمال باتخاذ جميع الإجراءاتحين إيداع الإ 

الضرورية لضمان الحفاظ وسلامة التجهيزات والممتلكات وتعيين العمال المكلفون بهذه المهام، رغم 
 .هذا، الإضراب في الشروط القانونية والاتفاقية لا يفسخ علاقة العمل، لكنها توقف أثارها

لن حسب الإجراءات القانونية، يجب ضمان خدمة أدنى داخل المؤسسة في حالة إضراب مع 
 :النشاطات التالية في

 سلامة الأماكن؛ 
 الحراسة بصفة عامة وبالخصوص حراسة مخزن المفجرات؛ 
 النقل؛ 
 العياد ، مصلحة طب العمل وسائق سيار  الإسعاف؛ 
  ؛الإتصالوسائل 
 ؛(دفع الأجور والشؤون الاجتماعية) دار الإ 
 دوق؛الصن 
 صيانة المعدات خاصة تلك المتعلقة بنشاطات الخدمة الأدنى؛ 

قبل الشروع في الإضراب، تنشر قائمة إسمية للعمال الذين يشغلون المناصب الخاضعة  
 .الأدنى وتبلغ للمعنيين والممثلين النقابيين  للخدمة
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 نى يشكل خطئا مهنياعند رفض العامل بالقيام بالمهام المتعلقة بمنصبه الخاصة بالخدمة الأد  
بالغا، في هذه الحالة، يمكن للمؤسسة اللجوء إلى المصادر ، أي رفض لتنفيذ أمر، وهذا يشكل أيضا 

 .خطئا مهنيا بالغا مع الاحتفاظ بالعقوبات المنصوصة في قانون العقوبات
بات باستثناء حالات المصادر  التي تأمرها السلطات الإدارية أو رفض العمال لتنفيذ الواج 

عن الخدمة الأدنى، تمتنع المؤسسة تعيين أي عامل عن طريق التشغيل أو غيره، قصد  الناتجة
 .العمال في إضراب استبدال

 يمكن النطق بأية عقوبة اتجاه العمال الذين شاركوا في إضراب مشروع فيه بانتظام فيلا 
 .الشروط المنصوصة في القانون المعمول به

 سياسة التشغيل :0
 :رالعمال القص تشغيل-أ
لا يجوز بأي حال من الأحوال أن يكون الحد الأدنى لسن التشغيل أقل من ستة عشر سنة إلا  

 .بموجب عقود التمهين  الصناعية المنشأ  وفقا للقوانين واللوائح المعمول بها
 صادر ويوقع عليه ولي أمره القانوني، ولا إذنولا يمكن تشغيل العامل القاصر إلا عند تقديم  

 .في  أعمال خطر  وغير صحية وتضر بأخلاقه يجوز استغلاله 
 : تشغيل المتقاعدين-ب
 23/01/4115وفيما يتعلق بتعيين المتقاعدين، من الضروري الامتثال لأحكام محضر 

تسيير مساهمة الدولة وفدرالية إتحاد العام للعمال الجزائريين للأعمال الهيدروليكية  الموقعة بين شركة
 :على ما يلي التي تنص

وأكدت شركة تسيير مساهمة الدولة موقفها من ضرور  إعاد  بعض الاطارات على أساس '' 
وتكرر اللجنة أيضا موقفها بشأن هذا الموضوع، الذي . لخبرتهم ومهاراتهم وتقنياتهم استثنائي، نظرا

عدد وفي الوقت استثنائيا، ونتيجة لذلك، يجب أن يكون محدودا في ال يعتبر استخدام المتقاعدين
النشاط، وتشجع سياسة برنامج منح الفرص لظهور المهارات  شهرا من 04المناسب، أي أن لا يتجاوز 

وتشجع على تشغيل الشباب، وفي حالة الحاجة، لا يمكن للمتقاعد المعين بعقد عمل محدد المد  يزيد 
 .''عن سنة واحد  ؛ وعلاو  على ذلك، لا يمكن تجديد هذا العقد
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جميع التشغيل للحاجة المعرب عنها والمبرر  حسب الأصول فيما يتعلق بطبيعة  ويخضع 
ه يخضع لوجود وظيفة شاغر  أو حديثة فإنوعلاو  على ذلك، . هياكل الشركة وحجم أنشطة مختلف

 .الإنشاء، لا يمكن شغلها عن طريق الترقية الداخلية
 :المقابلات المهنية و التعيين-ج
اع أي مرشح للعمل لإجراء اختبارات أو مقابلات مهنية برونها يجوز لصاحب العمل إخض 

 .مفيد  ودون التعاقد ، يتم تقدير الاختبار أو المقابلة وكذلك النتائج من قبل رئيس هيكل المستخدم
يجب أن يكون أي مرشح للتشغيل خاليا من أي التزام بما في ذلك الخدمة الوطنية ويجب أن  

ويجب أن يوفر أيضا ملفا إداريا كاملا يحدده التنظيم، . لوظيفة الشاغر يستوفي شروط الوصول إلى ا
استخراج نسخة من صحيفة السوابق العدلية للوظائف التي تعتبر حساسة  ويطلب بصفة خاصة

 .اللوائح التنظيمية ، التي تحددها(وظائف المسؤولية)
و حسن الخلق لأي تحقيق إداري أفي إجراء  قبل أي تعيين، يحتفظ صاحب العمل بالحق 

 :المسؤولية، بقدر متساو، تمنح الوظائف الشاغر  الأولوية من خلال مرشح لمنصب
 طفل أو أرملة العامل المتوفي؛ 
 طفل العامل المتقاعد أو غير القادر على العمل؛ 
 المتدربين الذين تدربهم الشركة. 

يعزز صاحب العمل، .المفعولوهذا مع احترام القوانين والتنظيمات المتعلقة بالتشغيل السارية  
 .حسب الاقتضاء، إدماج الأشخاص ذوي الإعاقة وفقا للتشريع والأنظمة المعمول بها

 : صلاحيات التشغيل-د
 :إن التشغيل من صلاحيات 

 الرئيس المدير العام لمقر المجمع؛ 
 ؛.الرؤساء المدراء العامون للفروع 

الجنس أو الحالة الاجتماعية أو الزوجية أو  ستنادا إلى السن أوإيحظر أي تمييز في التعيين،  
 .المعتقدات السياسية أو عضوية أو النقابات الروابط الأسرية أو
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 : فترة التجربة -ه
يخضع أي عامل يتم تعيينه بعقد دائم لفتر  التجربة غير قابلة للتجديد، حيث يتعين على  

ته، وتحدد الفتر  التجريبية على النحو القدرات المهنية للعون فضلا عن جدي صاحب العمل أن يقيم
 :التالي
 شهرين لموظفي التنفيذ؛ 
 أربعة  أشهر للموظفين التحكم؛ 
 ستة  أشهر للإطارات؛ 
 بين تسعة  إلى اثني عشر  شهرا للإطارات السامية. 

خلال فتر  التجربة، يكون للعامل نفس الحقوق والالتزامات التي يتحملها أولئك الذين يشغلون  
وتؤخذ هذه الفتر  في الاعتبار في حساب أقدميته داخل الشركة عندما يتم تأكيدها في  مماثلة،وظائف 

 .عمله نهاية المطاف في منصب
يجوز لأي من الطرفين إنهاء علاقة العمل في أي وقت خلال فتر  التجربة  دون تعويض أو   

 .وب إشعار متبادلبالنسبة لمناصب المسؤولية والتأهيل العالي، مطل ومع ذلك،. إشعار
في حالة الفسخ بمبادر  من صاحب . ويجب أن ينص عقد العمل على مد  هذا الإشعار 

 .خطيا ثمانية  أيام قبل مغادر  العامل العمل، يجب إخطاره
يخضع الموظفون المعينون حديثا بعقود محدد  المد  والتي لا تتجاوز مدتها اثني عشر شهرا  

 :تاليعلى النحو ال لفتر  التجربة
 ثمانية  أيام؛: عقد أقل من ثلاثة  أشهر 
 خمسة عشر يوما؛: عقد أكثر من ثلاثة  أشهر وأقل من أو يساوي ستة  شهرا 
 غير قابلة)شهران  تجربة : عقد يفوق مدته ستة أشهر وأقل من أو يساوي اثني عشر  شهرا 

 ؛(للتطبيق على عقود الإطارات السامية 
 ءات داخلية لرصد تطور وتقييم فتر  التجربة على أساس تقوم كل شركة فرعية بوضع إجرا

 في متناول العامل المعني؛ معايير موضوعية
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  في حالة وقوع حادث في العمل أو المرض أو الإغلاق السنوي بسبب العطلة المدفوعة الأجر
التجربة، يتم تعليق هذا الأخير لفتر  التشغيل الفعلي؛ يتم تمديدها حالما يمكن  خلال فتر 

 .عقد عمل الاستئناف مع ابقاء امكانية إنهاء
 :التثبيت-و
 :العامل في اطار عقد العمل غير محدد المد  إما أن فإنعند نهاية فتر  التجربة أو إثناءها،  

 تم الحكم على النتائج مرضية؛ إذايثبت في منصب عمله   -0
 .أو يتم إنهاء علاقة العمل التي تربطه مع الشركة  -4

 .ين ، يتلقى إخطارا قبل ثمانية أيام من انتهاء علاقة العملوفي كلتا الحالت 
لذلك يطلب من الموظف المغادر إعاد  أي وثيقة أو أدا  أو غيرها إلى المسؤول المباشر  

و بخلاف ذلك، تحتفظ الشركة بحقها في استخدام أي وسيلة قانونية لغرض ، حسب التسلسل الهرمي
 .أو أدوات مختلسة/د  أي وثائق وواستعا إصلاح الأضرار التي تلق بها

العامل مثبتا رسميا في في غياب إخطار بإنهاء علاقة العمل، في نهاية فتر  التجربة، يعتبر  
، أما العامل الذي يحكمه عقد محدد المد  فيتم تأكيده ضمنا للفتر  المتبقية من الوظيفة منصب عمله

ذاالتي عين لها، و  الة عدم إرضاء العامل المعني، يتم إنهاء علاقة وفي ح ، اعتبرت النتائج مرضية ا 
 .عمل آخر تتناسب مع قدراته العمل دون أن يطلب من صاحب العمل تكليفه في منصب

 :عقد العمل-ز
تبدأ علاقة العمل بعقد مكتوب أو غير مكتوب، و في كل الحالات يجب أن تكون موثقة  

 .لصالح المؤسسة رسميا بموجب العمل
لفتر  غير محدد  أو لمد  محدد  وفقا لاحتياجات الشركة من الإنتاج أو  يحدد عقد العمل 

 .للتشريع والأنظمة المعمول بها الخدمة وهذا وفقا
عقد عمل يحدد بصفة خاصة وفقا رسمية على جميع عمليات التشغيل بيتم إضفاء الصبغة ال 

مل لفتر  محدد ، بدوام كامل أو ، يمكن إبرام عقد العلداخلية والتشريع الساري المفعولا  للإجراءات
 .بدوام جزئي، رهنا بالحالات التي يحددها التشريع الساري

موقعة من الطرفين، مع إمكانية ( أو عقود)يمكن تجديد علاقة العمل المحدد  المد  بعقد  
 .الإنهاء أو بدون إنهاء لعلاقة العمل
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لية بدون توقف، لستة وثلاثين  وفي حالة أي عقود متعاقبة للعمل محدد  المد ، لمد  إجما 
تتعلق بالخدمة، تتحول علاقة العمل من محدد  المد  إلى غير محدد  المد ، وبالتالي  شهرا، لأسباب

العمال المنطويين تحت هذه الاتفاقية، هم المعنيين فقط  فإن، لذلك، المد  يعتبر عقد العمل غير محدد
، مؤهلون لتحويل علاقة لا تقل عن سنة وثلاثين  شهرا ليةبعقود العمل محدد  المد  والتي مدتها الإجما

 :انقطاع، باستثناء الحالات التالية ، دون أيمل المحدد  المد  لأجل غير مسمىالع
 العاملين  بعقود لمد  ستة وثلاثين  شهرا مع فتر  فراغ؛ 
  ؛(جميع المعاشات التقاعدية مجتمعة)المتقاعدون 
 لعمل، وحالات الترخيص المذكور  في مذكر  التطبيق، لا المعنيين بحالات تعليق علاقة ا

 معنيين بهذا الإجراء؛ يعتبرون
 الحاصلين على عقود الادماج في إطار خطط التشغيل و الادماج المهني؛ 

يجوز أيضا إبرام عقد العمل غير محدد المد ، ولكن لفتر  جزئية، أي لفتر  زمنية تقل عن وقت  
 :لحالات التاليةالعمل القانوني، وهذا في ا

 حجم العمل المتاح لا يجعل من الممكن اللجوء إلى العمل بدوام كامل؛ 
 بطلب من العامل لأسباب أسرية أو لأسباب الشخصية والتي يوافق عليه صاحب العمل. 

. مد  العمل القانونيةف: أقل من ولا يجوز بأي حال من الأحوال أن يكون العمل لوقت جزئي  
 .فقا لساعات العمل الفعلي المحدد  في عقد العملالأجر و  يتم تحديد

يجوز إنهاء عقد العمل المحدد المد  قبل إتمامها، في حالة التوقف الجزئي أو الكلي عن  
 :الإجازات من العطل السنوية القانونية للسبب أو الأسباب التالية العمل وبعد استحقاق

 ندر  مخزون المواد الأولية؛ 
  طويلة؛تعطل المعدات لفترات 
 نعدام حمل الثقل؛إ 
 أي عامل اقتصادي آخر أو ظاهر  طبيعية؛ 

 .أيام( 14)ومن أجل ذلك، تمنح فتر  إجاز  مدتها ثمانية  
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 :مدة العمل-ح
ساعة في الأسبوع في ظل  21بل القانونية داخل المجمع وفروعه يتم تحديد ساعات العم 

يكون فيه العامل تحت تصرف الشركة في مكان الظروف العادية، وتكون هذه الفتر  هي الوقت الذي 
آخر مخصص لغرض إعداد أو تنفيذ مهام متأصلة لمنصب عمله،  العمل المعتاد أو في أي مكان

 :وفيما يلي توزيع الساعات الأسبوعية
 :مقر المجمع -*
ساعة على خمسة أيام عمل من الأحد إلى ( 21)وتنتشر مد  العمل القانونية البالغة أربعين  
 .لخميس بمعدل ثمان  ساعات يومياا
 :الفروع -*
يتم تحديد توزيع الساعات الأسبوعية بعد التشاور مع لجنة المشاركة ومراعا  متطلبات الأداء  

 .وتنظيم العمل وخصوصية كل مكان عمل ومتطلبات الخدمة
لتابعة بعد العامة للشركة ا دار توزيع ساعات العمل ثابت بناء على قرار من الإ فإنوبالتالي  

 . المشاركة رأي لجنة
يجوز بأي حال من الأحوال أن يكون العمل لوقت جزئي لا يقل من نصف أسبوع العمل لا 

 .ساعة 21ساعة في الأسبوع لفتر  قانونية مدتها  41القانوني، أي 
لى الشركة ترتيب فتر  استراحة عندما يتم تنفيذ ساعات العمل في ظل نظام الدوام، يتعين ع 
 .واحد  تعتبر نصف ساعة وقت عمل مدفوعة الأجر زيد عن ساعةتلا
 .وبما أن سياسة الأجور هي موضوع البحث فتم تخصيص مبحث لها لتحليلها 

 في المؤسسة الإقتصادية سياسة الأجورتحليل : المبحث الثالث
 . نظرا لأهمية سياسة الأجور فتحتاج إلى تحليل مفصل وشامل يشمل جميع نواحيها

 الأجر القاعدي، المنح والتعويضات : الأول المطلب
 .سنتطرق في هذا المطلب لمكونات الأجر بعيدا عن الخصومات 
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 الأجر القاعدي : 2
 :يعناصر المشكلة للأجر القاعدال-أ
القاعدي للعمل مشكل  في مكافا  ثابتة مكونة من الأجر  القاعدية المحدد  من تصنيف  الأجر 

مرتب في  تسمية مناصب عمل المؤسسة وسلم  الأجور المعمول به  المنصب المشغول كما هو
متوسط ( يوما 00و  44،44،01)يغطي الأجر القاعدي، بغض النظر عن أيام العمل في الشهر 

ساعة  010.00الحجم الساعي للشهر المحسوب على أساس المد  القانونية في الحالات العادية أي 
 :في الشهر محسوبة كما يلي

 

 
وعاسب    

السنة 
   

   ساعة
الأسبوع 

 

   شهرا 
  متوسط الحجم الساعي للشهر 

 
إلا في حالة الغيابات القانونية المحدد  في النصوص التشريعية والتنظيمية ، أي غياب محتمل  

 .قد يؤدي إلى خصم من الأجر القاعدي 
 :تصنيف مناصب العمل  -ب
 .المتميز  لسياسة أجورها يشكل تصنيف مناصب العمل للمؤسسة الأدا  
تحدد المؤسسة مناصب العمل في وظيفة خاصة تلك الأهداف و المهام المسند  إليهم وكذلك  

توزيع الوظائف والمسؤوليات المتعلقة بكل منصب عمل، تصنف وتجمع مناصب العمل بالفرع أو 
حب المنصب والأهمية المهنة،  يقام بهذا التصنيف حسب متطلبات المهام، المؤهلات المطلوبة لصا

 .المتعلق به
 :أدوات التصنيف -ج 
يتم تصنيف مناصب العمل على نظام أو مجموعة من المعايير متكافئة مع النشاط  

للمؤسسة،  يكون بذلك كل منصب مستفا وفقا لمجموع حساب المعايير المشيد  من قبل  الاقتصادي
 :المؤسسة خاصة

  والتجربة المهنية؛المهار  و التكوين القاعدي، التكوين 
 المسؤولية المادية أو الغير عادية، المالية، البشرية إلى غير ذلك؛ 
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 النفسي والذهني؛الجهد البدني ، 
 شروط العمل وأخطار الحوادث؛ 
  ؛(صعوبات ومتطلبات)طبيعة وتعقيدات المهام اللازم القيام بها 

 :تسمية مناصب العمل -د
،  رجة بقالمة و المصنفة إلى خمسة وعشرون صنفاتشكل مناصب العمل المقيمة هكذا، المد 

تشكل قائمة إسمية لمناصب العمل المحدد  من لجنة المفاوضة لمجمع هيدروكنال اللتي دخلت حيز 
 . 10/10/4104التنفيد ابتداءا من 

يمكن إعاد  اعتبار تصنيف مناصب العمل بقدر حاجة المؤسسة وبموافقة جماعية وحسب  
ع تطوير  اد  تنظيم العمل وهذا في إطار لجنة مشكلة لهذا الغرض، بعد موافقة من المجلسنشاطاتها وا 

 .الإداري للمجمع
لى أربعة مجموعات طقم عمال المؤسسة الخاضع للاتفاقية الجماعية الحالية مصنف إ 

 :الآتي II-15))كما يبين الجدول رقم اجتماعية مهنية
 م والنوعتصنيف العمال حسب الرق  II-15))الجدول رقم 
 نوع التصنيف رقم التصنيف

 التنفيذ 00إلى الصنف  10من الصنف 
 التحكيم 06إلى الصنف  02من الصنف 
 الإطارات 41إلى الصنف  01من الصنف 
 الإطارات السامية 45إلى الصنف  40من الصنف 

 بالمؤسسة الخاصةالإتفاقية الجماعية : المصدر
 

 .يسمح من تحديد الأجر  القاعدية لكل منصب عمل يشكل الصنف المؤشر المرجعي الذي  
 :(التقدم العمودي)الترقية -ه
وهو يعبر على الاستحقاق . ذاتهارفع رتبة في سلم التصنيف للتأهيل المهني يمثل الترقية بحد  
تقدم المقترحات الترقية على أساس 0 أو المعارف التي يكتسبها العامل/الخبر  والمؤهلات المهنية وو 

 0دير السلوي للمسؤول الهرميالتق
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تنتج هذه التقييمات عن عمليات تقديم دورية العمال بعد اتباع نظام تقديم مناسب مع مراعا   
 :ما يلي
 المهارات المكتسبة من خلال التكوين والخبر ؛ 
 الشهادات والدبلومات المطلوبة من قبل المنصب؛ 
 تنمية التأهيلية؛النتائج أو الامتحانات المهنية والتدريب ودورات ال 
 الأقدمية في المنصب الأخير؛ 
 السوابق التأديبية؛ 
 قدرات التطور والتكيف المستقبلي؛ 
 الأداء الفردي المحقق؛ 
 تنفيذ خطط المتابعة السينية التي تم تحديدها سابقا. 

في جميع الحالات، يتعين على العامل الذي يعين للترقية أن يلبي شروط الوصول إلى منصب  
 .وبالكفاء  المتساوية كما أن يتمتع ابن الشهيد بحق الأولوية للترقية. لجديد لكي يتمكن من ذلكالعمل ا

 :يخضع العامل الذي تم ترقيته في التسلسل الهرمي المهني لفتر  تجريبية تحدد مدتها على النحو التالي
 شهر واحد مناصب التنفيذ؛ 
 شهرين  لمناصب التحكم؛ 
 ت المتوسطة؛أربعة أشهر لمناصب الإطارا 
 بين ستة واثني عشر  شهرا لمناصب الإطارات السامية. 

أثناء أو في نهاية هذه الفتر ، العامل إما أن يؤكد في منصب عمله الجديد أو يعاد إلى منصبه  
قرار الترقية، والتأكيد بعد الترقية والإعاد  إلى منصبه الأصلي يتم  فإنالأصلي، على أي حال، 

 .بإخطار خطي للعامل
 :(التقدم  الافقي)لى مستوى الأفقي التقدم ع-و
بالإضافة إلى الترقية أو التقدم العمودي، يمكن تحقيق تقدم العامل من خلال التقدم أفقيا إلى  

، غير أنه لم يعد من (مستوى الاستحقاق وخطو  في التقدم الوظيفي للمناصب الثابتة)مستوى أعلى 
في حالة استقدام كفاءات مهنية في ميادين معينة، ( الخطو /تبةالر )استخدام التصنيف الأفقي  الممكن
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كان جزءا من التقييم غالبا ما ( 01إلى الخطو   0القابل للتمديد من الخطو  )بالنظر إلى أن التصنيف 
 .تكون ذاتية

القاعد  الوحيد  التي يجب أخذها في الاعتبار عند التشغيل، يجب أن تكون تقييم الخبر   
سنوات وهذا حتى بالنسبة للمهارات التي أثبتت  2ارج الشركة بمعدل لكل خطو  من المكتسبة خ

 .جدواها
تمنح خطو  واحد  كل ثلاث سنوات، للعمال كافة دون انقطاع في علاقة العمل، اعتبارا من  

 .مع الأخذ في الاعتبار آخر تاريخ من الاستفاد  من النظام القديم 10/10/4104
بطلب للتقاعد بالتعهد الذي تم توقيعه والمصادقة عليه من قبل مصالح يحق لأي عامل تقدم  

البلدية وتقديمه إلى دائر  الموارد البشرية، مع الإقرار باستلامه، أن يحصل تلقانيا على صنف واحد  
 .من تاريخ إيداع الطلب المذكور

سي حتى حدود لمرتب الأساتندرج هذه الخطو  ضمن إطار التصنيف الأفقي وتدمج كجزء من ا 
، ينشأ الأجر 01، كما أنه في الحالة التي يكون فيها العامل قد رتب من قبل في الصنف 01الصنف 
مفصول عن المرتب الأساسي، ولكن يجب أن يضاف إلى الراتب الأساسي " صنف الفارق"بعنوان 

 .ء الشهداءلحساب الأقساط والتعويضات القابلة للتدوين، فضلا عن مكافأ  ترقوية خاصة للأبنا
 :يجب أن يتم التقييم السنوي مع أخذ بعين الاعتبار المعايير التالية على وجه الخصوص 

 الحضور؛ 
 التقيد الصارم بالقواعد التأديبية؛ 
 الأقدمية المتراكمة في نفس منصب العمل؛ 
 القدر  على التعامل مع الحالات الاستثنائية المتعلقة بأداء المهام المتعلقة بمنصب العمل . 

 : الرتبةالتنزيل من -ز
يتمثل خفض الرتبة في إعاد  انتداب العامل من منصب عمل إلى آخر بتصنيف أدنى  

 :ومستوى أجر أقل مما كان عليه، ويحدث تخفيض الرتبة في الحالات التالية
  العامل لا يؤدي بشكل مرض للمهام المتأصلة في وظيفته؛ ولتحقيق ذلك، يجب وضع تقرير

 الفشل من قبل المسؤول في التسلسل الهرمي من أجل تبرير خفض الرتبة؛ عن القصور أو
 وجد انتهاك خطير للانضباط ويعاقب عليه بخفض الرتبة وفقا لأحكام النظام الداخل؛ 
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 لأسباب تتعلق بتكنولوجيات جديد  الذي يرفض العامل أن يخضع للتدريب الكافي للتحويل؛ 
  (.جمة عن حادث في العمل أو مرض مهنيبخلاف النا)إعاد  الإنتداب لسبب طبي 

 : المنحالتعويضات و : 0
 إضافة إلى الأجر  القاعدية، تخصص المكافئات والتعويضات لعمال المؤسسة في الشروط 

 .المحدد  في الاتفاقية الحالية
 :التعويض التكميلي-*
هريا مدفوعة دج ش 511.11يدفع التعويض التكميلي نسبيا مع الساعات المعمولة فعلا بقيمة  

 .لكل عامل
 :تعويض الخبرة المهنية-*
ة الخبر  المهنية المكتسبة خارج المؤسسة من طرف العمال معزز  لجميع الأصناف الاجتماعي 

سنوات من نشاط عمل مبرر كما ينبغي وهذا دون أثر  2المهنية، بنسبة درجة واحد  لكل قطعة 
 .رجعي

من الأجر  القاعدية لكل سنة نشاط % 4.5نسبة الخبر  المكتسبة داخل المؤسسة، معزز  ب 
رقم  وفقا للجدول التالي 10/10/4110إبتداءا من % 11ونسبيا مع الأشهر المعمولة بنسبة أقصى 

((16-II: 
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 تعويض الخبر  المهنيةجدول  :II-16))رقم جدول ال
 الجديدة التغيير القديمة السنة القطعة

  1 1,5 1 2,5 

  2 3 2 5 

 7,5 3 4,5 3 الأولىالقطعة          

  4 6 4 10 

  5 7,5 5 12,5 

  6 9 6 15 

  7 11 6,5 17,5 

  8 13 7 20 

  9 15 7,5 22,5 

 25 8 17 10 القطعة الثانية        

  11 19 8,5 27,5 

  12 21 9 30 

  13 23 9,5 32,5 

  14 25 10 35 

  15 27 10,5 37,5 

  16 29,5 10,5 40 

  17 32 10,5 42,5 

  18 34,5 10,5 45 

  19 37 10,5 47,5 

  20 39,5 10,5 50 

  21 42 10,5 52,5 

  22 44,5 10,5 55 

 57,5 10,5 47 23 القطعة الثالثة

  24 49,5 10,5 60 

  25 52 10,5 62,5 

  26 54,5 10,5 65 

  27 57 10,5 70 

  28 59,5 10,5 70 

  29 62 8 70 

  30 64,5 5,5 70 

  31 67 3 70 

  32 69,5 0,5 70 

  33 70 0 70 

 الإتفاقية الجماعية الخاصة بالمؤسسة: المصدر
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 :لتعويض الجزافي للخدمة المستمرةا-*
 الغرض من التعويض الجزافي للخدمة المستمر  هو مكافأ  جزافيا القيود الساعية للعمل 

المفهوم من قيود ساعية هي اللجوء المعتاد والمتكرر للساعات  ،المفروضة حاجيات المصلحة
 .الإضافية ما بعد المد  القانونية الأسبوعية، حيث يكون العد و التسيير الدقيقين صعبين

من الأجر  القاعدية، يغطي جزافيا مد  % 41التعويض الجزافي للخدمة المستمر ، المحدد إلى  
 .استثنائية لأي تعويض آخر الساعات الإضافيةالشهر، بالتالي تكون  /ساعة 44

 :المناصب التي تمنح الحق في التعويض الجزافي للخدمة المستمر  هي كما يلي
 سائق جميع الأصناف؛ 
 سائق المقطور ؛ 
 سائق وسيط؛ 
 مسؤول أو مساعد الأمن؛ 
 مشتري وسيط؛ 
 مين كاتب المديرية؛أ 
 رئيس حضير  السيارات؛ 

 :تعويض الإزعاج-*
لتعويض تعويض العمال المعينون للمناصب التي تقدم مهام ذات صعوبة، تلطيخ، يهدف ا 

، كما %41إلى% 16وسخ أو خطر معبر  في نسبة مسند على الأجر القاعدي ، يمكن أن تتراوح من 
 (.المفجر قادر على التعامل مع)بطريقة استثنائية  لمنصب حفار ثاقب و % 51يمنح بنسبة 

 :ةالتعويض لساعات إضافي-*
 الساعات اضافية التي تؤدى ما بعد المد  القانونية العمل من طرف العامل الذي ينتمي إلى 

تمنح الحق، بالتحفظ بحدود عدد الساعات المسموح بها من التشريع، ( تنفيذ و تحكم) 4و0المجموعات 
 :إلى الدفع بزياد  في ترتيب

 51 %  ؛الأولىللساعات الأربعة 
 15 %منجز  ابتداءا الساعة الخامسة؛للساعات الإضافية ال 
 011 % للساعات المنجز  إستثنائيا ليلا خاصة تلك المحصور  بين الساعة التاسعة 
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 مساءا والساعة الخامسة  صباحا؛
 011 %أو عطلة/لساعات العمل المنجز  في يوم الراحة القانونية أسبوعية و. 

د المد  القانونية الأربعين  ساعة يبقى مفهوما أنه يجب زياد  هذه الساعات الإضافية ما بع 
فعليا، العمال الذين تتضمن وظيفتهم الإلزامية في العمل ليلا و حيث تكون الأجور محدد  أخذا بعين 

 .هذه الإلزامية، لا يستفيدون من حق الزياد  الاعتبار
 :تعويض المناوبة-*
ثنا إلا تتجاوز  حبه غائبا مؤقتا لمد لأسباب فراغ مؤقت من منصب عمل، حيث يكون صا 

عشر شهرا، يمكن للمؤسسة أن تعين عاملا مؤقتا أو بديل للقيام بمهام ومسؤوليات منصب العمل 
 .أشهر، قابلة للتجديد مر  واحد ( 16)المعين وهذا لفتر  ستة 

عن في هذا الإطار، العامل المؤقت أو المناوب يحق له الحصول على تعويض مناوب ناتجة  
 .أجر  المنصب اللازم المناوبة فيه تحفظاصب المعني و الفرق بين أجر  من

 :تعويض المسؤولية-*
المتولية من قبل  يمنح تعويض المسؤولية لتعويض القيود الخاصة المتعلقة بوظائف المسؤولية 

 .الإطارات السامية للمؤسسة
 :تعويض الوظيفة-*
رات المؤسسة الذين ليس يمنح تعويض الوظيفة، بسبب القيود الخاصة المتعلقة بوظائف إطا 

 .لهم مناصب مسؤوولية
من الأجر القاعدي نسبيا مع الساعات المعمولة % 44يدفع تعويض الوظيفة المحدد إلى  

 .فعلا
 :تعويض الطابع التقني-*
بهدف تعويض مهار  صنف من % 02و% 01تعويض الطابع التقني حيث تكون النسبة  

 .ولة فعلاالعمال، يدفع تناسبيا مع الساعات المعم
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 :تعويض التواجد-*
يهدف تعويض التواجد إلى تعويض قيد الإطارات السامية الغير مسيرين والإطارات في  

 مناصب مسؤولية أو مناصب دون مسؤولية، المدعوون خارج أوقاتهم العادية للعمل البقاء في تحت
 .تصرف المؤسسة نهارا و ليلا

من الأجر القاعدي بالتناسب % 01و %5تراوح بين تتم مكافأ  هذا القيد في شكل تعويض ي 
 .مع الساعات المعمولة

 :تعويض قيد-*
 بهدف تعويض القيد إلى تعويض قيود العمال عبر الإطارات السامية الباقين تحت تصرف 

 .من الأجر القاعدي% 01المؤسسة نهارا وليلا مبلغ هذا التعويض محدد جزافيا في نسبة 
ى أساس الأسبوع المعمول فعلا وهذا عقب جدول أسبوعي محدد من قبل تحدد مكافأ  القيد عل 

 .المؤسسة على مستوى كل مكان عمل
 :تعويض العمل الدوري الليلي-*
للعمال المعينين كما ينبغي ( غير معتبر كساعة إضافية)يدفع تعويض العمل الدوري الليلي  

 ليلا محصور  بين الساعة التاسعة  مساءامحدد  معلنة كتابيا من أجل القيام ببعض الأشغال  لفتر 
  .الساعة الخامسة  صباحاو 
من الأجر القاعدي على أساس نسبة الساعات % 05مبلغ هذا التعويض محدد في نسبة  

  .المعمولة فعلا
 :تعويض التكوين-*
 .من الأجر القاعدي للعامل المعني% 41تعويض التكوين يساوي   
 :تعويض متغير الأداء -*
تعويض متغير الأداء على مكافأ  النوعية الفردية لعمل الإطارات السامية، وهو محدد  يعبر 

من الأجر القاعدي يرتكز على تقدير  الرؤساء المديرين العامين للفروع % 21نسبة  بالأقصى إلى 
 . العام للمجمع حسب المؤسسة أو الرئيس المدير/و
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 :تعويضات الوقاية والأمن-*
تشكيل تعويضات  الوقاية و الأمن يمكن ميع الشروط في مجال أهلية عمالفي حالة توفر ج 
 :اصةخ

 لعامل الأمن؛ 
 لرئيس مجمو عة الأمن؛ 

 :هذا كما يليو  
  محسوبة من الأجر القاعدي المشغول؛% 01تعويض قيد خاص بنسبة 
  محسوبة من الأجر القاعدي المشغول% 41تعويض الخطر والقيد الخاص بنسبة. 

 :استخدام المركبةتعويض عن -*
 يخصص للإطارات السامية وعناصر إطارات التحكم حيث تكون المركبة في تعاقد من أجل 
يحدد مبلغ ، ستعمالها الدائم لحاجيات المصلحة، تعويضا شهريا لاستعمال المركبة الشخصيةإ

 :التعويض كما يلي
  شهريا؛/دج 2511011: إطار سامي 
  شهريا؛/دج 2111.11:  إطار 
   شهريا/دج 0111.11: تحكم عنصر. 

يمنح التعويض عن استخدام المركبة تناسبا مع الأيام المعمولة فعلا، مع ذلك، تعويض  
 .استخدام المركبة غير قابل للتراكم مع تعويض النقل

 :يالتعويض الكيلومتر -*
 في إطار تنقلاتهم لغرض المصلحة، المستفيدون من تعويض استخدام المركبة، يمنح الحق 
كم 51 من سعر البنزين ممتاز للكيلومتر المقطوع، في قطر يفوق% 01عويض كيلومتري محدد إلى لت
 .هذا في حالة مهمة مأمور و 
 عندما يتغير سعر البنزين ممتاز، يحدث التحديث من المؤسسة على مستوى العد ابتداءا من 

 .اتملاحظة تغيير السعر بطبيعة الحال، مطبقة على السيارات بمختلف الطاق
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 :تعويض لمصاريف المهمة داخل التراب الوطني-*
 يهدف تعويض مصاريف مهمة إلى تعويض جزائيا المصاريف المقدمة من طرف العامل في 

خلال فتر  أقل   كيلومتر عن مكان عمله أو إقامته الاعتيادية 51إطار مهمة مأمور   في قطر يفوق 
 الإطعام، الإسكان وفي غطية جزافية المصاريفأو تساوي شهرا واحدا، يضمن التعويض المعني ت

 .النهاية النقل عندما هذا الأخير لا يكون مضمونا
 فيما يتعلق بمعايير الاستفاد  من الإعانات التعويضية لمصاريف مهمة داخل التراب الوطني 

 :تكون كالآتي
 ذهاب العامل بعيد بين الساعة الحادي عشر صباحا والثانية مساءا؛ : الغداء 
 خروج العامل قبل الساعة السادسة مساءا ، العامل بعيد بين الساعة السادسة مساءا : العشاء

 والتاسعة مساءا؛
  السادسة خروج العامل  قبل منتصف الليل، العامل بعيد بين منتصف الليل و : المبيت

  .صباحا
إطعام، )وطني يتم حساب الإعانة التعويضية للمصاريف  في مهمة مأمور  داخل التراب ال 

لمصاريف المهمة داخل التراب اتعويض الخاص ب II-17))يبين الجدول التالي رقم كما ( مسكن
 :الوطني

 تعويض لمصاريف المهمة داخل التراب الوطنيالخاص ب  الجدول :II-17))الجدول التالي رقم 
 يوم كامل

( وجبتين+ليلة)
 (دج)

صنف  الغذاء العشاء (دج)المسكن 
جتماعي إ

 مهني

 نطقةالم

 شمال تحكمتنفيذ و  551011 551011 0211011 4511011
 جنوب تحكمتنفيذ و  611.11 611.11 0611.11 4411.11
طار  651.11 651.11 0111.11 0111.11 إطار وا 

 سامي
 شمال

طار  151.11 151.11 4111.11 0511.11 إطار وا 
 سامي

 جنوب

 الإتفاقية الجماعية الخاصة بالمؤسسة: المصدر
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 أو إطعام العامل على مستوى هيئاتها الذاتية،/تتكفل المؤسسة، كليا أو جزئيا، بإسكان وعندما  
أو /و وجبات)على أساس سلم لكل تعويض مكفل به، إضافة إلى التكفل المقدم فعلا % 45تمنح نسبة 

فندق : ثلام) ، كون زياد  كهذه مدفوعة للحالة الاستثنائية للتكفل داخل الهيئات الذاتية للمؤسسة(إسكان
 (.مطعم تابعين للمؤسسةو 
في ، و المؤسسة تكون مصاريف النقل  المقدمة من طرف العامل في مهمة مأمور ، على عاتق 

 .حالة استعمال المركبة الشخصية، يتم التعويض على أساس التعويض الكيلومتري كما هو محدد
 :تعويض مصاريف التنقل-*
 والشروط المحدد  في الاتفاقية الحالية، تغطيةيضمن تعويض مصاريف التنقل، في الحدود  

الجدول ،جزافية لمصاريف الإطعام والإسكان حسب السلم الآتي وهذا إضافة إلى تغطية مصاريف النقل
 .الممنوحة للعمال تعويض مصاريف التنقل يبين  II-18)) الآتي رقم

 تعويض مصاريف التنقل جدول :II-18)) الجدول رقم
 يوم كامل

( وجبتين+ليلة)
 (دج)

صنف  الغذاء العشاء (دج)المسكن 
جتماعي إ

 مهني

 المنطقة

 شمال تحكمو  تنفيذ 011011 011011 211011 0111011
 جنوب تحكمو تنفيذ  011011 011011 611011 0411011
طار  011011 011011 111.11 0011.11 إطار وا 

 سامي
 شمال

طار  011011 011011 411.11 0511.11 إطار وا 
 سامي

 جنوب

 الإتفاقية الجماعية الخاصة بالمؤسسة: المصدر
في حالة ما تتكفل المؤسسة بالعامل في تنقل، تعود الإعانة التعويضية لمصاريف الإطعام  

 .من مبالغ السلم أعلاه% 45ان إلى والإسك
 :تعويض عن البعد-*
قلا يمنح حق التعويض عند التعيين في ورشة بشرط أن يؤدي هذا التعيين، للعامل المعني، تن 

فعليا للخدمة خارج المكان الذي يوجد فيه مركز منافعه المادية والمعنوية، المستفيد من هذا التعويض 
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يبين فيه  II-19))رقم  مصاريف المهمة ولا التنقل، حسب السلم أدناه له حق تعويض يمنحلا 
 :مبالغ التعويض عن البعد كما يلي

 بعدتعويض عن الال سلم   :II-19))الجدول رقم 
 منطقة جماعية مهنيةإفئة  (دج)يوم /المبلغ 

 شمال تنفيذ و تحكيم 0111011
 جنوب تنفيذ و تحكيم 0411011
 شمال إطار و إطار سامي 0011011
 جنوب إطار و إطار سامي 0511011

 الإتفاقية الجماعية الخاصة بالمؤسسة: المصدر
 :تعويض عن منطقة الجنوب-*
وفقا للإجراء الداخلي والتشريع المعمول به لتعويض القيود  يمنح تعويض منطقة الجنوب 

بالعمل في مناطق الجنوب، يستفيد من هذا التعويض العمال في هذه المناطق وهذا على  المتعلقة
 .ساعات معمولة فعلا أساس

 :تعويض عن الأجر الوحيد-*
فوعة الأجر  ذو مهنة مد يدفع تعويض عن الأجر الوحيد لكل عامل متزوج لا تمارس زوجته 

 .دج 4111011يستفيد من تعويض  تمارس أي نشاط مربح، دخل أو ل
 :تعويض عن الوفاة-*
تعادل ستة عشر شهر  في حالة وفا  عامل تدفع على شكل هبة تسمى تعويض عن الوفا  

 أجر شهري خاضع للاشتراك في الضمان الاجتماعي دون أن يكون الحد الأدنى أقل من ستة مائة
 .حتى في حالة تعدد الزوجات دج، 611.111011ار ألف دين

 : منحة الصندوق-*
للعمال الذين يلامسون يوميا سپولات  دج  0.511011صندوق ذو مبلغ شهري بقيمة منحة ال 

 .دج حيث يكون مسؤولا عنها تماما وكليا  51.111011نقدية ذو مبلغ يساوي او أكثر من  
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 :منحة الحساب الختامي-*
أو الماليين /الحساب الختامي إلى تعويض التوافر والقيود الخاصة للمحاسبين و تهدف منحة 

 .الحسابيةئية لإنجاز الميزانية الضريبية و قاموا بأشغال استثنا الذين
 :يتغير مبلغها حسب أجال الاختتام 
 ؛01.111011دج و  1.511011جانفي من السنة بين  00حساب ختامي مختوم قبل  -
 دج؛ 1.511011دج و  5.111011ختوم قبل نهاية شهر فيفري من السنة بين حساب ختامي م -
 .دج 5.111011دج و  4.511011مارس من السنة  بين  00حساب ختامي مختوم قبل  -
 :منحة الجرد-*
أشغال  عندما تقرر المؤسسة استدعاء عامل، خارج تخصيصاته الاعتيادية، للمساهمة في 

إنجاز  ع له منحة مسما  بالجرد تهدف الى تعويض القيود الخاصة عند، تدف(المراقبةالعد و )الجرد 
 .الجرد

يتغير مبلغها حسب تواريخ  .تم إنجاز الجرد في الأجال و في الأشكال المرغوبة إذاتمنح إلا  
 :الاختتام
   ؛دج 4.111011: جانفي من السنة سي 01جرد مختوم قبل 
  دج؛ 0.411011: جانفي من السنة س 41جرد مختوم قبل 
  دج 00111011: جائفي من السنة س00جرد مختوم قبل. 

 :منحة القفة-*
 دج لكل يوم عمل فعلي، بما فيها شهر رمضان للسنوات 000011مبلغ منحة القفة محدد إلى  

حضور ستة   الحالات الاستثنائية للعمل الليلي، يوم العطلة أو يوم الراحة القانونية، بتحفظ وقتالمقبلة و 
 .مياساعات يو 

 :منحة النقل-*
 منحة النقل هي منحة جزافية شهرية تهدف إلى تسديد تكاليف النقل التي يدفع العامل كل يوم 

العمل الفعلية،  تمنح تناسبا مع أيام. للذهاب من منزله إلى مكان العمل أو مكان الالتقاط الاعتيادي 
 .الساعات المعمولةمن قبل العمال الغير منقولين من المؤسسة، و ليس تناسبيا مع 
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هذا حسب المسافة التي تفصل و  II-20))رقم  يمنح تعويض النقل حسب السلم الجديد أدناه 
 .العمل المسكن عن مكان

 سلم منحة النقل :II-20))الجدول رقم 
 عدد الكيلومترات المقطوعة المبلغ
 كلم 4إلى  10أقل من  دج 0.111011
 كلم 04إلى  4أقل من  دج 0.411011
 كلم 41إلى  04أقل من  دج 0.211011
 كلم 01إلى   41أقل من دج 0.611011
 كلم 51إلى  01أقل من  دج 0.411011
 كلم 51يساوي أو أكثر إلى  دج 4.511011

 الإتفاقية الجماعية الخاصة بالمؤسسة: المصدر
 

 051.11يا، إلى استثنائ كم، تحدد، 0وأقل من  1فيما يتعلق بتعويض النقل للمسافة المحصور  بين 
 .الشهر/دج
 :منحة المردودية الجماعية -*
حسب كمية من الأجر القاعدي للعامل % 01إلى  1تتراوح منحة المردودية الجماعية  بين  

 .، تدفع شهريا حسب عدد الساعات المعمولة فعلا خلال الشهر المعينونوعية الأهداف المحققة
 .حق في حالة جدول حسابات الأرباح سلبييكون تعويض المردودية الجماعية غير مست  
 :منحة المردودية الفردية-*
من الأجر القاعدي للعامل، تدفع منحة % 01إلى  1بين  تتراوح نسبةْ منحة المردودية الفردية 

حسب عدد الساعات المعمولة فعلا خلال الشهر المعين، وتخضع شروط  المردودية الفردية شهريا
 .صومنحها لإجراء خا هاحساب

 :منحة التشجيع-*
 :شجيع وهذا حسب الحالتين الآتيتينيمكن منح العمال منحة مسما  منحة الت 
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 :مؤسسة رابحة: 2ة الحال  
 في حالة ما يحقق الفرع أرباحا، يمكن للمؤسسة في الشروط التي تعتبر فعالة وفقا للأحكام 

خصيصها لعمال الوحدات الرابحة في القانونية والتشريعية في هذا الشأن، تحديد حصة من الأرباح لت
 .إطار مساهمة العمال في أرباح السنة المالية

 :عاجزة مؤسسة: الحالة الثانية   
 ، استثنائيا و للجهود المستحقة،دار في حالة ما حققت المؤسسة عجزا، يمكن لمجلس الإ 

 .في إطار منحة تشجيع، للوحدات التي أنجزت ربحا تخصيص مبلغ
 :(منحة الإخلاص)بة المهنية مكررجر تعويض الت-*
تهدف هذه المنحة إلى مكافأ  إخلاص العامل للمؤسسة إبتداءا من تاريخ التوظيف وهذا كما  

 :يلي
   سنوات؛ 01بعد مد   الأولىدج للقطعة  0.511011مبلغ 
  سنة؛ 01دج للقطعة الثانية بعد مد   0.111011مبلغ 
  سنة  اقصى حد للمنحة 44 دج للقطعة الثالثة بعد مد  2.511011مبلغ. 

 .تدفع منحة الإخلاص تناسبيا مع ساعات الحضور 
 :منحة آخر المسار المهنية-*
عليه من  العامل الذي عبر صراحة عن رغبته في الإحالة على التقاعد، بطلب مصادق 

المجلس الشعبي البلدي والمودع مع وصل بالتسليم لدى مصلحة العمال، يعطى مبلغ منحة نهاية 
 .لمسار المهنية على أساس  أحسن أجر خاما
المفهوم من الأجر الخام هو الأجر المرجعي الخاضع للاشتراك في الضمان الاجتماعي زائد  

منحة وتعويض خاضع للضرائب، محسوب على أساس أحسن أجر  الأشهر الإثنا عشر شهرا الأخير  
 .المختصر  إلى الشهر، دون احتساب التعديل

 :اصة بأبناء الشهداءمنحة ترقية خ-*
يستفيد أبناء الشهداء من ترقية خاصة بإضافة صنفين مأجورين في سلم الأجور بالنسبة  

 .للتصنيف الأولي
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يتم حساب منحة الترقية الخاصة بأبناء الشهداء على أساس ضعف  قيمة الصنفين الناتجة   
 .4×قأي الفر  الأخير لسلم الأجورالفرق بين الصنف ما قبل الأخير و عن 
 :منحة الإبداع-*
 .تمنح للعمال المتميزين في المؤسسة  
منح هذه المنحة يبقى في التقدير الخاص للرؤساء المديرين العامين للفروع أو رئيس المدير  

 .دج 011.111011دج و  41.111011يتراوح مبلغ منحة الإبداع بين ،  العام
 الإقتطاعات : المطلب الثاني

 الإقتطاعات : 2
 .م الإقتطاعات من الأجر إلى قسمين، قسم إجباري و قسم إختياريتنقس 
 : الإقتطاعات الإجبارية-أ
اشتراك هي الإقتطاعات الجبرية من الأجر، وتتمثل في الضريبة على الدخل الإجمالي و  

 .الضمان الاجتماعي
 :الضريبة على الدخل الإجمالي-ب
، يتضمن قانون المالية 01/04/4140المؤرخ في  06-40من قانون رقم  44حسب الماد   

 : ما يلي 4140سنة 
يقرر أساس الضريبة على الدخل الإجمالي حسب المبلغ الإجمالي للدخل الصافي السنوي المتوفر ” 

 لدى كل مكلف بالضريبة، حيث يتعلق هذا الدخل الصافي بمجموع المداخيل التي يمتلكها المكلف
 : مع خصم التكاليف المذكور   أدناهوع فرض محرر، بالضريبة، باستثناء تلك التي كانت موض

   لاقتناء أو بناء السكنات، على عاتق المكلف بالضريبة؛ المبرمةفوائد القروض والديون 
 إشتراكات منح الشٌيخوخة والضمان الإجتماع التي يدفعها المكلف بالضريبة بصفة شخصية؛ 
 نفقات الإطعام؛ 
 أجر؛عقد التأمين الذي أبرمه المالك الم 
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  المبرم من أجل اقتناء “المرابحة”مبلغ هامش الربح المتفق عليه مسبقا في إطار عقد بصيغة ،
 1.“على عاتق المكلف بالضريبة  مسكن

، إلى الضريبة على 4144يخضع الدخل الصافي السنوي، كما هو محدد في قانون المالية  
 .II-21))رقم  الدخل الإجمالي،  تبعا للجدول التصاعدي أدناه

 حسب الدخل الصافي السنوي الضريبة على الدخل الإجمالي سلم  :II-21)) الجدول رقم
 معدل الضريبة (دج)قسط الدخل الخاضع للضريبة 

 %1 دج 421.111011لا يتجاوز 
 %40 دج 241.111011إلى  421.110011من 
 %41 دج 461.111011إلى  241.110011من 
 %01 جد 0441.111011إلى  461.110011من 
 %00 دج 0.421.111011إلى  0.441.110011من 

 %05 دج 0.421.111011 أكثر من 
، الجريد  الرسمية الجمهورية الجزائرية،  4140، يتضمن قانون المالية سنة  06-40من قانون رقم  00الماد  : المصدر

 .01/04/4140الصادر ب 011العدد 
 

طاعات الضريبة على الدخل الإجمالي على اقت 06-40من قانون رقم  00وتضمنت الماد   
 :الدخل الشهري والتخفيضات كمايلي

 % .21تستفيد هذه المداخيل من تخفيض نسبي من الضريبة الإجمالية يقدر بـ ” 
 04.111011دينار سنويا أو يزيد عن  04.111011لا يمكن أن يقل هذا التخفيض عن  

 (.دج شهريا 0.511011دج و  0.111011أي بين )دينار سنويا 
تستفيد من إعفاء كلي من الضريبة على الدخل الإجمالي، المداخيل التي لا تتعدى  

 .دج 01.111011

                                                        

 الجريد  الرسمية ،4140، يتضمن قانون المالية سنة 01/04/4140المؤرخ في  06-40رقم من قانون  44الماد   - 1
 .01/04/4140ب الصادر 011العدد  الجمهورية الجزائرية، 
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دج وتقل عن  01.111011تــســتــفـيــد مــن تــخـفــيـض إضــافي، المــداخــيل التــي تـفـوق مـبـلـغ  
النسبة لهذه الفئة من الدخل، تحدد الضريبة على الدخل الإجمالي المستحقة ب. دج 05.111011

 :حسب الصيغة الآتية 
 
 
 
دج، بالنسبة للعمال  24.511011دج وتقل عن  01.111011بالنسبة للمداخيل التي تفوق  

ذوي الإعاقة الحركية أو العقلية أو المكفوفين أو الصم البكم، وكذا العمال المتقاعدين الخاضعين 
إضافي على مبلغ الضريبة على الدخل الإجمالي، على ألا  ها تستفيد من تخفيضفإنللنظام العام، 

 .يتراكم مع التخفيض الثاني المذكور أعلاه
ة من الدخل، وفًقا للصيغة وتحدد الضريبة على الدخل الإجمالي المستحقة بالنسبة لهذه الفئ 

 :الآتية
 
 
 
خاص الذين يقع تطبق نفس طريقة الاقتطاع على المعاشات والريوع العمرية المدفوعة للأش 

 1.“موطن تكليفهم خارج الجزائر
 : اقتطاع اشتراك الضمان الاجتماعي-ج
يسمى الجزء من الأجر اللذي يقتطع منه اشتراك الضمان الاجتماعي بالأجر الخاضع  

لاشتراكات الضمان الإجتماعي، ويخضع الأجر بأكمله لنسبة الإقتطاع إلا بعض العناصر المستثنا  
 :وهي كالتالي  0446جوان  5المؤرخ في  414-46لتنفيذي رقم المرسوم اا حسب 
هي الأداءات الممنوحة بسبب الحالة العائلية والعلاوات  :الأداءات ذات الطابع العائلي-*

 :الممنوحة بمناسبة حدث ذي طابع عائلي، لاسيما ما يلي
  ماعي؛ جتالمدفوعة بعنوان تشريع الضمان الإالأداءات العائلية وعلاو  الدراسة 

                                                        

 .01/04/4140المؤرخ في  06-40من قانون رقم  00الماد   - 1
 

حسب التخفيض )الضريبة على الدخل الإجمالي = الضريبة على الدخل الإجمالي 
 (3/  312.13) -( 131/71)×(الأول

حسب التخفيض )الضريبة على الدخل الإجمالي = الضريبة على الدخل الإجمالي 
 (11/  312.13) -( 33/11)×(الأول
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 جر الوحيد؛التعويض للأ 
  خرى المدفوعة بسبب حدث عائليالولاد  والزواج وكل العلاوات الأعلاوات. 
مثل تعويضات السلة والسيار  ومصاريف العتاد واللباس : التعويضات الممثلة للمصاريف-*

 .والتنقل والنقل ومصاريف المهمة وغيرها
 :ما يأتييما لاس: المنح والتعويضات ذات الطابع الخاص -*
 المبالغ المعوضة لضرر كتعويضات التسريح؛ 
 العلاوات والتعويضات ذات الطابع الخاص مثل تعويض الذهاب للتقاعد. 

لاسيما العلاوات المدفوعة : التعويضات المرتبطة بالظروف الخاصة بالإقامة والعزلة-*
 :للعمال الخاضعين على الأقل للضغوط الآتية

  أو خيمة أو معسكر تنقل أو قاعد  حيا ؛مسكن في قمرية متحركة 
  نظام عمل بالتناوب يستلزم دورية دائمة لعد  أسابيع عمل فعلي متبوع بفتر  راحة لا تدفع

 خلالها العلاو  للعامل؛
 1.مكان عمل بعيد عن أي مركز حضري ويصعب الوصول إليه 

 توزع هذه النسبة و من الأجر شهريا،  %4تبلغ نسبة الاشتراك الشهري للضمان الاجتماعي  
 :على النحو التالي II-22))حسب الجدول رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                        

اشتراكات وأداءات الضمان  يتضمن تحديد أساس 15/16/0446المؤرخ في  414-46المرسوم التنفيذي رقم  - 1
 .14/16/0446الصادر ب 05الإجتماعي، الجريد  الرسمية الجمهورية الجزائرية، العدد 
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  الاشتراك الشهري للضمان الاجتماعيتوزيع نسبة  :II-22))الجدول رقم 
 العمال الفروع

 % 0051 جتماعيةإتأمينات 
-  اللأمراض المهنيةحوادث العمل و 

 % 6015 التقاعد
 % 1045 التقاعد المسبق

 % 1051 ى البطالةالتأمين عل
 % 4 المجموع

،تم التصفح يوم اشتراكات الضمان الإجتماعي،الموقع الرسمي لوزار  العمل والتشغيل والضمان الإجتماعي :المصدر
 ar/mtess.gov.dz/4/الاجتماعي-للضمان-الوطنية-، السياسة41/16/4144

 
 :الغيابات الغير مبررة-د 
والغيابات القانونية اللتي لم  والساعات القانونية دون العطل الغيابات الغير مبرر  هي كل الأيام 

 .أي غياب محتمل  يؤدي إلى خصم من الأجر القاعدييعملها العامل، 
  :الإقتطاعات الإختيارية-ه
هي اقتطاعات من الأجر مقابل خدمات غير إجبارية ويمكن للعامل إلغاءها في أي وقت  

 :وتتمثل في
 تسبيقات للأجور؛ 
 فقط للعمال المميزين وتكون المؤسسة في حالة مادية )العامل المال من المؤسسة  قتراضإ

 ؛(جيد 
 التعاونيات الاجتماعية التي تقدم خدمات مميز  للعمال   . 

 تحليل أجور عينة من العمال: المطلب الثالث
عامل على حدى، قمنا بتحليل كشف أجور لثلاث عمال  005نظرا أنه لايمكن تحليل أجور  
طارم    .  ختلفي المناصب والتصنيف من تنفيذ وتحكم وا 
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 كشف أجر عامل من صنف تنفيذ: أولا
انظر ( صنف تنفيذ يعمل في دائر  التقنيةفي   (ELEC.IND) كشف الأجر الأول لكهربائي  

 :الاتي II-5))رقم الشكل كما هو موضح في  (14الملحق رقم 
 

 04-01نف لعامل من ص كشف الأجر: II-5))رقم  الشكل

 
 .مصلحة إدرا  الموارد البشرية: المصدر

سنة عمل في  02،لديه 04ذا العامل في  الصنف العمودي حتى وصل  لرقم هترقى  
وهذا يعني أنه في نهاية سيرته المهنية، أكمل التقدم الأفقي في سلم  0444المؤسسة بدءا من سنة 

حسب  دج 00.240.22 جره القاعدي هووبالتالي أ 04-01التصنيف، لذا صنفه في سلم الأجور 
للعامل منح تضم لأجره القاعدي عند حساب المنح والتعويضات ، (10انظر الملحق رقم )سلم الأجور 
 :الأخرى وهي

  صنف الإستحقاق((ECHELON DE MERITE :  0بقي العامل في منصب واحد مد 
 .دج 440011سنوات فتلقى مبلغ 
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  خارج التصنيف((ECART ECHELON :لغ العامل الدرجة الأقصى في السلم الأفقي لذا ب
يعطى مبلغ يشكل الفرق بين الأجر القاعدي الأخير للدرجة العمودية والأجر ماقبل الأخير في 

 : نفس  الترتيب الأفقي، وتحسب على الشكل التالي
 .44.424011-44.451011=دج  526.22
   التقدم في وظيفة ثابتة((AVANCEMENT ECHELON POSTE FIGE: 

، يتلقاها العامل ير موجود  في الإتفاقية الجديد تعتبر هذه المنحة نادر  جدا في المؤسسة وغ 
قبل تغيير الإتفاقية، كانت تمنح في حالة عدم قدر  العامل على التقدم في المناصب، مبلغ المنحة هو 

 .دج 440011
أما عن المنح دج،  04.224.22عند جمع منح الإستحقاق والتصنيف يصبح الأجر  

 : والتعويضات الأخرى اللتي تحصل عليها فهي
 التعويض التكميلي((I.C.R:  دج 511011بقيمة. 
 تعويض الخبرة المهنية((I.E.P:  سنة، لذا له نسبة  04العامل له  4110منذ عام

 :من الأجر القاعدي2105%
 .42.102011×10215= دج 22.426.65

 لاص تعويض التجربة المهنية أو منحة الإخ((I.E.P BIS: العامل عمل في المؤسسسة أكثر
 .دج 2511011سنة لذا يستفيد بمبلغ  44من 

  تعويض الإزعاج((INDEMNITE DE NUISANCE : حسب هيكل المناصب
 : تعويض من الأجر القاعدي  كما يلي% 00للعامل نسبة  فإنوالتعويضات 

 .42.102011×1000= دج 3202.20
  تعويض قيد((INDEMNITE D’ASTREINTE : كون العامل تحت تصرف المؤسسة ليلا

 :من الأجر القاعدي% 01ونهارا فله نعويض بنسبة 
 .42.102011×1001= دج 0.422.42

  منحة العمل مؤقت أو مناوبة((PRIME DE D’AINTERIM : بما أن العامل عمل في
بين أجر   خر ليسد فراغا مؤقتا في منصب العمل يحصل على منحة ناتجة عن الفرقآمنصب 

  .دج 9.096.76منصب المعني وأجر  المنصب اللازم، وقدرت ب
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  منحة المردودية الفردية((P.R.I :  من الأجر القاعدي% 01تحصل العامل على نسبة: 
 .4.2102011×1001= دج 0.422.42

  منحة المردودية الجماعية((P.R.C :  4005تحصل الفريق كله كمنحة تشجيعية بنسبة %
 :قاعديمن الأجر ال

 .42.102011×10405= دج 5.263.22
يصبح مجموع الأجر الخاضع لاشتراك الضمان الإجتماعي المتكون من الأجر القاعدي مع  

 :كما يلي %4دج إلى الاشتراك ذو نسبة  60.225.24التعويضات المذكور  إلى مبلغ 
 .64.415012×1014= دج 5.650.45

 تعويض السلة(PANIER) :دج   2.41011، تحسب لليوم الواحد المقدر بالمتعلقة بالإطعام
 :وتضرب في عدد أيام العمل في الشهر

 .241011×41=دج 2.422.22
 تعويض النقل(TRANSPORT) :دج 0.041011قدرت ب. 

يصبح مجموع الأجر الخاضع للضريبة على الدخل الإجمالي المتكون من الأجر القاعدي مع  
شتراك الضمان الإجتماعي يصبح إدج، بعد اقتطاع  70.505.24التعويضات المذكور  جميعا إلى 

 :دج  وتحسب الضريبة كالتالي 66.270.59مبلغ 
     41.111011×1=2:  القسط الأول .  
     41.111011×1040= دج 4622: القسط الثاني. 
     41.545005×1041= دج 7.054.92:القسط الثالث. 

 :نجمع الأقساط الثلاث 
 .1+1.452041+2611= دج 22.254.9

 :دج 0511نقوم بتخفيض مقدر ب
 .00.45204-0511= دج 22.354.9

 إقتطاع التعاونيات الاجتماعية(COTISATION MUTUELLE:)511011 مبلغ قتطعإ 
 .دج
  قرض من المؤسسة(RETENUE PRET SOCIAL :) دج 0.111011تم اقتطاع مبلغ. 
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، وبعد دج 70.505.24لمبلغ بعد جمع الأجر القاعدي مع جميع المنح والتعويضات يصبح ا 
 :لأجر الصافي للشهر كما يلي، ثم نحسب ادج 27.527.35جمع الإقتطاعات يصبح مبلغها 

 .14.545012+01.511005= دج 55.227.69
 .دج 5.5227.69: هو 4144الأجر الصافي لشهر ماي 

 كشف أجر عامل من صنف تحكم: ثانيا
يعمل في دائر    من صنف تحكم (CHEF D’EQUIPE)كشف الأجر الثاني لرئيس فريق  

 .II-6))رقم  الشكلكما هو موضح في ( 14انظر الملحق رقم ) الإنتاج
 02-16لعامل من صنف  كشف الأجر :II-6))رقم  الشكل

 
 .مصلحة إدرا  الموارد البشرية: المصدر
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 ،استفاد0444سنة عمل في المؤسسة بدءا من سنة  40،لديه  02صنف العامل عموديا هو   
وبالتالي أجره القاعدي هو  02-16درجات أفقيا في سلم التصنيف،لذا صنفه في سلم الأجور 16من 

 : ، أما عن المنح والتعويضات اللتي تحصل عليها فهي(14انظر الملحق رقم) دج 44.426011
 التعويض التكميلي((I.C.R:  دج 511011بقيمة. 
 تعويض الخبرة المهنية((I.E.P:  من %51سنة، لذا له نسبة  41مل له العا 4110منذ عام

 :الأجر القاعدي
 .44.426011×1.5= دج 22.473.22 

  تعويض الخبرة المهنية خارج المؤسسة((I.E.P A.C / S.N:  سنة خبر  خارج  04للعامل
 : المؤسسة لهذا يستفيد بثلاث درجات من الأجر القاعدي أي

 .44.426011×1.10= دج 622.32
 أو منحة الإخلاص  تعويض التجربة المهنية((I.E.P BIS: العامل عمل في المؤسسسة أكثر

 .دج 2.511011سنة لذا يستفيد بمبلغ  44من 
  تعويض الإزعاج((INDEMNITE DE NUISANCE : حسب هيكل المناصب

 : تعويض من الأجر القاعدي  كما يلي% 06العمل له نسبة  فإنوالتعويضات 
 .44.426011×1006= دج 3.672.36

 لعمل المتناوب تعويض ا((INDEMNITE TRAVAIL POSTE : بما أن العامل يعمل في
  :من الأجر القاعدي% 04له  فإنغير مستمر  4×4نظام 
 .44.426011×1004= دج 0.753.53

  منحة الطابع التقني((PRIME DE TECHNICITE : حسب هيكل المناصب والتعويضات
 :من الأجر القاعدي% 02فله 
 .44.426011×1002= دج 0.753.53

  منحة المردودية الفردية((P.R.I :  من الأجر القاعدي% 01تحصل العامل على نسبة: 
 .44.426011×1001= دج 009.46 

  منحة المردودية الجماعية((P.R.C :  4005تحصل الفريق كله كمنحة تشجيعية بنسبة %
 :من الأجر القاعدي
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 .44.426011×10405= دج 4.933.39 
شتراك الضمان الإجتماعي المتكون من الأجر القاعدي مع الخاضع لإيصبح مجموع الأجر 

 :كما يلي %4شتراك ذو نسبة دج إلى الإ 56.970.69التعويضات المذكور  إلى مبلغ 
 .56.414064×1014= دج 5.207.54

 تعويض السلة(PANIER) :دج   241011المتعلقة بالإطعام، تحسب لليوم الواحد المقدر ب
 :م العمل في الشهروتضرب في عدد أيا

 .241011×41= دج 2.422.22
 تعويض النقل(TRANSPORT) :دج 051011المقدر ب. 

يصبح مجموع الأجر الخاضع للضريبة على الدخل الإجمالي المتكون من الأجر القاعدي مع  
، بعد اقتطاع اشتراك الضمان الإجتماعي يصبح مبلغ 67.500.96التعويضات المذكور  جميعا إلى 

 :دج  وتحسب الضريبة كالتالي 62.595.25
 41.111011×1=2:  القسط الأول .  
 41.111011×1040= دج 4622: القسط الثاني. 
 41.545005×1041= دج 5.562.32: القسط الثالث. 

 :نجمع الأقساط الثلاث 
 1+5.561001+2611= دج 22.259.32

 :دج 0511نقوم بتخفيض مقدر ب 
 .01.054001-0511= دج 2.659.32

 .دج 511011(:  COTISATION MUTUELLE)طاع التعاونيات الاجتماعيةإقت
، وبعد دج 62.300.69بعد جمع الأجر القاعدي مع جميع المنح والتعويضات يصبح المبلغ  

 :، ثم نحسب الأجر الصافي للشهر كما يلي دج 24.062.24جمع الإقتطاعات يصبح مبلغها 
 .64.044064+02.464042= دج 54.235.25

 . دج 54.235.25: هو 0200جر الصافي لشهر ماي الأ 
 كشف أجر عامل من صنف إطار: ثالثا
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 (CHEF DEكشف الأجر الثالث لعامل من صنف إطار وهو رئيس قسم التسويق  
SERVICE COMMERCIALISATION)  (14انظر الملحق رقم ) يعمل في دائر  التسويق 

 :كالتالي II-7))رقم  الشكل حسب 
 01-14لعامل من صنف  كشف الأجر :II-7))رقم  الشكل

 
 .مصلحة إدرا  الموارد البشرية: المصدر

 
،استفاد 4101سنة عمل في المؤسسة بدءا من سنة  00، لديه 01صنف العامل عموديا هو  

انظر ) 04.022.22وبالتالي أجره القاعدي هو 01-14 من درجتين أفقيا، لذا صنفه في سلم الأجور
 264.33ساعات في الشهر، لذا فعدد ساعات العمل صارت  6هذا العامل  غاب ،(10الملحق رقم 

 .ساعة 010000بدلا من 
لحساب اقتطاع ثمن الساعات التي غابها العامل نحسب ثمن ساعة العمل الواحد  ثم نضربها  

 :في الساعات اللتي غابها
 ا بدون غياب، تتمثل في الأجر القاعدي على ساعات العمل شهري ثمن ساعة العمل الواحدة

 :أي 
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 .42444011×010000= دج 242.23
 اقتطاع ثمن الساعات التي غابها(HRS.ABS)   يتم عبر ضرب ثمن ساعة العمل الواحد

 :في عدد ساعات الغياب كما يلي
 .021000×4= دج 2062.23

بعد خصم ساعات الغياب،  دج  03206.27بالتالي يصبح الأجر القاعدي لهذا الشهر و  
 .  لغ يتم حساب التعويضات والمنح اللتي تحسب بلأجر القاعديوبهذا المب

 : أما عن المنح والتعويضات اللتي تحصل عليها في هذا الشهر تتمثل في  
 التعويض التكميلي((I.C.R:  ساعة كما يلي062000يتم حسابه حسب: 

 474.24 =             

      
. 

 تعويض الخبرة المهنية((I.E.P:  سنة، لذا له نسبة  00العامل له  4110منذ عام
 :من الأجر القاعدي4105%
 .40.146041×10415= دج 6.330.39

  تعويض التجربة المهنية أو منحة الإخلاص((I.E.P BIS: العامل عمل في المؤسسسة أكثر
 .سنوات  لذا يستفيد بمنحة يقتطع منها ساعات الغياب 01من 
            =  دج 2400.20

      
. 

 ويض الإزعاج تع((INDEMNITE DE NUISANCE : حسب هيكل المناصب
 : تعويض من الأجر القاعدي  كما يلي% 16العمل له نسبة  فإنوالتعويضات 

 .40.146041×1016= دج 2322.62
  منحة المسؤولية((PRIME DE RESPONSABILITE: من % 45تحصل العامل على

 :الأجر القاعدي
 .40.146041×1045= دج 5.756.70

  منحة التواجد((PRIME DE DISPONIBILITE: من الأجر % 08تحصل العامل على
 :القاعدي

 .40.146041×0.08= دج 2.240.25
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  منحة المردودية الفردية((P.R.I  :  من % 14كمكافأ  للعمل الفردي نال العامل نسبة
 :الأجر القاعدي

 .40.146041×1014= دج 0.270.40
  منحة المردودية الجماعية((P.R.C :  4005كمكافأ  للعمل الجماعي نال العامل نسبة %

 :من الأجر القاعدي
 .40.146041×10405= دج 4.952.72 
بعد )يصبح مجموع الأجر الخاضع لاشتراك الضمان الإجتماعي المتكون من الأجر القاعدي  

ذو نسبة  شتراكدج إلى الإ 47.059.22مع التعويضات المذكور  إلى مبلغ ( اقتطاع ساعات الغياب
 :كما يلي 4%

 .21.454001×1014= دج 4.053.30
 تعويض السلة(PANIER) :دج   241011المتعلقة بالإطعام، تحسب لليوم الواحد المقدر ب

 :وتضرب في عدد أيام العمل في الشهر
 .241011×04= دج 7.922.22

 تعويض عن استخدام المركبة(ICV) :لعمل عوض العامل عن استعماله المركبة الشخصية ل
 .دج 21.11011بمبلغ 

يصبح مجموع الأجر الخاضع للضريبة على الدخل الإجمالي المتكون من الأجر القاعدي مع  
التعويضات المذكور  جميعا  بعد اقتطاع اشتراك الضمان الإجتماعي وساعات الغياب  إلى  

 :دج  وتحسب الضريبة كالتالي 54.925.72
 41.111011×1=2:  القسط الأول . 
 41.111011×1040= دج 4622: ط الثانيالقس. 
 02.445014×1041= دج 4.246.26: القسط الثالث. 

 :نجمع الأقساط الثلاث 
 .1+2.126006+2611= دج 2.644.26

 :دج 0011نقوم بتخفيض مقدر ب 
 .52.445014-0011= دج 2.659.32
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 إقتطاع التعاونيات الاجتماعية(COTISATION MUTUELLE :)511011 دج. 
، وبعد دج 62.522.03ع الأجر القاعدي مع جميع المنح والتعويضات يصبح المبلغ بعد جم 

 :، ثم نحسب الأجر الصافي للشهر كما يلي دج23.552.62 جمع الإقتطاعات يصبح مبلغها 
 .61.511040+00.554060= دج 46.942.60

 . دج 46.942.60: هو 0200الأجر الصافي لشهر ماي  
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 : ة الفصل الثانيخلاص
تعرفت جيدا على مؤسسة هيدرو كنال  الدراسة الميدانية في المؤسسة المستقبلة من خلال  

واخذت نظر  أكبر عن تاريخ تأسيسها وتغيرها مع مرور الوقت، بالإضافة إلى هيكل تنظيمها خاصة 
ة عبر الإتفاقية الجماعية مصلحة إداار  الموارد البشرية، ثم قمت بتحليل سياسات إدار  الموارد البشري

 .للمؤسسة المستقبلة اللتي قامت بتنظيم كل هذه السياسات حتى وصلت إلى تحليل سياسة الأجور
في نهاية الدراسة استنتجت أن سياسة الأجور ملائمة جدا لمؤسسة المستقبلة هيدرو كنال  

أداء المؤسسة  خاصة في الوضع الإقتصادي الراهن، كما أنها تساهم بشكل كبير في تحسين
 .الإقتصادية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خاتمة
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 :خاتمة
و ه الدراسة الميدانية في المؤسسة المستقبلة  هيدروكنال البحث ومن خلال من خلالهدفنا  

، باعتبار أن كل مؤسسة الجزائريةالإقتصادية تقييم دور سياسة الأجور في تحسين أداء المؤسسة 
تطوير كلتا من  سياسة الأجور القائمة عليها وأدائها الفعلي، من خلال مجموعة من الإجراءات تسعى ل

أهمها سياسات إدار  الموارد البشرية اللتي تنظم العمل ككل خاصة مع التغيرات المحيطة بها، ف ، 
قد تعرفنا فقمنا بتحليل سياسات إدار  الموارد البشرية حتى وصلنا لتحليل مفصل لسياسة الأجور، و 

على المراسيم والقوانين اللتي تنظم إقتطاعات الضمان الإجتماعي والضريبة على الدخل الإجمالي، مع 
المنح والتعويضات اللتي يتلقاها العمال حسب مناصبهم ومسئولياتهم، حتى انتهينا عند تحيل ثلاث 

 .عينات من اجور عمال مؤسسة هيدرو كنال مختلفي المناصب والفئات
 :إختبار الفرضيات نتائج

 : سيتم الإجابة عن الفرضيات اللتي تم طرحها في بداية الدراسة 
، هذه  ''الموارد البشرية وتطويرها إدار بالإقتصادية تهتم المؤسسة  ''تتمثل في : الأولىالفرضية 

لاف ، يكمن الإختالموارد البشرية إدار الفرضية صحيحة فكل مؤسسة إقتصادية تملك دائر  أو مصلحة 
في مدى إهتمام كل مؤسسة إقتصادية  بإدار  الموارد البشرية ومدى رغبتهم بتطويرها، وهنا تكمن قو  

 .المؤسسات الإقتصادية
، هذه الفرضية صحيحة ""هناك علاقة بين مكافأ  العمال وسياسة الأجور ''تتمثل في  :الفرضية الثانية

زاد أجره  والعكس، وترتبط المكافآت بمجموعة من  فالعلاقة بينهم طردية، فكلما زادت مكافآت العامل
 .العوامل من بينها منصب العامل، المسؤولية المتحملة، المردودية الفردية والجماعية وغير ذلك 

، هذه الفرضية خاطئة فتغير الأجر يستند ''أجور العمال ثابتة لا تتغير ''تتمثل في   : الفرضية الثالثة
قوانين الإقتطاعات والنسب \ا الغيابات  والتعويضات الشهرية، تغير في إلى مجموعة من الأمور منه

من ضريبة على الدخل الإجمالي والضمان الإجنماعي بل وربما إضافة إقتطاعات جديد ، حتى الأجر 
 .القاعدي يتغير بتغير النقط والفئات، ويمكن للمؤسسة تعديل سلم الأجور إن أرادت ذلك

 :هاأهم النتائج المتوصل إلي
 :من خلال هذه الدراسة توصلنا إلى مجموعة من النتائج أهمها 

 دار  الموارد البشرية الأخرىسياسة الأجور لها علاقة وطيد  مع كل سياسات إ. 
 إدار  الموارد البشرية جزء مهم في أي مؤسسة إقتصادية. 
   ريةالجزائالإقتصادية في تحسين أداء المؤسسة  لها دور كبير وفعالسياسة الأجور 

 :التوصيات والإقتراحات
 :بعد هذه الدراسة يمكننا تقديم مجموعة من التوصيات تتمثل في 
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 يجب أن تهتم المؤسسات الجزائرية بسياسة الأجور لديها. 
  أكثر مما هي عليه الإتصاليجب أن تهتم المؤسسة المستقبلة بسياسة الإعلام و. 
 الجزائريةالإقتصادية ت يجب تطوير إدار  الموارد البشرية أكثر في المؤسسا. 
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 :الكتب

، دار الجنان للنشر والتوزيع، الموارد البشرية إدارة، الفاتح محمود البشير المغربي حمدم .0
 . 4106، ، عمانالأردن

 4115، ، دار الوفاء، مصر، الإسكندريةالموارد البشريةإدارة ، محمد حافظ الحجازي .4
 ،(المفاهيم والأسس، الأبعاد، الإستراتيجية)الموارد البشرية  إدارة، تر عبد الرحمانن عنب .0

  .4101، ، عمانالأردنالطبعة العربية، 
، دار المسير  للنشر الموارد البشرية إدارة، خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة .2

 .4111، ، عمانالأردن، الأولىوالتوزيع، الطبعة 
، دار الراية  للنشر والتوزيع، الموارد البشرية فاهيم جديدة في إدارة، مهر عبد الرحيماز  .5

  .4100، عمان الأردن
، دار اليازوري العلمية للنشر التخطيط في الموارد البشرية ،صفوان محمد المببضين .6

 .4106.، ، عمانالأردنوالتوزيع ، 
،  لعلمية والعمليةرد البشرية من الناحية اإدارة الموا، صلاح الدين محمد عبد الباقي .1

 .0444، كندريةس، مصر، الإار الجامعية طبع نشر توزيعالد
دار وائل للنشر  ،(بعد إستراتيجي)دارة الموارد البشرية المعاصرة إ  ،عمر وصفي عقيلي .4

  4114، عمان، الأردن، والتوزيع
، الأولى ،  الطبعة ،  دار قنديل للنشررة الافراد والعلاقات الإنسانيةإدا، محمد الصيرفي .4

 .4101، الأردن، عمان
، ، مصرالأولى،  الطبعة دار الفكر الجامعي ،إدارة الموارد البشرية، محمد الصيرفي .01

 .4116، الإسكندرية
  الأردن، 4104 الأولى،  الطبعة ، دار الجامد، إدارة الموارد البشريةمحمد سرور الحريري .00
الحالية متغيرات اللإقتصادية العالمية ال،  إدارة الموارد البشرية في ظل معين  أمين السيد .04

 .4101، طبيقية  لبعض البلدان العربيةمع دراسة حالة ت
مساهمة المسؤولية الإجتماعية في تحسين جودة حياة العمل في المؤسسة ، إلهام بوغليطة .00

 ،(ين بمؤسسة الإسمنت ولاية قسنطينةدراسة تحليلية من وجهة نظر العامل)الإقتصادية 
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، العدد 14تصادية، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادي، الجزائر، المجلد مجلة رؤى اق
10،41-14-4104. 

دراسة ) على حوادث العمل ، تحسين جودة حياة العمل وأثرهاأولحيسان إسناد دلال وآخرون .02
المجلة المغاربية لللإقتصاد  ،(سبسيدي بلعباCMA ميدانية في مركب العتاد الفلاحي

 .4104-14-14، 14العدد  12المجلد  ، رسكوالمناجمنت، جامعة مع
، ، مجلة قانون العمل والتشغيلالإنفاق العموميمدى ارتباط سياسة التشغيل ب، رصاع حيا  .05

 .4141-16-14، 10العدد  5المجلد /عة عبد الحميد ابن باديس مستغانمجام
، جامعـة يةالإنسانمجلة العلوم الاجتماعية و  ،سياسات التشغيل في الجزائرايدي، سعدية ز  .06

 .4101-04-44، 00العدد  1محمد بوضياف بالمسيلـة، المجلد 
د من دور سياسة التشغيل في الح، الإنسانيةجتماعية و مجلة العلوم الإسلطان بلغيث،  .01

  .4102-11-01، 0العدد  4، جامعة تبسة، المجلد مشكلة البطالة في الجزائر
، ،  مجلة الإحصاء والإقتصادرد البشريفي تحفيز و تنمية المو  الإتصال، دور شريفي خير  .04

  .4101-16-01، 0، الرقم 1اء والإقتصاد التطبيقي المجلد المدرسة الوطنية للإحص
أهمية بطاقة الأداء المتوازن في تقييم الأداء الشامل للمؤسسة ، عبد الكريم الموسن .04

قاولاتية، جامعة النمو الإقتصادي والم مجلة ،(درارأدراسة حالة مؤسسة حليب )الإقتصادية 
 .4140-10-00، 10، العدد 12لد ، المجأحمد درارية  أدرار

ديوان الموظفين العام  نظام تقييم الأداء الوظيفي وأثره في أداء العاملين فيعلا ميمي،  .41
، جامعة ( وم الاقتصاد والتسيير والتجار مجلة عل)الإقتصادية مجلة معهد العلوم  ،الفلسطيني
  .4104-11-10،11، العدد 44، المجلد 0الجزائر 

، جامعة الإنسانية، مجلة العلوم الاجتماعية و في علاقة العمل عنصر الأجر، غريب بوخالفة .40
 . 4101-16-01 ،14العدد  01العربي التبسي تبسة، المجلد 

، مجلة العلوم افي بالمؤسسة الصناعية الجزائريةعلاقات العمل والتعلم الثق، غريب منية .44
 .4114-16-01، 10العدد  41عة منتوري قسنطينة، المجلد ، جامالإنسانية

مجلة   ،جودة حياة العمال والصحة الجسدية والنفسية للعمالهراء الزروق ،فاطمة الز  .40
، ، العدد14والإجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، المجلد  الإنسانيةالباحث في العلوم 

0-05-4100.   
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، جامعة الإنسانية، المجلة الجزائرية للدراسات لجزائرآليات التشغيل في العريبي أحمد ،  .42
 .4104-04-14،05: ، العـدد10احمد بن بلة، المجلد  0وهران 
 :القوانين

الجريد   ،4140، يتضمن قانون المالية سنة 01/04/4140المؤرخ في  06-40قانون رقم  .45
 .01/04/4140ب الصادر 011العدد  الجمهورية الجزائرية،  الرسمية

يتضمن تحديد أساس اشتراكات  15/16/0446المؤرخ في  414-46سوم التنفيذي رقم المر  .46
 .وأداءات الضمان الإجتماعي

 :المواقع الإلكترونية

،تم اشتراكات الضمان الإجتماعي،الموقع الرسمي لوزار  العمل والتشغيل والضمان الإجتماعي .41
-للضمان-الوطنية-، السياسة41/16/4144التصفح يوم 
 ar/mtess.gov.dz/4/الاجتماعي
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 سلم الأجور (:10)الملحق رقم 
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 هيكل المناصب والتعويضات (:14)الملحق رقم 
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