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أهدي ثمرة جهدي المتواضع إلى الينبوع الذي لا يمل العطاء إلى من حاكت  
والتي    أقدامهامن وضعت الجنة تحت    إلىسعادتي بخيوط منسوجة من ق لبها  

 انحني لها بكل اجلال وتقدير 
 إلى والدتي العزيزة

بالراحة والهناء الذي لم يبخل بشيء من اجل  إلى من سعى وشقى لأنعم  
دفعي في طريق النجاح الذي علمني إن ارتقي سلم الحياة بحكمة وصبر  

 وكان شمعة تحترق لتضيء طريقي
 إلى والدي العزيز 

 إلى من حبهم يجري في عروقي ويلهج بذكراهم فؤادي 
 إلى اخواتي وإخوتي

جاح والإبداع إلى من  إلى من سرنا سويا ونحن نشق الطريق معا نحو الن
 تكاثفنا يدا بيد ونحن نقطف زهرة تعلمنا 

إلى صديق اتي وزميلاتي وبالأخص رفيقة دربي التي كاتفتني ونحن نشق  
 وعماري خديجة  ف اطمة الزهراءطريق النجاح في مسيرتنا العلمية  

 *طارق *   الى كل من احبهم ق لبي وكانوا سندا لي وكان لهم اثر على حياتي
إلى من علموني حروف من ذهب وكلمات من درر وعبارات من اسمى  
وأجلى عبارات في العلم إلى من صاغو لي من علمهم حروف ا ومن فكرهم  

 . اساتذتي الكرام    منارتا تنير لنا مسيرة العلم والنجاح
 

                                                 

 الإهداء 



 

 

 

 الاهداء
 لى سيدنا محمد وعلى آله وصحبه  علام  والس لاة والصلله الحمد 

 

 تبعهم بإحسان إلى يوم الدين وبعد :ومن 

 

بمناسبة بلوغي مسير ة الدراسة العليا وتثمين بثمرة الجهد 

 والنجاح

 

 بفضله وتعالى اهديها 

 

 تها ودعائها ومن شاركتني أفراحيلاإلى من ساندتني في ص

لق إلى أروع امرأة  أساتي وربتني على القول الطيب وحسن الخمو

 في 

 

 اللهحفظها  أمي الغالية"الوجود "

 

 إلى من علمني أن الدنيا كفاح إلى الذي لم يبخل علي بشيء وسهر 

 جل راحتي ونجاحي إلى أعظم رجل في الكون لا

 

 . أبي الغالي"" 

والى من هم سندي وأحبتي ومن عشت معهم أجمل لحظاتي 

 بالحياة

  واختي الغالية إخوتي الاخوةمنذ الطفولة إلى اليوم فعرفوا معنى 

 الطيبين الذين شاركوني مسيرة  لاء والزم  الزميلاتوالى جميع 

 

 " خولة "،"خديجة الدراسة "

 

 الذين هم قدوة لنا ونفخر بهم دائما الاساتذة  وجميع

 كل من ساهم في أتمام هذا البحث من قريب أو بعيد والى



 

 

 ن شكر وعرف ا 
 

  وأن  والدي  وعلى  علي   أنعمت  التي  نعمتك  أشكر  أن  أوزعني  رب"
 "الصالحين   عبادك   في  برحمتك  وأدخلني   هصالحا ترضا  أعمل

 "لسورة النم"
  حمدا  ،  كلماته  ومداد   عرشه  وزنة  نفسه  ورضا  خلقه  عدد  الحمد لله

  من  أن  سلطانه  وعظيم   وجهه  لجلال ،يينبغ  كما  فيه  مباركا  كثيرا  طيبا
  خالصا  يجعله  أن   تعالى  المتواضع،وأسأله  العمل  هذا  لإتمام  بكرمه   علي 

 .للعالمين  رحمة  المبعوث  على  م والصلاة والسلا  الكريم   لوجهه
 :دأما بع 

للأستاذة    والامتنان  التقدير  لصوخا  والعرف ان   لشكرا بجزيل    أتقدم 
 ""عياط اسماء   "المشرفة

  طيلة  القيمة  صائحهابن  اأف ادتن  التي  توجيهاتها   اتبخل علين  التي لم
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  اطيلة مشوارن  اعلمونا ووجهون  نالأساتذة الذي   كل   والى
 .اليوم   عليهنحن    ما  إلى  ناوصل  بفضلهم  لدراسي،الذينا

  شرف  لسأنا   الذين  المناقشة  لجنة  ءلأعضال  ك  ىبالشكر إل   أخص  كما
 نا لبحث  مناقشتهم

 .معارفنا  ستوسع  لتي  ا   نصائحهم  على   والتقدير  الشكر  كلا  من  ف لهم
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 وخاصة المدير على حسن استقباله
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 مخلص الدراسة:

 
من أولويات العاملين لدى المؤسسة ومن أكثر اهتماماتهم , ومن ابرز الركائز التي يعتمد عليها في تكوين نظرة   الأجور تعتبر         

 أنها ذات أهمية بالغة في عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعية .  إل   عامة عن المؤسسة, بالإضافة
في تعزيز ولاء العاملين بمؤسسة سونلغاز بتندوف ،   الأجورام ومن هذا المنطلق هدفت هذه الدراسة إل التعرف على دور نظ

ولتحقيق أهداف الدراسة استخدمنا كل من الاستبيان الذي وزع على عينة عشوائية كما تمت المعالجة الإحصائية باستخدام برنامج   
spss   :وخلصت الدراسة للعديد من النتائج 
فكلما كان الأجر مرضي زاد ولاء العامل وكلما اهتمت المؤسسة بالتعديل في هيكل    له تأثير كبير على  العامل  الأجورنظام       
 كلما زادت روح الانتماء للمؤسسة والولاء لها .    الأجور

 الأجور ، الولاء التنظيمي  ، روح الانتماء  ، هيكل الأجورنظام    الكلمات المفتاحية :
    :Abstract 

Wages are among the priorities of the employees of the institution and one of 
their most important concerns, and one of the most important pillars on which it 
relies in forming an overview of the institution, in addition to being of great 
importance in the process of economic and social development. 
From this point of view, this study aimed to identify the role of the wage system 
in enhancing the loyalty of workers in the Sonelgaz Corporation in Tindouf. 
The study concluded many results: 
The wage system has a significant impact on the worker. The more satisfactory the 
wage, the greater the loyalty of the worker. 
Keywords: wage system, organizational loyalty, sense of belonging, wage 
structure 
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المعتمد للنهوض بواقعها والأكثر  الأساسييعتبر العنصر البشري من اهم موارد المنظمات والمحرك       

كشريك استراتيجي  إليهلذلك تولي المنظمات اهتماما كبيرا به ، ما دفعها الى النظر  الإنتاجيةتأثيرا في 

وزاد تعقيدها مما تطلب  أنشطتهاوكأداة مهمة لها الدور الفعال في المنظمات  التي كثرت وتنوعت 

ضرورة وضع العامل المناسب في المكان المناسب من اجل تحسين ظروف العمل من جهة ومسايرة 

مسالة  أصبحتمات ، لذلك اذ تعتبر فئة العمالة القلب النابض للمنظ أخرىالتحديات الدولية من جهة 

لتلك  الأمثلوكفاءتهم المهنية والبحث عن عوامل تحفزهم بهدف تحقيق الاستغلال  الأفرادتطوير قدرات 

الكفاءات الشغل الشاغل اليوم لدى الكثير من الباحثين ، مما دفع المنظمات للسعي وراء دراسة رغبات 

ت ونظم يمكن من خلالها تحقيق ولاء العاملين ممارسا إيجادالعاملين والعمل على  الأفرادوحاجات 

المرجوة بكفاءة عالية خاصة بعد التقدم التكنولوجي  الأهدافورضاهم من اجل توجيه السلوك نحو تحقيق 

الديناميكية كل ذلك فرض على المنظمات تحسين اداء العاملين للاستمرار والصمود  الأعمالوتغير بيئة 

 .  الأجورالمنافسين من خلال الاعتماد على مجموعة من النظم ولعل احدها وأهمها هو نظام  أمام

تحتل الاجور مكانة في كل مخططات واستراتيجيات مختلف المنظمات بل مخططات دول بأكملها      

ته وابرز ولعلى هذه الاهمية ترجع على ان  الاجر من اولويات العاملين لدى المنظمات ومن اكثر اهتماما

الركائز التي يعتمد عليها في تكوين نظرة عامة عن المنظمة وسياساتها بالإضافة الى انه ذات اهمية بالغة 

في التنمية الاقتصادية والاجتماعية ، فهي تعتبر من اهم العوامل التي تساعد على توفير الجو الملائم 

ل وولائه الى حد كبير على قيمة ما يحصل للعلاقات الحسنة بين العمال والإدارة اذ يتوقف رضا العام

 عليه من اجر .

وبما ان الاجر يتغير من عامل الى اخر فهو احد العوامل التي تؤثر بشكل مباشر على ولاء العامل  

لمؤسسته ، فعندما يحس بولائه وانتمائه لمؤسسته يصبح وافر العطاء وهذا ينعكس بدوره على اهداف 

 المنظمة . 

قى الولاء التنظيمي اهتماما كبيرا لأنه يعتبر عنصرا مهما في بلوغ الاهداف التنظيمية وتعزيز فقد لا        

الابداع والثقة بين المنظمة وعمالها ، فهو يساهم في تطوير قدرات المنظمة للبقاء والنمو المتواصل ، 

تمي ومندمج داخلها فنجاح أي مؤسسة يتوقف الى حد كبير على مدى ولاء العامل لمنظمته فكلما كان من

كلما سهل على المؤسسة زيادة انتاجها وتحقيق الارباح ، ولكن الولاء لا ينتج الا من خلال الاهتمام الجيد 

بالعامل وتحقيق مطالبه ولعل اول مطالبه هي الاجر فكلما كان نظام الاجور عادلا ويتناسب مع احتياجات 

، وعليه فان دراستنا تعتمد على دور نظام الاجور في العمال ومتطلباتهم كلما تحقق الولاء التنظيمي 

 ومن هنا نطرح الاشكالية الرئيسة التالية :تعزيز ولاء العاملين في المؤسسة 

 الولاء التنظيمي للعامل بمؤسسة سونلغاز بتيندوف ؟ تعزيزفي  الأجورنظام  مساهمة مامدى         

 فرعية التالية :وللإجابة على هذه الإشكالية تم طرح الأسئلة ال

 ؟بتيندوف   الأجور في مؤسسة سونلغاز يسير نظام كيف  -

 ؟ما مستوى الولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز بتيندوف  -

 جهده؟ لزيادة العامل تدفعهل زيادة في الاجر  -
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 فرضيات الدراسة :

 قصد الإجابة على الإشكالية  والأسئلة الفرعية قمنا بصياغة الفرضيات التالية :

 . اذا كان الاجر الذي يتقضاه العامل تحفيزي يكون اداء العامل اكثر انتاجا ما ينتج عنه ولاء العامل -

 .ندوف في مؤسسة سونلغاز بت توجد علاقة بين نظام الاجر وولاء العامل -

 يساهم نظام الاجور في ارضاء العامل وانتمائه واندماجه للمؤسسة . -

 : الموضوعمبررات اختيار 

الرغبة في اثراء البحث العلمي بدراسة نظرية وميدانية حول دور نظام الاجور في تعزيز ولاء  -

 العامل لكونها غاية سامية يسعى لتحقيقها كل باحث . 

 نظرا لعلاقة الموضوع بمجال تكويننا الاكاديمي ادارة الموارد البشرية . -

 في العامل . ميول عام لمعرفة دور الاجور كونها المحفز الاول المتحكم -

له فلا بد من تسليط الضوء  الأساسيبالنسبة للعامل واعتباره المحرك  الأجر أهميةمعرفة مدى  -

البشري وهذا  دالمور لإدارة على الولاء احد الوظائف الأساسية وانعكاسه الأجرعليه فموضوع 

 ما يفرض الاهتمام به دراسة وتحليلا .

 الدراسة  أهمية

الذي تناول دور نظام الأجور في تعزيز ولاء و تكمن أهمية هذه الدراسة من أهمية الموضوع الذي نناقشه 

 في معرفة كيف يؤثر نظام الاجور في الولاء التنظيمي  العاملين ،وتكمن هذه الأهمية

كما تبرز اهمية هذا الموضوع في الاهتمام بالعنصر البشري وتحسين مستوى معيشته نظرا للظروف 

 الاجتماعية التي نعيشها في الوقت الراهن لاعتباره اهم اسس الراحة والنجاح للمؤسسة 

وترجع ايضا الاهمية العلمية فيما سوف تتوصل اليه الدراسة من نتائج وما سوف تطرحه من مقترحات 

الاخرى المكملة  تتوصيات قد يستفيد المسؤلون منها كما انه سوف يصبح ارضية  نظرية ودعم للدراساو

  له . 

 

 اهداف الدراسة 

الباحث الى تحقيقها ،نذكر من اهم الاهداف التي نسعى اليها من خلال  يسعى بحث أهداف موضوع لكل

 :دراستنا مايلي 

 .معرفة درجة الولاء التنظيمي للعاملين بالمؤسسة . -

التعمق في فهم موضوع الاجور ومدى تاثيره على الولاء التنظيمي للعاملين والاهتمام بالعوامل المؤثرة  -

 فيه .

 جيد للمؤسسة . اأجور نظام إعداد وكيفية بالأجور المتعلقة النظرية الجوانب مختلف عرض 

 معاشلوا العملي الواقع نيوب النظريةالاسس  نيب الربط. 

 حدود الدراسة 
 من اجل الإلمام بالإشكالية الدراسة وفهم مختلف جوانبها،حددنا مجال دراستنا كما يلي :
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تم إسقاط الجانب النظري لهذه الدراسة على مستوى مؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء : المكانية الحدود

 .والغاز بتيندوف 

) الممتدةمن الفترةهذه الدراسة في الفترة الزمنية السداسي الثاني  تلقد أجري :الزمانية الحدود

في مؤسسة سونلغاز  العاملون وموظفي العمالوقد تم توزيع الاستبيان على ،0202،ماي(افريلمارس،

 لتوزيع الكهرباء والغاز .

اقتصرت هذه الدراسة الى معرفة العلاقة بين كل من نظام الاجور كمتغير مستقل الحدود الموضوعية :

 .تابعوولاء التنظيمي كمتغير 

 منهج الدراسة :
 بالنسبة لمنهجية المتبعة اتبعنا منهجين أساسيين هما:

 فيما يخص الجانب النظري اعتمدنا على المنهج الوصفي تعرضنا لأهم للمفاهيم وذلك للرجوع للدراسات

 السابقة والبحت المكتبي للمراجع والمصادر.

ستعمال دراسة حالة بابالنسبة للجانب التطبيقي اعتمدنا على المنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلى 

 الاستبيان الذي وزع على العاملين بمؤسسة سونلغاز بتيندوف .

 : الدراسات السابقة

 من يمكن التي المعلومات، مصادر أهم من تعتبر قةالساب والأبحاث اتراسالد إلى والرجوع الاطلاع نا

 البحث خطوات أولى في البدء فقبل الموضوع، بنفس متعلقة تكون سةادر أي ءاإجر عند الاستفادة خلالها

 .ومجالاتها أبعادها وتحديد بحثه مشكلة بلورة على الباحث تساعد فهي

 منها يستفيد أن يمكن التي ءاتاوالإجر والأدوات والمعلومات الأفكار من بالكثير الباحث تزود كما     

 .السابقة ساتاردال تغطيها لم التي الجوانب واستكمال الآخرون إليه توصل ما نتائج ضوء على

 الطابع ذات العمومية المؤسسات في الأجور لنظام وتقييميه تحليلية مارية فلاح ،دراسة  -1

 (قسنطينة( البريد قطاع حالة والتجاري الصناعي

 O.P.G.Sوالتنمية  المحلية الجماعات تسيير في المتخصصة العليا راسات الد شهادة لنيل مذكرة       

 الدراسة  هذه أنجزت فلاح، مارية الطالبة إعداد من بقسنطينة والتسيير الاقتصادية العلوم كلية

 العمومية المؤسسات في الأجور واقع معرفة الرئيسي هدفها ميدانية نظرية دراسة  هي 8002/8002سنة

 هل :التالي ؤل التسا من الدراسة  فانطلقت العاملين تحفيز في ودورها والتجاري الصناعي ذات الطابع

نظام   ووضع للوظائف تقييم دون أكبر وبعائد تكلفة وأقل جهد بأقل العمل من ممكن قدر أكبر يمكن تحقيق

 عادل؟ )الأجور(دفع

 فيه للوصف تعرضت النظرية، للدراسة التحليلي الوصفي المنهج على مذكرتها إعداد في الطالبة اعتمدت

 التي تقييم الوظائف وكيفية الأجر، لتحديد المفكرين طرف من كأساس اعتمدت التي النظم لبعض والتحليل

 الميدانية فاستخدمت الدراسة في الحالة دراسة منهج على اعتمدت حين في الأجر، يتحدد أساسها على

 للمؤسسة،الهيكل الداخلي القانون( الرسمية الوثائق الشخصية، المقابلة :التالية البيانات جمع أدوات

 :التالية النتائج إلى الطالبة توصلت الاستمارة، ،)التنظيمي

 الأول. الأساسي المادي المحفز ويعتبرونها للأجور كبيرة أهمية العمال يولي 

 القرارات. اتخاذ في والمشاركة الإيجابي المعنوي التحفيز جانب المؤسسة أهملت 

 العمال معنويات برفع تهتم لم.  

 العمال عيد رة، أ الم عيد السنة، رس أ ك المناسبات في والمعنوي المادي التحفيز إهمال.  

 أحسن ما إذا بالقطاع الخاصة الخدمات لتقديم عليها يعتمد التي الحية القوة البشري العنصر يعتبر 

 .في الإطار تكوينها

ذات  المؤسسة في الأجور دفع نظام على تركيزها خلال من الحالية دراستنا الدراسة  هذه أفادت       

تخدم  التي الضرورية بالمعلومات الحالية دراستنا إثراء في ساهمت وقد والتجاري، الصناعي الطابع

رجع  ا الم وكذلك العاملين تحفيز في الأجور ودور الأجور وضع وكيفية الأجور كأهمية بحثنا موضوع
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 المحفز المادي الأجر أن :مثل إليها المتوصل النتائج من استفدنا حيث التطبيقي الجانب من أما المعتمدة،

 .عندهم أوهمية للعمال، الأساسي

 ربطه دون فقط الأجور بمتغير اهتمت كونها في الحالية دراستنا  الدراسة هذه تختلف حين في     

 .الحالية دراستنا  في هو ما مثل كالولاء أخر بمتغير

 حاسي( سونا طراك مؤسسة أجور تسيير في البشرية الموارد معلومات نظام دورمنير بوهيبة ، -0

 العلوم في أكاديمي ماستر شهادة على الحصول متطلبات لاستكمال مقدمة مذكرة( سعودم

 بترولي وتسيير اقتصاد تخصص اقتصادية علوم شعبة التسيير وعلوم التجارية الاقتصادية

 منير الطالب إعداد من مسعود بحاسي الإنتاج لقسم الجهوية المديرية حالةدراسة  مسعود بحاسي

 دور أو أثر مدى معرفة هو الرئيسي هدفها0212/0212 سنة الدراسة  هذه أنجزت بوهيبة

 وانطلقت ك،اسوناطر مؤسسة في الأجور تسيير وتفعيل تسهيل في البشرية الموارد معلومات

 في الأجور تسيير في البشرية الموارد معلومات نظام مساهمة مدىما :التالي التساؤل في دراسته 

 .كاسوناطر مؤسسة

 

 معلومات نظام إدارة مساهمة مدى بفهم له سمح الذي التحليلي الوصفي المنهج على الباحث عتمدا

 إسقاط أجل من الحالة الدراسة  منهج على اعتمد التطبيقي، الجانب أما الأجور، تسيير في البشرية الموارد

 .ذلك على نموذج كاسوناطر الوطنية المؤسسة واقع على النظرية الدراسة 

 ومسيرين والرواتب الأجور مصلحة رئيس مع المباشرة المقابلة :التالية البيانات جمع أدوات استخدم

 .الأجور تسيير بغية المعلومات نظام بها يقوم التي الكيفية استيعاب أجل من المصلحة نفس من

 الاطلاع العمال، على الموزعة الأجور لإجمالي شهرية تقارير :الأرشيفي الاطلاع استخدم كما

 :التالية النتائج إلى رسته ا د توصلت .الكشف على الاطلاع الأجور، معالجة لعملية القديمة الدفاتر على

 لهذه الكبيرة الأهمية يوضح البشرية الموارد قسم في والرواتب بالأجور خاصة مصلحة وجود  

 .للمؤسسة بالنسبة المصلحة

 على والدليل بالأجور الخاص البشرية الموارد معلومات لنظام اهتماما تولي رك ا سوناط مؤسسة إن     

 المورد عن اللازمة بالمعلومات وتزويده النظام هذا تخدم المؤسسة هذه في مصالح عدة وجود ذلك

 .البشري

 وتطويره عليه وخارجية داخلية تعديلات رء ا إج خلال من النظام هذا لتطوير المؤسسة تسعى      

 .مصالحها يخدم بشكل البشري المورد أجور إدارة في والنجاح الفعالية لتحقيق

 بمدى زودتنا كما ،سونطراك مؤسسة في الأجور تسيير واقع معرفة في الدراسة  هذه من استفدنا      

دراستنا  عن تختلف بينما الأجور، حول بمعلومات النظري الجانب ءااثر و للمؤسسة بالنسبة الأجور أهمية

 الموارد معلومات نظام دور على ركزت حيث بالأجر المرتبط المتغير وكذلك البيانات جمع أدوات في

 ولاء تعزيز في الأجور نظام دور على فتركز الحالية دراستنا  بينما المؤسسة، أجور تسيير في البشرية

 .العامل

 السنة التسيير علوم ،بومرداس بوقرة أحمد جامعة من ماجستير رسالة :منوبة مزوار دراسة -3

 الجامعية

 ،العمومية المؤسسات من عينة حالة دراسة "التنظيمي الولاء على الحوافز أثر" بعنوان 2013/2012

 التنظيمي، الولاء و التحفيز بين موجبو اجتماعية دلالة ذات علاقة هناك :هي المطروحة الفرضيات و

 الشخصية،يوجد خصائصهم باختلاف يختلف ضعيف المقدمة الحوافز على العينة أفراد رضا مستوي

 المقدمة، الحوافز نوع باختلاف التنظيمي الولاء على الحوافز تأثير درجة في اختلاف مستوى في اختلاف

 :إليها المتوصل النتائج و الإحصائي و التحليلي الوصفي المنهج هو الدراسة هذه في المستخدم المنهج و

 موضوع في التنميط فسياسة العمل، حاجة وتصنيف دراسة بعد وذلك الممنوحة الحوافز أشكال في التنويع

فهذا  البشرية الموارد لإدارة الحديثة الطرق في المسؤولين و المدراء تكوين عكسية، بنتائج تأتي الحوافز

 بالجانب أكثر الاهتمام العطاء، قمة إلى به للوصول معه التعامل وسبل المورد هذا بأهمية بتحسيسهم كفيل
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 على مرتفع تأثير ذات المعنوية الحوافز أن التطبيقية الدراسة نتائج بينت حيث للعامل المعنوي و النفسي

 .الأداء مستويات على بدوره يؤثر الذي الولاء مستويات

 أعمال إدارة البكالوريوس، درجة على الحصول رسالة :الساكت وياسمين حمدان روان راسةد -4

 في العاملين للأفراد التنظيمي الولاء على وأثره التحفيز "بعنوان 2013 الجامعية السنة

 المؤسسات

 العلاوات الترقية، الأجر،المكافآت، )المادي التحفيز بين علاقة يوجد :هي والفرضيات " الحكومية

 بين علاقة يوجد ،(والعسكرية الخدماتية) الحكومية المؤسسات في للعاملين التنظيمي الولاء ةالدوري

 المؤسسات في للعاملين التنظيمي والولاء (الشرفية الترقية ، الأوسمة تقدير، شهادات المعنوي التحفيز

 النتائج إلى التوصل تم و التحليلي الوصفي المنهج هو المستخدم المنهج و والعسكرية، الخدماتية الحكومية

 :التالية

 على العمل تقصير؛ دون وجه أكمل على بعملهم يقومون الذين للموظفين معنوية و مادية مكافآت تقديم

 الموظفين مكافئة وظيفتهم، في أكبر سعادة يعطيهم و الموظفين عند الولاء يزيد حتى الأجور تحسين تهدين

 يهتم لا التي و المعنوية الحوافز عن عوضا المادية بالحوافز أكثر الاهتمام والمقصرين، المخالفين ومعاقبة

 انها.لش كثيرا ونالموظف

 

 

 

 تقسيم الدراسة :
 

 قمنا بتقسيم بحثنا الى فصلين نظريين وفصل تطبيقي ، حيث تضمن كل فصل ما يلي : 

الى  الأولثم تقسيمه الى مبحثين تطرق المبحث  الأجورلنظام  ألمفاهيمي الإطار  الفصل الاول :

 ،  الأجورونظام الاجور  والمبحث الثاني الى  الية تصميم نظام  الأجورماهية 

  الأولالنظري للولاء التنظيمي للعامل تم تقسيمه الى مبحثين المبحث  الإطار:   الفصل الثاني

 متطلبات الولاء التنظيمي   مفاهيمي للولاء التنظيمي للعامل والمبحث الثاني  مدخل

تقديم المؤسسة محل  الأولالدراسة الميدانية تم تقسيمها الى مبحثين تطرق المبحث  الفصل الثالث  :

 أسئلةالدراسة وتحليل  أدواتالدراسة  والمبحث الثاني الى نموذج وحدود الدراسة ومنهجية 

 الاستبيان واختبار الفرضيات 
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 هيد:تم

امّا وبارزا في حياة الأفراد  ھمعاً ،كما انها تلعب دورا  والمؤسسة  العاملين اهتمام من رئيسيا  جانبا  الأجور موضوع يحتل        
 على الأثر المباشر سبب عوامل التي تساعد المنظمة على إیجاد علاقة طيبة بين العاملين والإدارة، وذلكوهي من اهم الوالمنظمات 

 رغباته للإشباع الأساسية الوسيلة للعامل تعتبر بالنسبة حيث أخرى جهة  من المؤسسة وعلى  جهة  من  للعامل المستوى المعيشي

 .والاجتماعية المادية

 إلى يهدف عادل  أجور نظام  إعداد إلى تسعى  فهي تكاليفها  عناصر من  هاما  عنصرا تمثل  فهي للمؤسسة بالنسبة أما       

 جهة من تكاليفها  وتخفيض  جهة  من الإنتاجية مستوى وجه وبالتالي رفع أحسن على بنشاطاتهم للقيام ودفعهم العمال تحضير

 .أخرى

 :  نعالج حيث الأجور نظام موضوع الفصل في هذا سنتناول هذا ومن

 الأجور نظام ماهية الأول:  المبحث في

 الأجورتصميم نظام آلية  وفي المبحث الثاني:
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   الاطار المفاهيمي لنظام الاجور   :الأولالمبحث 

العامل، وهو من أهم العوامل التي تؤثر في قرار العامل عند قبوله عمل معين من  يعتبر الأجر مصدرا رئيسيا من مصادر دخل 
عدمه، ومن المفروض أن يكون الأجر على حسب المجهود الذي يقوم به العامل وليس على حسب قيمة أو فائدة مجهوده في  

  . یجب دفع الأجر نظير المجهود الذي يبدلالعملية الإنتاجية، فقد تقوم الإدارة بإنتاج سلع أو خدمات ليس عليها طلب وبالتالي

وتطور  ،  الأجورمفهوم الأجر، وخصائص  ، وسنحاول في مبحثنا هذا أن نسلط الضوء على موضوع الأجور من خلال معرفة      
. الأجر وأهميةالاجور في الجزائر ،  

نظام الاجور وخصائصه  :مفهوم  لاولالمطلب ا  

 ظام الأجور تعريف ث 

 الفرد مستوى يبين الذي وهو المالي، بالجانب المرتبطة القانوني والأخرى الشكل ذات المختلفة العناصر مجموعة هو فعرف بأنه :"
 .1بها" المرتبط والخطر العمل شروط ثم الإنتاج معدات مستوى على التكوين،المسؤولية الشهادة، طريق عن

 وفقا  ، يكلفه به ما  تنفيذ مقابل في العمل صاحب لدى العامل  يستحقه ما  هو ومن خلال ما سبق يمكن تعريفه على انه       
 .  العمل وصاحب العامل بين للعلاقة  التشريعات المنظمة تفرضه ما  إطار وفي ، بينهما  يتم الذي للاتفاق

 ر و الاجنظام خصائص ثالثا:      
يتضح أن الأجر یجب أن يتميز بمجموعة من الخصائص والمميزات حتى يؤدي دوره في المؤسسة،  من خلال ما تقدم 

 2وتتمثل هذه الخصائص فيما يلي:
 ويقصد بها كون الأجر كافي وموازي للجهد والوقت المبذول من قبل الفرد الكفاية: .1
 لشعور بالضمان والأمان الوظيفي؛  : ومعناه أن يكون الأجر مستمرا، ويساعد الفرد على االضمان .2
وتعني أن يتم دفع الأجر بشكل متساوي، ووفقا لمعايير محددة، كأن يتم الدفع على أساس الأداء الفردي   لعدالة:ا .3

 أو الجماعي، أو قيمة الوظيفة، أو حسب مساهمة كل فرد في النتائج التي تحققها المؤسسة؛ 
 ومفاده أن يحفز الأجر على العمل الفعال والإبداع الإنتاجي؛ التحفيز: .4
 وهو أن يكون الأجر مقبول من طرف الفرد؛   القبول:. .5

 .للمؤسسة والمقصود به أن يكون الدفع في حدود القدرة المالية لأمان:ا .6

 
 642 ص ،  2001الأردن، وائل، دار البشرية، الموارد إدارة طي، برنو  نائف سعاد   1
  93( ،ص 2006/2007هيكل الأجور، رسالة ماجستير، جامعة محمد الصديق بن يحي، جيجل، حسيبة جبلي، تقييم الوظائف كأساس لبناء 2
،94 
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 في الجزائر   الأجورنظام المطلب الثاني :تطور 
 نختصصالعمل سوف  علاقة جوانب لمختلف والعملي التنظيمي الإطار وضبط تحديد في ودورها  التنظيمية، الأحكام لأهمية نظرا
 – 11العمل علاقات قانون الجزائري القانوني التنظيم في  تطوره تبيان خلال  من الأجر شهدها  التي التطورات لأهم القسم هذا
 نقتصر بالذكر مرحلتين . 90

 : الاستقلال بعد  الاجور  -1
 الجزائر استقلال  مع بالأجور، الكافي الاهتمام بعدم  الأولى المرحلة تميزت حيث بمرحلتين الاستقلال بعد الأجور  نظام مر         

 الوطنية السيادة يعارض ما  الا الفرنسية بالقوانين العمل بتمديد قام أنه سوى الأجور لمسائل الكافي الاهتمام المشرع يعطي لم
 المضمون المهني الأدنى الأجر رفع  هو آنذاك الحكومة اتخذته  الذي الوحيد ءالإجرا وتمثل 62،157رقم  قانون بإصدار وذلك
 .تضررا الأكثر الفئات لبعض

 تنظيم المتضمن 1963 مارس 22 المؤرخ في 95/63 رقم المرسومين بموجب 1963في سنة  الأولينكما ظهرت نصوص 55
 سمح الذي الذاتي التسيير نظام النص هذا يكرس الشاغرة راعية الز والمستشارات والحرفية المنجمية الصناعية المؤسسات وتسير
المتعلق برقابة التشغيل  1963افريل  25المؤرخ في  63/ 153المؤسسات ومرسوم رقم  من والاستفادة المؤسسات بتسيير للعمال

 المخطط  بداية مع الأجور بمجال الاهتمام فبدأ الأجور لموضوع الأولوية إعطاء جاءت وبعدها  والتوظيف اليد العاملة
 .1الأجور   مناطق توحيد في تجسدت هامة إجراءات الدولة اتحدت  1970 سنة الأول الرباعي 

 : السوق اقتصاد مرحلة خلال الأجور -2
 المؤسسات استقلالية نظام تطبيق في الشروع خلال من 1988 سنة الاقتصادية الإصلاحات سياسة الجزائر انتهجت       

 یجسد  كان والذي ،  العمل تقنين تغير  من ابتداء الوطني الاقتصاد واقع في جذري تحويل مرحلة بمثابة يعد والذي ، الاقتصادية
المؤرخ   11/90 رقم تحت جديد قانون إصدار تطلب مما  الراهن  للوضع يستجيب لا أصبح الذي للعمال العام الأساسي القانون

 الاشتراكي النهج وفق المهنية العمل لعلاقات المسير 78/12،المتعلق بعلاقات العمل وهذا خلف قانون 1990افريل 21في 
 . 2الاقتصادية الإصلاحات يساير تم ومن الجديد الاقتصادي الواقع مع ليتماشى

 الراحة للعمل، القانونية والمدة بصفة عامة حقوق وواجبات وعلاقات الفردية والجماعية مع شرط التوظيف 11/90 قانون يتناول
من  82و 80المشروع الجزائري للاجر مفهومين وذلك في المواد  اعطى حيث العمل خلال والترقية والعطل القانونية
 دخلا  أو رتبا  م بموجبه ويتقاضى المؤدى العمل مقابل الأجر في الحق للعامل (80 المادة) نص في ورد ( حيث11/90قانون)

 : 82 المادة في أما  العمل، ونتائج يتناسب
  .المستخدمة الهيئة في المهني التصنيف عن ناتج الأساسي الأجر ✓
 خاصة  عمل ظروف بحكم الإضافية الساعات مقابل أو  العامل اقدمية بحكم مدفوعة التعويضات ✓
 .والإلزامي المضر والعمل لتناوبي العمل لاسيما 
 . 3ونتائجه   العمل بإنتاجية مرتبطة العلاوة ✓

 

 .717، ص20/07/1970،المؤرخة في  64المتضمن توحيد مناطق الاجور ،الجريدة الرسمية ،العدد 170-70المرسوم التنفيذي   1 
 كلية الاقتصادية، العلوم في  المجيستير درجة على الحصول متطلبات ضمن مقدمة مذكرة والتعليم، التربية قطاع  في الاجور سياسة شرقاوي، عمر  2

 . 87ص ، 2002 قالمة، جامعة وعلوم التسيير، الاقتصادية العلوم
  59ص ،  17رقم الرسمية الجريدة العمل، بعلاقات  يتعلق  1990أفريل  21في المؤرخ 11/90قانون   3
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 ر  و الاجنظام مبادئ   المطلب الثالث :
 مبادئ نظام الأجور 

 :يلي فيما  نذكرهم مبادئ عدة الأجور لنظام
 سلعة بتسليمه وذلك عينا  العالم اجر أصحاب العمل يقدم  حيث المقايضة نظام المبدأ هذا في يستعملالنقدي:  الدفع مبدأ .أ

 من  احتياجاته لقضاء يعضها  يعيد المصنع إنتاج من
 . الأخرى والخدمات السلع

 في  العامل حق في والمتمثل الحديثة والمنظمة القوانين من ويعتبر :الكلي الدفع مبدأ .ب
 بعد  أي لذلك المحدد حلول الوقت عند كاملا أجره عامل لكل  بدفع وذلك ومنظمة دورية بصورة الكامل أجرة على الحصول

 المحددة  المدة انتهاء
 تغييره  يتم فلا ومستقرا،  ثابتا  الأجور نظام  يكون أن یجب :والثياب الاستقرار مبدأ .ج
 ذلك .  تستدعي موضوعية شرط توفر عند إلا
 يعرف  أن فرد لكل مكن  بحيث واضحة لقواعد يخضع المبدأ وهذا :الوضوحية مبدأ .د

 متكافئا لوظيفتيه محدد الأجر كان إذا فيما  تقدير في يساعده فهذا لوظيفته الأجر تحديد يتم كيف
 .الأخرى المحدد للوظائف الجر ومع  استحقاقه مع متكافئا  لوظيفتيه محدد للوظائف المحدد الأجر ومع استحقاقه مع
 التي المبادئ أهم من والمرأة الرجل بين المساواة معناه المبدأ وهذا :المساواة مبدأ .ه

 كالتوظيف  المجالات شتى في المساواة هذه وتكون القانونية العلاقات مختلف عليها  تقوم
 لنظام الموضعي أو الجانب الاجتماعي المبدأ هذا ويمثل والمهام، المناصب في والتساوي الأجور في المساواة وكذلك والمعاملة
 .1الأجور

  الرابع :اهداف نظام الاجور  المطلب 

 :مايلي على ارتكز إذا أقوى يكون مفعوله  لكن إليها  الداعية والحاجات الأسس بتعدد الأجور أهداف تتعدد
 وذلك المنافسة وجودا لمنظمات حالة في لاسيما  المؤهلة العاملة القوى على الحفاظ ذلك وبعد الحصول ثم ومن  جذب •

 .للأجور الأقصى الملائم  والحد الأدنى الحد تحديد أي الملائمة نظام إتباع خلال  من
 على يحصل أن يتوقع العامل او فالموظف الأنصاف، أي العمل مع يتناسب بما  الأجور ودفع تحديد في العدالة تحقيق •

 .على التكاليف للسيطرة للأجور هيكل وضع  خلال من عمل دوام  مقابل عادل اجر
  .الطارئة  الحياتية المخاطر من الموظف أو العامل حماية أي بالضمان الشعور •
 من للمزيد العاملين تشجع التي المادية وغير والمادية المباشرة وغير المباشرة التعويضات من مزيج رصد أي التوازن خلق •

 .المتميز الأداء
 المعنوية الروح ورفع والمنظمة العاملين ورضا  الدافعية وزيادة البشرية الموارد على والحفاظ جذب خلال من للتحفيز أداة •

 .فيه يعملون الذين  الأفراد والتنظيم بين طبية علاقة خلق إلى بالإضافة العاملين د للأفرا

 
 027 ص ذكره، سابق مرجع برنو طي، نائف سعاد  1
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 . 1طرفهم  من  والشكاوى والتأخير والغياب العمل  رن ا دو معدل من يقلل الأفراد جانب من بها  والتأثر الأجور قبول •
   الأجور الية تصميم نظام المبحث الثاني : 

 يستطيع للأجور م إعداد نظا  من لمنظماتا ىلابد عل لذلك  فهي والمنظمات العاملين قبل من كبير  اهتمام موضوع رتعتبرا لأجو 
بها يتماشى مع ظروفها الداخلية  على كل منظمة وضع نظام الأجور الخاص بكما یج،ةالفردية المتباين الحاجيات مع التكيف

والخارجية يمكنها من تحقيق أهدافها وتلبية حاجيات عمالها، وفي مبحثنا هذا سنتطرق إلى معرفة أنظمة دفع الأجور، تحديد  
 مكونات نظام الأجور وخطوات تصميم نظام الأجور وكذلك العوامل المؤثرة في تحديد نظام الأجور. 

 كيفية بناء نظام الأجور : الأولالمطلب 
تسعى أغلب المنظمات لوضع نظام للأجور حيث تستهدف منه ضمان تحقيق العدالة النسبية بين شاغلي الوظائف المختلفة كما  

وفاعلة، وتستخدم المنظمات الخبراء والمستشارين في سبيل الوصول تصرف الجهد والوقت الكبير في سبيل تقييم أنظمة دفع كفء 
 .إلى أنظمة دفع وتحقيق عدة وظائف كالاحتفاظ بالنوعية الجيدة من الموارد البشرية الموجودة في المنظمة

 :التالية بالمراحل الأجور هيكل  تحديد يمر
 المنظمة، في بالوظائف الأخرى لعلاقتها  وفقا  وظيفة،  كل لقيمة المنظم التحديد ، الوظائف تقييم يمثل :الوظائف تقييم -أ

 الأساسية الفكرة وتتمثل الوظيفة، الفرد شاغل أداء تقييم في وليس الدفع، هيكل تصميم في العملية هذه وتستخدم
 فعلى لأهميتها  وفقا  الوظيفة تصنيف ثم ، للمنظمة كل وظيفة وإسهام وظيفة كل متطلبات تحديد في الوظائف لتقييم
 وظيفة من اكبر بدرجة وذلك للمنظمة، وإسهاما  تعقيدا أكثر متطلبات مهندس التصميم عمل يتضمن المثال سبيل
 ا اكبر لإحداهم  نسبية قيمة هناك أن إلا للمنظمة الوظيفتين أهمية من تصميمه،فبالرغم تم الذي یجمع المنتج الذي الفرد

 بالأخرى.  مقارنة
 :يهدف إلى فهو للوظائف النسبية القيمة تحديد وهو الوظائف تقييم من الأساسي الغرض جانب والى

 تساوي عدم على القضاء يمكن إذ المنظمة، داخل الوظائف جميع وأجور رتب ا  ل عادل هيكل وضع على المساعدة -
 إعطاء على يساعد كما  المنشاة ضمن في إدارات مختلفة أو الواحدة الإدارة نفس في سواء المتماثلة الأعمال تعويضات

 .ومسؤولياته ضوء واجباته في المالي التعويض من  حقه  عمل كل
 أهمية إطار في أو أجره رتبه ا يتقاضى فرد كل ان أساس على والرواتب بالأجور المتعلقة الخلافات حسم في المساعدة -

 مستقبلا تنشأ التي الوظائف قيم تقدير من يمكننا  وهذا تقويمها  وطريقة الوظائف تنميط، في عمله المساعدة وصعوبة
 .2الأساس  هذا على

 :وهي الوظائف لتقييم استخدامها  يمكن أساسية طرق أربع وهناك
 وظيفتين أو عملين ما نجد فنادرا والأعمال، الوظائف تقييم المستخدمة الطرق وابسط أقدم من  الطريقة  هذه تعتبر :الترتيب طريقة

 وحدة منها  كل باعتبار والأعمال الوظائف بين المقارنة فيما  هو الطريقة هذه استخدام في والأساس شيء،  كل في متشابهتين
 حيث تقييمها  سيتم ووظيفة عمل لكل دقيق توصيف وجود  الطريقة هذه الأساسية،وتتطلب مكوناتها  إلى النظر دون مستقلة
 .الوظيفة  اسم ذكر  دون خاصة بطاقة على هذا التوصيف يوضع

 
 عمان، والتوزيع، للنشر وائل دار، ،)نظمي منحنى والعشرين الحادي القرن في (البشرية الموارد ،إدارة الصباغ نعيم زهير درة، هيم  إبرا الباري عبد 1

 . 349 ص ، 2008 الأردن،

 .245،ص2000، 1ط الأردن، عمان، والتوزيع، للنشر الصفاء دار البشرية، الموارد وآخرون،إدارة شحاذة نضمي  2
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 آو الوظيفة وضع يتم بحيث النسبية الأهمية حسب تنازليا  آو تصاعديا، أما  والوظائف الأعمال ترتيب يتم الطريقة هذه على وبناءا
 للمقارنة معيارين الوظيفتان هاتان تعبر بحيث الأخير،  التسلسل في الأقل أهمية الوظيفة آو والعمل التسلسل، أعلى في الأهم العمل
 .1لاحقا  بينهما  توزيعها  يتم التي الأخرى الوظائف لبقية

 لأداء المطلوبة ت والقدرا والمعارف رات المها  أساس على الوظائف ترتيب إلى الطريقة هذه تهدف :التصنيف طريقة ✓
 الوظيفية، رات والقد والمهارات المعارف تلك في ضوء وظيفية مجموعات إلى الوظائف تصنيف يتم ما  وغالبا  وظيفة، كل
 إلى  الوظائف تصنيف يتم أن مثلا الممكن فمن

 الوظيفية للمجموعات النسبية الأهمية تحديد ويتم مالية، وأخرى تسويقية ووظائف إنتاجية وظائف
 .تحديدها  يتم التي والمعايير الأساس على المقارنة ضوء في

 الوظائف بعض اختيار يتم الطريقة هذه ولتطبيق الوظائف لترتيب المتطورة الطرق إحدى هي  :العوامل  مقارنة طريقة ✓
 ولها  جيدا معروفة المختارة الوظائف تكون تلك ان ویجب للتقييم أساسي كمعيار واستخدامها  المنظمة في الأساسية
 تقييمها، في المنظمة ترغب التي الوظائف لبقية جيدا تمثيلا تكون ممثلة ان یجب كما  العمل، سوق في محدد اجر مستوى

 :وهي العوامل مقارنة طريقة  باستخدام الوظائف لخطوات تقييم وصف يلي وفيما 
  .منها  عامل كل وتعريف التقييم عوامل  تحديد -
  .التقييم لعملية مرشدة وظائف تكون لكي وظيفة 15 و 20بين يتراوح الوظائف من  عدد اختيار -
 على عامل  كل في الوظائف ترتيب ويعتمد المستخدمة التقييم عوامل عدد يساوي ت المرا عدد المختارة الوظائف ترتيب -

   . 2الوظيفة وصف بطاقة في الواردة المعلومات
 الشخصي الحكم على هذا يعتمد ما  وغالبا  التقييم عوامل من عامل كل على  وظيفة لكل حاليا  المدفوع الرواتب او الأجور توزيع
 .النقط طرقة  في كما  التقط من عدد وليس قيمة نقدية على التقييم عوامل  من  عامل كل يحصل وهنا  .التقييم لخبراء
 .التقييم عوامل  من عامل كل في الوظيفة عليها  حصلت التي النقدية القيم حسب على الوظائف ترتيب إعادة
 القيم حسب على الوظائف عليها  حصلت التي بتلك الوظائف وصف حسب على الوظائف عليها  حصلت التي الرتب مقارنة
 .النقدية

 تدرج فيه يظهر  عمود والى بالإضافة التقييم عوامل عدة تساوي الأعمدة من عدد على يحتوي وهو الوظائف مقارنة جدول بناء
 .النقدية القيم في

 مقارنة النسبي مركزها  تحديد طريق عن وذلك المنظمة في الوظائف باقي تقييم في المعيارية الوظائف مقارنة جدول  استخدام
 المناسب الأجر على للحصول عليها  حصلت التي النقدية القيم إجمالي وتجميع التقييم، عوامل من  عامل  كل في المعيارية بالوظائف
 .3للوظيفة  

 لجميع بالنسبة للنقط والأعلى الأدنى الحد معرفة طريق عن الطريقة، هذه في الدرجات في الوظائف توزيع يتم :النقط طريقة
 نقطة 500 هي وظيفة اقل عليها  تحصلت التي النقط عدد فرض أن فإذا فيها  الوظائف تجميع المطلوب الدرجات وعدد الوظائف
 .الأدنى الحد 500 -الأعلى الحد 3500 يساوي الحالة هذه في المدى فان نقطة3500 هو وظيفة لأكبر بالنسبة

 
  240ص سابق، مرجع حنفي، الغفار عبد   1
 . 313،ص1،2013ط الأردن، عمان، والتوزيع، للنشر الحامد ومكتبة دار البشرية، الموارد حريم،إدارة محمود حسين  2
 .  314ص سابق ،  حريم ، المرجع محمود حسين  3
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 بين الفرق بقسمة فئة يتحدد كل مدى فان فئة 10 هي مناسبة الشركة رها  ا ت التي الفئات عدد  كان فان الأساس هذا وعلى
 300=  3000=.الفئات عدد على مقسوما  نقط مجموع وأدنى نقط مجموع أعلى
                                                                    1000             

 كالأتي:   الدرجات  على الوظائف توزيع يسير الأساس هذا وعلى
 

 الدرجات بعض  على الوظائف توزيع ( :يوضح1-1رقم) نظري جدول
 

 الدرجة  الحد الأدنى الحد الأعلى 
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 الدرجات بين متساوية الفروق غير ان فرض إذا ولكن المختلفة، الدرجات بين متساوية فروق وجود فيها  الطريقة هذه وتفترض
 للدرجات بالنسبة النقط لعدد الأعلى الأدنى والحد الحد بين الفرق يكون بحيث السابق الأجراء تعديل  من فلابد المختلفة،
 :كالأتي يبين متساويا ليس المختلفة

 
 مختلفة  تبالنسبة لدرجا النقط لعدد ىوالحد الأعل   الحد الأدنى بين الفرق يوضح(2-1)رقم نظري جدول

 
 

 الفروق الحد الأعلى  الحد الأدنى الدرجة 
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2 
 
3 
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249 
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   371السابق،ص لمرجعصلاح الدين محمد الباقي، االمصدر :
 

 .1تفهمهم وتعاونهم  تضمن حتى للعاملين فهذا الاختلا   وتفسير توضيح عبئ الإدارة عاتق على  يقع الحالة هذه وفي
  :والمرتبات جورلأا استطلاعات -ب
 من الأجور، دفع وطرق والممارسات، السياسات عن المقارنة المعلومات جمع في والمرتبات الأجور استطلاعات تستخدم 

 عن معرفة تقدم هذه الاستطلاعات أن إلى وبالإضافة معين،  صناعة ونوع معينة جغرافية مواقع في المختارة المنظمات بعض
 لها  يكون  ان أنها يمكن كما  الوظائف، بعض عن الفرد  فهم سوء تصحح أن يمكن فإنها  الخارجية، العدالة السوق،وتضمن

 .الأفراد دافعية على إیجابي تأثير
 والإحصاء، للتعبئة المركزي الحكومي،الجهاز القطاع مثل متنوعة  مصادر عن الأجور باستطلاع المتعلقة البيانات تجميع ويمكن     
 .الوظائف نوعية أو الصناعة، الجغرافية ونوعية للمناطق وفق الأجور تقسيم يتم وعادة العاملة، القوى وزارة

 

 371السابق،ص لمرجعصلاح الدين محمد الباقي، ا 1 
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 تحديد  من لابد للأجور ولتصميم استطلاع بهم، خاص استطلاع بعمل المنظمات بعض تقوم  قد  المصدر، هذا الى بالإضافة 
 طريقة كانت فإذا تستخدم، التي البيانات جمع  طريقة من تحديد  لابد وأيضا  ، دراستها  سيتم التي والمناطق، والمنظمات الوظائف

 سيتم  التي هي الطريقتين لهاتين الرئيسية الوظائف فان الوظائف، لتقييم كطريقة  سيتم استخدامها  التي هي العوامل مقارنة أو النقط
 من استخدام لابد فانه تستخدم التي هي الوظائف ترتيب طريقة أو الوظائف تصنيف أو تدرج طريقة كانت إذا استطلاعها،أما 

 .العوامل ومقارنة النقط وطريقة الوظائف اختيار في اتبعت التي الإرشادات نفس
 :في الأجور بيانات استطلاع في الأساسية الطرق وتتمثل
  الشخصية المقابلات -
  الهاتف عبر -
  الاستقصاء قوائم -
 فان ذلك ومع البريدية الاستقصاء  قوائم هي استخداما  الطرق أكثر فان لذلك وتكلفة، ثباتا الطرق أكثر هي المقابلة طريقة وتعد
 فقط استخدامها  ان تقتصر یجب الاستقصاء قوائم فان ومع ذلك البريدية الاستقصاء قوائم هي استخداما  الطرق الاستقصاء قوائم

 أو ليث أي يوجد كان واذا الصناعة، مجال في لها  واحد وتعريف مفهوم بوجود استطلاعها تتميز يتم التي الوظائف تكون عندما 
لاستخدام   محتملة أخرى مشكلة وهناك بالثبات تتميز لن الاستقصاء لقائمة الاستجابة فان الوظيفة، يتعلق بتعرف فيما  شك
 سريعة التليفون وسيلة من أن بالرغم الأجور،  بهيكل معرفة لديه ليس فرد بواسطة  تملا أن يمكن أنها  وهي البريدية، الاستقصاء قوائم

 الحصول تم التي الاستجابات لتوضيح أن تستخدم يمكن ولكنها  كاملة،  غير  عادة تكون خلالها  من المستمدة المعلومات أن إلا
 .البريدية الاستقصاء قوائم من عليها 

 . 1الأجور  استطلاعات في تغطيتها يمكن التي الموضوعات بعض التالي (3 -1رقم ) الجدول ويبين  

 ممارسات الانجاز  اليوم العملطول 
 للعمل لأسبوعي الطبيعية الفترة -
  الأساسية الأجور  معدلات -
  الدّفع مدى -
  الحوافز خطط -
 الإضافي  الوقت أجور -

  .العطل ممارسات -
  المعيشة تكلفة زيادة -
  الدفع يتم كيف -
 الدفع يتم اين -

 
.  301،ص1999الحديث،الإسكندرية، مصر، الجامعي البشرية،المكتب الموارد راوية محمد حسن،إدارةالمصدر:

 
 . 302،ص 1999مصر، الإسكندرية، الحديث، الجامعي المكتب البشرية، الموارد إدارة حسن، محمد الراوية  1
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 بها، الخاصة الأجور تحديدها لمعدلات في للمنظمة، كبيرة مساعدات يقدم أن يمكن بعناية الأجور استطلاع يطبق عندما        
 :يلي ما  منها  نذكر المشاكل من  كثير إلى ي قد تؤد دقيقة  وغير خاطئة معلومات عنه سينتج فانه صحيحة، بطريقة يطبق لم إذا أما 

  .لها  لزوم لا التي الاستطلاعات من إجراء عديد -
  .البيانات جودة مدى في التشكيك -
  .والاستخدام الفهم صعبة تكون ما  غالبا  الاستطلاع بيانات -
 .1الاستحقاق أساس على الدّفع خطط على الاستطلاع لبيانات السلبي التأثير -

 الأجر لتحديد فئات تمهيدا او مجموعات في المتشابهة والأعمال الوظائف تجميع الخطوة هذه في ويتم :الوظائف تصنيف -ج
 لكل نفسه الأجر دفع يتم ان المعقول فمن غير الواحدة، الفئة ضمن وظيفة لكل المناسب الأجر وبالتالي فئة، لكل المناسب
 درجة زدت ا و المسؤولية صعبت كلما  الأجر  فيرتفع التعقيد ودرجة المهارة حيث من تختلف التي وخاصة والأعمال الوظائف

 وحد الوظيفة  هذه سيشغل من اجر عنه يقل إلا یجب بحيث  الأجر من أدنى حد فئة يحدد لكل وبالتالي والعكس، الوظيفة  تعقيد
 على النسبية بناء أهميتها  حسب أما  مرتبة تكون والأعمال الوظائف من  مجموعة  على نحصل التقييم عملية للأجر ونتيجة أقصى
 طريقة باستخدام عليها  التي يحصل النقط عدد حسب مرتبة أو التدرج،  طريقة حسب درجات في موزعة او الترتيب، طريقة

 الوظائف هذه تصنيف يسهل وذلك العوامل طريقة مقارنة باستخدام عليه يحصل الذي الأجر قيمة حسب مرتبة او النقط،
 :أهمها  الأمور مجموعة من  تحقيق على يساعد مما  فئات في وتحديدها 

  .فئة كل لأجر الأعلى والحد الأدنى الحد تحديد على يساعد -
  .بسيط الأجور  هيكل جعل  على يساعد -
  .2بالعمل   للقيام وأعدادهم وتدريبهم الأفراد اختيار على يساعد -

 :العوامل أهمها  من لمجموعة وذلك المناسب الفئات عدد  تحديد في  مشكلة المنظمة تواجه الخطوة هذه وفي
  يزيد مما  ر كبا  سيكون الوظائف عدد بان يعني فهذا كبير المنظمة حجم كان إذا:المنظمة حجم -

 .والعكس الفئات عدد من
 أيضا  الفئات كبير عدد كان كبير، الوظائف عدد كان فكلما  :المنظمة في الموجودة والأعمال  الوظائف عدد -

 .والعكس
 بين الفوارق تقليل الى ذلك أدى كلما  متجانسة المنظمة تمارسها  التي الأنشطة كانت إذا :المنظمة نشاط طبيعة -

 زيادة إلى ذلك يؤدي  غير،متجانسة الأنشطة كانت إذا والعكس الفئات، عدد  يقل وبالتالي والأعمال الوظائف
 الفئات. عدد يزيد وبالتالي والأعمال الوظائف بين الفوارق

 
 

 
 . 302،ص ط1، 2000ط الجزائر، العامة، المحمدية دار التنظيمي، والسلوك البشرية الموارد عامر،إدارة المطلب عبد سامح  1
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 ضمن ترقيات و ترفيعات الأفراد  بمنح تسمح المؤسسة في  الأجور سياسة كانت إذا :الترقية و المؤسسة تتبعها  التي الأجور سياسة
 كانت إذا أنا , الفئات من قليل عدد وجود يتطلب فذلك إلى أخرى فئة من  الفرد انتقال إلى ذلك تؤدي  أن دون الواحدة الفئة

 .الفئات من كبير عدد وجود  يتطلب ذلك فإن أخرى إلى فئة الأفراد من بانتقال تسمح الأجور سياسة
 :يلي كما  المؤسسة في المستخدمة التقييم طريقة باختلاف الفئات تشكيل عملية وتختلف
 الأعلى  والحد الأدنىالحد  معرفة  طريق عن الطريقة هذه في الدرجات في الوظائف توزيع يتم :النقط طريقة  حالة في  .1

 حصلت التي النقط عدد كانت فإذا,فيها  الوظائف تجميع المطلوب الدرجات وعدد  الوظائف لجميع بالنسبة لنقط
 . 500 -3500 يساوي الحالة هذه في المدى فإن نقطة3500 هو لأكبر وعددها  نقطة 500هو وظيفة اقل عليها 

 لهذا يوضع الذي مقياس الأهمية هو  معين  بمقياس مقارنتها  بعد الوظائف ترتيب يتم :الوظائف تدريج طريقة  حالة في  .2
 فئات إلى والأعمال الوظائف تقسيم إلى لتحتاج فإنها  مسبقا  الدرجات من مجموعة تحديد على تعتمد وهي الغرض،

 .الفئات نفسها  هي فالدرجات
 . 1تعقيدها  ودرجة أهميتها  حسب مرتبة والأعمال الوظائف هنا  تكون :الترتيب طريقة حالة في . 3 
 وظيفة  كل عليها  التي حصلت )النقط عدد ( التجربة الفئة بين العلاقة يوضح بياني رسم الأجر يعتبر :الأجر منحنى تحديد  .د

 .2بالمنظمة  الحالية الوظائف من  تمثل وظيفة نقطة وكل الوظيفة، عليه حصلت الذي )الراتب (التجربة والقيمة
 الاجرية.  والقيمة الاجرية الفئة بين  العلاقة ( :يوضح1-1 (رقم بياني كلش

 
 .283الدين عبد الباقي ،المرجع السابق ،صالمصدر :صلاح 

 
 

 . 305راوية محمد حسن ،مرجع سابق ،ص   1
  282سابق، مرجع  الباقي، عبد  محمد الدين صلاح   2

 
منحنى يوضح العلاقة بين الفئة الاجرية 
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  طريق عن هيكل الأجور تصميم يمكننا  المطلوبة للوظائف القيم لتعديل اللازمة ت الإجراء عمل  من الانتهاء د ع  
  الموضح رو الأج نحنيم عنهم يعبر كما   الفئة اجر متوسط إلى بالإضافة  اجرية فئة لكل الأقصى والحد الأدنى الحد تحديد

 . 1التالي   الشكل في
 
 
 فئة لكل الأقصى والحد  الأدنى الحد تحديد طريق عن  الأجور هيكل تصميم ( :يوضح2 - 1رقم) كلش

 

 مكونات حساب الاجر  :   لمطلب الثانيا
حيث يتم ، الأجر الأساسي يعني الأجر الأصلي المرتبط بمنصب العمل ،الذي يتوافق مع عنصر الزمن  الأجر الأساسي:  .1

 بالأجور، وفقا لهذا الترتيب يتم منحه مجموعة من النقط الاستدلالية.  ترتيب المنصب ضمن جدول خاص
تعني كل تعويض زائد عن الأجر القاعدي ومرتبط ببذل مجهود إضافي من طرف العامل، خارج   الساعات الإضافية: .2

وقت منصب عمله، وبما أن هذا التعويض يقابل مجهودا إضافيا خاصا، فالقانون يلزم صاحب العمل بمعدل تعويض  
وعادة ما تقيم الساعات  راأكثر من الأجر القاعدي، وذلك بحسب طبيعة العمل في حد ذاته وزمن حدوثه ليلااو نها 

 الإضافية على النحو التالي: 

ما بعد الربع   ،%وتقيم الساعات الإضافية الأخرى 50تقيم الأربع ساعات الإضافية الأولى المؤداة في أوقات عادية بزيادة  
ما بين التاسعة ليلا والخامسة صباحا(  .ليلا المؤداة ،%بينما الساعات الإضافية 75في أوقات عادية بزيادة  المؤذاة ساعات الأولى

 .%عن التسعيرة العادية 100بزيادة 

 
 . 282صلاح الدين محمد عبد الباقي ،المرجع السابق ،ص1
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تدل كلمة '' تعويض'' على عنصر من مكافئة مالية أو من أجر يخصص لتعويض زيادة تكلفة   المكافآت والتعويضات:  .3
المعيشة أو تسديد مصاريف مترتبة عن ممارسة المهنة، وتدل كلمة '' مكافأة '' على كل ، وتنقسم )مبلغ من المال يدفع  

   :دود المكافئات والتعويضات إلى مايليللعامل إضافة إلى أجرته العادية، قصد حثه على الإنتاج والزيادة في المر 
يهدف تعويض الخبرة المهنية إلى مكافأة الأقدمية في العمل المولدة للخبرةالمهنية، ويكون مبلغه   تعويض الخبرة المهنية: ❖

المهنية وفقا للاتفاقيات الجماعية ةمرتبطا بطبيعة منصب العمل، وبأقدمية العامل في رتبته الأخيرة، ويقيم تعويض الخبر 
فإن العامل الذي لم تتغير رتبته ثلاث سنوات  23/03/1985المؤرخ في  85/58وحسب المادة الأولى من المرسوم 

 من القانون   162و 161يتقاضى تعويض عن خبرته المهنية، ووفقا للمادة 

 لأساسي العام للعامل تتحدد قيمة التعويض حسب طبيعة المنصب الذي يشغله العامل، ا

 : ي أن ان الأجر الأساسي في القطاعات ا25وهو محدد بقيمة  

 

في أفواج متناوبة،  العمل: وهو تعويض يدفع للعمال الذين يعينون في عمل تابع لمنصب يتطلب تعويض عمل المنصب ❖
 وفقا للاتفاقيات الجماعية   .أو العمل ليلا وفي الأعياد، يحسب على أساس نسبة الأجر الأساسي، وهذه النسبة تحدد 

يحصل على تعويض الضرر العامل المعين في منصب عمل تنطوي مهامه على،مشاق أو عناصر غير   تعويض الضرر: ❖
 صحية أو على خطر، و يقيم هذا التعويض وفقا للاتفاقيات الجماعية .

تعد مكافأة المردود الجماعي جزاءا عن إنتاجية عمل قامت به جماعة منالعمال تدفع شهريا،  مكافأة المردود الجماعي:  ❖
المحافظة ونسبة القدرات الإنتاجية .وهي ترتبط بالأهداف التي يرجى تحقيقها شهريا وهي الكمية، النوعية، التكاليف 

 . وأخيرا فعالية الخدمة العامة
يكون المردود الفردي مقياسا لكمية العمل وتقدر المكافأة المرتبطة بهذا المجهود وفقا لنوعية   مكافأة المردود الفردي: ❖

درجة ما تحقق من  .العمل )الإنتاج( أو حجمه...إلخ. تمنح لكل عامل يستحقها شهريا أو كل ثلاثة أشهر حسب 
 أهداف أو برامج العمل. 

من قانون الضرائب المباشرة والرسوم المماثلة أنه لا يمكن أن تقل القيمة المأخوذة بها   71تنص المادة  تعويض السلة: ❖
 1دج بالنسبة لكل وجبة غذاء .  50عن 

النشاط أو مشاريع  يترتب الحق في تعويض المنطقة عن مناصب العمل الواقعة في قطاعاتتعويض المنطقة الجغرافية:  ❖
أماكن عمل معزولة، ولهذا الغرض  )التنمية التي لها الأولوية في مخططات التنمية، أو بالنسبة لمناصب العمل الواقعة في

 . تصدر قوائم مناصب العمل التي يمنح فيها حق التعويض

 
 42،ص   2011من قانون الضرائب المباشرة والرسوم المماثلة،  71المادة  11

 %25تعویض الخبرة المهنیة= الأجر الأساسي × 
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المتضمن تحديد المنح العائلية إلى  08/09/1996المؤرخ في  96/298حدد المرسوم التنفيذي رقم  المنح العائلية: ❖
دج عن كل ولد، وذلك في حدود الخمس أولاد الأوائل المستفيدين، يكون هذا حينما لا يتعدى الأجر الخاضع  600

الأجر الخاضع يفوق سقف  )شرط دج، في حالة عدم تحقيق هذا ال 15000للاشتراك في الضمان الاجتماعي الـــ 
 1دج على كل ولد300دج والأولاد أكبر تماما من خمسة(، تكون المنح العائلية بمقدار   15000

 تتقاضى عليه أجر . . يمنح هذا التعويض في حالة ما إذا كانت الزوجة )أو الزوج( لا تمارس أي نشاط الأجر الوحيد: ❖
كل ولد وذلك   دج على 800: يحدد المرسوم التنفيذي سابق الذكر المبلغ السنوي لمنحة التدريس إلى منحة التدريس ❖

 الضماناولاد على الأكثر، وحينما يكون الأجر الخاضع للاشتراك في  5في حدود 
 هي منحة تقدم للعامل لتغطية مصاريف النقل. علاوة النقل: ❖

 اقتطاعات على الاجر   .4

للتوصل للأجر الصافي الذي يحصل عليه العامل، لا بد من اقتطاع بعض العناصر من الأجر الإجمالي المتكون من الأجر الأساسي  
 .الاقتطاعات لها طابع إجباري بينما الجزء الأخر اختياريوالساعات الإضافية ومختلف التعويضات والمكافآت. جزء من هذه 

الاقتطاعات ذات الطابع الإجباري: يخضع أجر العامل في المؤسسة الاقتصادية إلى ثلاثة اقتطاعات إجبارية نذكرها   .أ
 ا  :كالتالي
المتعلق 02/06/1983المؤرخ في  83/11من قانون رقم 6: تنص المادة الاشتراك في الضمان الاجتماعي ❖

بالتأمينات الاجتماعية أنه ''ينطوي وجوبا تحت التأمينات الاجتماعية للأشخاص الذين يشتغلون على مستوى  
من  التراب الوطني أيا كانت جنسيتهم سواء كانوا يعملون بأية صفة من الصفات وحيثما كان لصالح فرد أو جماعة 
أصحاب العمل ومهما كان مبلغ أو طبيعة أجرهم وشكل وطبيعة أو صلاحية عقد عملهم أو علاقتهم فيه''،  

%يقع على عاتق العامل، على أساس أجر المنصب وبمعدل   9ويؤسس الاشتراك في الضمان الاجتماعي بمعدل 
موع أجر المناصب لكافة عمال المؤسسة، ويتم توزيع %على عاتق صاحب العمل ويحسب على أساس مج 25

هذه النسب على مختلف التأمينات التالية: التأمينات الاجتماعية، حوادث العمل.والأمراض المهنية التقاعد التأمين 
 .2على البطالة، التقاعد المسبق 

 
للجمهورية   )5،يتضمن رفع مبلغ المنح العائلية، الجريدة الرسمية ) 08/09/1996،المؤرخ في   96/298من المرسوم التنفيذي رقم  6- 1المواد  1

 . 19،ص  52الجزائرية/العدد 
 .،المتعلق بالتأمينات الاجتماعية 1983/ 02/06،المؤرخ في   11/ 83من القانون رقم  6المادة  2
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الضرائب المباشرة   (من قانون1تعرف الضريبة على الدخل الاجمالي وفق المادة ) الضريبة على الدخل الإجمالي: ❖
دخل الأشخاص الطبيعيين تسمى الضريبة على والرسوم المماثلة كما يلي: » تؤسس ضريبة سنوية وحيدة على 

 1الدخل الإجمالي وتفرض هذه الضريبة على الدخل الصافي الإجمالي للمكلف الضريبة.

يحتوي على فئات الأجر الإجمالي ومقدار الاقتطاع ويحسب هذا الاقتطاع )،IRG baréme) ويحدد هذا الاقتطاع من جدول 
 :وفق الجدول الآتي

أخر، قد يكون   قد يتعرض العامل إلى حكم قضائي یجبره على دفع جزء من أجرته إلى طرف المعارضة على الأجور: ❖
ذلك بواسطة المؤسسة المستخدمة، حيث تكلف هذه الأخيرة باقتطاع المبلغ الذي وضع عليه الحجز، ودفعه مباشرة إلى 

 من له الحق فيه. 

من بين الاقتطاعات التي لها طابع اختياري نذكر على سبيل المثال القروض،  :الاختياريب. الاقتطاعات ذات الطابع  
 التسبيقات على الأجور، المشتريات بالتقسيط وغيرها. 

 أنواع أنظمة الدفع للأجورلمطلب الثالث :  ا
بالإنتاج )الأجرالتشجيعي(،كما انه   الأجر ونظام الزمني الأجر نظام وهما  المؤسسات عليهما  تعتمد للدفع أساسين نظامين هناك
 .وسلبيات إیجابيات وله  معينة ظروف في للتطبيق يصلح نظام لكل
 

 : الزمني الأجر نظام :أولا
 التي الكمية عن النظر بغض المؤسسة في العامل يقضيها  التي الزمنية المدة أي الوقت أساس على يدُفع الذي الأجر وهو    

 .2تطبيقها  وسهولة لبساطتها  المؤسسة نظرا في استخداما  وأكثرها  الطرق أقدم من الطريقة هذه وتعتبر ونوعيتها، أنتجها 
 الا انه ما يعاب على هذا النظام مايلي : 

 .   انه لايشجع على بذل المجهود كامل للفرد العامل -
 انه لا يقدم تعويض او مكافئة   -
 انها لا تشجع على روح الابتكار.   -
بالإضافة إلى ذلك، فانه یجب أن يصاحب هذه الطريقة إشراف  .لا تحقق الحافز الكافي أمام العاملين لزيادة إنتاجيتهم  -

و رقابة دقيقة و إلا فان الأفراد سـيركزون أيضا على الزمن و يهملون عامل الكمية المنتجة كما ينبغي أن يكون هناك 
اجية) يميل إلى  نظام يسمح بمكافأة العامل الأعلى إنتاجية،و إلا أنه سوف لا يأخذ حقه إذا قورن بالعامل منخفض الإنت

 

 . (22،ص  2011الأولى من قانون الضرائب المباشرة والرسوم المماثلة، لمادة  ا1 
 145ص  ،  2006، ،الأردن الثانية ،الطبعة والتوزيع  للنشر وائل دار ، - استراتيجي مدخل - البشرية الموارد ،إدارة الموسى سنان  2
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عدم بذل أقصى مجهود ما عنده من جهد( كما أنه هناك بعض العمال الذين قد يعمدون إلى تعطيل الآلات و توقيف 
  .العمل

 من ناحية أخرى تنطوي هذه الطريقة على ميزة هامة و هي ثبات دخل الفرد و عدم تعريضه للتقلبات 

  :وهناك حالات تصلح لتطبيق هذه الطريقة دون غيرها 

 في حالة الوظائف التي يصعب قياس إنتاجها بوحدات كمية ملموسة)كالصيانة( -
  .في حالة ما إذا كان الإنتاج غير منتظم كحدوث أعطال بصفة مستمرة -
  .في حالة عدم قدرة الإدارة على مراقبة كمية الإنتاج للعامل -
في حالة حاجة العمل إلى عناية و اهتمام خاص)كصناعة الألماس(، حيث تتطلب وقت كبير و تركيز، و إذا زادت   -

 السرعة في العمل فانه يترتب على ذلك أضرار بجودة السلعة)أهمية الجودة عن الكمية. 
 .1 في حالة تفضيل كل من الإدارة و العاملين لهذا النظام، حيث يكون هذا النظام سهل التطبيق  -

 

 ثانيا :نظام الاجر على أساس الإنتاجية )القطعة(: 

في هذا النظام يتوقف أجر الفرد على إنتاجيته فالخاصية الأساسية للدفع على أساس كمية الإنتاج هي أن العمل المطلوب تأديته  
العمل) يتحصل على مكاسب أو تلحق به الخسائر و ذلك تبعا للاختلافات  تحدد له قيمة نقدية معينة يحصل عليها الفرد إذا أتم 

 .في الكمية المنتجة(

 ويعاب على هذه الطريقة بأنها:

 لا تناسب كل الأعمال أو الوظائف  -
 .قد تصبح غير مرضية إذا أسيئ استخدامها  -

  :وهناك نظامين لتحديد الأجر بالإنتاج هما 

  .على أساس الإنتاج الفرديالإنتاج الفردي أو الأجر  -أ 

  .الأجر على أساس الإنتاج الجماعي -ب

 
  378صلاح الدين عبد الباقي ،مرجع سابق ،ص   1
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يحصل الفرد في ظل هذا النظام على أجره على أساس الوحدات المنتجة)التي قام  :الأجر على أساس الإنتاج الفردي -أ
بإنتاجها بمفرده(، فقط يختلف الأجر باختلاف طريقة الحساب المتبعة. وهناك عدة طرق لحساب هذا الأجر، إلا أنه  

 يمكن تمييـز طـريقتين رئيسيتين هما: 
في خضم هذا النظام يدفع أجر موحد للفرد عن كل قطعة أو وحدة ينتجها  :في حالة أجر القطعة الموحد -1أ.

ية اليوم أو الأسبوع،أو الشهر.و يضرب الأجر للوحدة في عدد  نها  العامل مقدما، و يتم حصر الإنتاج للعامل في
 .1الوحدات التي انتهي منها العامل خلال فترة المحاسبة 

 في حالة اجر القطعة المتغيرة :   -2أ.

 مثل : يكون كان إنتاج مستوي لكل  سعرين أساس على الأجر يحدد وفيه
 فإن101من أكثر القطع المنتجة عدد كان إذا أما  دينار، 10المنتجة القطعة  اجر فإن100من اقل المنتجة القطع عدد إذاكان

 .دينار 20 المنتجة القطعة اجر
 على الثانية التكاليف وتحميل اقتصاديات الوفرة بسبب وفرة تحقيق إلى يؤدي كما  الإنتاج، زيادة على العاملين الأسلوب هذا يحفز
 :منها  الإنتاجية زيادة علي العاملين أساليب لتحفيز عدة المنظمات وتستخدم المنتجة، الوحدات من  أكبر  عدد

 وقبل والوقت، الحركة رسة ا د أساس على للإنتاج قياس مستوى تحديد يتم وبموجبه :تايلور فريدريك أسلوب ✓
 تقاضى تجوزه أو المستوى هذا الفرد العامل بلغ واذا وحدة، كل من معينا  اجر العامل يمنح المستوي هذا إلى الوصول

 . 2الأجر أدنى من حد  الأسلوب هذا يضمن ولا  ,منتجة وحدة كل عن اجر
 :عيوبها  من 

  .الإنتاجية منخفضي العاملين على تفرض التي القاسية العقوبة -
  .القياسي المستوى أداؤه يبلغ لم إذا قاعديا إلا جراء للعمال تضمن لا -
 .العادية الأجر معدلات تحديد في وصعوبة عميقة دارسات ود وقت تتطلب -

 في يستغرقه الذي الوقت اجر العامل ويتقاضى معين، عمل  لأداء قياسي وقت تحديد يتم وبموجبها  :هالسي طريقة ✓
 + المستنفذ الوقت( الساعة اجر  :المستحق للعامل الأجر( أي أن وفره الذي الوقت من جزء اجر اليه مضاف العمل
 )المقاصد الوقت من  مئوية نسبة

 الأجر،  من ادني حد تضمن الوقت،وهي في الاقتصاد على  العامل الفرد  وتحفز القطعة واجر الزمني  الأجر بين الطريقة  هذه تجمع
 .العمل في العامل قضاه الذي الوقت بأجر  يمثل
 :عيوبها  من

 .دقيق بشكل المقدم  العمل  تكلفة تقدير المؤسسة إدارة على يصعب -
  .الإنتاج بوجود يهتم ولا الابتكار روح يشجع لا أنه النظام هذا على يؤخذ -

 
 .  161،ص 3200للنشر والتوزيع ، وائل دار الأولى ، الطبعة ،الأردن، البشرية الموارد خالد عبد الرحيم الهيتي ، إدارة  1

 والتوزيع، للنشر  المنهجية الالفيةالثالثة الدار وتحديات  الحديثة الاتجاهات البشرية الموارد إدارة نسجق، محمود غالب الشرعة، تيسير  محمد عطا الله  2
 .278ص الأردن، عمان،
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 وفره الذي الوقت أجرة من  مئوية بنسبة الاستفادة طريق عن  جهده على العمل  رب مشاركة الطريقة هذه على يؤخذ -
 .  1الطريقة  هذه العمالية النقابات تعارض ولذلك العامل
 العامل يستحق الوقت المعياري في العمل ينجز لم فإذا العمل لإنهاء معياري زمن تحديد بموجبها  يتم :روان طريقة ✓

 :أن اي العمل،  في المعياري المستنفذ من اقل الوقت في بلغه إذا أما  حسم،  دون العادي الأجر
 اجرة الوقت     × المستنفد الوقت −المحدود الوقت +المستنفذ الوقت ×الاجر المستحق= اجر الساعة 

 الوقت المحدد للعمل                                                       
 .2العاملين قبل من والفهم الاحتساب وصعبة معقدة كونها  الطريقة  هذه على يعاد

 القياسي الإنتاج يبلغ )% 83القياس ) من اقل ومستوى القياسي للإنتاج مستويين بموجبها  يحدد :هيريك طريقة ✓
 .المكافأة الزئدا الأجر يستحق

 حقق إذا العلاوة العامل الفرد ويستحق للإنتاج معياري مستوى بعد العلاوة متدرجة نسبة وتستعمل :جانت طريقة ✓
 .معياري تجاوز نسبة على العلاوة حجم ويعتمد تجاوزه، أو المعياري المستوي

  .والمستوى المعياري الوقت عامل اخذ مع  الكفاءة تدرج وتستخدم :ارسون طريقة ✓
 
 الأجور تصميم نظام  مراحل: لرابع لمطلب اا

تمر بعدة خطوات وهي :  في حذ ذاتهاالأجور  تصميم عملية ان  
 خطوات تصميم نظام الأجور  :أولا

 التمهيد لتصميم النظام  :الخطوة ألأولى
 حيث في هذه الخطوة يتم اتخاذ القرارات الاتية :  

تحديـد مـا إذا كـان نظـام تقيـيم الوظـائف سـيتم بشـكل رسـمي وبقواعـد محـددة ومكتوبـة ومقننـة ومتعـارف عليهـا  -
تنظيميـا ويـتم تنظيمهـا بقواعـد ولـوائح أم أن هـذا النظـام سـيتم بشـكل ودي غيـر رسـمي لا تحكمـه قواعـد محـددة  

 . ـتم علـى أسـاس شخصـي وحسب الظروفوأنـه يـتم بشـكل ودي غيـر مكتـوب ، وي
ات الشــركة ومـن خــلال تطــويره خطــوة بخطــوة  ج تحديــد مــا إذا كان النظــام ســيتم تصـميمه بالتفصـيل علــى احتيا - -

بنــاء علـى ظــروف الشـركة ، أم أن النظــام ســيتم شــراؤه مــن مكاتــب خبــرة عالميـة ) تتـوافر لـديها الطريقـة والخطـوات  
ظم الشركات ليست  بشـكل تفصـيلي يمكـن الشـركة مـن التوصـل إلـى تقيـيم الوظائف بصورة نظامية ( وحيث إن مع 

 لديها الدراية بعناوين هذه المكاتـب ، فإنه يصب عليها شراء مثل : هذه الأنظمة الجاهزة 
تحديـد مـن يقـوم بتقيـيم الوظـائف والبـدائل المتاحـة فـي هــذا الصـدد هـي أن تقـوم الاسـتعانة بخبــراء ومكاتــب  -

  .3استشـارية خارجيــة تقـوم بهـذا الأمـر أو أن يــتم تكوين فريـق بين إدارة المـوارد البشرية والخبراء الخارجيين
 :اختيار طريقة تقييم الوظائف : هناك عدة طرق لتقييم الوظائف وهي كالآتي الخطوة الثانية :

 الترتيب. -
 

 383صلاح الدين عبد الباقي،مرجع سابق ،ص  1
  163خالد عبد الرحيم الهيثي ،مرجع سابق ،ص  2

 288 ص،  2007أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية ، مصر ، سنة 3
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 لدرجات ا -
 مقارنة العوامل  -
  . النقط -

 ولكـل مـن هـذه الطـرق مزايـاه وعيوبـه والظـروف المناسـبة لـه وعلـى المؤسسة أن تحـدد مسـبقا أي سيتم استخدامها.  
  : وضع ملامح التقييم : وتتضمن هذه الملامح ما يلي الخطوة الثالثة :

تحديــد الوظـائف الأساسـية التــي ســيتم تقييمهــا ، وذلـك لأن مــن الصـعب تقيــيم مئــات مــن الوظــائف الموجــودة   -
 . بالشــركة ، وبالتــالي يــتم اختيــار وظــائف رئيســة تؤخــذ كمعيــار أو كمقيــاس للوظائف الأخرى بالشركة

وضع الجدول الزمني للتنفيذ ، ويتضمن ذلك تحديد خطوات التنفيـذ أو الـزمن الـذي تسـتغرقه كل خطوة ، ومن   -
 . مسؤول عن تنفيذ كل خطوة وتحديد لطبيعة الناتج النهائي لكل خطوة

تحديد تكلفة التقييم ، ويتضمن ذلك تكلفة الخبراء والمساعدين ، وتكلفة شراء بعـض المراجـع التـي تشـرح طـرق   -
 . التقيـيم ، وتكلفـة سـاعات العمـل والمكافـآت للمتخصصـين المشـاركين مـن إدارة الموارد البشرية

تعريف العاملين بخطوة تقييم الوظـائف ، وأهـدافها ، وأسـلوب مشـاركتهم فيهـا ، وذلـك لكسـب تأييدهم لهذه  -
 . الخطة

 
التقييم الفعلي للوظائف ويتم فـي هـذه الخطـوة تنفيـذ عمليـة التقيـيم بنـاءا علـى الخطـة الموضـوعة ، ومسـؤولية إدارة  الخطوة الرابعة :

 .1الموارد البشرية هي في التحقق من أن الخطة الموضوعة تسير بالشكل المرضي المطلوب 
الخطـوة تحديـد هيكـل الوظـائف ، وهـذا الهيكـل هـو عبـارة عـن عـدد  ويطلـق أيضـا هـذه  : تحديد عدد المدرجات الخطوة الخامسة :
درجـات مــثلا ( ، وكـل درجـة تحتــوي علـى عــدد مــن الوظـائف ويـتم ذلـك تمهيــدا لتسـعير كـل درجـة )وبالتـالي  8مـن الـدرجات ) 

 ـعير كل وظيفة على حد. كـل الوظـائف المندرجـة فـي الدرجـة الواحـدة ( تجنبـا لمشـقة تس
 تسعير الدرجات :  الخطوة السادسة : 

، ونهاية الأجر ) أو نهاية المربوط ( لكل درجة  (بدايــة المربـوط)يــتم فــي هــذه الخطــوة تسـعير كــل درجـة ، وتحديــد بدايــة الأجــر أو  
إدارة نظام الأجور وهنـا يـتم التعـرض لموضـوعات أخـرى مثـل أسـلوب دفـع الأجـر ، والزيـادة العامـة للأجـر بناءا  الخطوة السابعة :

على استقصاء ودراسة الأجور السـائدة ، وتحديـد العـلاوات ، والزيـادة الخاصـة بـالتكيف مـع نفقات المعيشة ، وإ ضافة وظائف 
هيكـل الوظـائف ، أو إضـافة درجـة جديدة تضم عـدة وظـائف لـم تكـن موجـودة سـلفا فـي هيكـل   جديدة لـم تكـن موجـودة فـي

 .2الجـة أي مشـاكل تطـرأ على نظام الأجور الوظـائف ، ومع
 
 
 
 
 

 
 290احمد ماهر ،مرجع السابق ،ص   1
 291احمد ماهر ،مرجع سابق ،ص 2
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 ( يوضح خطوات تصميم نظام الاجور  4 - 1الشكل رقم )

 
 بتصرف  189احمد ماهر،مرجع سابق ،ص لمصدر :ا

 
 
 
 
 

الخطوة الثالثة 

وضع ملامح التقييم الوظائف 

الخطوة الثانية

(النقط/مقارنة العوامل /التركيب ،الدرجات:)اختيار طريقة تقييم الوظائف 

الخطوة الاولى 

(من النظام او شراءه جاهز (/ )غير رسمي/رسمي :)تمهيد لتصميم النظام 

الخطوة االسابعة 

ادارة نظام الاجور 

الخطوة السادسة

كل  درجة ( اجرة)تحديد سعر

الخطوة الخامسة

تحديد درجات الوظيفة 
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 خلاصة الفصل :
 يمثل حيث النقاشات، حولها  تتمحور التي المواضيع أهم  من الأجر موضوع أن الفصل هذا في قدم ما  خلال من  يتضح       
 كما  الإنتاجية، زيادة ذلك من وأكثر الكفاءات لجذب وسيلة فهو للمؤسسة، وبالنسبة المختلفة الفرد حاجات لإشباع وسيلة
 الأجور في والتماثل العدالة تحقيق تضمن مدروسة علمية أسس على يبنى أن ولابد نظام الأجور لوضع اعتبارات هناك أن يتضح
 .العمال

تعتبر الأجور من أحد أهم العوامل التي تضمن إستقرار العامل في عمله وتعكس مدى الرضا عنه ، فهي تعد من أهم          
 وتحقيق أهداف الحوافز التي تدفع بالفرد إلى بذل أقصى جهد وتحقيق وتيرة عالية من الإنتاجية ،وهذا لا يتأتى إلا بوجود ونجاح

 .للأجور جيد نظام تقديم  بمدى  مرتبط المؤسسة
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 تمهيد:

العصر الحالي هو عصر النهضة الشاملة في كل المجالات ،و الذي أساسها وجود منظمات لها أهداف تسعى لتقديم السلع و       
الخدمات و إشباع حاجات الأفراد ،و يعتبر العنصر البشري أساس و ركيزة الرفع من مستوى و كفاءة التنظيم،من خلال ما يبذله  

الاحتفاظ بالعاملين لديها عن طريق إشباع حاجاتهم و كيفية ن مصلحة المنظمة تكمن في  من جهد و فعالية في الأداء، و لها فا 
توفير مناخ تنظيمي جيد يسمح بخلق روح الولاء التنظيمي لدى الأفراد،حيث أن الإدارة التي تعمل على تنمية روح الولاء و  

إلى   ما يؤديوظيفي ،فذلك أجور و حوافز و رضا  و مناسب منإلى خلق مناخ جيد  الإخلاص و الكفاءة لدى أفرادها و السعي
سنتعرف على مفهومه و أهميته  للعامل نجاح و استمرار المنظمة والوصول إلى تحقيق أهدافها ،ونظرا لأهمية موضوع الولاء التنظيمي 

 وخصائصه وطرق قياسه وأهدافه ونماذجه واستراتيجيات تنفيذه وأثاره. و مراحله ، 

 مدخل مفاهيمي للولاء التنظيمي للعامل .  : الأولالمبحث 

 متطلبات الولاء التنظيمي للعامل .  : المبحث الثاني
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 مدخل مفاهيمي للولاء التنظيمي للعامل   : المبحث الأول 

وهذا  الأخيرةالتنظيمي من المواضيع التي لاقت اهتمام كبير من الباحثين في المجال التنظيمي والسلوكي في الفترة  يعتبر الولاء
الفرد وبالتالي فعالية وكفاءة المؤسسة وإنتاجية  هو من بين العوامل التي توثر على أداءالولاء التنظيمي  أنالى حقيقة الاهتمام  يرجع 

 ة مفاهيم حول الولاء التنظيمي وخصائصه.عدهناك 

 مفهوم الولاء التنظيمي  : المطلب الأول

يعد مفهوم الولاء التنظيمي من المفاهيم الراسخة في العلوم الإدارية والسلوكية، ولقد تعددت التعاريف التي تفسر الولاء التنظيمي، 

هذا المجال منها :  فيالباحثون سنتطرق لعدد من المفاهيم التي صاغها وبغرض تحديد مفهوم له   

:مشاعر الفرد نحو المنظمة التي يعمل بها وترتبط هذه المشاعر بقبول الفرد لأهدافالمنظمة  الولاء التنظيمي يعني .1
 .1وقيمها واستعداده لبذل الجهود نيابة عنها ورغبته في البقاء عضوا فيها 

هو شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلى المنظمة، وأن هذا الفرد جزء لا يتجزأ   :الولاء المؤسسي أو التنظيمي  .2
من المنظمة التي يعمل فيها، وأن أهدافه تتحقق من خلال تحقيق أهداف المنظمة ومن هنا يتولد لدا الفرد  

 .2رغبة قوية في بدل مزيد من الجهد لتحقيق نجاح المنظمة  
العمل على إيجاد نوع من التوافق بين أهداف الفرد وأهداف المنظمة على حد سواء هو  :الولاء التنظيمي  .3

العامل والموظف الذي يؤمن بأهمية أهداف المنظمة غالبا ما يتولد لديه إحساس إيجابي وولاء لها، إضافة إلى  
د مما يجعل مثل  تزايد رغبته في البقاء على رأس العمال، كما يدفعه هذا الشعور إلى مزيد من العطاء الجي

  .3هذه المنظمات التي يتميز أفرادها بهذه السمات أكثر قدرة على التفاعل الإيجابي مع بيئتها  
الولاء التنظيمي هو إخلاص الفرد للمنظمة ورغبته في تحقيق أهدافها وشعورها   تعريف سليمان احمد عيسى : .4

 .4بالارتباط بالمنظمةبالفخر والاعتزاز بالانتماء إليها كما يعكس شعورا عاطفيا 

 

 
 . 274،ص2007، مصر ،  الإسكندرية" ، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر ،  الإنسانية"العلاقات  الإداريمحمد الصيرفي ،السلوك  1
 45، ص 2005النصر ، بناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل المنظمة ، دار ايتراك للطباعة والنشر والتوزيع ، مصر ،  أبودحت محمد م 2
 238، ص 2011للطباعة والترجمة والتوزيع ، الجزائر ،  الأمةالموارد البشرية ، دار  إدارةنور الدين حاروش ،  3
مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم النفس العمل  و تسيير الموارد البشرية ، كلية  ،  ساحلي جنات ، طبيعة الاجور وعلاقتها بالولاء التنظيمي  4

 43، ص  2013/2014العربي بن  مهيدي أم البواقي ، العلوم الاجتماعية والإنسانية قسـم العلوم  الاجتماعية ، جامعة 
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 : خصائص الولاء التنظيمي   المطلب الثاني

 يمتاز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل فيما يلي :
جهد ممكن لصالح المنظمة ورغبته الشديدة في البقاء فيها ، ومن ثم   أقصىيعبر الولاء التنظيمي عن استعداد الفرد ليبذل  -

 بأهدافها وقيمها .  وإيمانهقبوله 
ومنحها  الرغبة التي يبذلها الفرد لتفاعل الاجتماعي من اجل تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط إلىيشير الولاء التنظيمي  -

 .  1الولاء 
 التنظيم. داخل   الأخرى الإداريةوالتنظيمي والظواهر  الإنسانيةالولاء التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل  إن -
 فيه .  الأخرىالولاء قابل للتغيير حسب درجة تأثير العوامل  إنانه يفقد خاصية الثبات بمعنى  -
يستغرق الولاء التنظيمي في تحقيقه وقت طويل لأنه يجسد قناعة تامة للفرد كما ان التخلي عنه لا يكون لتأثير عوامل   -

 .  إستراتيجيةسطحية طارئة بل يكون نتيجة لتأثيرات 
يتأثر الولاء التنظيمي بمجموعة من الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة بالعمل بمعنى الولاء   -

 .   2يوضع ويكتسب وليس فطرة في الفرد
  في العاملين الأفراد وتصرفات  سلوك خلال من تتابع  تنظيمية ظواهر من عليها   ملموسة،يستدل غير حالة الولاء التنظيمي -

 .مدى ولائهم تجسد والتي ، المنظمة

  .3العامل  تصرفاتة مجموع  من  استنباطه يمكن وإنما  ملموس ليس نذإ الولاء -

 
ة والاجتماعية ، عيساوي سعيدة ، لعبادلة هناء ، دور الولاء التنظيمي في تحسين أداء المؤسسة مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر ، كلية العلوم الإنساني 1

 .   30 ،ص 2015تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل ، جامعة قالمة ، 
 322سابق،ص  الباقي،مرجع  عبد الدين صلاح 2
 . 10، ص2015- 2014، العاملين روان عفاف ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر في علوم التسيير ،بعنوان اثر الولاء التنظيمي على تحسين اداء 3
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 الولاء التنظيمي أهميةالمطلب الثالث :

  على والمنظمة الأفراد على  كبير   أثر  عدة ذات بعوامل رتباطهلا والإدارة  الفرد مستوى  على أهمية  ولاء التنظيميلل أن
  أنها كما  العمل في والفاعلية  والغياب الوظيفي كالتحول  الفرد ونشاطاته بسلوك  مرتبط  التنظيمي فالولاء  سواء حد
 وصراع  العمل في المسؤولية وتحمل والاستقلالية الوظيفي والتوتر للأفراد  بالرضا الوظيفي وثيقة  علاقة  على

  مكانيةلإ  يسه مما الانجاز والحاجة إلى كالعمر والجنس  للموظف  الشخصية ماتسبال كذلك    مرتبط أدوار،وهو 
 .العمل مجال في الهامة القضايا التنبؤ بهذه

  وقد أدائهممستوى  ويحسن العمل في ثوارنهم معدل  من بقليل العاملين ادر للأف التنظيمي  الولاء درجة ارتفاع إن  كما
  التنظيمي  والولاء يشعر الموظفث حي العمل نطاق ارجخ ادر للأف الخاصة الحياة  إلى التنظيمي الولاء  تأثير  يمتد

 .1العائلي  والارتباط  والسعادة الرضاء من عالية بدرجة  المرتفع

  تستطيع لا  التي الأوقات في لاسيما فيها العاملين والأفراد المنظمة بين  الربط فيا هام عنصرالتنظيمي  الولاء يمثل  -
 .2الإنجاز  منى  مستو  أعلى   وتحقيق للعمل العاملين الأفراد ؤلاءه  لدفعه الملائمة الحوافز تقدمن ات المنظما فيها

  في ببقائهم التنبؤ  ف الوظيفي  الرضا من أكثر  هاما  يعتبر عاملا بها يعملون التي للمنظمات الأفراد ولاء  إن   -
 .  3العمل تركهم أو  منظماتهم

 مسؤولية المحافظة تتولى أصبحت  كونها  المنظمات بإدارة تشغل أخذت   لتيأكثر المسائل ا من إن الولاء التنظيمي  -
 .والبقاء لاستمرارمن ا وتمكنها وسليمة صحية حالة  في لمنظمةا  على

  درجات  وزيادةتحفيزهم   بغرض  المنظمات تلك في الإنساني السلوك لدارسة   الحاجةبرزت   لكذن م انطلاقا  -
 .وقيمتها أهدافها تحقيقل ولائه 

 .  4إنتاجها  وزيادة واستمرارهات المنظمة حاجا  ضمان في هاما يعتبر عاملا  لمنظماتهم الأفراد ولاء  إن   -

 
  92  ص 20101، والتوزيع،عمان،الأردن،ط للنشر د الحام  الاعمال،دار  منظمات في التنظيمي جواد،السلوك ناجي  شوقي 1

 93 ،ص
  ، ص  20022، والتوزيع،جدة،ط للنشر  الحافظ العامة،المفاهيم،الوظائف،الأنشطة،دار  الإدارة،طلال والشريف السواط 2

41   
  الاقتصادية للعلوم دمشق جامعة لعامة،مجلة ا  بالمؤسساتالتنظيمي   الولاء في التحفيز سياسات  الفارس،أثر  سليمان 3

 14 ،ص  2011 ،  الأول والعشرون،العدد السابع والقانونية،المجلد
 11 ،ص 1999  ، ،الأردن  ،عمان للنشر  وائل حديثة،دار ومفاهيم التنظيمي،اساسيات موسى،التطور  النوزي4
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 المطلب الرابع : اهداف الولاء التنظيمي للعامل  

المؤسسات في الوقت الحاضر تعتمد في تحقيق اهدافها على الافراد ، مما دعت الى بذل الجهد والوقت وإنفاق المال لاختبار  ان
أفضل الافراد  كفاءة ، وتقوم بتوفير فرص التدريب المناسبة والحوافز المادية المعنوية والتي تسهم كثيرا في سد احتياجاتهم المختلفة 

 1ء هؤلاء الافراد و الاخلاص في خدمتهم وتتلخص اهداف الولاء التنظيمي فيما يلي : لغرض الحصول علي ولا

 .  يعتبر الولاء التنظيمي أحد المقومات الرئيسية والمؤثرة على خلق الابداع  لدى العاملين في المؤسسة -
  .الوصول للأداء  المتميز في العمل -
 الرغبة والميل للبقاء في المؤسسة مما يخفف الاثار التي قد تنتج عن دوران العمل.   -
ان انخفاض الولاء التنظيمي لدى العاملين يحمل المؤسسة مزيدا من التكاليف ويجعلها تواجه المزيد من السلوكيات السلبية  -

 التنظيمي يتمثل في تخفيف الاعباء عن المؤسسة . بالات  في العمل ، التخريب ، فهدف الولاء ملاكالإضرابات ، ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  1 ، طالأردن ،  والتوزيع، دار الراية للنشر  ، هندرة المنظمات الهيكل التنظيمي للمنظمة زاهر عبد الرحيم عاطف  1
 .  281 ، ص 2009،
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 متطلبات الولاء التنظيمي للعامل  المبحث الثاني : 

 : مراحل الولاء التنظيمي   الأولالمطلب 

عملية تكوين ونمو وتطور الولاء هي عملية على درجة كبيرة من التعقيد وقد تناول الباحثون هذا الموضوع بالبحث والدراسة  إن
 للتعرف على مفهومه وتطوره ومراحله وفيما يلي عرض لتطور الولاء في مراحل متعددة : 

 لتالي : ولاء التنظيمي حسب بوشنان  هي كا منها مراحل ال

ا خاضع للإعداد والتدريب وهي التي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعمله لمدة عام واحد يكون الفرد خلاله:  : مرحلة التجربة1
ار ، ويكون توجهه الأساسي السعي لتامين قبوله في التنظيم والتعايش مع البيئة الجديدة التي يعمل بها ، وتكيف اتجاهاته بما والاختي

وفي هذه المرحلة تظهر تحديات العمل   يتلازم مع اتجاهات النظم وإدراك ما يتوقع منه وإظهار مدى خبراته ومهاراته في أدائه
 التوقعات ونمو اتجاهات الجماعة نحو التنظيم . وإدراكوتضارب الولاء ووضوح الدور وبروز الجماعة المتلاحمة 

: وتتضمن خبرات العمل المتعلقة بالأشهر الأولى من تاريخ بدء العمل و تتراوح الفترة الزمنية لهذه    مرحلة العمل والانجاز: 2
 :  أربعة أعوام وتظهر خلالها خصائص مميزة لها تتمثل في  إلىالمرحلة من عامين 

 . الأهمية الشخصية  -
 . ظهور قيم الولاء التنظيمي -
 الخوف من العجز .  -
 وضوح الالتزام بالعمل والولاء للمنظمة .  -

تزداد الاتجاهات التي تعبر عن زيادة درجات الولاء التنظيمي ويزداد نمو هذا الولاء حتى يصل إلى :  : مرحلة الثقة في التنظيم3
 للفرد المعطاةمرحلة النضج ثم دعم الولاء من خلال استثمارات الفرد في التنظيم وتقييم عملية التوازن بين الجهود والإغراءات 

 . 1والتوافق بين قيم الفرد وقيم المنظمة  

 

 

 

 

 
 . 187 -186،ص2006،ـ 1التوزيع،الأردن،طو  شر نال ،دار  التربوية الإدارة في معاصرة قضايابطاح، احمد 1
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 ( يوضح مراحل الولاء التنظيمي  1الشكل رقم : )

 

 

 

 

 

 

 

 

  بتصرف   187 -186، مرجع سابق ،  احمد بطاحالمصدر : 

 مرحلة التجربة 

السعي لتامين  

 القبول  

التكيف مع  

 اتجاهات المنظمة 

 

 

مرحلة العمل 

 والانجاز 

 تحقيق الذات  

بروز شخصية  

 الفرد  

ظهور قيم الولاء  

 التنظيمي   

 

مرحلة الثقة  

 في التنظيم  

زيادة الاتجاهات  

التي تعبر عن  

 الولاء 

الاتفاق بين قيم  

الفرد وقيم  

 المنظمة  

الولاء  

   يالتنظيم 
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 :  العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي:  الثاني المطلب

وبعضها عوامل تتعلق  .هناك العديد من العوامل التي تؤثر وتتأثر بالولاء التنظيمي بعضها عوامل تتعلق بالمتغيرات التنظيمية 
 بالمتغيرات الشخصية . 

 : المتغيرات التنظيمية :1

ف التي يمر بها الناس الاخرين القائد الشخصية، وكذلك خصائص التابعين وكذلك المواق  : عرفها ريتشارد القيادة :
 . 1أفراد أو جماعات نحو تحقيق أهداف مرغوبة  

 : العلاقة بين نمط القيادة والولاء التنظيمي

اعتمدنا على المفاهيم المتعلقة بالقيادة ومختلف أنماطها، نلاحظ أنها  مرتبطة بشكل أساسي بالأفراد وكيفية التأثير فيهم  حيث أنه 
تبعا لمدى تقبل العمال لسلوك قائدهم وثقتهم به واعتزازهم بقيادته  يرتفع مستوى رضاهم عن العمل وأيضا ترتفع معنوياتهم وبالتالي 

لأهداف المنظمة ويسعون لتحقيقها، وتزداد عندهم الرغبة في الاستمرار في العملوهذه العناصر تعد الأساسية في الولاء   يزيد تقبلهم
التنظيمي وبهذا نقول أنه كلما اتجه نمط القيادة إلى ان يكون ديمقراطي كلما أحس الأفراد بأهميتهم وبالتالي ينمو شعور الولاء  

ائد لأن يكون أوتوقراطي متسلط كلما هرب العمال من العمل وقلت رغبتهم في أداء الأعمال  عندهم والعكس فكلما اتجه الق
ة وفي اول فرصة يختارون التخلي عن هذه  الموكلة إليهموأصبح العمل بالنسبة لهم عقوبة وبالتالي قل ولائهم لذلك القائد وتلك المنظم

تأثير قوي على مستوى الولاء التنظيمي للفرد وأنه كلما كان يعتمد على  المنظمة للانتهاء من تسلط قائدهم وللنمط القيادي 
 .   2نظماتهم ل أكثر ولاء لما المشاركة والمشاورة كلما كان العم 

 الثقافة التنظيمية :مفهومها   ✓

  هي مجموعة من القيم والمعتقدات المباشرة وغير المباشرة ) الواضحة والغير معلنة (  والخبرات والمهارات والممارسات التي تحقق التفوق
التنظيمي ، وتؤثر الثقافة على المنظمة في سلوك العاملين و المديرين حيث تبني القيم الجديدة وتنشر الفكر الجديد تجاه الجودة وقيمة  

 .  3روح الفريق والتعاون واثبات الذات والابتكار  وأهمية الوقت

 

 
  715ص ،  2004، رةھالقا ، والتوزيع للنشر  غريب دار ، التنظيمي السلوك السلمي،إدارة علي 1
الولاء التنظيمي على تحسين أداء العاملين ، مذكرة مقدمة ضمن نيل شهادة الماستر أكاديمي في علوم التسيير ،  دراسة حالة المؤسسة  روان عفاف،اثر 2

  20، ص  2014/2015العمومية الاستشفائية ، الزهراوي المسيلة ، 
 .  237-236، ص2003،  الأردن عمان، والتوزيع، للنشر الشروق دار ، والجماعة الفرد سلوك ، العطية ماجدة  3
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 العلاقة بين الثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي :   

إن الثقافة التنظيمية تؤثر بشكل كبير في المنظمات خصوصا في مجالات معينة مثل الإدارة والولاء حيث يعتبر أن ولاء الفرد  
ا لذلك فإن استيعاب وفهم الثقافة التنظيمية سيخلق درجة  بهللمنظمة ينشأ من اعتقاده القوي بأهداف وقيم المنظمة التي يعمل 

كسب  خلق بيئة عمل داعمة او ثقافة داعمة في المنظمة مثل الثقافة الجماعية من شانه ان يؤدي الى   عالية من الولاء للمنظمة، إن  
 .   1المنظمةفي ولاء أفراد المنظمة في دعم ومساندة وإنجاح عملية التغيير 

هي مجهودات تبذلها الادارة لحث العاملين على زيادة انتاجيتهم وذلك من خلال اشباع حجاتهم الحالية التحفيز :  ✓
 .   2وخلق حاجات جديدة لديهم والسعي نحو اشباع تلك الحاجات شريطة ان يتميز ذلك بالاستمرارية والتجديد

 العلاقة بين التحفيز والولاء التنظيمي :   ✓

وجود علاقة بن الولاء التنظيمي والتحفيز فقد أشارت دراسة جايمون إلى وجود علاقة سلبية بين الولاء التنظيمي وكل من الاجهاد  
الوظيفي والرغبة في ترك العمل نتيجة مستوى منخفض من الولاء التنظيمي أما لوك فقد وجد علاقة ايجابية بين السلوك القائم على  

 .   3شاركة وبين الولاء التنظيمي التشجيع والتحفيز والم

 جماعات العمل :  ✓
 4تتناول ظاهرة اتخاذ القرارات داخل جماعات العملهي ظواهر التماسك الجماعي وعلاقتها في سلوك العمل كما 

 العلاقة بين جماعات العمل والولاء التنظيمي :

فرد له موهبة او  نجز الجماعة المتميزة بالديناميكية والفاعلية والقيادة الرشيدة أهداف المنظمة من خلال فرق بصورة أكثر فعالية منت
تلك الفرق في تعويض جوانب الضعف   انطلاقا من أهمية العمل  قيمة فرق مجموعة من الافراد العاديين لذا تتبنى المنظمات الناجحة 

حدوث  وتجنب وجذب انتباه شاردي الذهن الإجماع والالتزام وإشارة الدافعية  الفردية بجوانب القوة لدى أعضاء الفريق وبناء
المهنيةوزيادة ولائهم ومن أجل تلاحم مجموعة الأفراد المتقاربين في يتطلب التوازن بين المهارات الشخصية والأنظمة الأخطاء وهذا

عن طريق  المنظمة  المرتبط به وزيادة ولاء العاملين في وتؤثر على جماعة العمل بالأداء  العمل الجماعي أهدافهم ولديهم المهارات

 
 . 22روان عفاف، مرجع سابق ، ص  1
 العدد سوريا، دمشق، والقانونية، الاقتصادية دمشق مجلة العامة، بالمؤسسات التنظيمي الولاء في التحفيز سياسات الفارس،أثر سليمان  2 

 .   14-5، ص، 2011الأول،
 .23روان عفاف ، مرجع سابق ، ص   3
 .312ص ،  2009الأولى، الطبعة الأردن، والتوزيع، للنشر إثراء دار ،"معاصرة يمھمفا "التنظيمي السلوك وآخرون، الفريجات حمود كاظم خضير  4
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والعمل على تحقيق أهداف مؤسستهم و  المعاملة الحسنة والإنصاف والإنسانية مما يؤدي الى تنمية مشاعر الولاء في صفوفهم 
 .   1أهدافهم التي يسعون اليها

،   ، القيم الشخصية ،   هناك عدة متغيرات تطرأ على المتغيرات الشخصية من  خلال الرضا الوظيفي: المتغيرات الشخصية :2
 الإدراك . 

عرفه لوك على أنه الحالة العاطفية الانفعالية الايجابية و السارة التي تنشأ على طبيعة عمل الفرد  الرضا الوظيفي : ✓
وخبراته العملية  وعادة ما ينجح الرضا عن مدركات الفرد حل المدى الذي يوفره العمل من المتطلبات الأساسية للفرد 

 العامل .  
 ولذا فإن الرضا الوظيفي يقترن بثلاث أبعاد أساسية هي : 

يمكن رؤيته  .به ولذا لا الجانب الشعوري أو العاطفي وهذا يرتبط بالاستجابة الشعورية نحو العمل وطبيعة الاقتران  1 -
 بوضوح إذا أنه يتعلق بالعواطف الكامنة لدى الفرد اتجاه العمل ذاته  

 2.    يرتبط الرضا الوظيفي بمدى تجاوز التوقعات التي يحصل عليها العامل من جراء عمله - 2
ارتباط الرضا الوظيفي بالعديد من الاتجاهات المترابطة التي تشكل لديه رغبة كبيرة في الارتباط بعمله أو الاعتزاز   3 -
 به  .  

 : 3لولاء التنظيمي علاقة  الرضا الوظيفي با
عن العمل   ، وأن رضا الأفراد المتميزةلقد أكد بعض الباحثين أن الرضا الوظيفي والولاء مرتبطان بالمواقف والاتجاهات 

تجعله بالضرورة راغبا في أداء  أو بإنتاجيتهم فحصول الفرد على مزايا وعوائد وظيفته لا  لا يرتبط بالضرورة بدافعيتهم 
  Kahmة لا يعني بالضرورة زيادة ادائهم ، حيث قال رضا الأفراد عن الوظيفالموكل إليه ويستدل من ذلك أن  العمل

المنطق ينطبق مع الرأي القائل وهذا  أريد أن أبدأ بالتأكيد بدون رجعة بأن الأداء والرضا الوظيفي لا يبرران بالضرورة معا 
الى ان الرضا الوظيفي هو نتاج   Batenan ، وأشار بأن وجود الولاء لدى الأفراد لا يعني بأي حال زيادة أدائهم

 إيجابي على الرضا الوظيفي .    سببي تأثيراالولاء التنظيمي وان للولاء التنظيمي 
 

 

 
 .   715،ص  2004رة ، ,على السلمي ه غريب للنشر والتوزيع ، القاعلي السلمي ، ادارة السلوك التنظيمي ،   1
 .   117خضير كاظم حمود الفريجات وآخرون ، مرجع سابق ، ص    2
،  بن عابد الأحمدي ، الولاء التنظيمي وعلاقته بالخصائص الشخصية والرغبة في ترك المنظمة و المهنة ، المجلة العربية للإدارة ،  الرياض طلال  3

 .13،ص  2004السعودية ، العدد الأول ، 
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التنظيم الديناميكي للأنظمة النفسية للفرد والتي تحدد   بأنها Allport Gordon عرفها غوردن البورتالشخصية : ✓
وهو أمر يشار إليه في أغلب الأحيان عن طريق خصائص سلوكية  طريقة تعامله وتكيفه مع المحيط الذي يعيش فيه

 1د. واضحة لدى الفر 

علاقة الولاء التنظيمي ببعض المتغيرات الشخصية فمن حيث عدد السنوات الخبرة نجد   انعلاقة الشخصية بالولاء التنظيمي : 
أن معظم الدراسات أثبت و جود علاقة ايجابية بين سنوات الخبرة و درجة الولاء التنظيمي و من حيث المؤهل التعليمي فقد قة  

اختلفت الدراسات بشأن هذه العلاقة اذ تشير بعض و درجة الولاء   ايجابية بين مستوى تعليم الفرد أن هناك علا إلى الدراسات
التنظيمي،على حين أن دراسات أخرى أثبتت أن المستوى التعليمي للفرد له تأثير سلبي على الولاء التنظيمي ،و تبرر ذلك بأنه  

يقل التزامه في حالة عدم تحقيق كل ما   و بالتالي   من منظمته ،كلما ازدادت درجة تعليم الفرد زادت طموحاته و تتوقع المزيد 
   يطمح اليه .

بأنها عبارة عن معتقدات يؤمن بها الأفراد ويلتزمون بها كونها وسيلة فعالة في تحديد الأنماط السلوكية  تعرف  القيم : ✓
المرغوب بها وغير المرغوب بها وهذا يؤدي إلى تشكيل مفاهيم وقيم يعتمد عليها الأفراد لبيان ومعرفة  ما هو مرغوب بها  

بني الأنماط السلوكية الإيجابية في محاولات للتأثير على بعض القيم ، وما على الإدارة إلا محاولة تشجيع الأفراد على ت
  2الغير مرغوب بها .  

: إن القيم ترتبط بالنظام ويمثل إلى جانبه أكثر من ارتباطها بالفرد فهي للفرد لا تمثل أكثر من إطار  علاقة القيم بالولاء التنظيمي 
يجمع لوائح وأهداف واتجاه المؤسسة التي ينتمي إليها ، وقد يوافق هذا الاتجاه اتجاه الأفراد ويختلف كما أن القيم تتخذ شكل النظام 

لعضوي تمتاز بموقعها الافقي المرن و القابل للتوجيه والمشاورة وتحقيق الولاء لها والنجاح  ، ان القيم تكون في الهيكل التنظيمي ا
 والعمل على تحقيق الاهداف .  

هو نقطة البداية في السلوك الإنساني لأنه يمثل تلك العملية التي من خلالها يقوم الفرد باستقبال وتقييم   الادراك : ✓
  3المثيرات التي تنشأ من داخل او خارج الكائن الحي .   

 
دن ، محمد قاسم القريوتي ، السلوك التنظيمي دراسة السلوك الانساني الفردي والجماعي في منظمات الاعمال ، دار وائل للنشر والتوزيع ، الار   1

 .   86، ص   2009
 .   37-33، ص   2011،  ، السعودية أحمد السيد كردي ، إدارة السلوك التنظيمي ، دار سندرات عربية  2
 .   213، ص ،  2002جمال الدين محمد المرسي وآخرون ، السلوك التنظيمي ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر ،    3
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 العلاقة بين الادارك والولاء التنظيمي :  
ان اداء المرؤوس وسلوك المواطنة التنظيمية لديه والمؤهل التعليمي تعتبر من أهم محددات الإدراك للولاء الوجداني  

 ينللمرؤوس بينما كان سلوك المواطنة التنظيمية وعامل السن من أهم محددات الإدراك الإداري للولاء التنظيمي للمرؤوس
الدراسات أن حصول  للولاء التنظيمي للمرؤوس فقد تبين من خلال  وفيما يتعلق بالنتائج المترتبة على إدراك الإدارة

اتجاه   بمدى ولائه وجدانيا  المرؤوس على بعض العوائد ممثلة في المكافأة والترقية والمشاركة وغيرها قد ارتبط ارتباطا موجبا 
كما اكدت محدودية تاثير الخصائص   ، المنظمة في الوقت الذي كان ارتباط معظم هذه العوائد بالولاء المستمر سالبا 

 بنوعيه الوجداني والمستمر .  للولاء التنظيمي  للإدراكالشخصية : السن والتعليم كمحددات 
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 ( : يوضح العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي  2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       

.   213، ص ،  2002جمال الدين محمد المرسي وآخرون ، السلوك التنظيمي ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر ،  مرجع سابق المصدر : 
 بتصرف
 

 

 

 

 

 

العوامل  
المؤثرة في  
الولاء  

 التنظيمي  

 المتغيرات التنظيمية

 

 المتغيرات الشخصية 

 القيادة 

 الثقافة التنظيمية 

 التحفيز

 جماعات العمل  

 الرضا الوظيفي  

 الشخصية  
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   للعامل المفسرة للولاء التنظيمي  نماذجال: الرابع المطلب 

الولاء التنظيمي له ثلاثة   إلىأنويعتمد على درجة امتثال الفرد لتوجيهات التنظيم وسلطته ويشير  ا : نموذج اتزيوني : 

 :  أشكال

 وأهدافها نظمة لقنعته بقيمها الاندماج  الحقيقي بين الفرد والمويمثل   : أي)أخلاقي(ولاء معنوي  ✓
فبقدر ماتشبع المنظمة حاجات الفرد بقدر  يقوم على المنافع المتبادلة بين الفرد والمنظمة  ولاء حسابي : ✓

 مايخلص لها
اندماجه مع المنظمة غالبا ما   إن ويمثل الجانب السلبي في علاقة الموظف مع المنظمة حيث   ولاء اغترابي  : ✓

 1 نظرا للقيود التي تفرضها المنظمة على الفرد ارتده يكون خارجا عن 
العناصر الثلاثية للولاء التنظيمي فهو يتكون من ثلاثة أشكال  ويعبر عنه بنموذج  ب: نموذج الين وماير : 

: 
ويعبر عن ارتباط وجداني للمنظمة ويتأثر بمدى إدراك الفرد لخصائص عمله من  الولاء العاطفي : ✓

استقلاليته وأهمية الفرد وتنوع المهارات وعلاقته بالمشرفين ومشاركته في صنع القرار وإحساسه  
 بالبيئة التنظيمية  

ويعبر عن الالتزام الأدبي للبقاء في المنظمة ويعزز هذا الشعور بالقيم التي اكتسبها : الولاء المعياري ✓
 . الفرد قبل التحاقه بالمنظمة وبعد التحاقه بها وهذا ما يسمى بالتطبع التنظيمي 

ويعتمد على حساب الربح الذي سيحققه الفرد من البقاء في المنظمة مقابل ما   الولاء المستمر : ✓
 .  2  سيفقده فيما لو قرر ترك العمل والالتحاق بتنظيم جديد  فهو يعتمد على المصلحة المادية

الخصائص الشخصية وخصائص العمل وخبرات العمل تتفاعل   أن  يرى ستيرز  ث : نموذج ستيرز :
 بأهدافهامعا كمدخلات ، ويكون ميل الفرد للاندماج بمنظمته و مشاركته لها ، واعتقاده القوي 

في بذل اكبر جهد لها ، مما ينتج عنه رغبة قوية للفرد في عدم   الأكيدةوالقيم ورغبته الأهدف وقيمها وقبول هذه 
التي ينشدها وقد   أهدافهلتحقيق  والولاءترك التنظيم الذي يعمل فيه وانخفاض نسبة غيابه وبذل المزيد من الجهد 

 
  1998،  عبد الرحمان احمد هيجان ، الولاء التنظيمي للمدير السعودي ، مركز الدراسات والبحوث ، جامعة نايف العربية للعلوم الامنية ،  الرياض 1

 35،ص 
الاردن ، ط  كامل محمد المغربي ، السلوك التنظيمي مفاهيم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظيم ، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع ، عمان ،   2
 .   59 ،ص 1994، 2
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في تكوين الولاء التنظيمي وما يمكن أن  ينتج عنه من سلوك متبعا منهج النظم المؤثر بين ستيرز في نموذجه العوامل 
 ومصنفا هذه العوامل والسلوك في مجموعات 1.  

 فقد أكد على ضرورة التفريق بين نوعين أو نموذجين هما :   ج : نموذج ستاو  و سالانيك :

وهذا النوع من الولاء يمثل وجهة نظر علماء السلوك التنظيمي وينظر إليه على انه  الولاء الموقفي :  ✓
يشبه الصندوق الأسود حيث أن محتويات هذا الصندوق تتضمن بعض العوامل التنظيمية والشخصية 
مثل السمات الشخصية وخصائص الدور الوظيفي والخصائص التنظيمية وخبرات العمل بالمقابل فان 

ء الناجم عن هذه الخصائص يحدد سلوكيات الأفراد في المنظمة من حيث التسرب الوظيفي مستوى الولا
 والغياب والجهد الذي يبذل في العمل ومقدار المساندة التي يقدمها الأفراد لمنظماتهم .  

وهذا النوع من الولاء يمثل وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي وتقوم فكرة هذا   الولاء السلوكي : ✓
الولاء على أساس العمليات التي من خلالها يعمل السلوك الفردي وبالذات الخبرات الماضية على تطوير  
  علاقة الفرد وربطه بمنظمته ويوضح ذلك نظرية الأخذ والعطاء لبيكر حيث أن الأفراد يصبحون مقيدين

داخل المنظمات ذلك لأنهم اختاروا بعض المزايا   بأنواع خاصة من السلوك أو التصرف
والمكافئات التي تترتب عن هذا السلوك وبالتالي فإنهم يخشون إن يفقدوا هذه المزايا إذ هم  
قلعوا عن هذا السلوك فالفرق بين هذين النموذجين لا يعني إن احدهما أفضل من الأخر  

 2ن يقود كل منهما إلى وجود الأخر .  وانه من الممكن إ

  

 
غير    ماجستير ، رسالة الأمنية  الأجهزةالتنظيمي في  بالولاء وعلاقتها، ضغوط العمل  ، سعد الدوسري  سعد بن عميقان 1

 101 ص  2015 ،  ، الرياض ، جامعة نايف العربية منشورة
 .  103المرجع نفسه ، ص   2
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 شكل توضيحي لنموذج ستيرز :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بتصرف  101صالمصدر : سعد بن عميقان ، مرجع سابق 

 

 الخصائص الشخصية 

 الحاجة للانجاز 

 التعلم 

 العمر

 تحديد الدور

 خصائص العمل  

 التحدي في العمل  

 الرضا عن العمل 

فرصة للتفاعلات  
 الاجتماعية  

 التغذية العائدة  

 خبرات العمل  

طبيعة ونوعية خبرات العمل  
.لدى العاملين في التنظيم   

 اتجاهات العاملين نحو التنظيم  

 اهمية الشخص بالنسبة للتنظيم  

 الولاء التنظيمي 

  

 

 الرغبة والميل للبقاء في التنظيم  

 انخفاض نسبة دوران العمل  

الميل للشرع بالعمل طواعية  
 لتحقيق أهداف المنظمة  
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 : للعامل  : استراتيجيات الولاء التنظيميالخامس المطلب 

 / استراتيجيات الولاء التنظيمي للعامل  1

إن المؤسسة أو المنظمة الناجحة والتي تبحث عن التميز هي التي تسعى إلى تطبيق منهج الإدارة القائم على الولاء وتعتمد إلى  
اختيار موظفيها بنية الإبقاء عليهم وهو ما يعني تحديد معاني دقيقة للاختيار وتطبيق سياسات متوازنة للتدريب والرقابة وتوفير 

المؤسسة على موظفيها إن المنظمة الناجحة هي التي تعمل على إيقاع أصحابها في حب منظمتهم والولاء  حوافز فعالة تكفل حفاظ
 : 1 لها وذلك من خلال اندماجهم وارتباطهم بها ولكي تحقق ذلك ينبغي عليها أن تقوم بإتباع هاته الاستراتيجيات الخمس

استطاعت   فإذامن القلوب المفعمة بالحب والعاطفة  الأداءتأتيمستويات  أنأعلىحيث : بلورة رؤية تفجر الطاقات الكامنة :  1
 يحققوه  أن يمكن للبشر   أداءمستوى  ارقيتقدم هاته الموارد  أنقلوب مواردها وحاجاتها فتستطيع  إلىتصل  أنالمنظمة 

خيالية ولكنها منهج واضح وصورة للمستقبل حيث يكون هذا المنهج باعثا محركا  أهداففالرؤية المفجرة للطاقات ليست مجرد 
فيه حيث يعمق هذا الشعور جذور حب الموظف لمنظمته فيتفنن بدوره   وإتقانهوانهماكهللعمل  بالإسراعلسلوك الفرد داخل المنظمة 

موظف مصبوب  في   إلىله تفرده وحلمه ورؤيته  إنسانيحول الموظف من  الشعورغياب هذا  أنفي العناية بمصالح منظمته ذلك 
مطلوب منه أن يعمل ويسرع في أدائه دون أن يدري إلى أين ولماذا فهل يستطيع أن يعمل بحماس مثلما يعمل  قالب اسمه الوظيفة 

 وهو يعلم إلى أين يصل هذا هو الفرق بين المنهجين فالموظف يكون على دراية لكي يقوم بأفضل أداء . 

وهو شعور العامل بالتلاحم والانتماء للمؤسسة التي يعمل بها وذلك من خلال سعيه إلى أداء جيد   : التلاحم والاندماج : 2
 واعتبار أن العمل ليس فقط مجرد وسيلة يستعملها للوصول الى غاية .  

فعلماء النفس لم يجدوا شعور سلبيا يحطم المعنويات ويؤصل جذور اللامبالاة قدر الشعور بالعزلة والاغتراب وهم أيضا لم يجدوا 
شعور ايجابي ينجز المسؤوليات ويتخطى الخلافات ويتحدى الأزمات قدر الشعور بالتلاحم والانتماء فالعامل يجب أن تكون رابطة  

جزء من حياته لا يمكن الاستغناء عنه وليس لكسب الرزق فحسب بل لتحقيق الطمأنينة والراحة  تشده إلى عمله وتشعره انه
 النفسية والهدوء .  

ان المؤسسة عندما تولي اهتمام بالفرد العامل وتحقق له استقرار في حياته الاسرية كالضمان   : تحقيق الاستقرار العائلي : 3
الاضحى والدخول المدرسي فالعامل يدرك ويشعر حينها ان  كعيدالاجتماعي والسكن والمنح وتقديم العلاوات في كل المناسبات  

 

، ص   2003،   1 طارق السويدان ، محمد العدلوني : خماسية الولاء ، كيف تحفز وتبني ولاء العاملين ، دار ابن حزم للطباعة والنشر ، بيروت ط   1 
69-70  
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يع الخروج بنجاح من الصراع النفسي الناتج بين متطلبات العمل وظروفه وتصونه وعائلته ومنه يستطالمؤسسة تراعي احاسيسه 
 ومتطلبات الحياة الشخصية ومن ثمة الحياة الاجتماعية .  

هناك تضاعف كبير في المعارف والمعلومات فالمهارات التي يتقنها العامل اليوم قد لا تكون ذات   تعزيز التعلم والتدريب : : 4
قيمة عند مرور بضع سنوات ولذلك يجب أن يكون هناك تعلم وتدريب على تقنيات ومعارف أخرى وذلك لمواكبة التطورات 

ويتجلى ذلك في أن المؤسسة الناجحة تساهم في توفير الأمن للعامل و بالتالي  الجديدة ولتحقيق ذلك يجب تحقيق الأمن الوظيفي
يمنح هذا الأخير المؤسسة الولاء وقمة الأداء والمؤسسة الناجحة هي التي تضمن للعامل المستقبل الوظيفي أي الوعد بإمداد الموظف  

الوظيفة التي يشغلها يمكن تعيينه في قسم آخر أو حتى في   ودعمه بكل الفرص المتاحة لتنمية مهاراته بصيغة أخرى حتى لو تم إلغاء
 مؤسسة أخرى

وكذلك لتعزيز التعلم والتدريب يجب على المؤسسة تشجيع التعليم المستمر إن المؤسسة الناجحة هي المؤسسة القائمة على أساس  
التعلم المستمر وهذا لا يحقق إلا بترجمتها إلى برامج علمية وذلك من خلال توفير برامج تدريبية منهجية في توفير منح دراسية  

ساليب المتبعة في هذا المجال متعددة منها إنشاء قسم خاص بالتدريب ، الاجتماعات العلمية الهادفة ،  للراغبين في الدراسة ، والأ
 عقد حلقة شهرية لمشاهدة أحد أفلام الفيديو التعليمية

مكين هنا معناه منح الموظفين الحرية الحقيقية في تصرفاتهم وأفعالهم والسماح لهم باتخاذ القرارات الت: التمكين وتحرير الفعل :   5
المناسبة على المستويين الشخصي والمهني في ضوء سياسات وأطر عامة مساعدة على ذلك ، حيث تمنح المؤسسة حرية المحاولة  

د. بالإضافة إلى ما سبق يجب على المؤسسة تصميم برنامج خاص  والخطأ للعامل من خلال إمكانية التجريب والاكتشاف الجدي
 للتمكين . 
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 :  الفصل  خلاصة

يعد موضوع الولاء التنظيمي من الموضوعات المهمة في حقل الإدارة ، لذلك حضي باهتمام من قبل الباحثين     
كونه يؤثر في مستقبل المنظمة والفرد العامل ولهذا نعتبره سلوكا مرغوبا فيه  والدارسين في مجال السلوك التنظيمي ،  

من طرف الموظف وقائد المنظمة ، مادام يعكس الغرض الذي يطمح له كلا الطرفين وهو الفعالية في الإنتاج  
ى القيمة الحقيقية   والكفاءة في العمل  فضلا عن مشاعر الثقة والمصداقية التي يتجه بها الفرد نحو منظمته ، وتتجل

،   للولاء التنظيمي من خلال قدرة قائد المنظمة على تحقيق جو عمل محفز من أجل الإبقاء على سيرورة  الدافعية
كاستمرار مبالغ مالية لتدريب موظفيه ومنحهم حوافز معنوية وأخرى مادية لإشباع حاجاتهم المتعددة والمختلفة ،  

والطمأنينة والآمان الوظيفي مما يؤدي به إلى الرضا عن عمله وبذل أقصى ما   حينها يحس الفرد العامل بالارتياح
. كما يعبر عن مدى الترابط بين الفرد والمؤسسة والرغبة الشديدة للاستمرار   بوسعه من أجل استمرارية منظمته

فيها والاستعداد لبذل مجهود عال لها ، حيث تعمل الإدارات عن البحث على السبل لخلق الولاء لدى عمالها 
 . .  تحقيق أهدافها وتعميقه لهم وذلك من أجل كسب ثقتهم ومنه إلى
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 تمهيد :

 ندعم أن أردنا دور نظام الأجور في تعزيز ولاء العام ن ، موضلللو  حول النظري الجانب السلللاب ن الفصللل ن في تناولنا  أن بعد    
ارض  ع ى فعلا موجود هو وما  نظري هو ما  بن الموجود ال طابق مدى تحديد خلالها  من نسلللللل طي  تطبي ي ، هذا بدراسلللللل  بحثنا 

اسلل مدمنا   بحيث ،لإنجايبحثناهذا كنموذجندوف  ت  مؤسللسلل  سللون غاي ل ويي  والوارغء والغاي  لولاي   الغرض لهذا تناولنا  وقد الواق ،
 ن:حثمبالواق ،لذلك تم ت سيم هذا الفصل الى  أرضي الدراس  النظري  ع ى  إس اطقصد  وصفي تح ي ي مناج دراس 

 تندوف :التعريف بالمؤسسة الاقتصادية سونلغازالأولالمبحث 
 دراسة حالة مؤسسة سونلغاز تندوفلمبحث الثاني:ا
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 المبحث الاول:تقديم المؤسسة سونلغاز بتندوف وتطورها وهيكل التنظيمي لها  
، وأهماا المؤسسات الجزائري   أكبر حيث تع بر من " تندوف  -سون غاي–تويي  الوارغء والغاي ؤسس  " وق  اخ يارنا ع ى م  ل د       

والغاي الطبيعي    إن اجفي ظل اح وارها لمجال عم اا من    الأحسن الى سعياا والم واصل ل  غيير نحو    غلإضاف  ون ل وبي  الوارغء 
 وأصال  المؤسس .الى ذلك قدم  غلإضاف 

 
 التطور التاريخي لمؤسسة سونلغاز:لاولاالمطلب 

لها   يسمح  الجديد  الاساسي  وقانونها  وتوييعاا  الطاق   ون ل  ان اج  نشاطاا  مجال  جزائري   عمومي   شرك   في    بإمواني هي  ال دخل 
 :-ع ى سبيل المثال لا الحصر–نذكر مناا طرأت ع ى الشرك  الوطني  ل وارغء والغاي عدة تغيرات أخرى.كما ال طاعات 

 (:  1968 - 1947الفرع الأول: الفترة مابين )

تنشط في الجزائر في مجال    والتي كانت  1947عام  LEBON تميزت هذه الفترة ب أميم إدارة الاس عمار ل شرك  الخاص     
تم تأسيس فر  لها من أجل ترقي  اس عمال    (،وفي الخمسينياتEGA)  وغاي الجزائركارغء   والغاي،وتأسيس شرك الطاق  الوارغئي   

 (.AAVEGوالمسمى )الغاي في الأجازة المنزلي  

 ( :  1981 -  1969الفرع الثاني : الفترة مابين )

و الصادر في الجريدة الرسمي     1969جوي ي   26المؤرخ في    69/95تم إنشاء المؤسس  الوطني  ل وارغء و الغاي بموجب الامر رقم  
، بإنشاء شرك  كارغء و غاي الجزائر و التي ألغيت بموجب نفس الأمر، و الذي حدد المام  العام   1969أوت    01الجزائري  في  

)غح وار الإن اج ، و الن ل ، و ال ويي  ( و قد تمونت المؤسس  في هذه الفترة من تح يق أهدافاا من  ل سياس  الطاقوي  الوطني ،  
 .1خلال تطوير الإموانيات و ال درات الداخ ي  لها 

 (. 1994 -  1982الفترة مابين ) الثالث:الفرع 

تميزت هذه الفترة بإعادة هيو   المؤسس  الوطني  ل وارغء و الغاي ، شأنها شأن الوثير من المؤسسات العمومي  آنذاك ،   
 وظارت س   مؤسسات جديدة ن يج  لإعادة هيو  اا و هي : 

( : المؤسس  الوطني  للأشغال و التركيبات الوارغئي  التي تم إنشائاا بموجب المرسوم  KAHRKIBمؤسس  كاركيب ) •
 م .   1982أك وبر  16المؤرخ في  306/  82ال نفيذي رقم 

  82( المؤسس  الوطني  للأشغال الوارغئي  ، التي أنشأت بموجب المرسوم ال نفيذي رقم:  KAHIFمؤسس  كاريف ) •
 م .  1982أك وبر  16المؤرخ في   307/

: اؤها بموجب المرسوم ال نفيذي رقمإنش  والتي تم(: المؤسس  الوطني  لإنجاي ال نوات،  KANAGAZمؤسس  كنغاي ) •
 م  1982أك وبر  16والمؤرخ في  308/ 82

 
  :1http://www.sonelgaz.dz/Ar/article.php3?id_article=16مع ومات م اح  ع ى الموق  الالوتروني ل مؤسس - 1
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( : المؤسس  الوطني  ل تركيب الصناعي ، التي أنشأت بموجب المرسوم ال نفيذي ETTERKIBمؤسس  أو تركيب ) •
 م . 1982أك وبر  16المؤرخ في   309/ 82رقم : 

( المؤسس  الوطني  لإنجاي البني  ال ح ي  ل طاق  ، و التي تم إنشاؤها بموجب المرسوم ال نفيذي INERGAمؤسس  إنيرجا ) •
 م . 1983أك وبر  20و المؤرخ في   601/  83رقم : 

المؤرخ في     85/07: المؤسس  الوطني  لصناع  أجازة ال ياس و المراقب  ، و بموجب ال انون      A . M . Cمؤسس     •
م تم وض  شروط تطبيق نشاطات إن اج و تويي  الطاق  ، و ضبط ح وق و واجبات المؤسس  في ظل  1985أوت    06

 الاح وار.
م ، تم تغيير الطبيع  ال انوني  ل مؤسس  الوطني  ل وارغء و  1991ديسمبر  14المؤرخ في    475/  91بموجب المرسوم ال نفيذي رقم  

الغاي ل صبح مؤسس  عمومي  ذات طاب  صناعي و تجاري تمايدا لدخول الدول  إلى اق صاد السوق ، و بثت مجموع  من ال وانن  
 شرك  الوطني  ل وارغء و الغاي ام لاك رؤوس الأموال في الشركات ال الي  : التي التي بناء ع ياا يمون ل 

 ( . TRASMEXشرك  الن ل و الصيان  اليدوي  المم اية للأجازة الصناعي  ) •
 ( . ALGESCOالشرك  الجزائري  ل مدمات الإلوتروني  العام  ) •
 (. SAFIRالشرك  المم  ط  الجزائري  الفرنسي  ل اندس  الغايي  ) •
 (. SIASالشرك  الجزائري  ل ميوانيوا الث ي   و ال صفيح تحت الضغط ) •
 (. SPASشرك  الوقاي  و النشاط الأمني ) •
 (. SGSالشرك  المم  ط  لحراس  و أمن الأشماص و الأشياء ) •

 (  2001-1995الفرع الرابع : الفترة مابين )

م الذي تضمن تأكيد الطاب  1995أك وبر    17المؤرخ في    95/280تميزت هذه الفترة بإصدار المرسوم ال نفيذي رقم   
( و ب ائاا تحت وصاي  ويارة الطاق  و المناجم ، و بهذا تم عت  EPICالصناعي و ال جاري ل مؤسس  الوطني  ل وارغء و الغاي )

 سون غاي غلاس عمال المالي إضاف  ل م عاا غلشمصي  المعنوي  ، أصبحت تسير حسب قواعد ال انون العام في علاق اا م  الدول . 

 (  2003-2002الفرع الخامس: الفترة مابين )

تجاري  ن مؤسس  عمومي  ذات طاب  صناعي و تميزت هذه الفترة ب غير الشول ال انوني ل مؤسس  الوطني  ل وارغء و الغاي م 
، والذي حدد النظام 2002جوان   01المؤرخ في   02/195( ، وذلك بموجب المرسوم الرئاسي SPAل صبح شرك  ذات أسام )

 ال انوني ل شرك  الجزائري  ل وارغء و الغاي و حدد لها الأهداف ال الي  :  

 ال ويي  وتجارة الطاق  الوارغئي  في الخارج.-الن ل –الإن اج  –ن ل الوارغء والغاي لحاجات السوق الوطني   ❖
 تويي  و تجارة الغاي عن طرق ال نوات في الجزائر و في الخارج .  ❖
 ال نمي  وال زويد بجمي  خدمات الطاق . ❖
 أشوال مصادر الطاق . دراس  وتطوير وإعادة ت ويم كل  ❖
 تنمي  كاف  أشوال ال عامل في الجزائر وخارج الجزائر، بن الشركات الجزائري  والخارجي .  ❖
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 إنشاء الفرو  و مشارك  جمي  الشركات غل يم المن ول  و رؤوس الأموال في الشركات الموجودة في الجزائر و خارجاا .  ❖
 تنمي  كاف  النشاطات التي لها علاق  مباشرة وغير مباشرة غلصناع  الوارغئي  والغايي . ❖

 (  2006-2004الفرع السادس: الفترة مابين )

م الذي تضمن هيو   قطا  2005أفريل    30و المؤرخ في   03/2005تميزت هذه الفترة بإصدار المرسوم ال نفيذي رقم   
المديري  العام  ل  ويي  إلى أب  مناطق و هي )المديري  العام   تويي  الوارغء و الغاي ، حيث تم إخ فاء مناطق ال ويي  ، و ت سيم  

 ل  ويي  الوسط ، المديري  العام  ل  ويي  الجزائر ، المديري  العام  ل  ويي  الشرق ، المديري  العام  ل  ويي  الغرب ( . 

و بموجب هذا ال رار تحولت مراكز ال ويي  إلى مديريات جاوي  ت ب  مباشرة ل مديري  العام  ل  ويي  ، كما تحولت المصالح ع ى مس وى  
 كل مديري  إلى أقسام و أصبح كل قسم يح وي ع ى مجموع  من المصالح غلنظر إلى أهمي  ال سم في الإستراتيجي  العام  ل  ويي  . 

 تندوف ؤسسة سونلغاز المطلب الثاني: تقديم م
 تندوف :التعريف بمؤسسة سونلغاز اولا

ساب ا   SADEGهي ام ياي ال ويي  ل وارغء والغاي بولاي  تندوف تابع  ل شرك  المسماة " الشرك  الجزائري  ل ويي  الوارغء والغاي» 
بحيث كانت من قبل عبارة عن وحدة تابع  لولاي  بشار،    2006تأسست كمديري  ل  ويي  غلولاي  سن   ،سون غاي ال ويي " حاليا و"

 أما الآن فاي مديري  مس     تابع  مباشرة لناحي  ال ويي  بشار.

 ثانيا:مهامها  

ت مثل في نشاطاا ال جاري ألا وهو بي  الوارغء والغاي والخدمات الأخرى الم مث   في توصيل الوارغء والغاي ل زغئن، وكذا ال يام 
 غس ثمارات في مجال تطوير شبوات الوارغء والغاي 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة وهيكلة قسم الموارد البشرية  لمطلب الثالث:ا
لمؤسس  تويي  الوارغء والغاي هيول تنظيمي ي م فيه تويي  الانشط  ع ى حسب كل مص ح  بحيث توي  الماام كل حسب تخصصه 

 :ح الشول ال الييوض ذلك ما  واح ياجه
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 تندوف ( يوضح الهيكل التنظيمي لمؤسسة السونلغاز 1 -3الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تندوف مديرية توزيع الكهرباء والغاز من اعداد الطالبتين بالاعتماد على معلومات مقدمة من طرف  المصدر:

 :  مل ع ى تويي  الوارغء والغاي تشمن خلال الممطط ي ضح ان مؤسس  

 مااماا من مصلحة الموارد البشرية :

 مدير التوزيع 
 

مصلحة الموارد البشرية 
 والادارة العامة 

 امانة العامة 

 مكلفة بمصلحة الامن

 

 مصلحة المنازعات 

 

مصلحة 
التقنية 
 الكهرباء 

مصلحة 
 التقنية للغاز

مصلحة 
العلاقات 
 التجارية

مصلحة 
الدراسات 
والاشغال 
الكهرباء 

مصلحة 
المالية 

 والمحاسبة 

وكالة 
 التجارية

مصلحة 
 الاستثمار
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 ، السار ع ى عم ي  ال وظيف بول مراح ه -
 ، تسيير الترقيات والن ل  -
 ، لاجوراتسديد وصولا الى  المعالج  المحاسبي  مخ  ف المصالح ثماليومي من   الحضوركشوفات يير الاجور بدءا من عم ي  ت  ي  تس -
 ،برمج  وال نفيذ التسيير ال ووين من خلال  -
 ، تسير ال ن لات والماام. -

 المصلحة التقنية للكهرباء : 
  ل طاق  الإساام السار ال ويي  الجيد    الوارغئي  وكذلكمراقب  الشبوات  و   أنواعاا ت وم هذه المص ح  ب سيير الشبو  الوارغء بول  

في تطوير    الإساام الوارغئي .    المحولات سير  ،  وصيان  الشبواتفي تطوير الشبو  الوارغئي  عن طريق تسجيل عم يات ال وسي   
 عصابالأوصيان     وتحديد الوارغئي   صيان  ال جايزات  و   عم يات ال وسي  وصيان  الشبوات   الشبو  الوارغئي  عن طريق تسجيل

 .الوارغئي  ل شبوات 

 من مااماا :المصلحة التقنية للغاز 
 تسيير شبو  الغاي المدين  اب داء من محط  الغاي الى كل الزغئن  -
 صيان  شبو  غاي المدين  بول انواعه سواء الضغط اوضغط الم وسط  -
 يدخل في اطار ميزاني  المؤسس  ي م تنفيده خلال السن . البرنامج السنوي ال  ديري إعدادت مثل في عم يات الصيان  في  -

 من مااماا مصلحة العلاقات التجارية : 
 او مؤسسات  إداراتاو  أفرادت  ي الط بات توصيل الوارغء والغاي من طرف الزغئن سواء  -
 المالي لول الفواتير   تحصيل -
 .سواءالوارغءأوالغاي والعالي كبير،الضغط،الم وسط  الطاقوي الاس الاك ذوي المس ا ون م  ال عامل -

 العمومي  والخاص  الصف ات إبرام الجدد وكذلك الزغئن بربط ت وفل -
 العدادات الوارغئي  .  وإصلاحصيان   -

 من مااماا الدراسات والاشغال :مصلحة 
ال  دير الومي ل مشاري  ووال نسيق م  جاات المم ص  فيما يخص اخ يار  ي وم بدراس  الاولي  للاشغال المراد تنفيذها عن طريق  -

 مواق  انشاء المحولات الوارغئي  
 الم ابع  الميداني  ل نفيذ المشاري  الموك   لمسات الانجاي . -

 من مااماا مصلحة المالية والمحاسبة :
المحاسبي  الى جرائد عن طريق المحاسب  العام  وال ح ي ي  بحيث تن سم هذه المعالجات تسيير العم يات المحاسبي  لول انشط  المصالح    -

والاشتراكات الاج ماعي  ت مثل في محاسب  المبيعات والزغئن ،ومحاسب  الاجور والرواتب والمصاريف الم ع    بها من الضرائب والرسوم  
المالي    العم يات  ما بن الوحدات ، محاسب   ال نايلات  ال موين من دخول والخروج من الممزن ،محاسب  المشتريات ومحاسب   محاسب  

 ل حساغت الجاري  ،البنك والبريد والصندوق .
 .الإدارةالعام  الم ابع ،م  و الإدارة حوم بمعي  وكذلك مح يا  المالي  قب وال أشير،امر  فوترة، من المالي  الصف ات السيول وكذا بم ابع  -

 المكلف بالامن الداخلي : 
كل معايير الامن والوقاي  داخل المؤسس  سواء اتجاه العمال او المنشات كارتداء  من بن ماام هذه الوظيف  هو السار ع ى تطبيق  

 ملابس الخاص  ل جنب حوادث العمل وغيرها من الاشغال . 
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من بن ماامه هو سار ع ى تطبيق كل معايير الامن والوقاي  خارج المؤسس  وال نسيق م  الجاات المم ص  :المكلف بالامن الخارجي  
. 

 وسائل – المواطن - الولاي ( لشرك  والم عام ن ا بن الاتصال وال واصل خ ي  ع ى الإشرافمن بن ماامه المكلف بالاعلام : 
 .)الإعلام

 تسيير الاستثمارات : مصلحة 
 تسيير الصف ات والمشاري  المبرمج  في الميزاني  السنوي  ل مؤسس  يعمل ع ى تنسيق م  مخ  ف المصالح .من ماام هذه المص ح  

 . ال انوني من بن ماامه تمثيل المؤسس  قانونيا عند الجاات المم ص  في المنايعات والاجراءت الممثل القانوني :
 من بن ماام هذه المص ح  ماي ي :العامة : الوسائل 

 .ت،الألبس ،الأجازة،وكذاالصيان وال أثيثاالموادالأساسي كالبنزين،السيار  من الأقسام كل  تع مدع يه الذي المحور يع برهذاال سم -
 . مدني  ومنشات ولهي  العام من تزاتجايى ع  تنفيذوالوقوف ع ى يسار كماانه  -

 من بن ماام هذه المص ح  ماي ي :  العامة :مصلحة الامانة 
  الخاص، والبريد الهاتفي  المو مات تس  بل حيث

 .المسج   والبرقيات الرسائل مخ  ف ع ى الرد مام  ت ولى كما   -
  .المدير م  المواعيد رينم   و جدول   -
.العام الاس  بال -
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 دراسة حالة مؤسسة سونلغاز تندوف المبحث الثاني: 
 :توضيح  خلال   من   وذلك  الميداني ا  دراس ن  في  ع ياا   الاع ماد  تم  التي  المناجي   والإجراءات  الخطوات  أهم  عرض  سي م  المبحث  هذا  في

 .البيانات تح يل في اس مداماا  تمالتي  الإحصائي  ،الأساليبدراس  ال ،أدواتالدراس وحدود نموذج 
 نموذج وحدود الدراسة   :الأولالمطلب 

تمثل في   غير المس  ل  ،المم غيرينمن  موون  نموذج    اع ماد  ، تمالفرعي  والاسئ    دراس   الرئيس  ل   الإشوالي انطلاقا مما سبق وفي ضوء  
 ال نظيمي.نظام الأجور وم غير ال اب  تمثل في الولاء 

 منهجية البحت المطلب الثاني :
 منهج الدراسة  : أولا

ل وصول الى المعرف  الدقي   وال فصي ي  حول وصف وت ييم العلاق  بن  في هذه الدراس   تم اس مدام المناج الوصفي ال ح ي ي  
  يع بر ،حيث ل ظواهر الم ع    بذلك  وأدق  أفضل،ول ح يق فام  تندوفنظام الاجور والولاء ال نظيمي في مؤسس  سون غاي 

المناهج لانه يع مد   ال ح ي ي انسب  الواق  ويصفهدراسع ى  المناج الوصفي  بشول دقيق ل وصول ل بيانات وتفسيرها     
 .  دلالاتهاوالوقوف ع ى 

 الدراسة  أدواتثانيا:
  الأبحاث و الساب  الدراسات  من  غع ماد مجموع  تصميمه تم حيث الاس بيان، تصميم خطوات المط ب هذا في سن ناول

 .قمنا بوضعاا  التي الفرضيات من ل  أكد ا وهذ .ال مصص في الأساتذة ببعض والاس عان نا بموضوع علاق  لها  التي الم مصص 
عناا وذلك راد  لعدد العمال غلمؤسس  والذي ب غ  الإجاب اس مارة تمت  33اس مارة وفي الم ابل تم استرجا   39حيث تم تويي  

 عامل. 33
 الاستبيان : •

 :كماي ي  البحث اس مارة  إعداد تم 
 البيانات؛ جم   اس مداماا في أجل  من  أولي  اس مارة  إعداد -
 البيانات؛ لجمي  ملائم اا اخ يار مدى أجل من المشرف ع ى الاس مارة  عرض -
 فاماا  المؤسس  د اأفر  كل   ي مون  المشرف،لوي  م  مناقش اا بعد الاس مارة  تعديل -

 .س نارا لد اللايم  البيانات  م افراد لج جمي  ع ى الاس مارة  ب ويي  ال يام
 أقسام هما: ث من ثلا البحث اس مارة  ت وون 

 لمج م  الدراس  )الجنس ،العمر ،المؤهل الع مي ،الخبرة الماني  (   شمصي  مع ومات  وي ضمن   : الأولالقسم  -
 .( عبارات 09)وتوون من الأجورنظام  في هذا ال سم تناولنا : القسم الثاني -
خمس  كل عبارة   أمام( عبارات،وقد وض  09:تناولنا في هذا ال سم الولاء ال نظيمي والذي ي وون من )  القسم الثالث -

 إجاغت وهذا غلاع ماد ع ى م ياس ليوارت الخماسي وهي موضح  في الجدول ال الي : 
 
 
 



 الفصل الثالث :الدراسة الميدانية 
 

68 
 

 (:مقياس ليكارت الخماسي 1 -3الجدول رقم )
 

 غير موافق تماما   غير موافق   محايد  موافق  موافق تماما 
1 2 3 4 5 

 : من اعداد الطالب ان المصدر
 

 تح يل الن ائج  :لثالثالمطلب ا
 الاستبانة   وصدقمن ثبات التحقق  : الأولالفرع 

ب طبيق معامل الفا كرومباخ ، حيث أن هذا الأس وب يع د ع ى اتساق أداة الفرد  ثبات وصدق الاس بيان    تم ال ح يق من
ل ثبات ، إضاف  إلى ذالك يزود ب  دير جيد  الم ياسوال ماسك بن ف رات  يشير الى قوة الارتباط  من ف رة إلى أخري، وهو  

. 
  الجدول   وكانت الن ائج كما هي مبين  في  الفا كرومباخ  الدراس  من خلال معامل    الطالب ان من ثبات الاس بان   قد تح  ت  

 أدناه:
 الفا كرومباخ لقياس ثبات الاستبانة معامل  ( : 2-3الجدول رقم )

 معامل الفا كرومباخ  محاور الاستبانة 

 0.803 نظام الاجور
 0.769 الولاء العام ن

 0.821 المجمو  
 spss.v21الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج  إعدادمن المصدر:

لى  اوهذا راج  ،0.70وهي اكبر من مرتفع  نسب  وهي0.821 %يب غ  للاس بيان الثبات ملا مع أن أعلاه الجدول خلال من ي بن
 .الاس بيانوجود اتساق داخ ي بن  عبارات الاس بيان وكذلك يدل  ع ى مصداقي  في  إجاغت العين  ع ى أسئ   

 المستخدمة الإحصائيةالأدوات الثالث:الفرع 

 ت مثل الأدوات الإحصائي  المس مدم  ل دراس  في : 

وال ورارات والم وسط الحسابي: يس مدم هذا الأمر بشول أساسي لأغراض معرف  تورار فئات م غير    ي النسب المئو  -1
 الاس فادة مناا في وصف مج م  الدراس ؛  ماتم ما و 

 الدراس ؛  بمحاورالم ع      العباراتأفراد عين  الدراس  عن   إجاغتلبيان مدى تركيز وتش ت  المعياريالانحراف   -2
 ؛ بان ف رات الاس  ثباتلمعرف  )Alpha s’Cronbach) الفا كروغخ ع ماد ا -3
 تح يل ن ائج الجداول؛  -4
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 .وتفسير الن ائج  الارتباط تح يل  -5

 ها عرض بيانات وتحليل : الرابعالفرع 

 :عرض البيانات الشخصية  اولا

يوضح الخصائص    والتي توضح  ول  ا  كما هي موضح  في الجديي ي سوف ن طرق إلى عرض الم غيرات الشمص  يما  ف
 الخبرة في المنصب المس وى ال ع يمي و الدخل .من حيث الجنس، العمر، الديموغرافي  

 :توزيع افراد العينة حسب الجنس  (3 -3الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار  الجنس 
 63.6 21 ذكر
 36.4 12 انثى 

 100 33 المجمو  
 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

 ( :دائرة النسبية تمثل توزيع افراد عينة حسب الجنس2-3الشكل رقم )

 

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

و   21تورراهمب غت    حيث  فئ  الذكور  الدراس  هم  ع يام  جرت  من  أغ ب  أن   ي ضح  أعلاه الجدول والشول  من خلال  
 36.3%بنسب و 12ب ورار  فئ  الإناث ،ت يامالدراس  عين  إجمالي من63.6%بنسب  

 

 

 

64%

36%
ذكر

انثى
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 ( توزيع افراد العينة حسب العمر    4-3لجدول رقم )ا

 النسبة المئوية  التكرار  العمر
 30.3 10 سن  35الى  26من

 54.5 18 سن  45الى 36من
 15.6 5 فاكثر 46من

 100 % 33 المجموع
 spss.v21برنامج  الطالب ن غلاع ماد ع ى  إعدادمن المصدر:

 العمر :دائرة النسبية تمثل توزيع افراد عينة حسب  3-3الشكل رقم )

 
 spss.v21من إعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

  54.5%نسب   وب 18أع ى تورار  سن  ( حيث اح  ت  45الى  36الفئ  السائدة هي فئ  من)    إننجد    أعلاهمن خلال الجدول       
،وهذا مايفسر 15.6%ونسب    5فأكثر( ب ورار  46،ثم فئ  )من  30.3%(سن  ب ورار ونسب  مئوي  35الى26،ت  اا فئ  من )

 ع ى ان اغ بي  العمال من الفئ  الشباب . 

 

 

 

 

 

30%

54%

16%

النسبة

35الى26من

45ال36من

فاكثر46من
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 (:توزيع افراد العينة حسب المستوى التعليمي5-3الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرار  المستوى التعليمي
 24.2 8 ثانوي فاقل 

 69.7 23 جامعي 
 6.1 2 دراسات ع يا

 100 33 المجمو  
 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

 دائرة النسبية تمثل توزيع افراد عينة حسب المستوى التعليمي ( :3-3الشكل رقم )
 

 
 
 

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

  69.7  %وبنسب     23ب ورار(  لفئ  السائدة هي فئ  العمال ذو المؤهل ا لع مي )جامعي    أنا  ي بن  أعلاه  والشول   الجدول  خلال   من
فئ  العمال ذو المؤهل الع مي )دراسات ع يا (   ثم  ، 24.4%وبنسب  8ت ياا فئ  العمال ذو المؤهل الع مي )ثانوي فاقل ( ب ورار ،

 . ،ونفسر هذا ع ى أن مؤسس  السون غاي توظف أصحاب الشاادات الع مي   0.6 %وبنسب  2ب ورار 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

24%

70%

6%

ثانوي فاقل

جامعي

دراسات عليا



 الفصل الثالث :الدراسة الميدانية 
 

72 
 

 ب الخبرة في المنصب (:توزيع افراد العينة حس6-3الجدول رقم )
 النسبة المئوية  التكرار  الخبرة في المنصب

 9.1 3 سنوات  5من سن  الى
 30.3 10 سنوات 10سنوات الى  5من 

 60.6 20 سنوات فما فوق 10من
 100 33 المجموع

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

 الخبرة في المنصبدائرة النسبية تمثل توزيع افراد عينة حسب  ( :3-3الشكل رقم )

 
 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

 وبنسب  مئوي  20ب ورار  (سنوات فما فوق10من)الخبرة ذو  لعمال نسب  أكبر أن ي بن أعلاه الجدول خلال  من

كما ب غت اقل نسب  لعمال ، 30.3  %وبنسب 10سنوات( ب ورار 10  إلىسنوات 5ا العمال ذو الخبرة )من ،ي يا60.6 %
 .9.1 %وبنسب  3خبرة بنورارذو 

 

 

 

 

 

 

9%

30%

61%

سنوات5من سنةال

سنوات10الى5من

سنوات فاكثر10من
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 الدخل  (:توزيع افراد العينة حسب 7-3الجدول )

 النسبة المئوية  التكرار  الدخل
 57.6 19 م وسط 
 42.4 14 جيد

 100 33 المجموع
 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

 

 

 الدخل دائرة النسبية تمثل توزيع افراد عينة حسب  ( :4-3الشكل رقم )

 

 spss.v21الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج  إعدادمن المصدر:

ت ياا  ،57.5  %وبنسب     19ب ورارالفئ  السائدة هي فئ  العمال ذو الدخل  )م وسط (    أن  ي بن  أعلاه  والشول   الجدول  خلال من    
 معدوم  . (  ضعيف) الدخلفئ  العمال ذو   حيث ان،  42.4 %وبنسب  14ب ورار فئ  العمال ذو الدخل  )الجيد ( 

 

 تحليل النتائج المتعلقة بعبارات المحورين ثانيا :
غلسمراج الم وسط الحسابي والانحراف ،حيث تم اس مدام الاحصاء الوصفي  في هذا العنصر سوف ن وم ب ح يل محاور الاس بان   

 ليوارت الخماسي لاجاغت العمال عن عبارات المحورين نظام الاجور والولاء ال نظيمي .المعياري ع ى م ياس 

 

 

 

58%

42%

متوسط

جيد
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 ؟تندوفالأجور في مؤسس  سون غاي  يسير نظام كيف السؤال الاول :

 عينةالبحت عننظام الاجور فراد  (المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةلاجاباتا8-3الجدول )

 المتوسط الحسابي العبارات  الرقم 
الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب  درجة التبني
اتجاهات  

 الآراء

الأجر الذي ت  اضاه ي ناسب م  الجاد   1
 موافق 4 متوسطة 1.069 2,73 المبذول

 موافق 2 متوسطة 1.284 3.09 يح ق أجرك اح ياجاتوم  2
 محايد  5 متوسطة 1.357 2.70 ت ب  المؤسس  نظام أجور واحد 3
 غير موافق 1 متوسطة 1.253 3.15 نظام الأجور الذي تمنحه المؤسس  يناسبك  4
 موافق 7 متوسطة 0.895 2.36 هل اس فدت من ييادة في آجرك  5

رى آن راتبك ي ناسب م  الشاادة الع مي   ت 6
 موافق 3 متوسطة 1.064 2.85 التي تحم اا

يع مد نجاح هذه المؤسس  ع ى مس وى   7
 محايد  6 متوسطة 1.051 2.67 الأجور بها 

 موافق 8 منخفضة  0.960 2.21 تعمل ساعات إضافي   8
 موافق  متوسطة 0.730 2.72 نظام الاجور بشكل عام  

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

الحسابي   الم وسط  قيم   ب غت  ان  اعلاه نلاحظ  الجدول  )من خلال  الاول  المحور  غنحراف معياري   (2.72العام لاجاغت 
ع ى اس جاب  افراد العين     مما يدل  "موافق"الى  ووف ا لم ياس الدراس  فان نظام الاجور تشير  في اتجاهات الاراء  ( ،0.73)

  تندوف الم دم ل عمال مؤسس  سون غاي ،وهذا ما يعوس مدى مواف    النسبي  لافراد العين  ع ى نظام الاجور كانت م وسط  
. 

 نظام الأجور الذي تمنحه المؤسسة يناسبك (: 4لعبارة )لبالنسبة 

( وبانحراف  3.15)وقدر بحيث توجد في المرتب  الاولى من ناحي  الترتيب لان م وسطاا الحسابي كان  في درج  اع ى اع ى 
غير  "ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه العبارة تشير الى  كما نلاحظ ان م وسط اجاغت افراد العين البحت  ( ،  1.253معياري )

 مؤسس  سون غاي  يرون ان نظام الاجور الذي تمنحه المؤسس  لا  ان اغ بي  عمال ،وهذا ما يفسر "موافق

 . يناسبام 

 يحقق أجرك احتياجاتكم  (:2لنسبة لعبارة )با
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وبدرج  تبني ، (1.284) غنحراف معياري(3.09)م وسطاا الحسابيحيت اح  ت المرتب  الثاني  من ناحي  الترتيب حيث ب   
،وهذا ما يفسر ان الاجر يح ق اح ياجات عمال مؤسس   " موافق"ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى  م وسط  ، 
 سون غاي 

 ترى آن راتبك يتناسب مع الشهادة العلمية التي تحملها (:6)بالنسبة لعبارة 

( ،وبدرج  تبنيم وسط  1.064)( غنحراف معياري  2.85)  الثالث  من ناحي  الترتيب ب غ م وسطاا الحسابيحيت توجد في المرتب   
وهذا ما يفسر ان عمال مؤسس  سون غاي يرون ان آجرهم ي ناسب م   "موافق  "   لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى ،ووف ا 

 .لشاادتهم الع مي  التي يحم ونها 

 الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع الجهد المبذول(: 1بالنسبة للعبارة )

( ،وبدرج  تبنيم وسط   1.069( غنحراف معياري )2,73من ناحي  الترتيب ب غ م وسطاا الحسابيالرابع   حيت توجد في المرتب   
ان الأجر الذي ي  اضونه وهذا ما يفسر ان عمال مؤسس  سون غاي يرون "موافق  "  لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى،ووف ا 

 . ي ناسب م  الجاد الذي يبدلونه  

 تتبع المؤسسة نظام أجور واحد (:3بالنسبة للعبارة )

تبنيم وسط  ( ،وبدرج  1.357( غنحراف معياري )2.70) من ناحي  الترتيب ب غ م وسطاا الحسابيالخامس  حيت توجد في المرتب  
ت جه نحو قبول م وسط حسب  وهذا ما يفسر ان عمال مؤسس  سون غاي محايد "" لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى،ووف ا 

 ظام اجور واحد بنسب  م وسط  . ن ائج اتجاهات والاراء وانها تع مد ع ى ن

 يعتمد نجاح هذه المؤسسة على مستوى الأجور بها  (:7)بالنسبة لعبارة 

( ،وبدرج  تبنيم وسط   1.051)( غنحراف معياري  2.67)   ابيالحسمن ناحي  الترتيب ب غ م وسطاا  ال سادس   حيت توجد في المرتب   
ت جه نحو قبول م وسط حسب  وهذا ما يفسر ان عمال مؤسس  سون غاي محايد "" لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى،ووف ا 

 نجاح هذه المؤسس  ع ى مس وى الأجور بها ن ائج اتجاهات والاراء وانه يع مد 

 استفدت من زيادة في آجرك (: 5بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج  تبني م وسط   0.895( غنحراف معياري )2.36)  من ناحي  الترتيب ب غ م وسطاا الحسابي  السابع   كما توجد في المرتب  ا
 تمنح عمالها ييادة في الاجور  "وهذا ما يفسر ان مؤسس  سون غاي    موافق لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى "،ووف ا 

 تعمل ساعات إضافية ( :8بالنسبة للعبارة )
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منمفض  ( ،وبدرج  تبني  0.960( غنحراف معياري )2.21)  م وسطاا الحسابيمن ناحي  الترتيب ب غ    الثامن    توجد في المرتب   
يعم ون لساعات  مؤسس  سون غاي    عمال  معظم    "وهذا ما يفسر ان   موافق  لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى "،ووف ا  

 إضافي  .

 التنظيمي للعامل  الولاء عينةالبحت عن افراد  (المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةلاجابات9-3)الجدول 

 العبارات  الرقم 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب  درجة التبني المعياري 

اتجاهات  
 الاراء

 موافق 9 منخفضة  0.883 2.03 انا راضي عن عم ي  9

الآخرين  اشعر غلفمر عند إخبار  10
 موافق 7 منخفضة  0.765 2.09 أنني ان مي لهذه المؤسس  

موان العمل الذي تعمل فيه ي ميز   11
غير موافق  1 متوسطة 1.454 3.64 بأنه مريح وآمن 

 تماما 
 موافق 8 منخفضة  0.933 2.06 اه م بمس  بل هذه المؤسس   12

لن أغير المؤسس  حتى لو كان الأجر   13
 2 متوسطة 1.460 2.85 أع ى

موافق 
 تماما 

رغم وجود بعض الن ائص إلا أني  14
 موافق 6 منخفضة  1.141 2.36 أفضل أن اس مر 

ليس لي اس عداد مس  ب ي  لترك   15
 موافق 4 متوسطة 1.245 2.64 هذه المؤسس  

16 
س داف  ع ى مؤسس ك حتى لو  

ان   ت مناا ل عمل بمؤسس  أخرى  
 أو تم إحال ك ع ى ال  اعد 

 موافق 5 منخقضة  1.062 2.42

توافق غن الأجر هو مسئول لمدى   17
 3 متوسطة 1.315 2.67 ولاءك ل مؤسس  

موافق 
 تماما 

 
لعاملين بشكل  التنظيمي ل الولاء 

 عام 
 موافق  منخفضة  0.68 2.528

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

العام لاجاغت   وغنحراف معياري    (2.52)  المحور الثاني  من خلال الجدول اعلاه نلاحظ ان ب غت قيم  الم وسط الحسابي 
مما يدل  ع ى   "موافق"شير  في اتجاهات الاراء الى ووف ا لم ياس الدراس  ل ولاء ال نظيمي  ي بدرج  تبني منمفض  و (0.68)

 .العينة في هذ المؤسسة ولاء افراد يعكس مستوى  هذا ماواس جاب  افراد العين  كانت م وسط 
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 مكان العمل الذي تعمل فيه يتميز بأنه مريح وآمن (:  11بالنسبة لعبارة )

( وبانحراف  3.64)حيث توجد في المرتب  الاولى من ناحي  الترتيب لان م وسطاا الحسابي كان  في درج  اع ى اع ى وقدر ب
كما نلاحظ ان م وسط اجاغت افراد العين البحت ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه ،  م وسط وبدرج  تبني(  1.454معياري )

موان العمل الذي تعمل فيه  ،وهذا ما يفسر ان اغ بي  عمال مؤسس  سون غاي  يرون ان  "تماما   غير موافق"العبارة تشير الى  
 .   ي ميز بأنه مريح وآمن

 لن أغير المؤسسة حتى لو كان الأجر أعلى (: 13بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج   1.460(غنحراف معياري )    2.85حيت اح  ت المرتب  الثاني  من ناحي  الترتيب حيث ب   م وسطاا الحسابي)
لهم   ،وهذا ما يفسر ان عمال مؤسس  سون غاي  "تماما    موافق"تبني م وسط  ، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى  

 ولاء لمؤسس ام . 

 توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاءك للمؤسسة(: 17بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج   1.315(غنحراف معياري )    2.67من ناحي  الترتيب حيث ب   م وسطاا الحسابي)  الثالث   حيت اح  ت المرتب   
الاجر هو مسؤول لمدى  ،وهذا ما يفسر ان  تماما "   موافق"تبني م وسط  ، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى  

 .   تندوفولاء عمال مؤسس  سون غاي 

 ليس لي استعداد مستقبلي  لترك هذه المؤسسة(: 15بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج  1.245(غنحراف معياري )    2.64من ناحي  الترتيب حيث ب   م وسطاا الحسابي)  الرابع   حيت اح  ت المرتب   
 تندوفعمال مؤسس  سون غاي  ،وهذا ما يفسر  "  موافق"تبني م وسط  ، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى  

 م مسوون بها . 

 ستدافع على مؤسستك حتى لو انتقلت منها للعمل بمؤسسة أخرى أو تم إحالتك على التقاعد (: 16بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج   1.062(غنحراف معياري )   2.42من ناحي  الترتيب حيث ب   م وسطاا الحسابي)لخامس  ا حيت اح  ت المرتب  
يدافعون  عمال مؤسس  سون غاي  ان  ،وهذا ما يفسر "   موافق" ، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى   منمفض تبني  

 عناا حتى لو ان   و مناا ما يعوس مدى ولائام لها . 

 رغم وجود بعض النقائص إلا أني أفضل أن استمر (: 14بالنسبة لعبارة )
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( ،وبدرج   1.141(غنحراف معياري )  2.36ب   م وسطاا الحسابي) حيت اح  ت المرتب  السادس  من ناحي  الترتيب حيث
ان عمال مؤسس  سون غاي يسعون   ،وهذا ما يفسر" موافق "، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى  منمفض تبني 

 ل  ديم الافضل لمؤسس ام واس مرار فياا.

 اشعر بالفخر عند إخبار الآخرين أنني انتمي لهذه المؤسسة(: 10بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج   0.765(غنحراف معياري )  2.09ب   م وسطاا الحسابي) من ناحي  الترتيب حيث السابع  حيت اح  ت المرتب  
ان عمال مؤسس  سون غاي يشعرون   ،وهذا ما يفسر "  موافق"، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى    منمفض تبني 

 غلان ماء والفمر بمؤسس ام مما يعزي ولائام لها  

 اهتم بمستقبل هذه المؤسسة(: 12بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج   0.933(غنحراف معياري )    2.06ب   م وسطاا الحسابي)  من ناحي  الترتيب حيث  الثامن   حيت اح  ت المرتب   
يا مون  ان عمال مؤسس  سون غاي  ،وهذا ما يفسر" موافق "، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى   منمفض تبني 

 . مس  بل مؤسس ام 

 انا راضي عن عملي (: 9بالنسبة لعبارة )

( ،وبدرج   0.883(غنحراف معياري )    2.03ب   م وسطاا الحسابي)  من ناحي  الترتيب حيثال اسع   احيت اح  ت المرتب   
ان عمال مؤسس  سون غاي يشعرون   ،وهذا ما يفسر "  موافق"، ووف ا لم ياس الدراس  فان هذه الدراس  تشير الى    منمفض تبني 

 . بمؤسس ام مما يعزي ولائام لها  غلرضا عن أعمالهم 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثالث :الدراسة الميدانية 
 

79 
 

 وعباراته  للولاء التنظيمي للعامل  الاول(يوضح معامل الارتباط بين المحور 10 -3لجدول رقم )ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

 

( الذي يوضح معامل ارتباط بن محور الدراس  الاول  )نظام الاجور(    10-3النظر ل ن ائج المحصل ع ياا في الجدول اعلاه رقم       
وعبارات هذا المحور، نجد ان معظم العبارات لها ارتباط قوي م  هذا المحور ،كما نلاحظ ان اقوى ارتباط كان بن العبارة الرابع   م   

وهذا يدل ع ى ان هنالك α=0.05وهي اقل من    0.000ومس وى دلال     **0.747مل ارتباط بيرسون قدره  المحور الاول بمعا 
 علاق  دات دلال  احصائي  قوي  طردي  ايجابي  أي ان نظام الاجور يناسب معظم العام ن . 

 

  

 

 

 مستوى الدلالة  ارتباط لبيرسون للمحور الاول  
Sig 

  1 المحور الاول 
 ** 0.804 ( 1العبارة رقم )

 

0.000 
 0.000 **0.786 ( 2العبارة رقم )
 0.000 **0.687 ( 3العبارة رقم )

 0.000 **0.867 ( 4العبارة رقم )

 0.001 **0.543 ( 5العبارة رقم)

 0.000 **0.747 ( 6العبارة رقم )

 0.000 0.324 ( 7العبارة رقم )

 0.000 0.332 ( 8العبارة رقم )
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 وعباراته الثاني للولاء التنظيمي للعامل (يوضح معامل الارتباط بين المحور 11 -3الجدول رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

 

الولاء )  الثاني  ( الذي يوضح معامل ارتباط بن محور الدراس  ا  10-3غلنظر ل ن ائج المحصل ع ياا في الجدول اعلاه رقم          
ن  ب( وعبارات هذا المحور، نجد ان معظم العبارات لها ارتباط قوي م  هذا المحور ،كما نلاحظ ان اقوى ارتباط كان  ال نظيمي ل عامل  

= 0.05وهي اقل من     0.000ومس وى دلال     **0.790بمعامل ارتباط بيرسون قدره    الثانيم  المحور     عشر  العبارة الرابع 

α   ك ما كان العمال مس مرين في العمل وت ديم  قوي  طردي  ايجابي  أي ان    إحصائي دلال     ذاتوهذا يدل ع ى ان هنالك علاق
 الأفضل ك ما ياد الولاء ال نظيمي ل عامل . 

 

 

ارتباط لبيرسون للمحور   
 الثاني 

 مستوى الدلالة 
Sig 

  1 المحور الثاني  
 0.002 **0.520 ( 9العبارة رقم )
 0.000 ** 0.637 (   10العبارة رقم )
 0.133 0.267 ( 11العبارة رقم )
 0.000 **0.575 ( 12العبارة رقم )

( 31العبارة رقم )  0.775** 0.000 

( 41العبارة رقم )  0.790** 00.00  

( 51العبارة رقم )  0.676** 0.000 

( 61العبارة رقم )  0.751** 0.000 

( 71العبارة رقم )  0.503** 30.00  
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 المطلب الرابع :اختبار صحة الفرضيات 

 تندوف توجد علاق  بن نظام الاجر وولاء العامل في مؤسس  سون غاي  بن  توجد علاق  ذات دلال  احصائي   :  اختبار الفرصيات  

H0 : 0.05دات دلال  احصائي  بن نظام الاجور والولاء ال نظيمي لمؤسس  سون غاي بمس وى دلال    لا يوجد اثر =α 

H1  : 0.05بمس وى دلال  دات دلال  احصائي  بن نظام الاجور والولاء ال نظيمي لمؤسس  سون غاي  يوجد اثر =α 

 نظام الأجور والولاء التنظيمي معامل الارتباط بين  يبين : ( 12 -3جدول )

 spss.v21من اعداد الطالب ن غلاع ماد ع ى برنامج المصدر:

، نظام الاجور والولاء ال نظيميبن محور  ي ضح بأنه هناك ارتباط قوي بن كل محاور الدراس ، أي  من خلال الجدول اعلاه  
 . و هذا يدل ع ى وجود علاق  موجب  دال  إحصائياً عند درج  الدلال 35.3، أي بنسب  %  (0.353ارتباط بيرسون )  بمعامل 

 (0.05 (α≤ لعين  اتجاه الدراس  نظام الاجور والولاء ال نظيمي وهو ما يدل ع ى ارتباط طردي بن 

. 

  

 الولاء التنظيمي  نظام الاجور   

 ال يم الإح مالي  
Sig 

 معامل الإرتباط
Corrélation 
dePerson 

 ال يم الإح مالي  
Sig  

 معامل الإرتباط
Corrélation 
dePerson 

نظام  
 الاجور 

1 0.04 0.353 

الولاء 
 التنظيمي 

0.04 0.353 1 
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 خلاصة الفصل : 

تعرفنا من خلال هذا الفصل ع ى ال عريف غلمؤسس  محل الدراس  والاطار المناجي لها في كيفي  انجاي الاس بان  والتي تم 
نظام الاجور وولاء ال نظيمي ل عامل    توييعاا ع ى عام ن مؤسس  سون غاي ل ويي  الوارغء والغاي ،والتي تح وي ع ى محورين  

،وبعد استرجاعاا قمنا ب فريغاا وتح يل بياناتها غلس مدام اساليب احصائي  عديدة كالم وسط لحسابي ،الانحراف المعياري 
 ،اخ بار الفا كرومباخ ،تح يل الارتباط .

الدراس  الميداني  واخ بار الفرضيات ،وتوص نا في النااي  الى صح  وقبول الفرضيات  ثم قمنا بعرض وتح يل وتفسير الن ائج     
. 



 
 

 

 

 

 

 

  

ة م ت ا خ ل  ا
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مورد من موارد المنظمة باعتباره من اهم العوامل التي تحقق كيفية تكيف المنظمة مع المتغيرات   اغلي ان المورد البشري هو       
السائدة في بيئة اعمالها ومن ثم قدرتها على تحقيق اهدافها المحددة ، وأصبحت هذه المنظمات تواجه تحدي كبير ألا وهو مدى  

ر لنجاح والتفوق وحلا للعديد من المشاكل التي تتعرض لها وباعتباره  قدرتها على المحافظة على موردها البشري الذي تعتبره مصد
الركيزة الاساسية لاستمرارها اهتم العديد من الباحثين بدراسته والبحث في ما يجعله في ذروة عطائه وتقديمه اقصى جهد لديه مقابل 

تصادي والاجتماعي للعامل حيث تسعى المنظمات الى  الاجر المادي الذي يتقاضاه فهذا الاخير له اهمية بالغة على المستويين الاق
وضع نظام اجور مناسب باعتباره انه هو المحفز والمحرك الاول والأساسي للعامل فكلما كان هذا المقابل المادي يتناسب وقدرات  

 العامل كلما كانت له قابلية اكثر للعمل .  

وبالرجوع الى الدراسة النظرية ونتائج الدراسة الميدانية ، توصلنا الى ان نظام الاجور له تاثير كبير على العامل ، فكلما كان       
الاجر مرضي وكافي للعامل كلما زاد مجهوده ، فهو يولي اهمية كبيرة للأجر باعتباره السبيل الوحيد لتحقيق رفاهيته ، فكلما اهتمت  

في هيكل الاجور والزيادة في الاجر القاعدي للعامل كلما تولدت روح للانتماء لمؤسسته ، فالعلاقة بين الاجر   المنظمة بالتعديل
المتقاضى يتماشى مع الواقع ويلبي احتياجات العامل فيزيد ولاء العامل حتما   الاجروالولاء التنظيمي للعامل علاقة طردية فإذا كان 

 لمؤسسته .  

 اولا :النتائج  

 :يلي ما  إلى توصلنا  العملي الميدان في وتطبيقا والولاء التنظيمي للعامل  الأجور لنظام والتطبيقية النظرية دراستنا  خلال ومن

 . المعيشة مستوى مع يتماشى ولا يناسبهم لا كونه  للعمال مرضي أجورنظام  على  تتوفر لا المؤسسة أن -
 زيادة المؤسسة منحت  ما  كل لأنه لمؤسسته ولائه  من  يزيد ما  وهذا العامل  جهد حتما  معها  يزيد الأجور في  زيادة كل -

 .مجهوده يزيد وبالتالي بها  العامل ثقة زدت ا كلما  الأجر في
 (. 0.353والولاء التنظيمي بقيمة) الأجورارتباط بين نظام  وجود -
   لها. اغلب العاملين في المؤسسة لديهم ولاء  -
ته لانه كلما منحت المؤسسة الزيادة  سسكل  زيادة في الاجور يزيد معها حتما جهد العامل وهذا مايزيد من انتمائه لمؤ  -

 في الاجر كلما زادت ثقة العامل بها وبالتالي يزيد مجهوده 
 الاول   الأساسيالعمال يولون اهمية كبيرة للاجور ويعتبرونها المحفز  -
اتباع المبادئ والاسس العلمية هي الطريقة المثلى لبناء ياة اجرية عادلة دون الوقوع في اخطاء تنعك سلبا على الموظفين  -

 وادائهم 
 . اكل المهنية شللولاء التنظيمي اثار ايجابية على اداء الافراد يتجلى في رفع إنتاجيتهم والتقليل من الغيابات والم -
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 ثانيا:الاقتراحات  

  والوضع جهة، من الوظيفية والأعباء يتناسب الذي الأجور نظام في  النظر تعيد و ، تمن تهأ الإدارة على -
 . أخرى جهة  من (المعيشة مستوي)الاقتصادي

 طريق عن  وذلك ،المؤسسة بهم اهتمام خلال من إلا يكون أن يمكن لا للمؤسسة والانتماء بالولاء العمال إحساس إن -
 تلبية في أهمية من المادي للجانب لما  وذلك ،(أرباح مكافئات، أجور،)مادية كانت سواء المختلفة متهحاجيا  تلبية

 .للعمال المتنامية القاعدية الحاجات
 الأفضل.كما على المؤسسة توفير وسائل ألازمة وقضاء على نواقص التي تمنع الاستمرار وتقدم نحو  -
 حالة الاستياء والتذمر   توفير بيئة تنظيمية مريحة لتقليل من -
 إحساس العامل بمدى أهميته في تحقيق أهداف المؤسسة   -
 تصميم نظام أجور على المؤسسة تحديد احتياجات العاملين وما يؤثر على رضاهم  -
 ضرورة الابتعاد عن فكرة الأجور المتدنية لان ذلك يؤدي الى تدني مستوى الولاء التنظيمي للعامل  -
 في وضع الأجور .  اةوضع سلم أجور عادلة ومناسبة للمجهودات المبذولة حتى لا يشعر الموظف بالا مساو  -

 رابعا:آفاق الدراسة 
 : المستقبلبموضوع البحث والتي يمكن التطرق إليها في  لاقةالتي لها ع المواضيعدراستنا ، تم اقتراح بعض  خلال من 

 العاملين  أداءفي تحسين  الأجوردور نظام  -

 والفعالةٌ علاقة نظام الأجور برفع الكفاءة  -

 لموارد البشرية إدارة افي  الأجور دور نظام  -

 .التنظيمي للعاملين  بالولاءعلاقة الرضا الوظيفي  -
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 والتوزيع للنشر صفاء دار الاقتصاد، علم مبادئ الزبيدي، كاظم لطيف حسين الفتاوي، كاظم مالك .22

 .  2013عمان،الأردن،
كامل محمد المغربي ، السلوك التنظيمي مفاهيم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظيم ، دار الفكر  .27

 1114، 2للطباعة والنشر والتوزيع ، عمان ،  الاردن ، ط 
 .2003إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، محمد سعيد أنور سلطان،  .28
، مؤسسة شباب الجامعة للنشر، -التحليل الاقتصادي الجزئي –النظريةالإقتصادية مجيد ضياء،  .21

  2007الإسكندرية، 
 . 2007 مصر، والطباعة، للنشر الجامعية الدار البشرية، الموارد سلطان،إدارة سعيد محمد .30
 .2006 مصر، الإسكندرية، والنشر، للطباعة الوفاء دار البشرية، الموارد إدارة حجازي، حافظ محمد .31
محمد الصیرفي ،السلوك الإداري "العلاقات الإنسانية " ، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر ، الإسكندرية ،  .32

 .2007مصر ، 
دحت محمد أبو النصر ، بناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل المنظمة ، دار ايتراك للطباعة م .33

 .2005والنشر والتوزيع ، مصر،
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 ومكتبة دار المداري، في والمعلمين المديرين لدى الوظيفي زم ا والالت العمل قيم حمادات، حسن محمد .34
 .2011، 1،الاردن،ط والتوزيع،عمان للنشر الحامد

 ،2003،  الأردن عمان، والتوزيع، للنشر الشروق دار والجماعة، الفرد سلوك العطية، ماجدة .35
 . 2003عدون، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، دار المحمدية العامة، الجزائر،  ناصر دادي .32
 .2011نور الدين حاروش ، إدارة الموارد البشرية ، دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزيع ، الجزائر ،  .37

 الرسائل الجامعية المذكرات و   ثانيا:

حسيبة جبلي، تقييم الوظائف كأساس لبناء هيكل الأجور، رسالة ماجستیر، جامعة محمد الصديق بن  .1
 .( 2002/2007یحي، جيجل، 

 درجة على الحصول متطلبات ضمن مقدمة مذكرة والتعليم، التربية قطاع في الاجور سياسة شرقاوي، عمر .2
 .2002 قالمة، جامعة وعلوم التسيیر، الاقتصادية العلوم كلية الاقتصادية، العلوم في المجيستیر

المياه ،مذكرة مقدمة  وصرف للسقي الوطني الديوان حالة ارسة الجزائر د في الأجور جاودي،تسيیر حورية .3
 .2007/2006 الجزائر، جامعة الاقتصاد، كلية الاقتصادي، التحليل فرع الماجستیر، لنيل شهادة

، الجزء الثاني،  -علاقة العمل الفردية -العمل في التشريع الجزائريسليمان أحمية، التنظيم القانوني لعلاقات  .4
 2012المطبوعات الجامعية، الجزائر،  )3الطبعة السادسة، ديوان )

عيساوي سعيدة ، لعبادلة هناء ، دور الولاء التنظيمي في تحسين أداء المؤسسة مذكرة مقدمة لنيل شهادة  .5
 . 2015تماعية ، تخصص علم اجتماع تنظيم وعمل ، جامعة قالمة ، الماستر ، كلية العلوم الإنسانية والاج

روان عفاف ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر في علوم التسيیر ،بعنوان اثر الولاء التنظيمي على تحسين  .2
 .2015-2014اداء العاملين ،

وعلاقتها بالولاء التنظيمي ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم  ساحلي جنات ، طبيعة الاجور .7
النفس العمل  و تسيیر الموارد البشرية ، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية قسـم العلوم  الاجتماعية ، 

 .2013/2014جامعة العربي بن  مهيدي أم البواقي ، 
ين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي ، دراسة ناصر بن مراد نمر أبو جاسر، اثر إدراك العامل .8

تطبيقية على فردي وزارات السلكة الوطنية الفلسطينية ، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال ، كلية التجارة ، 
 .2010الجامعة الإسلامية بغزة ، فلسطين ، 
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مقدمة ضمن نيل شهادة الماستر روان عفاف،اثر الولاء التنظيمي على تحسين أداء العاملين ، مذكرة  .1
أكاديمي في علوم التسيیر ،  دراسة حالة المؤسسة العمومية الاستشفائية ، الزهراوي المسيلة ، 

2014/2015 . 
في علم  شهادة الماسترفاصل سمية ،الولاء التنظيمي وتأثیره على أداء العاملين ،مذكرة مقدمة لنيل  .10

اجتماع تنمية وتسيیر الموارد البشرية،كلية العلوم الاجتماعية والانسانية ،جامعة ام البواقي 
،2015/2012. 
سعد بن عميقان ، سعد الدوسري ، ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية ،  .11

 2015رسالة ماجستیر غیر منشورة ، جامعة نايف العربية ، الرياض ،  

 :المجلات ثالثا 
سليمان الفارس،أثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي  بالمؤسسات  العامة،مجلة جامعة دمشق للعلوم  .1

 .2011الاقتصادية والقانونية،المجلد السابع والعشرون،العدد الأول ، 
سعود،الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الملك عبد الله والعوامل  المؤثرة عليه،مجلة الإداري،مجلد التاسع  العتيبي .2

 . 1997 عشر،العدد سبعون،الأردن،
 والقانونية، الاقتصادية دمشق مجلة العامة، بالمؤسسات التنظيمي الولاء في التحفيز سياسات الفارس،أثر سليمان .3

 ،2011ل،الأو  العدد سوريا، دمشق،
طلال بن عابد الأحمدي ، الولاء التنظيمي وعلاقته بالخصائص الشخصية والرغبة في ترك المنظمة و المهنة ، المجلة  .4

 .2004العربية للإدارة ،  الرياض ، السعودية ، العدد الأول ، 
 

 رابعا :المراسيم والقوانين 
 

،المؤرخة في  24،الجريدة الرسمية ،العدد المتضمن توحيد مناطق الاجور 170-70المرسوم التنفيذي  .1
20/07/1170. 

  . 17 رقم الرسمية الجريدة العمل، بعلاقات يتعلق 1990 أفريل 21 في المؤرخ 11/10قانون  .2
 . 2011من قانون الضرائب المباشرة والرسوم المماثلة،  71المادة  .3
،يتضمن رفع مبلغ المنح  08/01/1112،المؤرخ في  12/218من المرسوم التنفيذي رقم  2- 1المواد  .4

 .، 52للجمهورية الجزائرية/العدد  )5العائلية، الجريدة الرسمية )
 .،المتعلق بالتأمينات الاجتماعية 1183/ 02/02،المؤرخ في  83/11من القانون رقم  2لمادة  .5
 . ، 2011المادة الأولى من قانون الضرائب المباشرة والرسوم المماثلة،  .2
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 المواقع الالكترونية  خامسا :

 
 .http://www.sonelgaz.dz/Ar/article.php3?id_article=16معلومات متاحة على الموقع الالكتروني للمؤسسة  .1
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  ي علي كافي تندوفجامعركز الالم
العلوم الاقتصادية، العلوم التجارية وعلوم التسيير   

 قسم علوم التسيير
 
 

 

 استمارة استبيان بعنوان:
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

د/عياط اسماء                                                      عرقوب فاطمة الزهراء  -     
                   بومليط خولة  -    

 

 

 

 أخي الفاضل، أختي الفاضلة
في علوم اقتصادية   السلام عليكم و رحمة الله تعالى و بركاته، استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة الماستر

تخصص إدارة الموارد البشرية  نضع بين يديك هذه الاستبانة و التي هي عبارة عن أداة لجمع البيانات اللازمة 
 : لإجراء دراسة بعنوان

 دور نظام الأجور في تعزيز ولاء العامل  في مؤسسة سونلغاز لتوزيع الكهرباء والغاز
و نظرا لأهمية مساهمتكم في إثراء هذه الدراسة، نأمل منكم التفضل علينا ب الإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، 

وذلك لاعتماد نتائج الدراسة بدرجة كبيرة على صحة إجاباتكم؛و نحيطكم علما بأننا سنضمن لكم سرية 
 البحث العلميالمعلومات و الملاحظات ولن تستخدم إلا لأغراض 

 . ين لكم حسن تعاونكمشاكر 

2222-2222  



 

 

 استمارة استبان 
 

  فقط المناسبة الخانات أو الخانة في بالتأشير الأسئلة عن الإجابة يكفي  :ملاحظة
 أولا : البيانات الشخصية 

 ذكر                 أنثى الجنس :   .1
 العمر :  .2

 سنة 52من  اكثر    سنة           53الى 52من         سنة          53الى22من 
 المستوى التعليمي: .3

 دراسات عليا     جامعي          المستوى ثانوي فاقل          
 الخبرة في المنصب : .4

 سنوات فما فوق 11من   سنوات        11الى 3سنوات        من  3الى1من
     جيد                    متوسط           ضعيفالدخل :  .3

 
 الرقم 

 الاستجابة                                            
 العبارة  

 
 موافق تماما 

 
 موافق

 
 محايد

غير موافق  غير موافق 
 تماما

 الأجور   نظام   :اولا

      الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع الجهد المبذول 1

      هل يحقق أجرك احتياجاتكم 2

      واحدهل تتبع المؤسسة نظام أجور  5



 

 

 

 

 التنظيمي للعامل ثالثا :ولاء
 

 

  

      هل نظام الأجور الذي تمنحه المؤسسة يناسبك 5

      هل استفدت من زيادة في آجرك 3

      ترى آن راتبك يتناسب مع الشهادة العلمية التي تحملها 2

      يعتمد نجاح هذه المؤسسة على مستوى الأجور بها 7

      تعمل ساعات إضافية 8

      راضي عن عملي انا 1

      اشعر بالفخر عند إخبار الآخرين أنني انتمي لهذه المؤسسة 2

      مكان العمل الذي تعمل فيه يتميز بأنه مريح وآمن 3

      اهتم بمستقبل هذه المؤسسة 4

      لن أغير المؤسسة حتى لو كان الأجر أعلى 5

      أن استمر رغم وجود بعض النقائص إلا أني أفضل 6

      ليس لي استعداد مستقبلي  لترك هذه المؤسسة 7

ستدافع على مؤسستك حتى لو انتقلت منها للعمل بمؤسسة  8
 أخرى أو تم إحالتك على التقاعد

     

      توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاءك للمؤسسة 9

 



 الملاحق
 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES= 1س 2س  3س  4س  5س  6س  7س  8س  1ع  2ع  3ع  4ع  5ع  6ع  7ع  8ع  9ع   

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 33 86,8 

Excluea 5 13,2 

Total 38 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,821 17 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES= 1س 2س  3س  4س  5س  6س  7س  8س   

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 
Fiabilité 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 33 86,8 

Excluea 5 13,2 

Total 38 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,803 8 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES= 1ع 2ع  3ع  4ع  5ع  6ع  7ع  8ع  9ع   

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 33 86,8 

Excluea 5 13,2 

Total 38 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,769 9 

 
FREQUENCIES VARIABLES=الدخل الخبرةفي_المنصب المستوى_التعليمي الجنس 

  /PIECHART PERCENT 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 
Fréquences 

Statistiques 

يالمستوى التعليم الجنس   الدخل الخبرة في المنصب 

N Valide 33 33 33 33 

Manquant 5 5 5 5 
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Table de fréquences 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 63,6 63,6 55,3 21 ذكر 

 100,0 36,4 31,6 12 انثى

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 المستوى التعليمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide لالمستوى ثانوي فاق  8 21,1 24,2 24,2 

 93,9 69,7 60,5 23 جامعي

 100,0 6,1 5,3 2 دراسات العليا

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 الخبرة في المنصب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide سنوات5الى1من  3 7,9 9,1 9,1 

سنوات11الى 5من  10 26,3 30,3 39,4 

سنوات فما فوق11من   20 52,6 60,6 100,0 

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 الدخل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 57,6 57,6 50,0 19 متوسط 

 100,0 42,4 36,8 14 جيد

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   
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FREQUENCIES VARIABLES= 1س 2س  3س  4س  5س  6س  7س  8س   

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 
Fréquences 
 

Statistiques 

 

هل استفدت من زيادة في 

 آجرك

ع ترى آن راتبك يتناسب م

لهاالشهادة العلمية التي تحم  

يعتمد نجاح هذه المؤسسة 

 تعمل ساعات إضافية على مستوى الأجور بها

N Valide 33 33 33 33 

Manquant 5 5 5 5 

Moyenne 2,36 2,85 2,67 2,21 

Ecart type ,895 1,064 1,051 ,960 

 

Table de fréquences 
 

 الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع الجهد المبذول

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,1 9,1 7,9 3 موافق تماما 

 51,5 42,4 36,8 14 موافق

 69,7 18,2 15,8 6 محايد

 97,0 27,3 23,7 9 غير موافق

 100,0 3,0 2,6 1 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 هل يحقق أجرك احتياجاتكم

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,1 9,1 7,9 3 موافق تماما 

 42,4 33,3 28,9 11 موافق

 54,5 12,1 10,5 4 محايد

 84,8 30,3 26,3 10 غير موافق

 100,0 15,2 13,2 5 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   
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 هل تتبع المؤسسة نظام أجور واحد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 24,2 24,2 21,1 8 موافق تماما 

 51,5 27,3 23,7 9 موافق

 63,6 12,1 10,5 4 محايد

 90,9 27,3 23,7 9 غير موافق

 100,0 9,1 7,9 3 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 

الأجور الذي تمنحه المؤسسة يناسبك هل نظام  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 12,1 12,1 10,5 4 موافق تماما 

 33,3 21,2 18,4 7 موافق

 51,5 18,2 15,8 6 محايد

 87,9 36,4 31,6 12 غير موافق

 100,0 12,1 10,5 4 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 هل استفدت من زيادة في آجرك

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,1 9,1 7,9 3 موافق تماما 

 69,7 60,6 52,6 20 موافق

 87,9 18,2 15,8 6 محايد

 97,0 9,1 7,9 3 غير موافق

 100,0 3,0 2,6 1 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   
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 ترى آن راتبك يتناسب مع الشهادة العلمية التي تحملها

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,1 6,1 5,3 2 موافق تماما 

 45,5 39,4 34,2 13 موافق

 69,7 24,2 21,1 8 محايد

 93,9 24,2 21,1 8 غير موافق

 100,0 6,1 5,3 2 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 

 يعتمد نجاح هذه المؤسسة على مستوى الأجور بها

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 15,2 15,2 13,2 5 موافق تماما 

 39,4 24,2 21,1 8 موافق

 84,8 45,5 39,5 15 محايد

 93,9 9,1 7,9 3 غير موافق

 100,0 6,1 5,3 2 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 تعمل ساعات إضافية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,2 21,2 18,4 7 موافق تماما 

 72,7 51,5 44,7 17 موافق

 84,8 12,1 10,5 4 محايد

 100,0 15,2 13,2 5 غير موافق

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 



 الملاحق
 

 

 
FREQUENCIES VARIABLES= 1ع 2ع  3ع  4ع  5ع  6ع  7ع  8ع  9ع   

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Fréquences 

 

Statistiques 

 انا راضي عن عملي 

ار اشعر بالفخر عند إخب

الآخرين أنني انتمي 

 لهذه المؤسسة

 مكان العمل الذي تعمل

ح فيه يتميز بأنه مري

 وآمن

اهتم بمستقبل هذه 

 المؤسسة

N Valide 33 33 33 33 

Manquant 5 5 5 5 

Moyenne 2,03 2,09 3,64 2,06 

Ecart type ,883 ,765 1,454 ,933 

 

 

 

Statistiques 

 

و لن أغير المؤسسة حتى ل

 كان الأجر أعلى

 رغم وجود بعض النقائص

 إلا أني أفضل أن استمر

لي  ليس لي استعداد مستقب

 لترك هذه المؤسسة

تى ستدافع على مؤسستك ح

لو انتقلت منها للعمل 

ك بمؤسسة أخرى أو تم إحالت

 على التقاعد

N Valide 33 33 33 33 

Manquant 5 5 5 5 

Moyenne 2,85 2,36 2,64 2,42 

Ecart type 1,460 1,141 1,245 1,062 

 

Statistiques 

 توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاءك للمؤسسة 

N Valide 33 

Manquant 5 

Moyenne 2,67 

Ecart type 1,315 

 

 
 
 
 
 
 
 



 الملاحق
 

 

 
 
 
Table de fréquences 
 

 انا راضي عن عملي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,3 27,3 23,7 9 موافق تماما 

 75,8 48,5 42,1 16 موافق

 97,0 21,2 18,4 7 محايد

 100,0 3,0 2,6 1 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 

 اشعر بالفخر عند إخبار الآخرين أنني انتمي لهذه المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,2 21,2 18,4 7 موافق تماما 

 72,7 51,5 44,7 17 موافق

 97,0 24,2 21,1 8 محايد

 100,0 3,0 2,6 1 غير موافق

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 مكان العمل الذي تعمل فيه يتميز بأنه مريح وآمن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 15,2 15,2 13,2 5 موافق تماما 

 24,2 9,1 7,9 3 موافق

 33,3 9,1 7,9 3 محايد

 63,6 30,3 26,3 10 غير موافق

 100,0 36,4 31,6 12 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   
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 اهتم بمستقبل هذه المؤسسة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30,3 30,3 26,3 10 موافق تماما 

 72,7 42,4 36,8 14 موافق

 90,9 18,2 15,8 6 محايد

 100,0 9,1 7,9 3 غير موافق

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 لن أغير المؤسسة حتى لو كان الأجر أعلى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,3 27,3 23,7 9 موافق تماما 

 39,4 12,1 10,5 4 موافق

 66,7 27,3 23,7 9 محايد

 81,8 15,2 13,2 5 غير موافق

 100,0 18,2 15,8 6 غير موافق بشدة

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 غم وجود بعض النقائص إلا أني أفضل أن استمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 27,3 27,3 23,7 9 موافق تماما 

 57,6 30,3 26,3 10 موافق

 81,8 24,2 21,1 8 محايد

 97,0 15,2 13,2 5 غير موافق

 100,0 3,0 2,6 1 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   
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مستقبلي  لترك هذه المؤسسة ليس لي استعداد  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,2 21,2 18,4 7 موافق تماما 

 48,5 27,3 23,7 9 موافق

 75,8 27,3 23,7 9 محايد

 90,9 15,2 13,2 5 غير موافق

 100,0 9,1 7,9 3 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 ستدافع على مؤسستك حتى لو انتقلت منها للعمل بمؤسسة أخرى أو تم إحالتك على التقاعد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 21,2 21,2 18,4 7 موافق تماما 

 54,5 33,3 28,9 11 موافق

 84,8 30,3 26,3 10 محايد

 97,0 12,1 10,5 4 غير موافق

 100,0 3,0 2,6 1 غير موافق تماما

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   

 

 توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاءك للمؤسسة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 24,2 24,2 21,1 8 موافق تماما 

 48,5 24,2 21,1 8 موافق

 69,7 21,2 18,4 7 محايد

 90,9 21,2 18,4 7 غير موافق

 100,0 9,1 7,9 3 غير موافق بشدة

Total 33 86,8 100,0  

Manquant Système 5 13,2   

Total 38 100,0   
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Régression 
 
 

[Jeu_de_données1] G:\ \ تفريغ استبيان\مذكرة تخرج .sav 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

y 2,5286 ,68944 33 

x 2,7197 ,73090 33 

 

 

Corrélations 

 x y 

x Corrélation de Pearson 1 ,353* 

Sig. (bilatérale)  ,044 

N 33 33 

y Corrélation de Pearson ,353* 1 

Sig. (bilatérale) ,044  

N 33 33 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Variables introduites/éliminéesa 

 

 

 /VARIABLES=x 1س 2س  3س  4س  5س  6س  7س  8س   
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

Corrélations 

 x 

الأجر الذي تتقاضاه 

يتناسب مع الجهد 

 المبذول

هل يحقق 

أجرك 

 احتياجاتكم

 **Corrélation de Pearson 1 ,804** ,786 المحور الاول 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 33 33 33 

هد الأجر الذي تتقاضاه يتناسب مع الج

 المبذول

Corrélation de Pearson ,804** 1 ,588** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 33 33 33 

 Corrélation de Pearson ,786** ,588** 1 هل يحقق أجرك احتياجاتكم

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 33 33 33 

 **Corrélation de Pearson ,687** ,394* ,518 هل تتبع المؤسسة نظام أجور واحد

Sig. (bilatérale) ,000 ,023 ,002 

N 33 33 33 

هل نظام الأجور الذي تمنحه المؤسسة 

 يناسبك

Corrélation de Pearson ,867** ,732** ,652** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 

N 33 33 33 

 *Corrélation de Pearson ,543** ,205 ,351 ل استفدت من زيادة في آجرك

Sig. (bilatérale) ,001 ,253 ,045 

N 33 33 33 

علمية ترى آن راتبك يتناسب مع الشهادة ال

 التي تحملها

Corrélation de Pearson ,747** ,814** ,514** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,002 

N 33 33 33 

 يعتمد نجاح هذه المؤسسة على مستوى

 الأجور بها

Corrélation de Pearson ,342 ,167 ,209 

Sig. (bilatérale) ,051 ,353 ,244 

N 33 33 33 

 Corrélation de Pearson ,332 ,210 ,085 تعمل ساعات إضافية

Sig. (bilatérale) ,000 ,240 ,637 

N 33 33 33 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 
CORRELATIONS 

  /VARIABLES=y 1ع 2ع  3ع  4ع  5ع  6ع  7ع  8ع  9ع   

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

Corrélations 

 انا راضي عن عملي المحور الثاني 

بار اشعر بالفخر عند إخ

الآخرين أنني انتمي 

 لهذه المؤسسة

 **Corrélation de Pearson 1 ,520** ,637 المحور الثاني 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,000 

N 33 33 33 

 *Corrélation de Pearson ,520** 1 ,412 انا راضي عن عملي

Sig. (bilatérale) ,002  ,017 

N 33 33 33 

ي اشعر بالفخر عند إخبار الآخرين أنن

 انتمي لهذه المؤسسة

Corrélation de Pearson ,637** ,412* 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,017  

N 33 33 33 

نه مكان العمل الذي تعمل فيه يتميز بأ

 مريح وآمن

Corrélation de Pearson ,267 ,106 -,054 

Sig. (bilatérale) ,133 ,556 ,767 

N 33 33 33 

 *Corrélation de Pearson ,575** ,377* ,430 اهتم بمستقبل هذه المؤسسة

Sig. (bilatérale) ,000 ,031 ,013 

N 33 33 33 

لن أغير المؤسسة حتى لو كان الأجر 

 أعلى

Corrélation de Pearson ,775** ,343 ,432* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,051 ,012 

N 33 33 33 

ل رغم وجود بعض النقائص إلا أني أفض

 أن استمر

Corrélation de Pearson ,790** ,392* ,534** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,024 ,001 

N 33 33 33 

ذه ليس لي استعداد مستقبلي  لترك ه

 المؤسسة

Corrélation de Pearson ,676** ,152 ,364* 

Sig. (bilatérale) ,000 ,397 ,037 

N 33 33 33 

لت منها ستدافع على مؤسستك حتى لو انتق

ى للعمل بمؤسسة أخرى أو تم إحالتك عل

 التقاعد

Corrélation de Pearson ,751** ,419* ,567** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,015 ,001 

N 33 33 33 

ك توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاء

 للمؤسسة

Corrélation de Pearson ,503** -,045 ,155 

Sig. (bilatérale) ,003 ,804 ,388 
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N 33 33 33 

 

Corrélations 

 

 مكان العمل الذي تعمل

ح فيه يتميز بأنه مري

 وآمن

اهتم بمستقبل هذه 

 المؤسسة

ى لن أغير المؤسسة حت

 لو كان الأجر أعلى

 **Corrélation de Pearson ,267 ,575** ,775 المحور التاني 

Sig. (bilatérale) ,133 ,000 ,000 

N 33 33 33 

 Corrélation de Pearson ,106 ,377* ,343 انا راضي عن عملي

Sig. (bilatérale) ,556 ,031 ,051 

N 33 33 33 

ي اشعر بالفخر عند إخبار الآخرين أنن

 انتمي لهذه المؤسسة

Corrélation de Pearson -,054 ,430* ,432* 

Sig. (bilatérale) ,767 ,013 ,012 

N 33 33 33 

أنه مكان العمل الذي تعمل فيه يتميز ب

 مريح وآمن

Corrélation de Pearson 1 -,121 ,179 

Sig. (bilatérale)  ,501 ,318 

N 33 33 33 

 **Corrélation de Pearson -,121 1 ,443 اهتم بمستقبل هذه المؤسسة

Sig. (bilatérale) ,501  ,010 

N 33 33 33 

لن أغير المؤسسة حتى لو كان الأجر 

 أعلى

Corrélation de Pearson ,179 ,443** 1 

Sig. (bilatérale) ,318 ,010  

N 33 33 33 

ل رغم وجود بعض النقائص إلا أني أفض

 أن استمر

Corrélation de Pearson -,087 ,331 ,503** 

Sig. (bilatérale) ,629 ,060 ,003 

N 33 33 33 

ذه ليس لي استعداد مستقبلي  لترك ه

 المؤسسة

Corrélation de Pearson -,110 ,423* ,656** 

Sig. (bilatérale) ,543 ,014 ,000 

N 33 33 33 

قلت ستدافع على مؤسستك حتى لو انت

ك منها للعمل بمؤسسة أخرى أو تم إحالت

 على التقاعد

Corrélation de Pearson ,002 ,415* ,426* 

Sig. (bilatérale) ,992 ,016 ,013 

N 33 33 33 

ك توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاء

 للمؤسسة

Corrélation de Pearson ,180 ,119 ,152 

Sig. (bilatérale) ,317 ,510 ,399 

N 33 33 33 
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Corrélations 

 

 

رغم وجود بعض 

ل أفضالنقائص إلا أني 

 أن استمر

ليس لي استعداد 

 مستقبلي  لترك هذه

 المؤسسة

ك ستدافع على مؤسست

 حتى لو انتقلت منها

 للعمل بمؤسسة أخرى

أو تم إحالتك على 

 التقاعد

 **Corrélation de Pearson ,790** ,676** ,751 المحور الثاني 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 

N 33 33 33 

راضي عن عملي انا  Corrélation de Pearson ,392* ,152 ,419* 

Sig. (bilatérale) ,024 ,397 ,015 

N 33 33 33 

ي اشعر بالفخر عند إخبار الآخرين أنن

 انتمي لهذه المؤسسة

Corrélation de Pearson ,534** ,364* ,567** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,037 ,001 

N 33 33 33 

أنه مكان العمل الذي تعمل فيه يتميز ب

 مريح وآمن

Corrélation de Pearson -,087 -,110 ,002 

Sig. (bilatérale) ,629 ,543 ,992 

N 33 33 33 

 *Corrélation de Pearson ,331 ,423* ,415 اهتم بمستقبل هذه المؤسسة

Sig. (bilatérale) ,060 ,014 ,016 

N 33 33 33 

المؤسسة حتى لو كان الأجر  لن أغير

 أعلى

Corrélation de Pearson ,503** ,656** ,426* 

Sig. (bilatérale) ,003 ,000 ,013 

N 33 33 33 

ل رغم وجود بعض النقائص إلا أني أفض

 أن استمر

Corrélation de Pearson 1 ,558** ,669** 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,000 

N 33 33 33 

ذه استعداد مستقبلي  لترك ه ليس لي

 المؤسسة

Corrélation de Pearson ,558** 1 ,475** 

Sig. (bilatérale) ,001  ,005 

N 33 33 33 

قلت ستدافع على مؤسستك حتى لو انت

ك منها للعمل بمؤسسة أخرى أو تم إحالت

 على التقاعد

Corrélation de Pearson ,669** ,475** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,005  

N 33 33 33 

ك توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاء

 للمؤسسة

Corrélation de Pearson ,521** ,153 ,328 

Sig. (bilatérale) ,002 ,396 ,062 

N 33 33 33 
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Corrélations 

 

 توافق بان الأجر هو مسئول لمدى

 ولاءك للمؤسسة

 **Corrélation de Pearson ,503 المحور الثاني 

Sig. (bilatérale) ,003 

N 33 

 Corrélation de Pearson -,045 انا راضي عن عملي

Sig. (bilatérale) ,804 

N 33 

سةاشعر بالفخر عند إخبار الآخرين أنني انتمي لهذه المؤس  Corrélation de Pearson ,155 

Sig. (bilatérale) ,388 

N 33 

 Corrélation de Pearson ,180 مكان العمل الذي تعمل فيه يتميز بأنه مريح وآمن

Sig. (bilatérale) ,317 

N 33 

 Corrélation de Pearson ,119 اهتم بمستقبل هذه المؤسسة

Sig. (bilatérale) ,510 

N 33 

 Corrélation de Pearson ,152 لن أغير المؤسسة حتى لو كان الأجر أعلى

Sig. (bilatérale) ,399 

N 33 

 **Corrélation de Pearson ,521 رغم وجود بعض النقائص إلا أني أفضل أن استمر

Sig. (bilatérale) ,002 

N 33 

 Corrélation de Pearson ,153 ليس لي استعداد مستقبلي  لترك هذه المؤسسة

Sig. (bilatérale) ,396 

N 33 

مؤسسة على مؤسستك حتى لو انتقلت منها للعمل ب ستدافع

 أخرى أو تم إحالتك على التقاعد

Corrélation de Pearson ,328 

Sig. (bilatérale) ,062 

N 33 

 Corrélation de Pearson 1 توافق بان الأجر هو مسئول لمدى ولاءك للمؤسسة

Sig. (bilatérale)  

N 33 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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BG Code Service No Adherent
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Nom Prenoms Matrirule 035272

KEINA Adel

Situation F'amiliale Nbre Enfants Quotient }'amilial
CELIBATAIRE O IOO

Statut
PERMANENT

Code

H501

Poste de Travail
CHEF EQ DISTRIBUTION ELEC NTV1

Classement

11-R

Sslaire de JANVIER 2023 ccP 00t226596432

REMB LOYERS CHG LOCA.

IND FORF TRANSPORT

IND CONGE ANNUEL

IND DE NUISANCE

IND EXPERIENCE PROF

PRIME RENDEM INDIVIDU

INDEMNITE DE PANIER

tND ZONE (C1,C2,C3,C4

HRS ABSENCE CONGE ANN

COTISATIONS CNAS

RETENUE I.R.G EXERCI

riETfiNt lt:S PCIT ;R t:tll{I,TE
PRET SPEC LOGEMENT

RET RETRAITE COMPL

COT MUI SEC VIE DECES

RET COTISE MUTUELLE 2

104,00

12,00

104,00

104,00

8,00

12,00

104,00

ilAI 11 ll'lEliT§ SOa tLTIi

Net payé par la Société

3,00

2,00

ASS. I.R,G

A"SECU SO

A§S" MUTEG

NetA Payer

No S.§oc 80-0263-0085-45

EIément de rémunération

Code Libellé

NombreJ
Assiette

(DÂ)

-l
Taux% l

Coefficient Gains (DA) Retenues (DA)

2020

903

952

981

Sous Total 1

.Ë&.71:7;59

Sous Total 2 0,00

Retenues pour compte



j.dl,h'ffi
''#æffi'l':iw

- 

=\-

Bulletin de Paie
01 2023
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A. §EeU §O

A§S. frf,UTEG

tlnité - Serviec - L+calité Y l.ior',r P:'a*oms &fatricu

DD TiNDouF sERVrcE TECHNIeUES prBcrnrcnÉ

BG Code Service No Adherent I Situation Familiale Nbre Enfants Quotient l'arnilial
wF wF05 3lt2603tsi lcrLraererns 0 r00

Statut
PERMANENT

Code

c26t
Poste de Travail

ELECTRICIEN DISTRIBUTION NIV 1

Classement

08-R

Ëlément de rémunêration
Libellé

uofle

Nombre/
Assiette

(DA}

Taux %
Coefficient Gains (DA) Retenues (DA)

/".! P.1lf \lt-\..Ts stx lL'rÈ I\-.. "** _: i
Û6I t SALAIRE DE BASE

5IO i IND DE NUISANCE

535 1 PRIME RENDEM INDIVIDU

546 I INDEMNITE DE PANIER

557 I IND ZONE (C1,C2,C3,C4

971 2 COTISATIONS CNAS

943 2 RETENUE I.R.G EXERCI

Rlll'liN utis Püt rR c{}t{ P]'tl
91tJ

952

981

2

2

2

REÏ RETRAITE COMPL

COT MUT SEC VIE DECES

RET COTISE MUTUELLE 2

26,00

21,00

26,00

Sous Total 1

Net payé par la Société ti4 238;69

3,00

2,00

Sous Total 2 0,00

Retenues pour compts
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DD TrNDouF sERVrcE TECHNTeUES prscrnrcrrÉ

BG Code Service No Àdherent

wF wF05 3742603157

Nom Prenoms lllatricu

Situation Familiale Nbre Enfants Quotient Familial
MARIE 4 3OO

§tatut
PERMANENT

Code

4662
Poste de Travail

INGENIEURD'ETUDES NIV2

Classement

t7-1

Elêment de rémunération
Libellé

Godê

Nombrel
Assiette

(DA)

Taux %
Goefficient Gains (DA) Retenues (DA)

061

PÂIEfuIE:§TS §ÛC1§TE
SALAIRE DE BASE

IND FORF TRANSPORT

IND EXPERIENCE PROF

PRIME RENDEM INDIVIDU

INDEMNITE DE PANIER

IND ZONE (C1,C2,C3,C4

IND SALAIRE UNIQUE

COTISATIONS CNAS

RETENUE I.R.G EXERCI

576

518

535

551

141

97t

943

li lt't" ti.FJ Li lts p{_uI R (.t}},T t}t'tll
970 RET RETRAITE COMPL

COT MUT SEC VIE DECES

RET COTISE MUTUELLE 2

952

98r

21 ,00

26,00

Sous 'otal {

Net payé par la Société I i7 6.i2" I 7

3,00

2,00

Sous Total 2

Retenues pour comptê 7 504-48

Âs§. t.R.G

Â. SECU Sô

Â§S. NfiUTEG

NetA Payer

01 2023

No S.Soc 72-0676-0059-38 §alaire de JANVIER 2023 CCP
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