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    شكر و تقدير                                

 
نحمد اللّه و نشكره على نعمه التي لا تعد و لا تحصى و  شيءأولا و قبل كلّ 

.هذا العمل و الّذي نتمنى أن يكون في المستوى إتمامالّذي بفضله تمكنّا من   

 

خلفوني فازية الجميل إلى الأستاذة  و نتقدم بالشكر و التقدير الكبير و العرفان 

التي خصت من وقتها و اهتمامها و حسن توجيهها و الّتي لم تبخل علينا بتقديم 

كما نتقدم بالشكر إلى كلّ الأساتذة الكرام . المعلومات و التوجيهات بصفة مستمرة

الّذين لم يبخلوا علينا بجهدهم في تعليمنا في قسم العلوم السياسية   



                                   اھداء                 
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  :الملخص

  

    
يهدف هذا البحث إلى إلقاء الضوء على دور الأجور في تحقيق الرّضا الوظيفي، و هذا نظرا         

للأهمية الّتي يحظى بها هذا الموضوع في ميدان إدارة الموارد البشرية، وقد قمنا بالتّركيز على عامل 
ية حاجاتهم و متطلباتهم الأجر و علاقته بمستوى الرضا الوظيفي للموظفين باعتباره موردا رئيسيا لتلب
التّرقية، نمط الإشراف، ( المعيشية، و هذا على الرّغم من وجود عوامل أخرى مرتبطة بالرضا الوظيفي

  .الخ....الظروف البيئية
  

لتحقيق الرضا  اأساسي اإلى أنّ الأجر يعتبر حقا عنصر و قد توصلنا من خلال هذه الدراسة        
ير مرتبط بالدرجة الأولى بالمقابل المادي الّذي يتحصل عليه الموظف مقابل الوظيفي، و بالتاّلي هذا الأخ

الجهد الّذي يبذله في المؤسسة، إذ يؤثر الأجر على مستوى الرضا الوظيفي إمّا بالإيجاب أو السلب، 

رفع ، ارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة، الأداءهر كتحسين ر ذلك من خلال عدّة سلوكيات و مظاويظه
   .الخ....ية،أو دوران العمل، التغيب، الإضراباتالإنتاج
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   :تمهيد

في ظلّ التحديات الراهنة و انتشار ظاهرة العولمة فإنّ نجاح أيّ منظمة اليوم في تحقيق            

أهدافها لا يتوقف فقط على إمكانيتها المادية و المالية، بل يتعدّى ذلك إلى مدى الاهتمام باليد العاملة ، 

ر البشري الذي أصبح وهذا يدلّ على مدى أهميّة العنص، وقدرتها على استقطاب أنجع الموارد البشرية

سواء على المستوى المركزي أو المحلي ، و ذلك لتحسين القطاعات يمثل أحد أهم مقومات نجاح مختلف 

أدائها و تطوير إنتاجيتها الأمر الّذي جعله محور اهتمام العديد من الإداريين و الباحثين و أرباب العمل 

  . اهمن خلال البحث في مختلف الوسائل الّتي تؤدي إلى رض

ولقد بدأ الاهتمام بموضوع الرّضا الوظيفي منذ بداية الثلاثينات من القرن العشرين ، إذ أصبح            

اعتباره يتناول البعد الإنساني أحد الموضوعات الحيوية و المهمّة في مجال السلوك التنّظيمي و ذلك ب

ة على المنظمة ، فعلى الرّغم من بروز المتمثل في العنصر البشري الّذي يعتبر أهمّ الموارد المسيطر و 

  .الرأسمال البشري العديد من الوسائل التكنولوجية الحديثة إلاّ أنّها مازالت تعتمد و بشكل كبير على

و ترجع أسباب الاهتمام بمدى تحقيق الرّضا الوظيفي لكون العمل يمثل أحد أهمّ الطرق الّتي           

احد أهمّ العوامل الّتي تؤدي ر العمل يعتب إذ .المجتمع و العمل في جماعةيتم بواسطتها إدماج الأفراد في 

بالأفراد إلى الشعور بالسعادة و الرضا عن الحياة ككل، فممارسة الفرد لعمل ما سيمكنه من الحصول 

على مقابل مادي يمكنه من اقتناء كافة حاجاته و متطلباته اليوميّة، وبالتاّلي شعوره بالرضا و الراحة 

و هذه الحقيقة تدفع بنا إلى الاعتقاد بأنّ الرّضا الوظيفي له علاقة مباشرة بالمقابل المادي الّذي  .النفسية

يحصل عليه الفرد من خلال أدائه لعمله، و هذا ما أشارت إليه العديد من الدراسات الّتي أقرّت بوجود 

ن وظيفته و مختلف الآثار النّاجمة علاقة بين كفاية الأجر الّذي يحصل عليه الفرد، و مستوى رضاه ع

  .عنه

والجزائر كغيرها من دول العالم، أكدت على ضرورة حصول الموظف على المقابل المادي في   

مختلف النشطات الّتي يقوم بها من أجل الوصول إلى تحقيق رضاه، ومن ثمّ تحسين أدائه في مختلف 

خصوصا العمومية منها، غير أنّ هذا لا يتحقق دون إشباع حاجاته، فشعوره بالإشباع سيؤدي المؤسسات 

 به إلى الإحساس بالرّضا تجاه وظيفته و مكان عمله، إذ يعتبر الأجر من أهمّ العوامل الّتي تساهم في 
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صل عليه من إلى حدّ كبير على قيمة ما يح فحيث أنّ درجة رضا الفرد عن عمله يتوقالرّضا الوظيفي 

بوضع سياسة رشيدة له تعتبر من أهمّ عوامل نجاح أموال، لذلك فإنّ العناية بالأجر العادل و الاهتمام 

  .الجزائريةؤسسات ارة الموارد البشرية في المبرامج إد

ا الوظيفي بالأجر بصفة عامّة ، و تسعى دراستنا هذه إلى التّعرف على مدى ارتباط الرّض           

القاطنة بولاية "ثانوية علي ملاح  "التّوصل إلى مدى صحة هذه العلاقة في المؤسسات الجزائرية متخذينو 

  .تيزي وزو بلدية ذراع الميزان مثالا عن ذلك

  :الموضوع أهمّية: أوّلا*

تتمثل أهمية هذا الموضوع في إبراز الدور الّذي تلعبه الأجور في حياة الأفراد و المؤسسات           

لذلك تعتبر لى اختلاف أنواعها، حيث تساهم مساهمة جدّ كبيرة في تجسيد الرّضا الوظيفي لدى الأفراد،ع

و لاسيما أنّها الوسيلة الأساسيّة لإشباع ,من خلالها جذب الأفرادؤسسة المإحدى الوسائل الّتي تستطيع 

للأجور يساعد على تحقيق أهداف  اسليم اممّا يتطلّب نظام,رغباتهم المتعدّدة و خاصّة المادّية منها

و انطلاقا من هنا تنبع أهميّة هذه  .المؤسّسات و الأفراد بما يتماشى مع التطوّرات و التغيّرات الحاليّة

في مؤسسة  خاصة و أنّها ستقدّم فكرة واضحة لمفهوم الأجر و دوره في تجسيد الرّضا الوظيفي, الدّراسة

، أي مؤسسة تعليميّة ذات مهمّة نبيلة، هدفها "علي ملاح"انوية عمومية ذات طابع خدماتي ألا و هي ث

 . للتلميذ الأوّل هو تحقيق المصلحة

  : أهداف الدّراســـــــــة: ثانيا*

 :هيمن خلال دراستنا لهذا الموضوع من أهمّ الأهداف الّتي نريد الوصول إليها 

  .ينهماتوضيح ماهيّة كلا من الأجر و الرّضا الوظيفي و العلاقة ب - 

  تبيان الدّور الّذي يلعبه الأجر في تحسين و تجسيد الرّضا الوظيفي لدى الموظّفين -

  :لمبرّرات الموضوعيّة و الذّاتيّة لاختيار الموضوعا: ثالثا* 
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الّتي يمكن  و, هناك جملة من المبرّرات و الأسباب الّتي دفعتنا لاختيار هذا الموضوع دون غيره         

  :تلخيصها في مبرّرات موضوعيّة و ذاتيّة

   : المبرّرات الموضوعيّــــــــة) أ  

من المبرّرات الموضوعيّة الّتي دفعتنا لاختيار هذا الموضوع هو محاولة إبراز أهميّة الأجر و دوره في  

 .الأجور المقدّمةتحقيق الرّضا الوظيفي و فيما إذ كان غياب هذا الأخير مرتبط بتدنّي مستويات 

  : تتمثل مجمل هذه المبررات في :الذاتيّــــــــــــةالمبرّرات ) ب

  نا الشخصي لدراسة موضوع التأّثير الّذي يحدثه الأجر في تحقيق الرّضا الوظيفيرغبتنا و ميول - 

 تناسب الموضوع مع تخصّصنا  - 

زيادة الاهتمام به بتوفير الظروف الملائمة لرفع العمل على التّحسيس بأهمية المورد البشري، وبالتاّلي  -  

    مستوى رضاه الوظيفي

        : أدبيّـــــــــات الدّراســـــــــة: رابعا*

الدّراسات المتشابهة مع دراستنا هذه و نذكر الكثير من من خلال بحثنا في المكتبات و الانترنيت صادفنا  

  :  من بينها مايلي

أنظمة الأجور و أثرها على أداء العاملين في شركات و مؤسسات  ،سومر أديب ناصر            

، لقد تناولت هذه الدّراسة كلّ ما يتعلّق بالأجور و الأداء الوظيفي و ) 1(القطاع العام الصناعي في سوريا

  .مدى تأثير الأجور على هذا الأخيرتبيان 

  

مذكرة (،"أنظمة الأجور و أثرها على أداء العاملين في شركات و مؤسسات القطاع العام الصناعي في سوريا "،ناصر سومر أديب  1

  .          )2003/2004كلية الاقتصاد،تخصص إدارة الأعمال، : منشورة،جامعة تشرينغير ماجستير 
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ر بشكل مباشر على وقد توصل إلى أنّ العنصر البشري يعتبر من أحد أهمّ عناصر الإنتاج الّتي تؤث

 وبالتاّلي أيّ برنامج للإصلاح الإداري لا يتضمن تحسين الأجور يعتبر برنامجا قاصراالمؤسسات، نجاح 

  .لا يمكن أن يحقّق النتائج المطلوبة و على رأسها تحسين الأداء

في كون هذه الأخيرة تمحورت حول دراسة أثر نظام  الباحثن الفرق بين دراستنا و دراسة يكم            

الأجور على أداء العاملين، أمّا دراستنا فتمحورت حول دراسة دور الأجور في تحقيق الرّضا الوظيفي، و 

بالتاّلي فإنّ المتغيّر التاّبع في دراسة سومر هو الأثر على أداء العاملين بمعنى سيتطرق فقط إلى دراسة 

في حين المتغيّر التاّبع الّذي تضمنته دراستنا هو الرّضا الوظيفي و بالتاّلي , الوظيفي أحد نواتج الرّضا

، ضف إلى ذلك أنّ دراسته ركزت سنتطرق إلى دراسة أثر الأجور عل الرّضا الوظيفي بمختلف جوانبه

لطابع على مؤسسات القطاع العام ذات الطابع الصناعي، بينما ركزت دراستنا على القطاع العام ذو ا

  .الخدماتي

 )1(،التّحفيز و أثره على الرّضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةعزيون زاهيّة           

وقد توصلت هذه . لقد تناولت هذه الدّراسة ماهية كلّ من التّحفيز و الرّضا الوظيفي و إبراز العلاقة بينهما

المؤسسة، وتعد       ي يعتبر من أهمّ الموارد الّتي تتوفر عليهاالدراسة إلى نتيجة مفادها أنّ المورد البشر 

عملية تحفيزه من أهمّ العمليات الّتي تدفع الأفراد العاملين للبذل و العطاء و بالتاّلي الرّضا الوظيفي لا 

  .يتحقق إلاّ من خلال هذه العمليّة

هذه الأخيرة ركزت على تأثير الحوافز سواء و يكمن الفرق بين دراستنا و هذه الدّراسة في كون            

الماديّة أو المعنويّة الّتي تمنحها المؤسسة للموظفين في تحقيق درجة رضاهم الوظيفي، في حين ركّزنا 

  .نحن على دراسة الأجور كحافز مادي و أثره على الرّضا الوظيفي

  

  

منشورة، غير  مذكرة ماجستير( ،"البشري في المؤسسة الاقتصاديةالتّحفيز و أثره على الرّضا الوظيفي للمورد  "،زاهية عزيون  1

  .)2006/2007كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير، تخصص اقتصاد و تسيير المؤسسات، : سكيكدة 1955أوت20جامعة 
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العموميّة ذات الطّابع ، دراسة تحليلية و تقييميّة لنظام الأجور في المؤسسات فلاح مارية          

قد عمدت هذه الدّراسة إلى تقديم نظرة تحليليّة لتقييم الوظائف ل ،)1(الصناعي التّجاري، حالة قطاع البريد

كأساس لتصميم نظام الأجور و دور هذه الأخيرة في تحفيز العمّال، وقد خلصت هذه الدّراسة إلى أنّ 

الوظائف الإستراتجية في منظمات الأعمال، ولهذا فإنّ دورها  عمليّة تسيير الموارد البشريّة تعتبر من أهمّ 

  . الأساسي يكمن في تهيئة المحيط المناسب و الاهتمام بالعامل و تحفيزه ليبذل أقصى مجهوده

دراسة تحليليّة و تقييميه للأجور بمعنى قدّمت نظرة هذه الدراسة هي و يكمن الفرق في أنّ            

ن التّطرق إلى دراسة أثرها على الرّضا الوظيفي للعمّال، على عكس دراستنا الّتي شاملة حول الأجور دو 

  .تضمنت دراسة متغيرين و العلاقة بينهما

قد تناولت هذه ل ،)2(دراسة اقتصاديّة قياسيّة على مدى عدالة الأجور في الجزائر سراج وهيبة،          

الدّراسة نظرة شاملة حول الأجور في إطارها النّظري، أمّا في إطارها التّطبيقي قامت بدراسة تقييم عدالة 

الأجور الرّأسيّة و الأفقيّة في مؤسستي الأسمنت و سونلغاز و معرفة مدى عدالتها، وقد توصلت إلى عدم 

  . ئريّينوجود عدالة في الأجور الّتي يتقاضها العمّال الجزا

ومن هنا يظهر الفرق بينها وبين الدّراسة التي نحن بصددها، بحيث هدفت هذه الدّراسة إلى          

تبيان مدى عدالة الأجور في المؤسسات الجزائريّة، في حين ركّزت دراستنا على تبيان كيفية تأثير الأجور 

  .و عدالتها على الرّضا الوظيفي

  

       

  

دراسة تحليلية و تقييميّة لنظام الأجور في المؤسسات العموميّة ذات الطّابع الصناعي و التّجاري، حالة قطاع "، مارية فلاح 1

كلية العلوم الاقتصادية و التسيير، تخصص الجماعات المحلية : ةجامعة منتوري بقسنطينلنيل شهادة الدراسات العليا، مذكرة (، "البريد

  ).2007/2008و التنمية، 

كلية : جامعة الشلف، منشورة غير مذكرة ماجستير( ،"دراسة اقتصاديّة قياسيّة على مدى عدالة الأجور في الجزائر "،وهيبة سراج  2

    ).2007/2008العلوم الاقتصادية و علوم التّسيير، تخصص اقتصاد و تسيير مؤسسة ، 
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دراسة : الموظّفين في المؤسّسة محدّدات الرّضا الوظيفي و أثرها على أداءزويش سامية،            

لقد تناولت هذه الدّراسة الرّضا الوظيفي من مختلف جوانبه، ثمّ  ،)1(حالة ثانوية أمزيل أمحمد بحيزر

وقد توصلت هذه الدراسة . تطرقت إلى تحديد أثر محددات الرضا الوظيفي على مستوى الأداء الوظيفي

الخ كلّما أدّى ......يفي من نمط الإشراف، التّرقية، الأجرإلى أنّه كلّما توفرت كلّ محددات الرّضا الوظ

  .ذلك إلى فاعلية الأداء الوظيفي

ويكمن الفرق بين دراستنا و هذه الدّراسة في كون هذه الأخيرة درست كل محددات الرّضا           

المتمثل في  الوظيفي وتأثيرها على الأداء، في حين ركزت دراستنا على أحد عناصر الرّضا الوظيفي و

  .الأجر و تأثيره على الرّضا الوظيفي بمختلف جوانبه و ليس فقط الأداء

OURDIA TIRCHi, la gestion des rémunérations, un outil de motivation au 

service de la performance au travail(2) 

إلى الأجر كعنصر من من مختلف جوانبه، كما تطرقت  حوافزلقد تناولت هذه الدراسة ال          

 ةمرتبطحوافز ظفين، و قد توصلت إلى أنّ الو شرط لتحقيق الرضا الوظيفي لدى المو  زالتحفيعناصر 

  .بعدة عوامل منها الأجر، نمط الإشراف، القيادة، بيئة العمل و الزملاء

و العناصر حوافز ن هذه الأخيرة تطرقت إلى الو و يكمن الفرق بين دراستنا و هذه الدراسة في ك         

، في حين ركزنا نحن على حفيز الموظفينالأجر يعتبر عنصر أساسي لت ، وتوصلت إلى أنّ االمؤثرة فيه

  دراسة الأجور كموضوع أساسي يرتكز عليه مستوى الرّضا الوظيفي لدى الموظفين

 

مذكرة (دراسة حالة ثانوية أمزيل أمحمد بحيزر،: أداء الموظّفين في المؤسّسةمحدّدات الرّضا الوظيفي و أثرها على سامية زويش،  1

كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التّسيير، تخصص إدارة الأعمال : البويرةب جامعة أكلي محند أولحاجماستر غير منشورة، 

  ).2013/2014الإستراتيجية، 

2 OURDIA TIRCHi, la gestion des rémunérations, un outil de motivation au 

service de la performance au travail, en vue de l’obtention du diplôme de 

magister, université de mouloud Mammeri T.o ,2012. 
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إنّما كانت مختلفة عنها،  دراسات الّتي تمّ تناولها، نجد أنّ دراستنا ليس تكرارا لهاانطلاقا من جميع ال

في بصفة عامّة، بحيث نهدف من خلالها الوصول لتحديد التأّثير الّذي يحدثه الأجر على الرّضا الوظي

   .وتبيان هذا الأثر في مؤسسة عمومية جزائرية بصفة خاصة

 :إشـكـــالـية الدّراســــة: خامسا*

منّظمة و هذا باعتباره المصدر الأساسي لتلبية حاجاته يعتبر الأجر أداة جذب اليد العاملة لكلّ           

 .و متطلباته اليوميّة، و شعوره بإشباع هذه الحاجات سيولد لديه شعور بالرّضا في المكان الّذي يعمل فيه

و ضمن هذا , و من هذا المنطلق سنحاول في دراستنا هذه البحث في الأجور و علاقتها بالرّضا الوظيفي

  :صياغتها على النّحو التاّلي تمّ كالية بحثنا و الّتي الإطار تندرج إش

  ؟الرّضا الوظيفي لدى موظفي ثانوية علي ملاحى أيّ مدى تساهم الأجور في تجسيد إل

  :طرح التّساؤلات الفرعيّة التاّليةقمنا بولتوضيح هذه الإشكالية أكثر   

أنواعها؟ ما هي عوامل و أساليب ما هي  كيف تطورت؟ ؟فيما تكمن أهميتها ا المقصود بالأجور؟م - 

  ؟ و كيف يتم تصميم هيكل الأجور؟اتحديده

ما المقصود بالرضا الوظيفي؟ فيما تتمثل أهميته؟ ما هي مراحل تطوره؟ ما هي العوامل المؤثرة فيه؟  - 

  ماهي النظريات الّتي تناولت الرّضا الوظيفي؟

  ؟ما هي علاقة الأجور بالرّضا الوظيفي - 

  ؟بعامل الأجر هل يرتبط الرضا الوظيفي لدى موظفي ثانوية علي ملاح -

  :الفرضيات: سادسا*

  :طرح الفرضية الرئيسية التاليةب قمنا قصد الإجابة على هذه الإشكالية و التساؤلات الفرعيّة

  ".يعتبر الأجر محددا رئيسيا للرّضا الوظيفي"                        
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  :الفرضية يمكننا طرح الفرضيات الجزئية التاّلية انطلاقا من هذه 

بين الأجر و الرّضا الوظيفي                                                            طردية هناك علاقة -1

بنسبة الأجر الآثار النّاجمة عن الرّضا الوظيفي أو عدمه لدى موظفي ثانوية علي ملاح لا ترتبط  -2

      .لا تقلّ أهمية عنهعوامل أخرى بل هناك  فقط

  :منهجيّة الدّراسة: بعاسا*

هذا راجع إلى  و, إنّ دراستا هذه تحتم علينا ضرورة الاعتماد على العديد من المناهج و الأدوات         

 رأيناها و فيما يلي سنتطرّق إلى ذكر المناهج و الأدوات الّتي.أعلاهها اطبيعة الإشكالية الّتي طرحن

  :تناسب موضوعنا هذا و المتمثّلة في

  :المناهج/ أ

 :ـــــــــيج الوصفالمنهـــــــ - 1

و ,هو أسلوب من أساليب التّحليل المركز على معلومات دقيقة و موضوعيّة عن ظاهرة أو موضوع محدّد"

المعطيات الفعليّـة ثمّ تفسيرها بطريقة موضوعيّـة بما ينسجم مع , ذلك من أجل الحصول على نتـائج علميّة

  )1(."للظاهرة

لأنّه يسمح لنا باستعراض و تحليل المفاهيم  قد قمنا بتوظيف هذا المنهج في الفصل الأوّل           

  .الخاصّة بالأجر و الرّضا الوظيفي ومحاولة فهم العلاقة بين المتغيرين

  :الحالةمنهج دراسة  - 2 

و ذلك بالاهتمام بمختلف جوانبها , عن الحالة المدروسةهو منهج يهدف للحصول على معلومات شاملة "

   )2( .و كذا مختلف العوامل المؤثرة فيه

  

 .185.ص، 2000,دار الفكـر: دمشق ته النّظريّة و ممارساته العـلميّـة،اأساسي: البحث العلمـي رجاء وحيد دويدري ،  1

  .21.، ص1999دار ريحانـة، :الجـزائـر كيف تكتب بحثـا جامعيّا، حامـد، خالد 2
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قد وظفنا هذا المنهج في الفصل التّطبيقي لأنّنا سنعمد إلى دراسة الأجور و علاقتها بالرّضا            

  ."علي ملاح"الوظيفي في مؤسّسة تربويّة جزائريّة و المتمثلة في ثانوية 

  :المنهج القانوني - 3

على دراسة و تحليل ظاهرة ما من الزاوية القانونية، أي مدى تطابق تلك الطريقة العلمية الّتي تعمل " 

 )1(. "الفعل مع القاعدة القانونية ذلك وفق خطوات بحث معيّنة بغية الكشف عن الحقيقة العلميّة

لقد وظفنا هذا المنهج في المبحث الأوّل من الفصل الثاني و ذلك من خلال التّطرق إلى نظام           

                                          .06/03الأجور في الجزائر في إطار قانون الوظيفة العمومية في الجزائر 

   :المنهج الإحصائي- 4

يانات لظاهرة معيّنة و تنظيمها على جمع المعلومات و الب هو فرع من الدّراسات الرياضية الّتي تعتمد"

تبويبها و عرضها جدوليّا أو بيانيّا ثمّ تحليلها رياضيّا و استخلاص النّتائج بشأنها و العمل على و 

   )2(."تفسيرها

وقد وظفنا هذا المنهج في المبحث الثالث من الفصل التّطبيقي، بحيث استخدمناه في الاستبيان الّذي 

اعتمدنا عليه في هذه الدّراسة، و ذلك من خلال العمليات الحسابية الّتي تمّ إجراؤها لتحويلها إلى نسب 

  .تساعدنا على التحليل و التفسير

    :                                                                        أدوات جمـع البـيانـات  /ب

 :استخدمناها في جمع البيانات فيتتمثل مجمل الأدوات الّتي 

  

 

 ،2طديوان المطبوعات الجامعيّة،: الجزائر، تقنيات و مناهج البحث في العلوم السياسية و الاجتماعية، النّاصر جندلي عبد 1

  .176.ص

  .21.ص ،، مرجع سابقحامد 2
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على الحقائق و التّوصّل يعتبر أداة مفيدة ووسيلة أساسيّة للباحث من أجل الحصول  « :الاستبيــان -أ

  )1( » و دراسة المواقف و الاتجاهات و الآراء, و التعرّف على الظّروف و الأحوال إلى الوقائع

و حسب موضوع دراستنا قمنا بتصميم استبيان يتلاءم مع العناصر الّتي درسناها في الإطار                                               

هناها للعيّنة الّتي وقع اختيارنا لها و ذلك بغرض الكشف عن العلاقة الّتي تربط النظري و من ثم وج

  .الأجور بالرّضا الوظيفي

من خلال ملاحظتنا لفئة الموظفين في  لقد تمّ استخدامها في إطار الفصل الثاني :الملاحظة البسيطة - ب

  .ثانوية علي ملاح بعد تلقيهم للأجر و مدى رضاهم عنه

أو بين شخص ) باحث و مبحوث(حوار لفظي مباشر هادف وواعي يتم بين شخصين  « :المقابـــلـــة -د

بغرض الحصول على معلومات دقيقة يتعذّر الحصـول عليها , و مجموعة من الأشخاص) باحث(

اة من أدوات فالمقابلة إذن هي أد » بالأدوات أو التّقنيات الأخرى و يتمّ تقييده بالكتابة أو المسجّل الصوتي

 )2(من الإجابـة غلى تسـاؤلات البحث البحث العلمي يستعملها الباحث للحصول على معلومات تمكّنه

و لقد اعتمدنا على هذه الأداة في المبحث الثالث من الفصل الثاني و ذلك عند قيامنا بالمقابلة      

  .موظفي هذه الثانوية و إجابتهم عن أسئلتنا الموجهة لهم بعض مع

  : حدود الدّراســــــــــــــة: ثامنا*

  :من أجل فهـم إشكــاليــــة البـحث من مختلف جوانبها قمنا بتحديـد مجال بحثنا كما يلي

  :المكانيــــةالحدود  - 2

لقد قمنا بإسقاط الجانب النظري لدراستنا على موظفي  ثانوية العقيد علي ملاح ببلدية ذراع الميزان ولاية 

  . تيزي وزو

   

 .328.،صمرجع سابقدويدري،  1

  .99.ص ،)2012جوان ( 8.ع،مجلّة العلوم الإنسـانيّة و الاجتماعية ، "المقابلة في البحث الاجتماعي"، حميدشة نبيل 2
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  :الدّراسةيكلة ه: تاسعا*

ة بحث تحتوي على مقدمة، فصلين، بغرض الإجابة على الإشكالية المطروحة قمنا بإعداد خطّ          

حيث قمنا في البداية بعرض المقدمة، أهميّة الموضوع و أهدافه، المبررات الذاتية و الموضوعية . خاتمةو 

لاختيار الموضوع، كما قمنا أيضا بتحديد بعض الدراسات السابقة الّتي اعتمدنا عليها،و من ثمّ تحديد كل 

كما تطرقنا إلى اختيار المناهج ية، الإشكالية، الأسئلة الفرعية، الفرضية الرئيسية، الفرضيات الجزئ من

  .  الأدوات الملائمة و كذا حدود هذه الدراسةو 

النّظري للأجور و الرّضا الوظيفي،الّذي ينقسم إلى ثلاثة  للإطارحيث خصّصنا الفصل الأوّل          

العوامل ، ا، تطوّرها، أهميّتهاتعريفه: من حيث رالأجو  لدراسةمباحث حيث خصّصنا المبحث الأول 

  . ا، و أخيرا خطوات إعداد هيكلها، أساليب تحديدهاالمؤثرة فيه

تعريفه، أهميّته، تطوره، العوامل : الرّضا الوظيفي و ذلك من حيث فقد خصّصناه لدراسةالمبحث الثاني 

  .المؤثّرة فيه، و نظرياته

 وذلك من خلال تحديد الآثارالوظيفي بالأجور  لدراسة علاقة الرّضا أمّا المبحث الثالث فقد خصّصناه

  .و السلبية النّاجمة عنهالإيجابية 

  .ة التي تحتوي على ثلاثة مباحثالحاللدراسة  الفصل الثاّني فقد خصّص اأمّ           

و ذلك من  06/03المبحث الأوّل خصّص لدراسة نظام الأجور في الجزائر في قانون الوظيفة العموميّة 

  .كيفية حساب أجرهخلال التّعريف بالموظف، 

: المبحث الثاّني خصّص لدراسة المؤسسة الّتي اخترناها لتطبيق الإطار النّظري فيها و ذلك من خلال

  .التّعريف بالمؤسسة، هيكلها التّنظيمي، تحديد مهامها

  أمّا المبحث الثالث فقد خصّص لدراسة الاستبيان الّذي أعددناه و تحليل نتائجه 

  .برصد مختلف النّتائج الّتي توصلنا إليها في نهاية دراستنا هذه فيها قمنا و الّتي ةالخاتمأخيرا و        
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   مفاهيم الدراسة :  عاشرا*

  .هو ما يحصله العامل يوميا أو أسبوعيا مقابل الجهد الّذي قدمه: الأجر/ 1

تجاه وظيفته و المؤسسة يشعر بها الموظف هي مجموعة الأحاسيس الإيجابية الّتي : الرّضا الوظيفي/ 2

  .الّتي يعمل بها

, القانونية الّتي يجب أن يمارسها شخص مختص تهي مجموعة من الاختصاصا: الوظيفة العمومية/ 3

  . تتوفر فيه شروط معيّنة بطريقة دائمة مستهدفا الصالح العام

  .انون العامشخص يساهم في خدمة مرفق عام تديره الدّولة أو أحد أشخاص الق: الموظف العام/ 4

عبارة عن مجموعة من الأشخاص تربطهم علاقات رسمية لتحقيق الأهداف الّتي من أجلها : المنظمة/ 5

  .         أنشأت المنّظمة

  .النتائج العملية التي يقوم بها الأفراد داخل المنظمة: أداء الوظيفيالـ/ 6

  .المنظمةهي حالة يتمثل فيها الفرد بقيم و أهداف  :الولاء التنظيمي/ 7

  . � ربّ ا���ل��ورة ���ودة و ������ و ھد�� ا���ط �ھو ا��و
ف �ن ا���ل  :ا
	راب/ 8
  
  .���د �� طول أو 
�ر ا�#�رة ا��! ����"� ا����ل �! �� � :دوران ا
��ل/ 9
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	ـــــــــ�ل ا�وّل         



 ا�ط�ر ا
���ي 
���ر و ا
ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

  

  :تمهيد

لتحقيق أهدافها،  ة الّتي تستند إليها جلّ المؤسساتتعتبر الموارد البشرية الدعامة الحقيقيّ               

على اهتماما كبيرا بها،و تسعى جاهدة للبحث في سبل تحقيق رضاه، هالذلك نجد أنّ الإدارة الحديثة تولي

الجانب حسب على الأفراد تأثيرها مستوى ختلف وامل الّتي يهذا الأخير مرتبط بالعديد من الع اعتبار 

  . النّفسي لهم، و أولوية احتياجاتهم و رغباتهم

ة على الرّضا الوظيفي و ذلك باعتباره الغاية و لاشك أنّ الأجر يعتبر أحد أهم العوامل المؤثر              

الّتي من أجلها يلتحق الفرد بعمل ما و ذلك بهدف اقتناء متطلبات المعيشة الّتي أصبحت في عصرنا 

  .ا ليس بالعمل السهل في ظلّ ارتفاع الأسعار و ثبات نسبة الأجورالحالي أمر 

ضا الوظيفي ، فإنّ منهجيّة البحث تتطلب منّا و مادام بحثنا يعالج موضوع الأجور و الرّ              

النّشأة، التّعريف ، الأنواع ، الأهميّة ، : الإحاطة بهذا الموضوع من كلّ النّواحي و ذلك من خلال تحديد

  .النظريات ، و العلاقة الّتي تربط بين المتغيّرين و الآثار النّاجمة عنها 

  "بين الأجر و الرّضا الوظيفي طردية هناك علاقة ": و قد وظفنا في هذا الفصل الفرضية التاّلية

المباحث  تطرقنا إلى مدى صحة هذه الفرضية أو تفنيدها، من خلال و سنحاول في هذا الفصل تبيان

  :التالية

  مدخل مفاهيمي: الأجور: المبحث الأوّل

  الرّضا الوظيفيماهية : المبحث الثاني

  فيبالرّضا الوظي علاقة الأجور: المبحث الثالث

  

  

  

 13  



 ا�ط�ر ا
���ي 
���ر و ا
ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

  

  ماهية الأجور:  المبحث الأوّل

حظي موضوع الأجور باهتمام الباحثين  في الإدارة و علم الاجتماع و العديد من العلوم                

و بالرغم من ذلك لا يزال هناك اختلاف في وجهات , الأخرى فظهرت العديد من الدراسات المتعلقة به 

   .النظر حول مفهوم الأجر

 الـمطلب الأوّل: تعريــــــــف الأجـــــــــــــــر و أهميـــــــــــــته         

لاختلاف الزاوية الّتي نظر من خلالها كلّ كاتب إلى يأخذ مفهوم الأجر عدّة تعاريف وهذا راجع           

                                                                                        .هذا المصطلح

                                                                                                                             تعريــف الأجـــــــــــــــر: أوّلا 

  :جاءت كلمة الأجر من: لغة

  )1(". عـوض العمـل و الانتفاع"وتعنـي  ،"و الأجـر جمـع أجـور, أجارا, أجـرا, يـأجـر, رأج"

نستنتج من هذا التّعريف أنّ الأجر لغة يعني المقابل الّذي يتحصل عليه الفرد لقاء العمل الّذي         

          .عليه خلال أدائه لعمل ماقام به، أو الاستفادة من المقابل الّذي يتحصل 

  :لقد تعددت التعاريف الّتي أسندت إلى هذا المصطلح كما ذكرنا آنفا، ومن بينها نجد: اصــــطلاحـــا

تعويض نقدي مباشر يتقاضاه الفرد في " أو هو " هو المقابل المادي لقيمة الوظيفة التي يشغلها الفرد " 

  )2(".المنشأة

ا التّعريف أنّ الأجر عبارة عن القيمة النّقدية الّتي يتقاضاها الفرد مقابل الوظيفة نستنتج من هذ       

الّتي يشغلها، أو هي القيمة النّقدية الّتي يتحصل عليها الفرد بصورة مباشرة من قبل المشرف على 

  .المنّظمة الّتي يعمل فيها

1 ،�
�
ّ���
� و ا
	�وم، : �و�س ا
���م ا
�ر�� ا�
  .72. ، ص1988ا
�ّ�ظ�� ا
	ر�ّ�� 
�ّ�ر��� و ا

� ���ب ��و�ش 2�  .181.، ص2005، 3دار ا
�روق 
�ّ��ر و ا
ّ�وز�"، ط: !ّ��نإدارة ا��راد، : ، إدارة ا
�وارد ا
��رّ����ط
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  ".أو الثواب و المكافأةيفيد الجزاء على العمل الصالح ": و يعرف من الناحية الدينية على أنّه

نستنتج من هذا التّعريف أنّ الأجر بالمعنى الديني يعكس المقابل الّذي يحصل عليه الفرد جراء           

  .قيّامه بعمل يستفيد منه الغير، أو هو الجزاء الّذي يستحقه مقابل عمل قام به

, الذي يعطى للعامل خلال تقسيم الثروةذلك الجزء من العائد "أنه من الناحية الاقتصادية على يعرف كما 

                                                                       ) 1(."كما يشير إلى تعويضات العمل المبذول من طرف العمال

نستنتج من هذا التّعريف أنّ الأجر بالمعنى الاقتصادي هو منح ربّ العمل نسبة من ثروته             

 . للعامل مقابل الجزء الّذي قام به أثناء أدائه للعمل الموكل له

و تجدر الإشارة إلى أنّ هناك فرقا بين مدلول كل من مصطلح الأجر و مصطلح الراتب رغم           

تعويضا نقديّا مباشرا يتقاضــــــاه الفرد في المنشأة لقاء مساهمته  أنّ كلاهما من حيث المضمون يعتبران

إلاّ أنّ الاختلاف يظهر من حيث الشكل فقد جرى العرف على أن مصطلح الراتب , يقدمها لهــــا التي 

يطلق على التعويض النقدي الذي يدفع لشاغلي الأعمال الإدارية و المكتبية و اللذين يطلق عليهم 

 ظفين  أساس الزمن و نسميهم المو  مصطلح أصحاب الياقات البيضاء حيث تدفع تعويضاتهم عادة على

التعويض النقدي الذي يدفع لشاغلي الأعمال المصنعية و الإنتاجية أما مصطلح الأجر فيطلق على 

اللذين يطلق عليهم اصطلاح أصحاب الياقات الزرقاء و نسميهم  بالعمـــــــال حيث تدفع تعويضاتهم 

  )2(.عادة على أساس كمية الإنتاج أو على أساس الزمن

يتّضح من هذا الفرق أنّ الأجر يمنح للّذين يعملون في المؤسسات الاقتصادية و تدفع                 

على أساس عدد ساعات العمل والكميّة الّتي قاموا بإنتاجها، أمّا الراتب فيدفع للّذين  عادة لهم أجورهم

شهر، و يختلف باختلاف  يعملون في المنّظمات و الإدارات العمومية حيث يحصلون على راتبهم كلّ 

  .الوظائف المسندة لهم و ليس على أساس الكميّة الإنتاجية


��ق'راج 1    �  .11،12 .، ص ص، �ر�


��ق��و�ش،   2     �  .181.ص، �ر�
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هو المقابل الّذي يحصل : بناءا على ما تمّ ذكره سابقا يمكننا استنتاج التّعريف التاّلي للأجر           

  .عليه الفرد العامل مقابل أدائه لوظيفة معيّنة

  أهمية الأجر: ثانيا

تلعب الأجــــــــور دورا هـــــاما و أساسيا في نجـاح برامج استقطاب اليد العاملة في المنظمات                         

 : يفيما يل و بالتالي نجاح هذه المؤسسات في تحقيق أهدافها و تتمحور هذه الأهمية

       :أهميــــــــة الأجــــــــور بالنسبــــــة للأفــــراد* 1

مما يجعله المحدد الرئيسي للمستوى المعيشي , يشكل الأجر المصدر الأساسي للأفراد و لأسرهم           

للأفراد فهو يمثل المصدر الأول لمعيشتهم باعتباره المورد الأساسي الذي يوفر لهم احتياجاتهم المالية، و 

   .كذا تحسين ظروفه المعيشيةالتي يستطيع الفرد من خلالها تحقيق رفاهيته و إشباع رغباته و 

و دلك من خلال مركزه و مكانته في ,كما أن  الأجور التي يتقاضاها الفرد تعكس المركز الاجتماعي له

وهدا ما ينعكس على حالته النفسية من شعور بالأمان و الاستقرار في العمل ,و مقدرته المالية ,العمل

       .ؤسسة أو البحث عن وظيفة أخرىالذي ينجم عنه عدم التفكير في الانتقال من الم

  :أهميـــــــــة الأجور بالنسبـــــــة للمؤســســــــــــــة*  2 

بحيث يمثل جزءا كبيرا من تكلفة الإنتاج و , للمنظمات إن الأجور ذات أهمية كبيرة بالنسبة            

 و ،العاملة المستعملة فيهاالتي تختلف من مؤسسة لأخرى حسب نوعها و طبيعة نشاطها و عدد اليد 

                                                                           )1(:  تتمثل أهميتها بالنسبة للمؤسسة فيـما يلي

 

  

  

  .11.، ص، مرجع سابقسومر أديب  1
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                                                    تقوية الاتصال بين الإدارة و العمال                               - 

يؤثر إيجابا على سير العمل                                                                                             - 

                        استقطاب العمالة الجيدة و جذب اليد العاملة المؤهلة                                   - 

زيادة مستوى الولاء و ارتفاع مستوى الأداء                                                                      - 

                                                                                     ازيادة إنتاجية العاملين كما و نوع  - 

  : أهميـــــــة الأجــــــــــــــور بالنّسبة للمجــتمع* 

لما لها من انعكاسات و تأثير هام على الجماعـــات , للأجور أهمية كبيرة داخل المجتمع          

  :                       و تبرز هده الأهمية في عدة نقاط أهمها, المختلفة داخل المجتمع ككل

                       د           جور الجيدة تعني رفاهية الأفراتعكس المستوى المعيشي للأفراد فالأ -  

تسمح لهم بالادخار الذي يمكنهم من الاستثمار مستقبلا و بالتالي إنشاء مؤسسات جديدة أو مشاريع  -  

الخ و تحسين عملية التبادل ....تشغيل, إنتاجيّة, تعود على الفرد و على المجتمع ككل بالفائدة من تطوّر

  .و حركة البيع و تنشيط عملية الاستهلاك

أن الأجور الجيدة يستطيع المجتمع من خلالها المحافظــــــة على الأيـــــــدي الخبيرة و الجيدة و الحد  كما - 

  )1(.من ظاهرة هجرة الأدمغة بحـــــــثا عن أجـــــــور أعــــــلى في الدول الأجنبية

   

  

  

  

  .11.ص ،مرجع سابق 1
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                     و أهمّ نظرياته التطور التاّريخي للأجور:  المطلب الثاّني

لقد عرف مفهوم الأجر عدّة تطورات، بداية من الحقب الأولى إلى ما هو عليه الآن،                    

       .و لهذا ظهرت مجموعة من النظريات الّتي اختلفت حول تفسيره و تحديد مدلوله

التطور التاّريخي للأجور: أوّلا  

الإنسان في العهود القديمة بإمكانه العيش دون بذل جهد كبير في العمل و ذلك نظرا لقد كان           

و لذلك كان الاهتمام مرّكزا , و بالتاّلي لم تكن هناك حاجة إلى العمل المأجور, لتوفر الخيرات في الطبيعة

                           ولم تكن هناك أيّ ضرورة للبحث عن الأجر, على الرّبط بين العمل و المعيشة

ولكن بعد ظهور الملكيّة الخاصّة و انقسام المجتمعات البشريّة إلى طبقات بحيث ظهور طبقة         

وبالتاّلي  و طبقة أخرى لا تملك سوى قدرتها على العمل والمتمثلة في طبقة العبيد, مالكة لوسائل الإنتاج

                    . ة العبد و ذلك بغرض استمراره في الإنتاجكان لأجر في البداية يدفع فقط لإدامة حيا

 يه في نظام العبودية أي يعبّر عنو في ظّل النّظام الإقطاعي بقي نظام الأجور كما هو عل        

المحتوى الطبقي الأمر الّذي دفع بالكنيسة للتدخل في تحديد الأجور لكن لم يغيّر كثيرا في الاستغلال 

                                                                      .ذي كان يتحمّلها التّشغيلالكبير الّ 

و ظهور , و مع إطلالة القرن السّادس عشر و بداية النّظام الرّأسمالي و تفكّك المجتمع الإقطاعي        

حلة العينيّة إلى أجر نقدي يحصلون علم الاقتصاد كعلم مستّقل له قوانينه الخاصّة انتقل الأجر من المر 

                                   .و أصبح للعمّال إمكانية تغيير أماكن عملهم, عليه في نهاية كلّ شهر

أمّا في الفكر الاشتراكي فقد كان الأجر عبارة عن المقابل النّقدي المدفوع حسب كميّة الإنتاج و           

                       )1( .فزيادة كميّة العمل سوف تؤدّي إلى زيادة في الأجر, نوعيّة العمل الذي يبذله

    

  : في ،لإدارة الموارد البشريةالمنتدى العربي   ،"ماهية الأجور"، أبو عبد العزيز  1

 www.com/hr13658.html( 27/01/2016  ، 09:30h ). 
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انطلاقا من كلّ هذا يمكن القول أنّ الأجر في الحقي الأولى كان يمثل الثمن المدفوع          

المفهوم تغيّر مع بداية القرن السادس غير أنّ هذا . للعبيد لإبقائه حيّا، و ذلك بهدف مواصلته في الإنتاج

عشر الّذي شهد بروز النظام الرّأسمالي الّذي أبعد الجوانب الاجتماعية و السياسية كأساس لتحديد الأجر، 

و ركزّ فقط على الجانب الاقتصادي، بحيث يمثل الأجر القيمة النّقدية المعبّرة عن قوة العمل، و بالتاّلي 

   .ليه العامل يساهم و بشكل كبير في العملية الإنتاجيةفإنّ الأجر الّذي يحصل ع

لكن مع ظهور الاشتراكية تغيّر مفهوم الأجر فيما كان عليه في النّظام الرّأسمالي، بحيث أصبح 

يعبّر عن المقابل الّذي يحصل عليه العامل وذلك حسب كميّة و نوعية العمل، بمعنى الأجر مرتبط أساسا 

  .نتاج يؤدّي إلى زيادة في الأجورالعامل، و بالتاّلي فإنّ أيّ زيادة في الإبالكميّة الّتي ينتجها 

  

  نظريات الأجور: ثانيا

لقد حاول الاقتصاديون توضيح كيفية تحديد مستويات الأجور، و لهذا الغرض ظهرت العديد من        

  :ى أهمّ هذه النّظرياتالنّظريات، و تختلف نظرتها للأجور حسب وجهة كلّ باحث، و فيما يلي سنتطرق إل

  :النظريات اللّيبرالية في الأجور:  أوّلا

على أساس أنّ آلية السوق هي مبدأ الحرية الاقتصادية القائم " تقوم النّظريات الليبرالية للأجور على 

و مفادها أنّ الأجر عبارة عن ثمن العمل الّذي ". المنظم الوحيد للأسعار و المحدّد للنشاط الاقتصادي

  : و تندرج من ضمنها مجموعة من النظريات و هي ،يبيعه العامل لصاحب العمل

ارتبط مفهوم الأجور عند أنصار هذه النظريات بمفهوم الأجر الطبيعي، و من أهمّ  :النظريات التقليدية/ أ

  )1( :النظريات التّقليدية نجد

  

مذكرة ماجستير غير (  رسم سياسة الأجور في الخدمة العامّة،دور المجلس الأعلى للأجور في محي الدين عثمان يحي،  1

  .26.، ص)2005، تخصص الإدارة العامة، الاتحاديمعهد دراسات الإدارة العامّة و الحكم : منشورة، جامعة الخرطوم
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، و تعتبر من أهمّ النّظريات الّتي )توماس الإكويني( تعود هذه النّظرية إلى : نظرية الأجر العدل/ 1

ظهرت في أوربا قبل القرن التاّسع عشر، و تقوم على فكرة مفادها أنّ الأجر وسيلة هامّة لتوزيع الدّخل، و 

بمعنى هذه النّظرية اعتبرت ". القدر الّذي يكفي ليعيش الفرد في طبقته" قد عرّف هذا الأخير على أنّه 

فإنّ هذا المقدار يختلف من طبقة لأخرى الأجر على أنّه المقدار الّذي يمكن الفرد من العيش، و بالتاّلي 

  .و هذا راجع لاختلاف الطبقات الموجودة في المجتمع


�د ظ0رت ھذه ا
ّ�ظر�� 
) أوا*ل ا
�رن ا
��'" !�ر 
) ا����را !�� �د : "ظر��  دّ ا
�	�ف/ 2

4��ف ا
	��ل، أي ا�2ر �'�وي ��دار) ��
�وس( ���د ھذه ا
ّ�ظر�� أنّ ��ن ا
	�ل ��و5ف !��  "�'
ا

� أنّ ا�2ر 
) ھذه ا
ّ�ظر�� ���8) أن �:�ن 
�ط . ا
9ّز�� 
�8ذ�� و 4'�ء ا
	��ل و أ'ر�6�	��

6
  . ا;=�����ت ا2'�'�� 
�	��ل <���*6 =ّ��، إذ ; ���8) أن �ز�د !ن ا
�در ا
:روري 


) '��وارت ��ل ( �	��ر : د ا��ور�"ظر�� ر�/ 3 �4رة ���دھ� أنّ �ؤ'س ھذه ا
ّ�ظر�� ، إذ ��وم !�


Aنّ أ�ور ا
	ّ��ل '���� �����، و ھذا 2نّ  (
��ّ
رأس ا
��ل ا
��داول ��ن �دي ا
��ظ��ن �=دّد، و ��

ا
�ط�
�� �ر
" ا�2ور '��	4س '��� !�� �'�� ا2ر��ح و ھذا �دوره '��	4س أ�:� !�� ا
�زء 

                     )1(.ا
�Dّ�ص 
�راء ا
�واد ا
9ز�� 
���Cج

  : ا
ّ"ظر��ت ا
 د�$� �� ا��ور/ ب

النّظري لتحديد  س، و تعتبرا لأسا)الفريد مارشال( تعود هذه النّظرية إلى: نظرية الإنتاجية الحديّة/ 1

حيث تقوم هذه النّظرية على فكرة . الأجور في الفكر الرّأسمالي، و الّتي تقوم على أساس المنافسة

الإنتاجية الحدية، بمعنى العمل إلى الحدّ الّذي تتعادل فيه الإنتاجية الحدية للعامل مع تكلفته الحديّة، 

إنتاجيته الحدّية، أي هي ما يضيفه العامل إلى  وبالتاّلي فإنّ الأجر الّذي يحصل عليه العامل يساوي

  . الإنتاج الكلّي

  

  .27.ص ،مرجع سابق ،عثمان يحي 1  
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Eنّ �	دّل ا�2ر : "ظر�� ا
�رض و ا
ط&ب/ 2 (
��ّ
��وم ھذه ا
ّ�ظر�� !�� �	��ر ا
	رض و ا
ط�ب،و ��

 ��0
ط	�ن !�د ��ط� وا=دة و ھ) �إذن �����=دد �ن 9Dل ���ط" ��=�� !رض ا
	�ل، و ا
ط�ب !��6، 

و !��6 
Aذا ��4ت ا�2ور ��=دد !�� ھذا ا2'�س 
Aنّ أيّ �8ّ�ر 
) ا
	رض و ا
ط�ب . ��ط� ا
ّ�وازن

� أنّ ھذه ا�D2رة �ر��ط� ��'�وى ا<����ّ�� 
� �8ّ�ر 
) �	د;ت ا�2ور، و ��در ا<��رة إ
'�ؤدي إ

D�� رة�D2د��، �=�ث إذا ��4ت ھذه ا=
� �	��ن !ّ��ل �دد، و ھذا �� ا

��ظ��ن إ�� "

Aنّ ھذا �د �:�

� �'ر�I �	ض 

0ذا �ؤدّي إ ،�	���ض ا�2ور، أّ�� إذا ��4ت ا<������ ا
=د�� 
�	�ل �ر�D� �
�ؤدّي إ


) ا�2ور "
  .ا
	ّ��ل و ا
ذّي ���م !�6 ا
رّ

جــــــاءت هده النظرية نتاج النظريات السابقة التي ركزت على  : نـــــــظريـــــــــة المساومـــــة الجماعية /  3

و الأجر حسب أنصار هذه النّظريّة يتحدّد عن طريق التفاوض الفردي بين العامل و ,العمل دون العامل

غير أنّ التفاوض الفردي ضعيف و هذا ما أدّى إلى بروز المنّظمات النّقابيّة و بالتالي أصبح , ربّ العمل

   )1(.تحدّد بالمفاوضات بين أرباب العمل و النّقابات العمّاليّةالأجر ي

  : الأجور في النّظام الاشتراكي: ثانيا

نظرا لعلاقات العمل السائدة في النظام الرأسمالي بحيث أعتبر العامل كآلة، الأمر الّذي أدّى إلى بروز 

  : و المتمثلة فيهذه النظريات 

بالتعسف الّذي كان يعانيه العمّال في الفترة ) ماركس( نظرا لتأثر : للأجور النظرية الماركسية/ 1

الرّأسمالية الّتي كان فيها أصحاب رؤوس الأموال يستغلّون جهود العمّال و يمنحون لهم أجورا لا تكفي 

لمتطلبات عيشهم، الأمر الّذي دفع به إلى دعوة العمّال إلى الإتّحاد ضدّ هذا التّعسف، و المطالبة برفع 

و لهذا فإنّ الأجر حسب هذه النّظرية لا يسعى لضمان البقاء فقط، و إنّما لضمان استمرارية . أجورهم

  .الإنتاج أيضا، و أنّ الأجر يتحدّد حسب كمية العمل اللاّزمة لإنتاج الوسائل الضرورية للعيش

  


��ق'راج،  1 �  .29- 27.، ص�ر�
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تقوم هذه النظريات على فكرة أساسية مفادها أنّ توزيع السلع و  :النظريات الاشتراكية الحديثة/ 2

الخدمات بين المواطنين يكون حسب ما أدوه من عمل، إلاّ أنّ هذا الهدف لا يمكن تطبيقه بسهولة ، و 

هذا نظرا لعدم توافر السلع و الخدمات اللازمة لإشباع كلّ رغبات المواطنين، و لهذا لا ينبغي توزيع أجور 

" كلّ حسب كفايته و قدراته، و كذا حسب حاجاته" لكلّ العمّال، و لهذا جاءت بمبدأ جديد ألا وهو  عالية

  . غير أنّ تطبيق هذا المبدأ أيضا واجه عدّة صعوبات

عموما يمكن القول أنّ هذه النّظريات تهدف إلى أن يكون مستوى الأجور داخل الدولة الاشتراكية خال من 

ور العمال، بمعنى ينبغي أن لا يكون هناك اختلاف كبير أثناء توزيع الأجور بين التفاوت الشديد بين أج

العمّال، و لهذا ينبغي وضع حد أدنى للأجور يستطيع من خلالها العمّال من اقتناء متطلباتهم 

  )1(.الضرورية

   

  أنواع الأجــــــور: المطلب الثالث

 :صنيفها إلى نوعين أساسيين و هماالباحثين و يمكن تلقد عرفت الأجور عدّة أنواع و تصنيفات من قبل 

  :من حيث نوع الأجور - 1

     الأجور النّقدية - 

الأجور العينية -  

   :من حيث طبيعــــة الأجــــــور - 2

         الأجـــور الاسمية - 

          الأجـــــور الكلية - 

الأجور الإضافية -     

 

  .31-29.ص ، مرجع سابق،يحي  1 
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� ��9� أ�واع وھ) �J�4) :�ن  �ث "ـــــــوع ا��ــــــــــور : أو( 
                    : ��ّ�ف �دورھ� إ

    هي تلك المبالغ المــــــالية التي يتــــــسلّمها الفرد لقاء ما يقــــــوم به من عمل : لأجــــــــــور النقديــــــــة ا  -أ

 و الحرية الكاملة في التصرف بها و يمتــــــاز هذا النوع من الأجــــــور بالمرونــــــة , تكون بصــــــورة دورية و 

الحمل و الاحتفاظ  بها و تعد النوع , التسليم  و الاستلام , الاحتساب , سهولتهـــــا عند عمليــــات الدفع و  

                                                                .               الأكثر شيوعا بين الدول

و يقصد بها القوة الشرائية للأجـــــور النقدية التي يتسلمـــــها بصفة دورية من : الأجــــــــور الحقـــــيقية   - ب 

جوره بأ    رائهاأي كمية السلع و الخدمات التي بإمكانه الحصول عليها أو ش,الأنظمة التي يعمل فيها 

النقدية أو بتعبير آخر هي مقدار الإشباع الذي يوفره له أجره النقدي مع الســّـلع و الــخدمات و الاحتياجات 

  .الأخرى 

هي تلك الأجور التي تدفع للفرد العامل أو الموظف على شكل سلع أو خدمات : الأجـــــــور العينـــــــية -ج

أو الخدمات العلاجية أو خـــــدمات , كالنقل المجاني من و إلى محل العملمجانية أو بأسعــار رمزية 

و نجد أن الأجـــــور الـــعينية هــي السمة الغالبة .الخ  و هي تعد كتكملة للأجور النقدية ........التعليم

هده الــسياسات  إذ أن إمكانياتها المالية و فلسفتها الاجتماعية تجعلها تتبنى مثل, للمنظمــات الحكومية 

الخــاصة بالدّفع على عـــكس الــمنظمات الــخـاصّة التــي تقـــوم فــلسفتها على تحقيق أعــلى قدر من 

                                                                                            )1(.حالأربـا

                        :رها من حيث هذا النّوع إلى ثلاثة أنواعتنقسم بدو : من حيث طبيعة الأجور: ثانيا

و هو الأجر الذي تحدده بــــــعض أنــــــظمة الخدمة المدنـــــية في العديد من الدول : الأجـــــــــور الاسمية -أ

                                                تبعــــــا للمؤهـــل العلــمــــي أو الخبــــرة أو سنــــــوات الخـــــدمة أو جميعها حسب الدرجـــــة الوظيفية                

 

  

دار الوارق :،الأردنمدخل إستراتيجي متكامل:إدارة الموارد البشريّة مؤيّد عبد الحسين الفضل و آخرون، , يوسف حجيم الطّائي  1

                       .                                 345.،ص2006للنّشر و التّوزيع، 
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و هي الأجــــــور الاسمية مضــــــافا إليــــــها جميـــــع العلاوات و البدلات : الأجــــــــور الكــــــليــة  - ب

كبدلات النقـــل و الــــسكن أو أي شكـــل آخـــر من أشــــــكال الإضــــــافات على الرتــــــب , الإضــــافات الأخرى و 

أي إجمـــــالي مــــــا يتقاضاه الفرد العامل في نهــــــاية كل فتـــرة زمـــنية محددة من أجر أو راتب , لأسمـــــــى ا

 على لقاء ما يبدله من جهـــود و ما يـــــؤديه من أعمــــــــال و في ضوءه يحدد ميزانيـــــــته الخاصة بالإنفـــــاق

                                                                                                                      .إشباع حاجاته المختلفة

هي تلك الأجــــور التي يستحقّهــــا العامل أو الموظف مقابل الأعمـــال أو  :الأجــــــــــور الإضـــــــــافيــــة   -ج 

ليـــــــات الإضــــــافية التي يضطــــــــلع بها إضـــــافة إلى أعمــاله و مهامه و مسؤولــــياته المهام أو المســـؤو 

فعندما يقوم الفرد بإنجاز أي عمل خارج وقت عمله الرسمـــــي و الاعتيادي فإنه , الأساسية و الاعتيادية 

بحيث عندما ينتج كمية من السلع أكثر من ,  يستحق عليه أجــــــرا و هو ما يــــــسمى بالأجر الإضافـــي 

           ســــــاعات  10الحد المقرر فإنه يستحق عن كل وحدة إضافية أجــــــــرا إضافيــــــا فمثلا إذا عمل في اليوم 

ساعات فإنه يستحق أن يدفع له أجر إضــــــافي  بما يعادل أجر  08كانت عدد ساعات عمله المقررة و 

 )1(.ساعتين

 

 

  

 

 

  

  

  دار اليازوري العلميّة للنّشر و         :عمانالوظائف الإستراتيجيّة في إدارة الموارد البشريّة،,عبّاس حسين جواد,نجم عبد اللّه العزاوي   1

.200-198.ص ، ص2013التّوزيع،     
  

 24  



 ا�ط�ر ا
���ي 
���ر و ا
ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

  

          عوامل و أساليب تحديد الأجر:  المطلب الرابع

  :هناك مجموعة من العوامل و الأساليب الّتي تؤثر في تحديد الأجر ويتمثل مجمل ذلك في            

   :من بين العوامل المؤثرة على تحديد الأجر نذكر مايلي :عوامل تحديد الأجر :أوّلا

بالقوانين و مختلف اللوائح حيث تتعلق : العــــــــوامل الاجتماعية و القـــــوانين و التشـــــريعات السابقة /أ

و التي تتناسب مع المستوى ) أي الحد الأدنى للأجور و الرواتب ( التي تسنها الدولة بخصوص الأجـــــور 

  .و تحدد هده القوانين مختلف الإجــراءات التي تتعلق بالأجر كالحد الأدنى للأجر, المعيشــــي للفرد 

ر الوضع الاقتصادي في مستوى الأجور و يظهر دلك جليـــا في بحيث يؤثــــــ :العوامل الاقتصادية /ب

ففــــي الفترة الأولى أي الكســـــــاد الاقتصادي قد يتردد العامل في , فترات الكساد و الإنعاش الاقتصادي 

جعل و هدا ما ي, ترك و وظيفته بالرغم من عدم رضاه و ذلك خوفا من عدم إيـــــــجاد فرصـــــة عمل أخـــرى 

أما في فترات الإنعاش الاقتصادي تعرف , مستوى الأجـــور منخفضا دون مخاطر كبيرة من ترك العمل 

تزايدا على طلب العاملين المؤهـــلين مما يستدعــــــي ضرورة رفع مستوى الأجـــور و دلك من أجل تفادي 

                )1(.و كسب ولائهــــــم ترك العمل و الاحتفاظ باليد العاملة الجيدة و الكفاءة داخل المؤسسة

إذ يبرز دور هذه الجماعات في ): النــــقابـــات ( جمـــاعات الضـــغط و المســـاومــات الجـــماعية  /ج

: الضغط الذي تمارسه من أجل التأثـــير على مســـتوى و هيكل الأجــــــور و من بين هذه الجماعات نذكر

اتحادات المهنيـــين و يكمـــن عمل هده الجماعات في استخدام قوتهــــــا لجعل مستوى , العمــــــالية النـــــــقابـــات 

.                                                   مأجور المنتمـــين إليهــــــا أعـــــلا مما تستحقه وظــــــائفهــ

       

 

 

 

. 274،  273. ، ص ص2007، 3دار وائل للنّشر،ط:عمانإدارة الأفراد،:إدارة الموارد البشريّة ,سعاد نائف برنوطي  1  
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بمعنى أن المنظمة قد تعاني من مشاكل مالية تجعلها غير قادرة : قــــــدرة المنظـــــمة على دفع الأجــــــــور 

ض الأحيان إلى التحيز في تحديد لدلك قد تلجأ في بع, على دفع الأجور بالمستوى السائد في السوق  

 ،التي لا تستطيع الاستغناء عنها الأجـــــور فقد تدفعها كما هي سائدة في السوق أو ما يزيد عنها للعناصر

                                                                          )1(.و أجور أقل للوظائف الأقل أهميــــــة


	وا�ل ا<دار�� ھ) ��ك ا
��	�ـــ�� ��=�ـــوى ا
وظ��� : ا
�ـــــــــوا�ل ا/دار�� و .�ــــــ�
�ف ا
��ــ��� �


�ظم ا;���ل و ا��Dذ , ظروف أدا*�0 �ط�ق إ�را
�0 , �'ؤو
����0 , و ا
�) �	4س ط��	� وا�����0 

   أھ��� , �'�وى ا<������ , �
�� ـــ� ا
�ا
�رارات ا
�D�� �0ـــــــ� ��4 �	4س =�م ا
��ظ�� و ��در�0ـــ


��'�Dدم :�ن ھذه ا
��ظ��و  ��'�
�� ��                                                             . ��5� ا
وظ�


��ب أن �4ــــــون �=د�د �'�وى ا�2ــــــور �5درا !�� �8ط��  ���	�
�4
�ف ا�
 ��'�
أ�ـــــــّ� ��


����� ا=�����ت ا2
ــــــراد ��
�4 9Dر د
                     .��ط��ـــ�ت ا
�	��� �=�ث ���8ـــــ) أن �و

إذ أن ا'�Dدام ا
و'�*ل ا
��4و
و��� 
) ا
��ظ�� '�ؤ�ــــــر !�� : ا
�ـــــــوا�ل ا
.�ــــــ"و
و�ـــــــ�� 

��D� �
�رد ا
	��ل ا
ذي و:" �'�وى ا�2ور =�ث أن ا'�Dدا��0 '�ؤدي إ�
�4ري 
ض ا
�0د ا
�د�) و ا


) إ�ـــــ��ز !��6 6
  . ��ذ

و من جهة أخرى نجد بأن المنظمة قد تعتمد على مجموعة من العوامل و المعايير الأخرى التي           

                                                                    :أساسهـــا تتحــدد الأجور و من أهمهـــاعلى 

يتم تحديد الأجر حسب هدا العامل من حيث مساهمته و أدائه في العمل و حسب ما يحققه  : الأداء -أ

وحدات من إنتاجية فكلما كانت معايير الأداء واضحة من حيث الكم و النوع و من أمثلة دلك عدد ال

                                                                            )2( عدد المعاملات المنجزةأو ,المنتجة

 

 

  .274. ، صالمرجع نفسهبرنوطي،  1

      174. ، ص 2010دار صنعاء للنّشر، : ، عمّان إطار نظري و حالات عمليّة: ، إدارة الموارد البشريةنادر أبو شيخة  2
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حيث يتم تحديد الأجر وفقا لهذا العامل بما يتناسب مع ظروف مع العمل : صـــــــعوبــة الوظيــــــــفة  - ب

.                  العمل مع كطبيعة البيئة التي يعمل بها بحيث ينبغي أن يتناسب الأجر طرديا   

فدرجة المسؤولــــية التي , ؤولــــية زاد الأجر فمن الشائع أنه كلما زادت المس:  رجــــة المســــــؤوليـــــة د  -ج

يتحملها العامل تأخذ بعين الاعتبار عند تحديد الأجـــــــر باعتباره يتحمل مسؤولـــــــية اتخاذ قرارات حاسمة 

                 .                                                               صعبة تتعلق بالمؤسسةو 

بحيث نجد أن الأجور تختلف حسب عدد سنوات الخدمة التي أمضاها العامل أو الموظف :  الاقدمية -د

الجهاز و عادة يعتبر هذا العامل الأكثر وضوحـــــا و استخداما في قانون الخدمة المدنية في , في العمل

                                                                                                        .                               الحكومي

يستخدم الجهد كمعيار لتحديد الأجور في الحالات التي يكون فيها انجاز الفرد أدنى من : الجهد -ه

                                                                                                .المطلوب المعدل

و ذلك من خلال الخبرة و المهارة التي يكتسبها العامل في عمله :  المؤهــــل العلمي و المهــارات - و

بحيث تساهم في تحديج أجره و ذلك من خلال الأخذ بعين الاعتبار المؤهـــــــلات العلمية ة الخبرات التي 

                              )1(.الإنتاجـــية داخل المنظمةيمتلكها التي بدورها تأثر على مستوى الأداء و 

من بين أهم الأساليب التي تعتمدها مختلف المنظمات   :أســـالـــــيب تحـــــــديــــــد الأجــــــــــــر :ثانيا

:                                                                                  نجدالأجور لتحديد

يعتمد الدفع على أساس هذا الأسلوب من خلال دفع الأجر عن كل : الأســـــــلوب على الأساس الزمني 

يبقى الأجر ثابت لا  و بهذا, شهر أو سنة , أسبوع , يوم , قد تكون هذه الفترة ساعة , وحدة زمنية معينة 

و يعتبر من أكثر الأساليب استخداما في معظم المنشآت و هذا راجع إلى , يتغير بتغير كمية الإنتاج 

بساطته و وضوحه فهو يصلح في المهام و الأعمال التي يكون التركيز فيها على نوع العمل و الأداء 

                                                      .ليس على كمية العمل المنجز و حجمه كوظـــائف الصيانة

  

  .226،227.، ص ص 2010دار وائل للنّشر، : ، عمّان ، الوجيز في إدارة الموارد البشريّةمحمّد قاسم القريوتي  1
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يتضح لنا من هذا الأسلوب أنّه يعتمد في دفع الأجور على المدّة الزمنيّة الّتي استغرقها العامل في      

.المنظمة  

يركز هذا الأسلوب على كمية الإنتاج الفعلية التي يقوم ): الأجر التشجيعــــي (أسلوب الأجــر بالإنتاج 

: لأسلوب ينقسم إلى نوعين همـــابحيث نجد بأن هذا ا, الفرد بإنتاجها لوحده أو مع غيره  

بحيث يتقاضى الفرد العامل أجره على أساس الوحدات : تحديد الأجر على أساس الإنتاج الفردي /أ  

.  الإنتاجية التي أنتجها بمفرده  

و من خلال هذا الأسلوب يتم دفع أجور العاملين على : تحديد الأجر على أساس الإنتاج الجماعي /ب  

و يتم الاعتماد على هذا النوع من الدفع عندما تكون . لجماعي و يتم إنتاجه جماعيـــاأساس الجهد ا

.الأعمال أو المهام مترابطة فيما بينها و تتطلب جهودا مشتركة  

يتضح لنا من هذا الأسلوب أنّه على عكس الأسلوب الزمني الّذي يهتمّ بالنّوعيّة و ليس بالكميّة،         

   )1(.في دفع الأجور على أساس الكميّة الّتي ينتجها العامل ولا يهتمّ بالنّوعيّة فهذا الأسلوب يعتمد

 

تصميم هيكل الأجــــــور: خامسالمطلب ال  

نــــظرا للأهمية البالغة التي تلعبها الأجـــــــور سواء على مستوى الأفــــراد و ذلك من خــــلال تلبيتها         

أو على مستوى المؤسسة التي تحفزهم على تحسين أدائهم و بذل المزيد من الجهد , لمختلف حاجياتهم 

ورة وضع نظام أجور عادل قائم على أسس الأمر الذي يدفع بالمنظمة إلى ضر , من أجل تحقيق أهدافها 

         : علمية يستجيب لمتطلبات الأفراد العاملين بقدر ما يحققونه من نتائج و فيما يلي سنتطرق إلى 

  

 

 

.361-355.، ص، مرجع سابقالطائي 1    

 28  



 ا�ط�ر ا
���ي 
���ر و ا
ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

 

مفهوم هيكل الأجور و مبادئه -    

خطوات تصميم هيكل الأجور -   

                                                          همفـــــــــهوم هـــيــــكل الأجــــــــور و مبادئ :أولا

يمثل هيكل الأجور بمنحنى من قبل المنظمة بحيث يتبين من خلاله أهمية كل :مفهوم هيكل الأجور -أ

 ى جديد للأجور بل يتم فقط تعديلو لا يتوجب في كل مرة وضع منحن, وظيفة و المقدار المخصص لها 

  .المنظمةالمنحنى القديم حتى يتلاءم مع أي جديد في سياسة 

من أجل تصميم هيكل الأجور ينبغي على كل منظمة الاستناد : مبـــادئ تصمـــيم هيكل الأجـــــور/ب 

  : على مجموعة من المبادئ

على جميع و  داخلية و خارجية عادل للأجور بمعنى ينبغي أن يكون هناك توزيع:مبدأ العـــــــدالة*  

  العاملين في المؤسسة

يستلزم هذا المبدأ ضرورة المساواة في تحديد الأجور للوظائف المتساوية في الواجبات  :مبدأ المساواة*    

مكشوفة ور ينبغي أن يخضع لقواعد واضحة و بمعنى عند إعداد نظام الأج: مبدأ الوضوح و الشفافية*   

)1( .ليتمكن كل فرد أن يعرف كيف تم تحديد الأجر الوظـــيفي                                      

 

دار اليازوري العلميّة للنّشر : ، عمّانالمفاهيم و الأسس ، الأبعاد الإستراتيجيّة: ، إدارة الموارد البشريّةعبد الرّحمان بن عنتر 1

  .254.، ص 2010التّوزيع ، الطّبعة العربيّة ، و 
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ينبغي على كل منظمة عند تصميم هيكل أجورها إتباع : خطـــــــوات تصمــــــيم هيكل الأجــــــور: ثـانيا

:الخطوات التالية  

تقييم الوظائف*   

وضع الوظائف في فئات        *   

تحديد منحنى الأجر الحالي*   

  معالجة الفوارق  في الأجــــر*

تعتبر عملية تقييم الوظائف الخطــــــوة الأولى التي تقوم بها أي منظمة من أجل : تـــــقييم الوظـــــــــائف/ 1

نظام  مبني على أسس و قواعد علمية مدروســـة " و تعرف هذه الخطوة على أنها . تحديد هيكل أجـــــورها

ر يتناسب مع طبيعة هذه الأعمـــال و ذلك من خلال بهدف  التوصل إلى نـــظام عادل و منطـــقي للأجـــــــو 

تحديد الأهمية النسبية لهذه الوظــــــائف و الأعمال تمهيدا لتحـــويلها إلى قيم نسبية و ذلك بالاعتماد على 

."                                                                        تحـــليل و توصيف الأعمال   

لاقا من هذا التعريف نستنتج أنه قبل البدء  في عملية التقييم ينبغـــي أولا تحليل و توصيف الوظائف و انط  

 "لمسؤوليات و المحاسبة في العملإجـــراء فني يستخدم لتعريف الواجبـــات و ا" هو :تحــــــليل الوظـــائف /  أ

 و الوقت المحدد, كيفية إنجازها , لشغلها الشخص المناسب , بمعنى نقوم بتحليل مكونات تلك الوظيفة 

                               .لإنجازها

يعتبر توصيف العمل النتيجة الأساسية لتحـــليل العمل الذي يعتبر توصيفا " : تــــــــوصيف العــــــمل/ ب

                                                             )1(.طبيعته و ظروف أدائه, مكتوبا للعمل هدفه

  

  .17،16.ص ، مرجع سابق،سومر أديب 1
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فبتحليل و توصيف الوظائف سنتمكن من تقييم الوظائف فلهذه الأخيرة إذن أهمية كبيـــرة بحيث تساعد  

:                                                                                          الإدارة على  

الحصول على المعلومات الخاصّة بكل وظيفة -  

 .   يم للأجور بحيث كل عمل يقابله أجر معين التوصل إلى نظام سل - 

.  معرفة واجبات و مسؤوليات كل وظيفة -   

:تعتمد عملية تقييم الوظـــائف على نوعين من الطرق هما    

طرق التقييم غير الكمية*   

الكمية   طرق التقييم*   

تعتمد هذه الطريقة على تقييم العمل ككل باعتباره وحدة متكاملة دون  :طرق التــــــقييم غير الكـــــمية  - 1

    طريقة ترتيب الأعمـــال الطرق هماو تنقسم هذه الطريقة بدورها إلى نوعين من . التطرق إلى مكوناته 

  .وطريقة التدرج

  .المنظمةاتقوم هذه الطريقة على ترتيب الأعمـــال حسب أهميتهـــــا في :  طــــــريقة ترتـــيب الأعـــــــمال /أ

تقـــــــوم هذه الطريقة بدراسة الوظائف و أوصافها و من ثم وضع الأعمــال المتشابهة : طــــريقة التدرج/ ب

)1(.في المواصفات في درجة واحدة  

 

 


��ق، ،'و�ر أد�ب  1 �.17.ص�ر�  
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أما هذه الطريقة هي على عكس الأولى التي تعتمد على تقييم العمل في :  طرق التقييم الكــــمية  - 2

تحديد , د على تحليل و توصيف العمل بمعنى تحليل مكونات تلك الوظيفة وحدة متكاملة فهي تعتم

ط  و طريقة مقارنة طريقة النق: و نجد في هذا النوع طريقتين للتقييم هما . مسؤولياتها و طريقة إنجازها 

  .                                                                                              العوامل

هذه الطريقة لا تعامل الوظيفة كوحدة واحدة و إنما تعتمد على دراسة كل وظيفة على : طريقة النقط /أ

:   حدا و تعتمد هذه الطريقة على مجموعة من الخطوات وهي  

تحديد الأعمال المراد تقييمها و توصيفها و تقسيمها إلى مجموعات متشابهة  -   

ها و تتمثل مجمل هذه العوامل في تحديد العوامل الأساسية المكونة للأعمال المراد تقييم - 

.الخ..........المجهود, المهارة,المسؤولية  

.       توزيع النقاط على هذه  العوامل ثم القيام بجمعهــا  -   

.تحديد الأهمية النسبية للوظائف و الأعمال بناءا على عدد النقط المتحصل عليه  -   

  .يختلف باختلاف الفئات الموجودة في المنظمة و في الأخير يتم تحويل هذه النقاط إلى أجر الذي - 

       تقوم هذه الطريقة على تحديد عوامل التقييم  حيث يتم مقارنة الوظائف :طريقة مقارنة العوامل / ب

الأعمال المراد تقيمها مع هذه العوامل أي يتم مقارنة كل وظيفة مع عوامل التقييم على حدا و من ثم و 

 لكل عامل من عوامل التقييم و ذلك حسب أهميته النسبية بالنسبة للوظيفة المراديتم توزيع قيمة نقدية 

  )1(تقييمها

 

 

.21،20.ص ص، مرجع سابق، فلاح 1  
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وضـــــع الوظـــــــائف و الأعمــــــال في فئــات/  2  

في فئـــــــات و تحدد لكل بعد تقييم الوظائف نعمد في هذه الخطوة  إلى تجميع الوظائف المتشابهة         

بمعنى كل وظيفة تدخل ضمن الفئة الواحدة يحدد لها أجر واحد لأنه من غير , فئة أجـــــرها المناسب 

 , المهارات التي تطلبها,ؤولياتهاالممكن أن يتم دفع أجر واحد لكل الوظائف و هذا راجع إلى اختلاف مس

                    .مهارتها,مسؤولياتها,وظيفة حسب أهميتهاو بالتالي يتم تحديد اجر كل , مدى صعوبتهاو 

                                                                               :تساعد هذه الخطوة على

                                                                                              ..جعل هيكل الأجور بسيط - 

                                             .)1(تحديد الحد الأدنى و الحد الأعلى لأجر كل فئة - 

  :تحديد منحنى الأجر الحالي/ 3

تحويل  يعتبر تحديد منحنى الأجر الحالي الخطوة الثالثة من خطوات هيكل الأجور، و في هذه الخطوة يتم

القيم  و بالتاّلي هذا المنحنى يعبّر عن العلاقة بين, و الأعمال إلى قيم نقديّة مقابلة القيم النّسبية للوظائف

ومنه فهذا المنحنى يستخدم للحصول على , النّسبيّة للوظائف و الأجور الحالية المقابلة لها في المنّظمة

يمثل المحور  بحيث, الأجور الّتي ستدفع للوظائف لذلك ينبغي ضرورة رسم هذا المنحنى بشكل دقيق

  القيم النّسبيّة للوظائف و المحور العمودي القيم الحالية للأجور الأفقي

تعتبر الخطوة الرّابعة من خطوات تحديد هيكل  :معالجة الانحرافات عن خط الاتجاه العام للأجر/ 4

تقييمها قد تخرج فبعد رسم منحنى الأجر الحالي و تحديد الأجور المناسبة لكلّ الوظائف الّتي تمّ , الأجور

أجور بعض الوظائف عن خطّ الاتجاه العام أي هناك فرق بين الأجر الحالي و و الأجر المقيم و ينبغي 

  :على المنّظمة تصحيح هذه الفرو قات كمايلي

 

.  22.، صمرجع سابقفلاح،  1  
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معالجتها مثلا عن طريق  ففي حالة ما إذا كانت الأجر الحالي للوظيفة أعلى من الأجر المقيم يمكن - 

  خصمها من الزيادات و العلاوات الّتي سيحصل عليها الفرد مستقبلا

أمّا في حالة ما إذا كان الأجر الحالي للوظيفة أقلّ من الأجر المقيم يتمّ معالجتها عن طريق زيادة  - 

  الأجر الحالي بشكل تدريجي

يّة بالغة سواء على الفرد، المنظمة، أو نخلص في هذا المبحث إلى أنّ الأجر ذات أهم           

المجتمع، و ذلك باعتباره المصدر الأساسي لتلبية المتطلبات اليوميّة، و لهذا الهدف يسعى جميع أفراد 

  .المجتمع الالتحاق بعمل ما من أجل الحصول عليه

.لجذب اليد العاملة لهاو لهذا ينبغي على كلّ المنظمات الاهتمام بهذا العامل باعتباره المورد الأساسي   
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و بالرغم من تعدد الدراســــــات التي  20بدأ الاهتمام بالرضا الوظيفي مع بداية القرن العشــــــرين            

تناولت الرضا الوظيفي إلا أنـــه ما زال هناك تباين و اخـــــتلاف حول تحديد تعريف أو مفهـــــوم واضح و 

ــتطرق إلى مـــــــــاهية الرضـــا الوظـــــــيفي مـــن محدد لهذا المصطلح و من خلال هذا المبحث سنحـــاول الــــــ

  . تعريفه، أهميّته، تطوّره، نظرياته   :حيث

تعـــــــريف الرضا الوظيفي و أهمــــــيته:  الـــــــــمطلب الأول  

 إلى أدىلقد شهد موضوع الرضا الوظيفي اهتماما كبيرا من قبل الباحثين و الدارسين و هذا ما           

بعض هذه  إبرازو سنحاول فيما يلي ،بروز العديد من التعاريف التي تباينت و اختلفت من باحث لآخر

  .التعاريف و تبيان أهمية الرضا الوظيفي في مختلف الجوانب

تعريف الرضا الوظيفي: أولا  

)1(جاءت كلمة الرضا من الفعل رضي عن الشئ أي اختاره و قنع به :الرضا لغة    

هنستنتج من هذا أنّ الرّضا لغة يعني القبول بشيء معيّن و الاقتناع ب          

)2("هيجابي نتيجة تحقيق الفرد لمبتغاالشعور الإ" يعرف أيضا على أنّه   

  نستنتج من هذا التّعريف أنّ الرضا هو مدى سعادة الفرد بتوصله لمختلف رغباته و أمنياته       

)3(."السرور على ما تمّ الحصول عليه "الرّضا يعني أيضا  

نستنتج من هذا التّعريف أنّ الرّضا يعني فرح الفرد و سعادته بالشيء الممنوح له، و بالتاّلي          

  الاستياء ابتعاده عن كلّ مظاهر القلق و الشؤم و

.1997 ،36ط،دار ا
��رق: ��روت ،��6وس ا
�"�د �� ا
&�4ّ و ا/23م  1  

(2) A. S HORNBY, Oxford advanced learner’s dictionary, international student’s edition, and Oxford University press sixth 

edition, UK, 2004, p 1180 

3) le petit Larousse grand format, édition Larousse, paris, 2006, p961 
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و قد تعدّدت التعارف التي تناولت الرضا الوظيفي نظرا لتعدّد الدراسات التي تناولت هذا             

ممّا أدّى إلى صعوبة إعطاء تعريف موحّد ,الموضوع ونظرا لتعدّد وجهات النّظر حول الرضا الوظيفي 

لتي يصعب تفسيرها لأنّها و السّبب يرجع إلى ارتباط هذا الأخير بمشاعر الفرد ا,جامع للرضا الوظيفيو 

و من هنا سيتم التطرّق إلى أهم التعارف التي تناولت الرّضا الوظيفي ,متغيّرة بتغيّر الأهداف و الدوافع

  :       بغرض الإحاطة به نذكر

مجموعة من العوامل : "من أوائل الباحثين في مجال الرضا الوظيفي حيث يعرّفه على أنّه) هوبك( يعد 

  ."الوظيفية و الأوضاع البيئية الّتي تجعل الموظّف راضيا عن عملهالنفسية و 

  .بمعنى الرضا الوظيفي هو تقبل الموظف لجميع الظروف المتوفرة في مكان عمله          

اتجاه ايجابي نحو الوظيفة الّتي يقوم بها الفرد حيث يشعر فيها بالرّضا :"بأنّه) نادر أبو شيخة(كما يعرّفه 

   )1(".العوامل البيئيّة و الاجتماعية و الاقتصادية و الإدارية و الفنيّة المتعلّقة بالوظيفةعن مختلف 

  .بمعنى الرضا الوظيفي هو مدى تقبّل الفرد لجميع مكونّات الوظيفة الّتي يشغلها          

جزاء الّذي يتلّقاه  رضا الفرد في المنظّمة له علاقة وطيدة بكيفية إدراكه لل:"بأنّ  )كولز(و )بورتر(و يرى 

و إذا كان ,فإذا كان يرى بأنّ الجزاء الّذي يتلقاه يساوي أو يفوق الجزاء المساوي فإنّ هذا الفرد يكون راضيا

و كلّما كان الفرق في قيمة , يرى بأنّ جزاءه أقلّ من الجزاء المساوي أو المفروض فإنّه يكون غير راض

  ".كبيرا أيضاالجزاء المقبوض كبيرا فإنّ الرّضا يكون 

بحيث كلّما كان المقابل , بمعنى الرّضا الوظيفي يرتبط بالمقابل الّذي تمنحه المنظّمة للفرد            

الّذي يحصل عليه يساوي المقابل المتفق عليه من قبل كلّما أدى ذلك إلى شعوره بالرّضا و العكس 

  . صحيح

دراسة " و معلمي الفئات الخاصّة بين الجنسين , الوظيفي لدى معلمّي التعليم العاليالرّضا , عبد الحميد عبد المجيد حكيم 1

  .3، 2. ص ، ص)2009الكليّة الجامعيّة، : أمّ القرى ، منشورة غير مذكرة ماجستير ( ،"مقارنة
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هذه و , نتيجة مجموعة ما ينتظره من عمله و ما يحصل عليه:"فيرى بأنّ الرضا الوظيفي هو) روستان(أمّا 

  )1(".النتيجة هي الّتي تفسر على ضوئها الرّضا المهني

و أنّه ينتج عن إدراكهم لما تقدمه , بمعنى أنّ الرّضا الوظيفي عبارة عن مشاعر العاملين اتجاه أعمالهم

و ما ينبغي أن يحصلوا عليه و بالتاّلي كلّما قلّت الفجوة بين الإدراكيين كلّما زاد رضا , لهم الوظيفة

  .العاملين

يعبّر عن حالة من الارتياح و القبول : ومن خلال التّعارف السّابقة للرّضا الوظيفي نستنتج أنّه          

الرّضا : نحو العمل الّذي يقوم بمزاولته، و تجدر الإشارة أنّ الرّضا الوظيفي يتّخذ أحد الشكلين التاّليين

و النّوع الثاني هو الرّضا الجزئي الّذي يشير إلى رضا  العام بمعنى الرّضا الكلّي عن كلّ جوانب العمل،

  .  الفرد عن أحد جوانب العمل

  :أهميـــة الرضــــــا الوظــــيفي: ثانيا

  :للرّضا الوظيفي أهمية كبيرة لكلّ من الموظف و المؤسسة و المجتمع و تتمثل فيما يلي         

  :الموظّف بالرّضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع شعور : أهمية الرّضا الوظيفي للموظّف - 1

حيث أنّ الوضعيّة النّفسيّة المريحة الّتي تتمتّع بها الموارد البشريّة , القدرة على التكيّف مع بيئة العمل - 

  .تعطي إمكانية أكبر للتحكم في عملها و ما يحيط بها

فإنّ ذلك , الرضا الوظيفي) الموظف(بحيث أنّه عندما يتوفر عند العامل : الرّغبة في الإبداع و الابتكار - 

  .يزيد من رغبته في تأدية الأعمال بطريقة متقنة و مميّزة

وذلك من خلال انعكاس مستوى الرّضا الوظيفي على رغبة العامل في : زيادة مستوى الطموح و التقّدم - 

  .تطوير مستقبله الوظيفي

مذكرة (, محدّدات الرّضا الوظيفي و أساليب تفعيلها لدى عمّال مؤسسة البريد و المواصلاتكريمة بن مبارك، الو ناس مزياني،  2

    12-10. ، ص ص)2012-2011كليّة العلوم الإنسانيّة و الاجتماعية، : منشورة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة غير الليسانس

37 



 ا�ط�ر ا
���ي 
���ر و ا
ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

  

الوظيفة للأفراد من مزايا و أجور ويبرز ذلك من خلال ما توفره : الرّضا عن مختلف جوانب الحياة - 

  .و إشباع رغباتهم تحقيق طموحاتهم و احتياجاتهم, تسمح لهم بمواجهة متطلبات الحياة

ينعكس زيادة الرّضا الوظيفي بالإيجاب على المؤسسة : أهمية الرّضا الوظيفي بالنّسبة للمؤسسة  - 2

  :والّتي تبرز من خلال

  .أكثر على العمل ارتفاع مستوى الفاعلية و التّركيز - 

ارتفاع الإنتاجيّة فالرّضا الوظيفي يخلق الرّغبة للموظفين في الإنجاز و تحسين الأداء و كذا تخفيض  - 

  الخ ......تكاليف الإنتاج بسبب معدّلات الغياب عن العمل و الإضرابات 

فإنّ ذلك يزيد من ارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة فلما يشعر الموظف بأنّ وظيفته أشبعت كلّ حاجاته  - 

عدم اضطراره إلى البحث عن مؤسسة أخرى توفر له حاجاته الأساسية , ولائه للمؤسسة و تعلّقه بها 

  .بشكل أفضل

ينعكس ارتفاع شعور الموظفين بالرّضا الوظيفي بالإيجاب :أهمية الرّضا الوظيفي بالنّسبة للمجتمع - 3

 )1(.حقيق معدّلات النّمو التطور للمجتمععلى المجتمع من خلال ارتفاع معدلاّت الإنتاج و ت

 

  

  

 

 

  .5،7. صمرجع سابق الذكر، , زويش 1  
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فيالتّطور التاّريخي للرّضا الوظي:   المطلـــــــب الثاني  

يعتبر مفهوم الرّضا ظاهرة إنسانية قديمة وجدت مع وجود الإنسان حيث تظهر في كلّ               

إلاّ أنّ الاهتمام بهذا . صور حياته سواء في علاقته مع الآخرين أو في حياته الخاصّة أو في مجال عمله

جة ظهور عدد من المفكرين المفهوم و تأثيره على سلوك الأفراد بدأ في أوائل القرن العشرين و ذلك نتي

الذي يعدّ المنّظر ) فريدريك تايلور(بحيث كانت البداية مع , المختصّين في مجال الإدارة و التنّظيم

و قد كانت دراسته منطلقة من مكان عمله حيث كان يعمل في مصنع , الرئيسي لحركة الإدارة العلميّة

: هماو  ص إلى أنّ الأمر يرجع إلى أمريننتاج و خللإنتاج الصلب ولاحظ أنّ هناك تدنّي في مستويات الإ

  .ةالوقت و رضا العاملين و قد عالج هذا الأخير بزيادة الأجور مع توفّر ظروف العمل الملائم

غير أنّ الأوضاع الاقتصادية و , البداية الحقيقيّة لأبحاث الرّضا الوظيفي) هوبك ( تعتبر دراسة و 

و ما إن انتهت هذه الأوضاع إلاّ و بدأت أبحاث , في تأخر هذه الدراسةالحرب العالميّة الثانيّة سببت 

 )1(.و قد كانت روح التّغيير قد وفّرت الظروف الملائمة لقيّام هذه البحوث, الرّضا الوظيفي بالبروز محدّدا

بالرّضا و قد كانت نظريّة العلاقات الإنسانية من أهمّ الدراسات الّتي ساهمت بضرورة الاهتمام         

وقد قامت , الوظيفي و ذلك من خلال التجارب الّتي أجريت في شركة ونستر ليكتريك بمصنع هرتون

 و جاءت بمتغيّر جديد ألا وهو ضرورة) فريدريك تايلور ( بإجراء عدّة تجارب و توصلت إلى نتائج عكس 

, الأفراد يميلون إلى العمل في جماعةإلى أنّ ) التوiن مايو ( فقد توصل , الاهتمام بحالة العامل النّفسيّة 

و في .  كما أنّ للحوافز المعنويّة دور كبير في تحفيز العاملين فكلّ هذا يؤدّي إلى شعور العمّال بالرّضا

أوائل السبعينات من القرن العشرين تطورت الدّراسات و البحوث في مجال السلوك الإنساني و التنّظيمي 

له , عات العمل و نتيجة لهذا أصبح الرّضا الوظيفي مجالا مستقلاّ بذاتهو أصبحت تهتمّ بالعامل و جما

وتوصلوا إلى أنّ الرّضا الوظيفي هو أساس التوافق المهني و الاجتماعي و النّفسي , معاييره و نظرياته

   ينو بانتقال الخبرات و القوان. و تعميق الولاء و انتمائه للمنّظمة, و له علاقة بالإنتاجيّة , للعامل

دراسة ميدانيّة عن : مقومات تحقيق و دعم الرّضا الوظيفي للعاملين في المؤسسات الإصلاحيّةبن صلاب الرويلي، مساعد  1

كليّة الدّراسات العليا، قسم : ، جامعة نايف العربيّة للعلوم الأمنيّةر غير منشورةمذكرة ماجستي (العاملين بسجون المنطقة الشرقيّة،

  .20-16. ، ص ص)2009- 1430الشرطيّة، العلوم 
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و الأنظمة و التّشريعات إلى ميادين العمل ساهم ذلك في تفعيل الرّضا الوظيفي للعاملين و ذلك حتّى 

  .يشعروا بالطمأنينة و الرّاحة

و لهذا , و قد جعل الفكر الإداري الحديث الرّضا الوظيفي من أهمّ السبل للوصول إلى إنتاجية مرضية 

  )1(.لى وضع برامج داعمّة لهعملت ع

  العــــــوامل المؤثـّــرة على الرّضــــا الوظـــــــيفي :الثـّـــــــــالثالمطـلــــب 

ينبغي على كلّ إدارة التركيز على مجموعة من العوامل الّتي تؤثّر بدرجة كبيرة على الرّضا             

  :الوظيفي للعاملين و من بين هذه العوامل نذكر

  :وتندرج ضمن هذه العوامل العديد من النّقاط: عوامل شخصيّة متعلّقة بالفرد/1

و هذه الأخيرة ,منها ما تمّ إشباعها و منها ما لم يتم إشباعهاإنّ حاجيات الأفراد كثيرة : حاجات الفرد/ أ

لك سيولد وفي حالة ما إذا تمّ إشباعها فإنّ ذ ,هي الّتي تؤثر في سلوكه فيسعى جاهدا وراء إشباعها

  )2(.ليديهم شعورا بالرّضا و بالتاّلي يسعون لإشباع حاجة أخرى

  ,تعتبر الترقية اعتراف إداري للجهد المبذول من قبل الفرد:فرص التّطور و التّرقية المتاحة للفرد/ب 

  .والحصول عليها تساهم في تحقيق الرّضا الوظيفي لديه

فهو وسيلة لإشباع , يحصل عليه الفرد مقابل أدائه لمهامه يعتبر الأجر المقابل المالي الّذي: الأجر/ ج

و بالتاّلي تجدر الإشارة إلى أنّ الأجر عنصر أساسي من عناصر الرّضا , حاجاته المادية و الاجتماعية

  .الوظيفي

مذكرة  (,الصناعيّة بالروبيةالدافعيّة و الرّضا الوظيفي و تأثيرهما على أداء الإطارات في الشركة الوطنيّة للسيّارات , كريمة طويل 1

 .99،98.، ص ص)2008-2007كليّة العلوم الاجتماعية، قسم علم النّفس و الأرطوفونيا، : ، جامعة الجزائرر غير منشورةماجستي

كلية : منشورة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة غير مذكرة اللّيسانس(، لتنظيميا الولاءأثر الرّضا الوظيفي على تحقيق أسماء، جرايدي  2

  .11. ، ص)2013-2012, علوم التسيير

  

40  



 ا�ط�ر ا
���ي 
���ر و ا
ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

 

إنّ منح الصلاحية و الاستقلالية في أداء المهام أثر بالغ على الأفراد :محتوى العمل و تنوّع المهام/ ج

كما أنّ تنوّع .العملبحيث كلما شعر العامل بأنّه يوظّف قدراته كلّما أدّى ذلك إلى ارتفاع درجة رضاه عن 

 .المهام الّتي يقوم بها تولد لديه شعور بالرّضا لأنّها تقلّل من درجة الملل و الرّوتين

  :وتضم هذه العوامل العديد من العناصر و المتمثلة في:عوامل مرتبطة ببيئة العمل 2

لال الجهد الّذي تؤثر ساعات العمل على أداء العمّال و ذلك من خ:ساعات العمل و أوقات الراّحة/ أ

كما ينبغي على كلّ منظمة تحديد أوقات الرّاحة لهم . يبذله العامل الّذي ينبغي أن لا يتعدّى الحدّ المعقول

  .للابتعاد قليلا عن الضّغط و الضّجيج

وكذا تحديد أوقات الرّاحة سيؤدّي إلى تحقيق الرّضا الوظيفي , و بالتاّلي فإنّ توفير ساعات العمل الملائمة

  .ى العامللد

كلّها تؤدي إلى ,حرارة, إضاءة, إنّ توفر الظروف البيئية الملائمة و الجيّدة من تهوية: ظروف العمل/ ب

  .رضا الأفراد عن تلك البيئة

  :عوامل مرتبطة بالإدارة/ 3

 ،يلعب نمط الإشراف دور كبير في تحقيق الرّضا الوظيفي إذ هناك علاقة وطيدة بينهما:نمط الإشراف

بحيث إذ كان نمط القيادة ديمقراطي فهذا يؤثر إيجابا على مشاعر العمّال و شعورهم بالرّضا سيولد لديهم 

والعكس إذا كان نمط القيادة ديكتاتوري فهذا سيولد لديهم شعورا بالاستياء  ,ضرورة ولائهم لتلك المنظمة

  )1(.عدم الرّضا سيؤدي غلى اللامبالاة و الإهمال لتلك المنظمة

  

 

  .178-176.ص ص،2003دار وائل للنّشر و التّوزيع، : عمّانمدخل إستراتيجي،: إدارة الموارد البشريّةسهيلة محمد عبّاس،  1
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  نظريــــــات الرّضـــــا الوظـــــــيفي :   رابعالمطلب ال

وهذا ما أدّى إلى ظهور العديد من , نال موضوع الرّضا الوظيفي اهتماما كبيرا من قبل الباحثين          
 .النّظريات الّتي ساعدت في تفسير حالة الرّضا الوظيفي لدى الموظفين وانعكاسها على الفرد و المؤسسة

  :و سنتطرق إلى ذكر بعض النظريات الأكثر تداولا و تأثيرا و المتمثلة في 

تقوم هذه النظريات على أساسية وهي أنّ النّقص في حاجة ما أو مجموعة من  :نظريــــات الحــــاجة: أوّلا

فنظريات الحاجة تفسر  الحاجات هي الّتي تدفع سلوك الإنسان بالبحث عن طريقة معيّنة من أجل إشباعها

  .لعمل و البيئة المحيطة بيه الرضا الوظيفي على أنّه ما هو إلاّ إشباع لحاجات الفرد المتعلّقة با

و الاختلاف القائم بينها يكمن فقط في تحديد  ،أنّ محتوى هذه النظريات هو نفسه وتجدر الإشارة إلى

  :الحاجات لدى الأفراد و تسلسلها و فيما يلي سنقدم أهمّ هذه النظريات

  MASLOWS THEORYنظرية ماسلو   / أ

و أنّ سلوكه موّجه دائما , اعتبار أنّ الإنسان كائنا محتاجا يقوم الغرض الأساسي لهذه النظرية على   

وقد رتب ماسلو هذه الحاجات في خمس مجموعات أطلق عليها اسم هرميّة الحاجات . نحو إشباع حاجاته

  :و المتمثلة في 

و تمثل الحاجات الجسمانية الأساسية للمحافظة على الحياة مثل الحاجة إلى : الحاجات الفسيولوجيّة* 

  )1(.المأوى, الماء, الطعام

  

  

    1- OUARDIA TIRCHI, la gestion des rémunérations, un outil de motivation au service de la 

performance au travail, en vue de l’obtention du diplôme de magister, université de mouloud  

Mammeri T O, 2012, p 30,31.                                                                                               
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  .و تتمثل في الحاجة إلى الأمن المادي و النّفسي: حاجات الأمان*

  .الآخرينو تتضمن حاجة الفرد إلى القبول الاجتماعي من :الحاجات الاجتماعية* 

و كذا التقّدير , تتمثل هذه الحاجات في التقدير الذاتي و ذلك من خلال ثقته في نفسه: حاجات التّقدير* 

  .أو في أماكن عمله, الخارجي و ذلك من خلال تقدير الآخرين للفرد سواء لمكانته الاجتماعية

رفع القيود الّتي تحدّ من و تعبّر عن حاجة الفرد إلى تحقيق ذاته من خلال :حاجات تحقيق الذات* 

   )1(.استخدامه لجميع قدراته و مهاراته و مواهبه

  : يوضح سلم ماسلو للحاجات:   1الشكل 

  

  

  

  

    

  

  

  

   

1 TIRCHI, Ibid,p31. 

  

   ـــــــ��ــــــ�ت . ــــ7ــــ�ــق

 ا
ــــــــــــــــــــــــــــذات

  ـــــــــــــ��ـــــــــ�ت .7د�ــــــــر ا
ــــذات

 ا
 ــــــــــــــــــ��ــــــــــــــــ�ت ا(�.�ـــــــ��3ـــــــ�

  ـــــــــــــــــــــــــــ��ــــــــــــــــــــــ�ت ا��ـــــــــــــــــــــــــــــــــن


�ــــــــــــــــــــو
ـــــــــــــــو��ــــــــــــ�ا
 ـــــــــــــــــــــــــــــــ��ـــــــــــــــــــ�ت 	
  ا
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على الرّغم من أهميّتها إلاّ أنّها وجهت لها عدّة انتقادات ومن بينها أنّ إشباع حاجة في مستوى           

كما , ما لا يعني إلغائها و إحلالها بحاجة موالية و هذا يرجع إلى الميزة الفطرية الّتي تتمتع بها الحاجات

، اجة الأعلى منها مرتبة في السلّمالحأنّ عدم الرّضا بسبب عدم إشباع حاجة ما لا تستبعد تنشيط 

هذا يلغي فكرة استقرار ترتيب الحاجات فهي تختلف باختلاف الأفراد فقد يركز فرد ما على وبالتالي 

  .حاجات تحقيق الذات أولاّ بينما الآخر يرى بضرورة تحقيق حاجة الأمن و الاستقرار أولاّ

  )1: (نظــــــرية الــــــــدرفــــر/ ب

حيث صنّف الحاجات في شكل هرم يشبه ماسلو إلا انه ,تعدّ هذه النظرية تطويرا لنظرية ماسلو        

  :وضعها في ثلاث مجموعات بدلا من خمس و تتمثل 

  .و تمثل الحاجات الفسيولوجية و حاجات الأمن في سلم ماسلو :حــــاجــــات الوجـــــود*

  .ير و المكانة الاجتماعيةو تمثل حاجات التقد :حـــــاجــــات الانتماء*

  .أساسها الحاجات الذاتية الخاصّة بالفرد و نموّه: حـــــــاجـــات النمـــــو*

  )2: (نظـــرية مـــاكليلاند الثــــلاثية/ ج  

  :لقد ركز ماكليلاند على ثلاث حاجات أساسية يسعى الفرد إلى إشباعها و المتمثلة في   

بمعنى أنّ الأفراد يرغبون في إشباع , وتمثل الرّغبة في النجاح في انجاز العمل: الحــــاجـــة إلى الإنجـــــاز*

  .حاجاتهم هذه من خلال مناصب و وظائف فيها تحدّي لقدراتهم و إمكانياتهم

ل التفاعل مع وهي الرّغبة في تكوين علاقات مع الآخرين و ذلك من خلا: الحـــــاجـــة إلى الانتماء*

  .الزملاء في العمل


��ق��*ف �ر�وط) 1 �        .363. ، ص، �ر�

كلية : مذكرة ماجستير غير منشورة، جامعة أبو بكر بلقايد تلمسان أثر الثقافة التّنظيمية على الرّضا الوظيفي،وهيبة عيساوي،  2

  .90.، ص)2011/2012العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و التسيير، تخصص حوكمت الشركات، 
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فإشباع , وهي الرّغبة في التحكم و السيطرة و التأثير في الآخرين: الحــــاجـــة إلى السلطـــة أو النفــــــــوذ*

  .هذه الحاجة يكون من خلال سعي الفرد في الوصول إلى مراكز السلطة

�ن ��ن ا;����دات ا
ّ�) و�0ت 
0ذه ا
�ظر�� ھو ا
ّ�ر�4ز !�� دا
" ا<���ز أھ��ت ��5)            

دى ا2
راد (�  ا
=���ت ا<�'��ّ�� اD2رى ا
ّ�) ��4ن أن �4ون '��� 
) �=��ق ا
رّ:� ا
وظ�

                 (
9
0م �Dم �ن اNّر
و�ن 9Dل ا'�	را:�� 
0ذه ا
�ظر��ت ا
�9ث ��4ن ا
�ول أ6�ّ و ��
  :����ف ھذه ا
=���ت إلّ أنّ �:�و��0 وا=د �=�ث

�رد �رھون ����Aع أو !دم إ���ع =����6
�رد 
���" =����6 , �=��ق ا
رّ:� 
دى ا
� !�د إ���ع ا�	��
4
0ذا �و
د 
د�6 �	ور ��
رّ:ـــ�،	
  )1( .س !دم و�ود إ���ع �و
د !دم ا
رّ:� 
د�6و ا

  : )TWO FACTOR THEORY(نظــــرية العـــــاملين: ثـــــــانيا

الأساس .الّتي كانت موضع اهتمام العديد من الباحثين) فريدريك هرزبرغ( تعود هذه النظرية إلى         

الرّضا الوظيفي تختلف عن تلك العوامل الّتي الذّي تقوم عليه هذه النظرية هو أنّ العوامل الّتي تؤدي إلى 

فعة و العوامل االعوامل الدّ :و قد صنّف هرزبرغ هذه العوامل إلى مجموعتين هما .تؤدي إلى غيابه

  .الوقائية

هي تلك العوامل الّتي تتعلق بالوظيفة بحيث تعمل على خلق قوة لدى العاملين : العـــــوامل الدّافعــــــة/ أ

 مر الّذي سيؤدي إلى تحقيق الرّضاالأ, المزيد من الجهد لتحقيق الأهداف المرغوب فيهاعن طريق بذل 
  :وتتمثل هذه العوامل في

  الإنجازات*

  الاعتراف من الزملاء و الإدارة *

  التقدم و الترقية*

  )2(الحصول على تقدير الآخرين* 

  .91.ص المرجع نفسه، 1

  .172. ، ص2004، 2دار وائل للنشر و التوزيع ، ط: ، عمانالبشريةإدارة الموارد , محمد عباسسهلية  2
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, وتوفرها يؤدي إلى منع عدم الرّضا, هي تلك العوامل المرتبطة بمحيط العمل: العــــــوامل الوقــــــائية/ ب

 كفيلة بحمايته و صيانتهلكن لا يؤدي توفرها بالضرورة إلى شعور الفرد العامل بالرّضا الوظيفي فهي 

      :فقط و تتمثل هذه العوامل في

  ظروف العمل *

  العلاقة بين الفرد و زملائه*

  العلاقة الفرد و الرؤساء في العمل *

  نمط القيادة و الإشراف*

  )1(.الحالة الاجتماعية*

  : ويمكن تلخيص محتوى هذه النظرية في

  

  

  

  

  

  

  

دراسة حالة وحدة نوميديا : البشري في المؤسسة الاقتصاديةالتحفيز و أثره على الرّضا الوظيفي للمورد عزيون زهية،   1

  .60،61. ،ص ص)2007-2006كليّة علوم التسيير،: سكيكدة 55أوت  20منشورة، جامعة  غير مذكرة ماجستير (،بقسنطينة
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         )1(مـبـــــــــــادئ نظــــرية هرزبـــــــرغ  :2الشكل رقم

  

                                                                                                                                                                                      

  

  

   

  

   

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

            .11ص , المرجع السابق ,زويش  1  
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ــــــــــــــــر1ّــــــــــــ� 

ا
ـــــــــــــوظ�ــــــــــــــــ	�     

  3ــــــــدم ا
ـــــــــر1ّــــــــــ� 

 ا
ـــــــــــــــــــــــوظ�ـــــــــ	�

  :..:$ر ��
�وا�ل ا
و��9�6

  ظروف ا
	�ل  -

  ا
	59� �" ا
ز�9ء  -

  �و!�� ا
��ر
�ن -

 أ'�'��ت و 5وا!د ا
	�ل  -

  :..:$ر ��
�وا�ل ا
دا���

  ا<�ـــــ��ز -

- ��
  ا
�'ؤو


رص ا
��دم و ا
�طور  -  

- (�D�
  ا
��و ا

ا
=�ول !�� ��د�ر  -
 اDJر�ن


�ـــن ا
�وا�ـل  .  

  ا
ـــــــو6ـــــــ��9ــ�

  �7ــــ&ل �ــن 3دم

ا
ــــــــــوظ�ـــــ	� 
  ا
ـــــــــر1ّــــــــــ�

 


�ـــن ا
�وا�ـل  .  

  ا
ـــــــدا���

  �ز�د �ــن      

  ا
ـــــــــر1ّــــــــــ�

 ا
ــــــــــوظ�ـــــ	�
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توفر :و انطلاقا مما دارسناه آنفا حول هذه النظرية و من هذا الشكل يمكن أن نستنتج أنّ           

  ,العـــوامل الدّافــــعة تؤدي إلى تحقيق الرّضا لدى العامل و لكن غيابها لا يؤدي إلى عـدم الرّضا

بالضرورة إلى تحقيق  و لكن توفرها لا يؤدي,على عكس العوامل الوقـــائية فنقصها يؤدّي إلى عدم الــرّضا

  . الرّضا

) هرزبرغ( لقد لاقت هذه النّظريّة نجاحا كبيرا في الولايات المتّحدة الأمريكيّة و ذلك بعد قيّام             

بتجريب مبادئ نظريته على العديد من العاملين و الموظفين في مختلف المؤسسات ولكن هذا لم يمنع من 

لم تشمل كلّ العيّنات بل شملت فقط ) غ هرزبر ( وجود انتقادات موّجهة لها بحيث التجربة الّتي قام بها 

كما أنّ تصنيف العوامل إلى فئتين لا يمكن أن تكون ثابتة و ذلك باعتبار , فئة المهندسين و المحاسبين

  .  أنّه يمكن أن يكون العامل الوقائي لدى فرد ما أن يكون كعامل دافع لدى فرد آخر

  :نظريــــات المقارنـــــة: ثــالثا

تسعى هذه النظريات إلى تفسير الرّضا الوظيفي من خلال الإطلاع على المتغيرات               

  :ومن بين أهمّ هذه النظريات نجد, الرئيسيّة للسلوك التنظيمي

  ) ADAMS 1963:( نظريـــة العـــدالـــة/ أ

منظمة الّتي علاقة متبادلة بين الموظف و الإنّ الأساس الّذي تقوم عليه هذه النظرية هو وجود      

ثمّ يقوم هذا , بحيث الموظف يبذل كلّ جهوده في الوظيفة الّتي يشغلها مقابل حصوله على عائد,يعمل بها

فإن , الفرد بمقارنة ما يحصل عليه من عوائد مع زملائه في العمل الّذين يتساوى معهم الجهد المبذول

وبالتاّلي تزداد دافعتيه نحو , رّضا لديهوجدها متساوية مع ما يحصل عليه فهذا سيؤدي ارتفاع مستوى ال

الأمر الّذي سيؤدّي إلى , أمّا إذا شعر بعكس ذلك فهذا سيؤدي إلى انخفاض درجة رضاه, ذلك العمل

  )1( .الأمر الّذي سيعود بالسلب على المنظمة ككلّ , تقليص مجهداته و التفريط في الوظيفة المسندة إليه

       

  .173. ، صالسابقالمرجع عبّاس،  1 
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  :��7ر"� ا
�دا
� ��ن "
ب ا
�د>2ت و ا
�وا9د:     3ا
��ل ر6م   

  

                          

 

 

 

 

  

  

  

. 

           

  -أ –��7ر"� ".���   

  

  -ب  –�".���                                                       

                                           

  

  

  


��ق!ز�ون،  �                                                                            .   67,68. ، ص ص�ر�
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�ـــــــد>ـــــــــــــ2ت     

  

 3ـــــــوا9ــــــــــــد     

 

  �ــــــد>ــــــــــــــــ2ت  

  3ــــــوا9ـــــــــــــد   

  

 3ـــــ�د
ـــــــ� ا
�7ـــــــ�ر"ــــــــ�

  

�
 ا
�7ـــــــــ�ر"ــــ� =�ـــــر 3ــــ�د

  

 3دم . ـــــــ�7ق ا
ـــــــر1ّـــ�

                             
  . 7ـ�ـــــق ا
ر1ّـــ�  
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ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

  

من خلال هذا الشكل يتضح لنا أنّه كلمّا كانت العوائد بين الفرد و زميله في العمل متساوية              

و العكس كلمّا كانت العوائد فيما بينهم غير متساوية كلمّا , كلمّا أدّى ذلك إلى تحقيق الرّضا) هناك عدالة(

 .كان هناك غياب للرّضا

  :نظـــريــــــة التـــــــوقع/ ب

و الافتراض الأساسي الّذي تقوم عليه , 1964الّتي ظهرت سنة ) فروم( تنتسب هذه النظرية إلى         

أو بعبارة أخرى , دافعية الفرد لأداء العمل هي محصلة العوائد الّتي يتحصل عليهاهذه النّظرية هو أنّ 

و ارتفاع , سن من أدائهإنّ الدافع مرتبط بالجهود المبذولة من قبل الموظف و توقعه بأنّ هذه الجهود ستح

  ) 1(.مستوى أدائه سيؤدي إلى تحقيق الأهداف المرغوبة

  :ويمكن توضيح نظرية فروم للتوقع من خلال هذا الشكل

  نـظـريّــة فـروم للتـّوقـّع: 4الشّكل رقم

                   �  -أ  –.و6�                      - ب  -.و6�                       -ج  –.و6

  

  

  

 

فمن خلال هذا الشكل إذن يتضح لنا أنّ هناك علاقة بين الجهود المبذولة و الإنجاز المراد        

و للعوائد المقدمة للأفراد لها علاقة , هذا الإنجاز بدوره له علاقة بالعوائد المتحققة من خلالهاو , تحقيقه

  )2(بتحقيق الهدف المرغوب

  

  .174، 173. ص ص المرجع السابق،محمد عبّاس،  1   

 .15.،صالمرجع السابقزويش،   2   
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  �ــــــــــــــ?ـــــــد

 ا
ـــــــــ	ـــــــــرد 

 ا/"ـــــــ�ـــــ�ز

 

  . ــــــــ7ــــ�ــق ا
��ــــــ��ـــــــ�9

 ا
ــــــــــ?ــــدف 



 ا�ط�ر ا
���ي 
���ر و ا
ّ��� ا
�ظ�	�                ا
	�� ا�وّل

  

أنّ هناك عدّة تعار يف للرّضا الوظيفي و ذلك انطلاقا ممّا درسناه في هذا المبحث نستنتج            

و لكن كلّها تتفق في نهاية المطاف على أنّه الشعور الإيجابي للموظف  ،ا لتعدّد الدراسات الّتي تناولتهنظر 

د و منها و نظرا لأهميته قام الباحثون بتحديد العوامل المؤثرة فيه بحيث منها ما يتعلّق بالفر  ،عملهاتجاه 

و نظرا لتزايد أهميّته و أثره الكبير على حياة الموظّف ظهرت العديد من النّظريات ، بيئة العملما يتعلّق ب

  .للبحث في سبيل تحقيقه

 

  الوظيفيبالرّضــــــا علاقــــــة الأجــــــــور :   المــــبحث الثـــالث

الأجر و ضرورتيه لتحقيق  يّةإذا اعتمدنا الرّبط بين الرّضا و إشباع الحاجات فإنّنا نقرّ بأهم        

 ،لحياة و تحسين الظروف المعيشيةذلك لكون النّقود الوسيلة الوحيدة الّتي تقتنى بها متطلبات ا و ،الرّضا

  .و بالتاّلي فهو عنصر أساسي من عناصر تحقيق الرّضا الوظيفي

: ن الدّراساتو هذا ما أكّدت عليه العديد م ،بين الأجر و الرّضا الوظيفيوهذا يدلّ على وجود علاقة 

حيث أكّدت على )  1963كندل و سميث( و دراسة )  1939طومس ( دراسة  ،) 1941ميلر (دراسة 

و يتضمن الرّضا عن الأجر تناسب الأجر مع , وجود علاقة طرديّة بين مستوى الأجر و الرّضا الوظيفي

فحينما يعتقد الفرد أنّه يحصل على , ما يعرف بعدالة العائدو هو ،و كذا تناسبه مع تكلفة المعيشة العمل

أجر يتناسب مع مهاراته من جهة و مقارنته مع زملائه في العمل من جهة أخرى من شأنه أن يخلق لديه 

  )1(.إحساسا بالرّضا

أمّا غيابه فسيؤدّي إلى ظهور آثار سلبية , لأجر إذن ينجم عنه عدّة آثار ايجابيّةا فالرّضا عن           

  .من طرف الموظف و هذا ما سنحاول تبيانه في هذا المبحث من خلال مطلبين 

 

دار النّهضة العربيّة للطباعة و : بيروت الأسس السلوكيّة و أدوات البحث التّطبيقي،: إدارة القوى العاملةصقر عاشور،  أحمد 1

 .58. ، ص1979النّشر، 
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 التّأثير الإيجابي للأجر على الرّضا الوظيفي :المطلب الأوّل

بينهما، و من بين  علاقة ينجم الرّضا عن الأجر عدة آثار ايجابية ، و هذا يدل على وجود          

 : الآثار الإيجابية للرضا عن الأجر نجد

 الأداء و تحسين الإنتاجيّةرفع / 1

يعرّف الأداء بالفعل المبذول أو النّشاط , يعتبر الأداء الوظيفي عنصرا هامّا من عناصر الإنتاجية        

ويقصد بالأداء في مجال , فالأداء هو نتاج جهد معيّن قام ببذله الفرد لإنجاز عمل معيّن, الّذي تمّ انجازه

 .   من مسؤوليات وواجبات وفقا للمعدّل المطلوب من الموّظف الوظيفة القيّام بأعباء الوظيفة

و لقد تعدّدت و اختلفت وجهات النّظر الّتي فسّرت العلاقة بين الرّضا الوظيفي و الأداء الوظيفي        

 :وفيما يلي عرض لبعض الآراء

أي أنّه كلّما ارتفع مستوى الرّضا لدى العاملين كلّما إرتفع مستوى  :الأداء الوظيفي يتبع الرّضا الوظيفي

و الثاّني تابع و . الأداء الوظيفي و بالتاّلي هناك علاقة طرديّة بين الطرفين الأوّل مستقل و هو الرّضا

 .هو الأداء

بالتاّلي , عن العملأي أنّه كلّما كان مستوى الأداء جيّد كلّما شعر العامل بالرّضا : الرّضا يتبع الأداء

 .حسب هذا الرأي الرّضا الوظيفي ما هو ألاّ متغيّر تابع لمتغيّر مستقل و هو الأداء

و على الرّغم من اختلاف الآراء حول العلاقة بين الرّضا و الأداء إلاّ أنّ الأغلبيّة تتفق على أنّ        

قيق الأهداف لجميع المؤسسات الّتي الحافز المادي و المتمثل في الأجر يعتبر من أهمّ ضمانات تح

أنّ الأجر يعتبرمن أهمّ ) الخراز ( بحيث يرى . تسعى لتحقيق أعلى مستويات الأداء و الرّضا الوظيفي

  )1(.العناصر الّتي تدفع الأفراد نحو الإبداع و العطاء

حالة مؤسسة نفطال وحدة الغاز و البترول  دراسة: ، أثر الرّضا الوظيفي على الأداء في المنّظمةيزيد منقلاتي, حكيم العربي  1

 .41. ، ص)2014-2013كليّة علوم التسيير،: جامعة أكلي محند أولحاج البويرةير منشورة،ماستير غمذكرة ( ،المميّع بالبويرة
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إذن الأجر الملبي لمتطلبات المعيشة ستدفع الموظفين لأداء عملهم بما يضمن تحريك قدراتهم            

نية فتؤدي إلى أما الأجور المتد. أهداف المنظمةالإنسانية و تحويلها إلى سلوك انتاجي موجه نحو تحقيق 

و هذا إن دل على  .ةالإهمال و تفشي اليأس و الإحباط و الذي يكون سببا في انخفاض الأداء و الإنتاجي

بحيث الرضا ، جر و مستوى الأداء و الانتاجيةشئ إنما يدل على العلاقة التي تربط بين الرضا عن الأ

عن الأجر سيؤدي إلى تحسين الأداء و رفع الإنتاجية و العكس إذا كان هناك غياب للرضا عن الأجر 

 .     سيؤدي إلى انخفاضها

  الولاء التنظيمي / 2

باهتمام كبير من قبل العديد من الباحثين و المختصّين في  لقد  حظي موضوع الولاء التنّظيمي         

فبفضله تـتـمكّن من تحـقيـق الفعـاليـةّ في ، يرا مباشرا على مستقبل المنظّمةالمجال الإداري حيث يؤثّر تأث

جابا عـلى الفـرد العـامـل بـحـيث تـعـكـس إيكمـا يـؤثـرّ أيـضـا ،ءة  فـي العمـل هـذا مـن جـهـة الإنتـاج و الكفـا

                                                         (1).  الأمـر الّذي يـؤثـّر بـدوره عـلـى الـولاء التـّنظـيمـي للمنـظـّمـة ،النّفـسـيّـة الـتـهحعـلـى 

 ،فـرد و المنظـّمـةيعكس مـدى الانسجام و التّرابـط بـيـن المفهـوم  «:حـيـث يعـرّف الولاء التنّظـيمـي عـلى أنّـــه

فـضـلا عـن ، أهـدافـها و زيـاّدة فعالياتها مـدى استعداد الأفـراد لبـذل المزيـد مـن الجـهد مـن أجـل تـحقـيقو 

تتمثّل في مدى حالـة شعورية نفسيّـة  « :كما يمكن تعريـفه أيضا على أنّــه )2( .»الرّغـبة في البقـاء فـيـها 

   سلوكا ته على و ينعكس ذلك، منظـّمته الإخلاص و الوفاء و الارتباط و الانسجام الّذي يوليـه الفرد تجاه

                                                                                                     » الظّروف و الرّغبـة في البقـاء فيها مهمـا كـانت، تقبّـله لأهداف و قيم المنظّمةو 

هذا يعنـي أنّ الولاء التنّظـيمي هو شعـور الفرد العـامل بالارتياح في المنظـّمة الّتـي يعمل فيهـا            

   .و العمل على الحفـاظ علـى أسرارهـا  ،و أهدافهـا  الأمر الّذي يؤدّي بـه إلى تقبل قيـم تلك المنظمة

  

منشورة، جامعـة منتوري محمود  غير رسالـة ماجستير(الاتصال التّنظيمي و علاقـته بالولاء التّنظـيمي، الشريف محمد شريبط، 1

                                                                                         .76. ، ص)2009/ 2008كليـةّ العلوم الإنسانيّـة و العلـوم الاجتماعية،: قسنطينـة

الولاء التّنظـيـمـي و علاقتـه بالرّضـا الوظيفي لدى أعضـاء هيـئة التّدريس بالجامعات ",منى خلف الملاحمـة ,عبـد الفتـّاح صالح خليفات 2

  340-289. ،ص ص2009،)4+3(ع, 25. م,ة دمشقمجلّـة جامعـ, "الخاصّـة الأردنيّـة 
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تفاعـل الفرد مع و تجدر الإشارة إلى أنّ الرّضا الوظيفي هو أيضـا حـالـة شعـوريّـة نابعة عن             

  .  و هذا بسبب رضاه عن تلك المنظّمـة ،و العمـل على تحقيـق أهدافها، والقيّام بجمـع مهامهـا ،منظّمتـه

باعتبار أنّ الولاء التنّظيمي و الرّضـا الوظيفي يعبّران عن تقبّل الفرد لقيـم المنظّمـة الّتـي و             

إذ لا يمكن تصوّر ،ان يبعضهما البعض ترابطا قويّا فهمـا مرتبط, يعمـل بها و سعيه نحو تحقيـق أهدافها

يّا يعتبـر هذا الأخـير محدّدا أساسحيث .وجود الولاء التّنظيمي دون شعـور الفرد العامـل بالرّضا الوظيفي 

و بالتاّلي إذا أرادت إدارة ما تعزيـز الولاء لدى عمّـالها ينبغي عليهـا استخدام ،لتحقـيق الولاء التنّظـيمي 

  استراتجيـاّت تعمـل على تعزيـز الرّضـا الوظـيفي أوّلا و الّذي يؤدّي بدوره إلى تعزيز الولاء التنّظيـمي

همّ الإستراتجيّات الّتـي ينبغي على المنظّمـة اتّخاذها في سبـيل تعزيـز الرّضا الوظـيفـي و من أ          

فكلّ فرد يلتحق بعمـل  ،ساسيّـة لتحقيق الرّضا الوظيفي حيث يعـتبر أحـد العوامـل الأ ، "عنصـر الأجـر"

فالأجـر إذن يعتبـر  ،رغبـاته المتعـدّدة و ، هـو تلبـية حاجيـاته اليومـيّة معيّن يكون هـدفـه الأسـاسـي وراء ذلـك

عنصرا هامّـا ينبـغـي علـى كـلّ منظّـمـة عـدم تـجـاهلـه و العمـل عـلى دراسـته بكـلّ دقـةّ و عنـاية فتـوفـرّ 

و شعـور العـامل بالرّضا يؤدّي إلى ،إلى الرّضـا عن المنظّـمة ككـلّ أنظـمـة منـاسبـة و عـادلـة للأجـور يؤدّي 

  )1(.ـادة الولاء التنّظـيمي لديـهزي

  

  

  

  

  

  

رسالة         (، دراسـة استكشـافية ميدانيّة بمدينة ورقلة,التّنظـيمي لدى معلمي المدارس الابتدائية الولاء, سميرة غولة, سميّة دبة 1

  .38- 25.،ص)2011-2012الاجتماعية،كلّية العلوم الإنسانيّة و :،جامعة قاصدي مرباح ورقلـةغير منشورة ستيرما
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 : 5الشكل رقم

  

  شعـــــــــور  

  

 يؤدّي  

 

 

 

 يحـقـّــق  

  

     من إعـــداد الطّــالبتـيــن انطلاقا من المعلومات الواردة أعلاه:المـصـدر

  

و للولاء التنّظيمي آثار ايجـابيّـة كثيرة سواء كان ذلك علـى مستوى المنظّمـة أو علـى مستـوى الفرد          

  :من بيـنـهـا نجـد مـا يـلـي . العامل بحـدّ ذاتـه 

 :       عـلـى مسـتـوى المنـظـّمـة *  

  .يـؤدّي إلـى انخفـاض معـدّل دوران العمـل - 

  ظمةالنموّ و الازدهار للمن زيادة الإنتـاجيـةّ و تحقـيق - 

  يـزيـد من أداء الموظـّف - 

                      


رّ:ـ� ا
وظـ��ـ) ا
   

 أ�ـر ��ـ�'ب  و!ـ�دل

               

إ��ــــــــــــ�ع   
                  

ا
و;ء ا
��ظ��)                                            

  ا
��ـ�ء  
) ا
��ظّ�ــ�  -

  ا;��ظ�م  
ـ) ا
	�ـل  -

  ا
	�ـل ����Aن -

 � �ؤدّي إ
ـ
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 :عـلـى الفــــــــــــرد * 

  .يقـوّي رغبـة الفـرد فـي الاستمرار فـي العمـل بالمنظـّمـة - 

  :تبـنـي أهـداف المـنـظـّـمة - 

  .الشّعـور بالرّاحـة و الاطمئنان خـارج  أوقـات العـمـل - 

  )1(. النّـهـوض بالمنـظّـمـة و ذلـك لثـقـتـه أنـهّـا ستكـافئـه عـلـى ذلـك - 

  ):الاستقرار النّفسي(النّفسية الصـحّـة / 3

إذ أنّ توافق ,تلعب الصحـة النّفسيّـة أهمـيّة كبـيرة في حيـاة الإنسـان و ذلـك في شتـى الميـادين           

 و من جهـة أخرى فإنّ للصّحة النّفسيّة, الفرد مع نفسـه سيؤثّر إيجابا على المجتمع ككل هذا من جهـة

ادة إنتاجيتهم في المنظّمـة فهي أساس أهـميّة كبيرة بالنّسبـة للموظّفين حيث تساعد على تحسين أدائهم و زي

     )2(.التّوافق و الكفايـة

و لهذا يسعون ,يعتبر العمل المجال الّذي يقضي فيه الأفراد معظم أوقاتهم و ذلك باعتباره مصدر قوتهم

  .للعمل للحصـول على أجـر جهدهم و ذلك من أجل تحقيق التّوازن النّفسي

 يؤثريمثّل الرّضا الوظيفي أهـمّ العوامـل المساهمـة فـي تحقـيق التّوازن النّفسـي للفرد و الّذي             

بحيـث ,و هذا مـا أكّدتـه العديـد من الدّراسات,بدوره على الصحّة العضويّـة و العقليّة على حـدّ السّواء

 يـةّ و حـالة الوظائف العضويّـة وجـود علاقـة سببيـةّ بين الحـالة النّفس "الطّب البسيكوسماتيكي"افترض 

وفي هذا , الرّضا كأحـد أهمّ مسببات التوازن النّفسي و الّذي يشكل تأثيرا على الصحة العضوية و العقليةو 

 ،الشهيّةفقدان , ة كآلام  الرّأسإلى أنّ الأعراض العضويّ )  1959(و زملاؤه ) هرزبرغ ( الصدد توصل 

  صداع, عصر الهضم و الغثيان تحدث نتيجة تكرار الرّضا و عدمه و بعض الأعراض العضويّة كالتعب

     .18،19. إدارة الأعـمـال ،ص ص,كليـةّ الاقتصاد : ،مذكّرة ماجستير منشورة ،جـامعـة دمـشق  الرّضـا و الولاء التّنـظـيـمـيحـسـين شـادي ، 1

الصّحّـة النّفسيّة و علاقتهـا بالأداء الوظيـفي لدى عمّال المحطّـة الجهويّـة  للإذاعـة و , صفيّة بالزين,الشّيخبن نصيرة  2

  .36.ص ،)2013- 2014كلّية العلوم الإنسانيّة و الاجتماعية،:منشورة،جامعـة قاصـدي مرباح ورقلـة غير مذكّرة ليسانـس(التّلفزيون،
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حيث توصل فيها إلى نتيجة مفادها )  1955وايت (إضافة إلى ذلك نجد دراسة , صعوبة التنّفس, الرّأس

كما أكّد أيضا العديد من , أنّ نسبة حالات القرحة المعديّة ظهرت عند الموظفين غير الرّاضين بعملهم

, الباحثين أنّ الموظف الّذي تحتم عليه ظروفه الاجتماعية ضرورة الاستمرار في عمله رغم عدم رضاه

  )1.(ك من أجل ضمان عيشه يعيش صراعا داخليّا يزداد يوما بعد يوموذل

إذ . وجود علاقة قويّة بين الرّضا و الصّحة العقليّة)  1965(في دراسة عام ) كورنا هوس (حيث أكد 

و شعوره بالرضا سيؤدي , كلما شعر أنّ عمله سيلبي كلّ متطلباته كلّما أدّى ذلك إلى شعوره بالرّضا نحوه

  )2.(الاستقرار و بالتاّلي تكون حالته العمليّة بعيدة عن كلّ الاضطرابات الّتي ستؤثر سلبا على أدائه به إلى

نجد أنّهما , و إذا اعتمدنا الرّبط بين رضا الأفراد و السلوك النّاجم عنه و بين صحتهم النّفسيّة         

ع حاجاتهم الأساسيّة نتيجة انخفاض أجره فالعامل الّذي لا يتمكن من إشبا, يتأثران بمدى إشباع حاجاتهم

  :فإنّ ذلك يؤدّي بيه إلى 

  عدم التّركيز في عمله - 

  سخطه عن هذا العمل - 

  البحث عن وسيلة أخرى لإشباع حاجاته - 

  

  

  

  .64.،ص2006:،دراسـة ميدانيـةّ،جامعة تيزي وزّومحدّدات الرّضا المهنـي عبـد النّور أرزقـي ، 1 

�ذ4ّرة 
�'��س �Nر ���ورة، ���	� �و
ود                                        (,�623 ا
ر�1ّ ا
وظ�	� ��
و(ء ا
ّ."ظ���,����ن '	دون,'	�دة�=ّ�د أ��ن �ن  2  
  .    36. ،ص)�4,2012/2011ّّ�� ا
	�وم ا<�'��ّ�� و ا;����!��:�	�ري ��زي وزّو
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أمّا الأجر , المبالاة و اللّتان تؤثران بدورهما على الصّحة النّفسيّةو كل هذا سيؤدّي إلى العدوان و عدم 

الّذي يمكنّه من تلبية جميع رغباته فإنّ ذلك سيؤدّي به إلى رضاه و هذا ما سيؤثر إيجابا على صحته 

  )1.(النفسية

في ومن هنا يظهر أن الرضا عن الأجر هو شرط أساسي ليس فقط لضمان البقاء و الاستمرار        

  )2.(المؤسسة و إنّما هو أيضا شرط ضروري لضمان الصّحة النّفسيّة و العضويّة

 التّأثير السلبي للأجر على الرّضا الوظيفي: المطلب الثاني

  :التغيب / 1

إنّ ارتفاع معدّل التغيّب في المؤسسات يدلّ على وجود عوامل سلبيّـة تتعلـّق بالعمل أثّرت على        

إلى التغيّب و هذا ما يدعونا إلى دراسـة هذه  هو أدّت ب) الموظّف(لدى العامـل درجـة الرّضا الوظيفـي 

ضا الوظيفي عن الأجـر كعامـل و كذا تبيـان العلاقة بينهما و بين الرّ .الظّاهرة و محـاولة الإحاطة بها

حيث يقصـد بالتغيّـب الانقطاع عن العمل لمدّة ما و يتفّق .أساسي في زيادة نسبـة التغيّـب أو انخفاضها

  )3(.عدم حضور العامل إلى مكان العمـل « :كثير من الباحثين على أنّـه

  :و يختلف التغيّب عنّ الغيّاب عنّ العمـل بحيث          

عـن عدم رضـا الموظّـف عـن أحـد جـوانب  مينج,   » فعـل إرادي مقصـود « هو كما ذكرنا سالفاالتغيّب - 

فهذا النّوع مـن التغيّـب يكـون غيـر مبرّر عنـد الإدارة ولا يرجـع إلى أسباب حتّمت ,الوظـيفـة الّتـي يشغلـها

  .ـفبل هو فعل متعـمّـد من قبـل الموظّ ) الخ.....حادث,مرض(علـيه ذلـك 

  

  .39.ص،مرجع سابقنفس ال ،بن الشيخ، بالزين 1

  .64.، صمرجع سابقأرزقي،  2

  .24.، صمرجع سابقالعربي، منقلاتي،  3
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  :و من الأسباب الـّتي تؤدّي بهذا الأخـير إلى اتخاذ مثل هذه الإجـراءات  

  .عدم التكيّـف مع الوظـيفة المسندة إلـيه - 

  .يتقاضاه في تلبـيـة حاجيـاته و البحـث عن عمـل إضـافي لتغطيـة هـذا النّقـص عدم كفايـة الأجـر الـّذي - 

  .  ـة فـي المؤسّـسةقم الرّضا  عنّ السّياسات المطـبـعـد - 

عـدم الحضور ) العـامل(أمّـا الغيّـاب فهـو بالعكـس فـعـل غـيـر إرادي ينتـج عن ظروف تحـتم علـى الموظّف 

وفاة أحـد ,اكتظاظ المرور,التعرّض لحـادث سيـر,واقـف طارئـة كالمرضإلـى العمـل كتعـرّضه لم

   .الخ.....الأقـارب

و ينجـم عن التغيّـب أثـار سلبيـةّ و خسائر عـديـدة من بيـنهـا تكاليـف باهظة نتيـجـة توقـف العمليّة          

بالتاّلي فإنّ هذا سيؤثّر على مستقـبـل المنظّمـة و ,و بالتـاّلي انخفاض نسبـة المر دودية و الأربـاح.الإنتـاجيّـة

  .و يضـرّ بسمعتـهـا و مركزهـا بين  المنظّمات الأخـرى

مؤشّرا يمكـن استخدامه للتعرّف على درجـة الرّضا العام للفـرد عن ) العـامـل(و يعتبـر معـدّل تغيّـب الموظـّف

    )1(.ـه و أكـثر حرصـا على المداومةفالعامـل الرّاضـي يكـون أكـثر تعلّقـا بـعـمل, عملـه

          

  

  

                                                                                                                             

                                                                                                                                                   

مذكّرة ليسانس (,خـدّةدراسة ميدنيّة بمؤسّسـة الحلـيب و مشتقّاتـه ذراع بن : رضا العمّـال و أثـره علـى الغياب المهنـيورديّـة علّـو،  1

                                                                                                                             .26،27.،ص )2004-2005قسـم علـم النّفـس،: غير منشورة، جامعـة مولود معمـري بتيزي وزّو
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 .مدى حرصـه على المحافظة عليهـا بحيـث إذا كان الموظـّف راض عن وظـيفته فإنّ ذلك سيؤثّر علـى  

في حين نـجـد أنّ الموظـّف ,كذا المداومـة و عدـم التفّكـير فـي التغيّـب و عـدم مـزاولـة العمـل بشـكل اعتياديو 

كان غيـر راض عن أحـد جوانب الوظيفـة الّتي يشغلها كالأجر باعتبار أنّ الفرد يلتحق  يتغيّـب إذا) العامل(

بالعمل من أجل الحصول على عائد معيّن فمثلا إذا كان الأجر الّذي يتقاضاه متدني أو لا يتوافق مع 

تاّلي يعتبر و بال, الجهد الّذي يبذله أو مع متطلبات معيشته فإنّ هذا سيؤثر على مستوى رضاه الوظيفي

  .عن عدم اقتناعه بالمقابل الّذي تمنحه له وظيفته هتج عن عدم الرّضا الّذي يعبّر بالغياب كنا

ففي سنة , ولقد أثبت الدراسات بوجود علاقة سلبيّة بين درجة الرّضا الوظيفي و بين معدّلات الغياب

الارتباط كان مرتفعا و مؤكدا على وجود وجد الباحثون أن معامل , في شركة انترناشيونال هارفار 1955

  )1.(علاقة بين الرّضا و معدل الغياب

  :و يحسب معدّل الغياب عادة بطريقة وزارة العمل الأمريكيّة كالتالي

                          

                                               

  

  :بحيث

  .مجموع أيّام الغياب للأفراد يعبّر عن مجموع أيّام الغياب لجميع الأفراد العاملين - 

  .متوسط عدد الأفراد العاملين يمثل متوسط عدد الأفراد في أوّل الفترة و آخرها - 

عد الأيّام الّتي عملت فيها المؤسسة باستثناء أيّام العطل الأسبوعيّة و الرّسميّة الّتي لم أيّام العمل تمثل  - 

  .تعمل فيها المؤسسة


�&� دراسـة حـالة مؤسّـسة مطـاحـن الحضنـة وليـة: إدارة الصّراع و أثرهـا على الرّضا الوظيـفي للعاملين, نور الدّين عسلي  1�
,  ا

                                                                           .42.،ص)2008- �42009ّ�ـ� ا
	�وم ا;�5��د�� و !�وم ا
ّ�'��ر،: ���ورة،���	ـ� ا
�ـزا*ر �ذ4ّرة ���'��ر (

                 ــراد���وع أّ�ـــــــــــ�م ا
�4ــــــــــــ�ب 
�Aــــــــــــ                                                           

   x100                                                                        =��دّل ا
�4ــــــ�ب >2ل �.رة ��ّ�"� 

 3ـــدد أ�ــــــّ�م ا
ــــــ��ل  �x.و
ط 3دد ا��راد ا
���&�ن                                             
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إنّ زيادة نسبة التغيّب عن العمل من قبل بعض الأفراد العاملين من الظواهر السلبيّة الّتي             

تستحق الدراسة باعتبارها من ظواهر و مؤشرات انخفاض الرّضا الوظيفي لدى الأفراد العاملين و بخاصّة 

و هو ما يعبّر ، العمل ب المتكرّر سيعقبه دورانكما أنّ التغيّ , إذا كان عدم الرّضا ناتج عن أجر متدني

  )1.(عن بداية لقرار ترك العمل بالمنظمة و البحث في مكان آخر عن وظيفة أفضل و بأجر أعلى

  )2(دوران ا
�ــــــــــــــ�ل/ 2

              	
��ك ا
���8رات ا
ّ�) �طرأ !�� و ���د �6 " ��	دل �رك ا
Dد��"�ل �ط�ق !�� دوران ا
 . ��4 ���د �6 أ�:� !دم ا;'��رار 
) ا
	�ل » ا
�ؤ''� ا<����ّ�� 2'��ب ��ظ��ّ��ا
�وى ا
	���� داDل 

  :��رك ا
�وظف !��6 
	دّة أ'��ب أھ�0�ّو 

- �
  ا;'���

  ا
	�ز -

  ا
�رض -

  ا
و
�ة -

��ل -
  ا

�

) !دم �وا��� ا
	�ل  ��Nر
� ا
� ��*� ا
	�ل و ا
ّ�) 5د �ؤدي إ
�0 ��4 5د �4ون 2'��ب أDرى �	ود إ
  :و�ن ��ن ھذه ا2'��ب

  .!دم �و
ر ��*� �9*�� 
�	�ل -

  .��ط ا
���دة و ا<�راف -

  .'��'� ا�2ور -

  و دوران ا
	�ل ��4ن أن �4ون

دراسـة ميدانيّـة فـي المؤسّسـة الوطنيّـة للصّناعـة الكهرومنزليّـة :  تأثير الرّضا عنّ العمـل علـى الإنتـاجليلـى واسن،,نعيمة شرافت 1

-2006قسـم علم النّفـس،تخصّـص علـم النّفـس العمـل والتنّظـيم : مذكّرة ليسانس غير منشـورة،جامعـة مولود معمري بتيزي وزّو (,

  .18.،ص)2005

  :�� �2015و
��ر  22:�ر�دة 3ّ��ن ,ا
	59ـ� ��ن دوران ا
	�ل و ا
رّ:� ا
وظ��), �=ّ�ـد رّ�ـ�ض =�زة 2

22/11/2015, 12:58).(Htpp// OMAN Daily/? p= 25598 
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� ا;����ل �ن 5'م DJر أي �� �ط�ق !��6 ��
�'رب ا
دا�D):دا>&�/ أ�	��.  

� �Nرھ�: >�ر��/ ب
  .أي �رك ا
�ؤ''� و ا;����ل إ

حيث كلما ارتفع الرضا الوظيفي , و يعتبر دوران العمل من أهم مؤشرات عدم الرّضا الوظيفي          

في حين أنه كلما كان الأفراد غير راضين , كلما كانت هناك رغبة أكبر في الاستقرار و البقاء في الوظيفة

الإشارة إلى أنّ تدنّي مستوى تجدر .عن وظائفهم كلما كان احتمال ترك العمل أو مغادرة المؤسسة مرتفع

إذ يقوم بعض الأفراد بترك العمل و البحث , الرواتب و الأجور من أهم أسباب ارتفاع معدل دوران العمل

  )1(.في مكان آخر عن رواتب و أجور ذات مستوى أفضل من أجل تلبية مختلف حاجياتهم

ما يتطلبه من تدريب البديل و تكاليف  و, وتنجم عن دوران العمل خسائر عديدة أهمّها تكاليف ترك العمل

. إحلال محل تارك العمل و كذا إجراءات التّعيين الطّويلة خاصّة بالنّسبة للمؤهلات و المهارات العالية

بحيث أنّه في العديد من حالات ترك العمل و خاصّة الّتي تكون من قبل الكفاءات العالية و ذات أقدميه 

و هذا ما يتطلب , نه يتوفر على نفس الكفاءة و المرونة في العملفي المؤسسة يصعب إيجاد بديل ع

إضافة إلى خسائر أخرى تتعلّق بالإنتاج بسبب تكرار أخطاء العمل , إجراءات تدريبيّة للموظف الجديد

و تكاليف ساعات العمل الإضافيّة و ذلك بسبب , لنقص المهارة و التدريب و انخفاض مستوى الأداء

  .ينعكس على معدل الإنتاجيّة في المؤسسة نقص الكفاءة ممّا

من جهة أخرى فإنّ الكفاءات التاّركة للعمل في المؤسسة ستتحول للعمل بالمؤسسات المنافسة و خسارة 

 هنيّة إضافة إلى الخوف من كشف الأسرار الم, المؤهلات و المهارات الّتي يتمتع بيها هؤلاء الموظفون

  .عليها هؤلاء الموظفينالخطط الإستراتجيّة الّتي اطلع و 

  

  

  .كتروني السابقنفس المرجع الإل حمزة، 1
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وجد أنّ , وبناءا على روابط افتراضيّة بين الرّضا و مغادرة المؤسسة 1977عام ) mobley(و قد قدّم 

على المغادرة الحقيقيّة للعمل  أمورا مثل التّفكير في المغادرة و البحث عن وظيفة أخرى كلّها ذات تأثير

  .النّاتجة عن الاستياء و عدم الرّضاو 

  :6ا
��ل ر6م  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 mobley:ل"�وذج �3&ّ�ـ� دوران ا
�ـ�ـل 

  

و الخلاصة أنّ الرّضـا الوظـيفـي يتـأثـّر بمـقـدار تلبيـة حاجـات العـامـل و ما يحـقـّقـه الفـرد فـي         

إلاّ أنّـه فـي , البقـاء و مواصـلة العمـل أو ترك العمـلممّـا ينعكـس ذلك علـى حـالته النّفسيّـة لتقرّر , وظـيـفتـه

بعـض الحـالات كـفتـرات الكسـاد الاقتصادي مثلا قـد يفضّـل الموظّـف أن يتغاضى عن مشاعـر عـدم 

     )1(.الرّضـا و يتقبـلّ مـا تقـدّمـه لـه وظـيفـته من أجـر بدل أن يصبح دون عـمـل

  

���ورات ���	ـ� �5ر �و��س �ن  :
����، "��ذج و "ظر��ت,ا
ّ"	س ا
ّ�"�3� و ا
ّ."ظـ��� �	�ھ�م 3&ـم ,!��ر ط�ب �4رود 1

  .46.ص، N,1955ـ�زي

 ا
رّ:ـــ� ا
وظـ�ـ�ـ)    

ّ��4ـ�ر 
) ا
��8درة    
 ا

 ا
رNّـ�� 
ـ) ا
�=ـث    

 ا
رNّـ�� 
) ا
��8درة    

 ا
�Dـرة ,ا
	�ـر      ا
���ء  ,ا
��8درة    

 ا=���ل و�ود �د�ل ���ـول    
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  الشكاوى و الإضراب / 3

و كثرتها تدل على  ،و التي تعبر عن وجود مشكلة معينةتعتبر الشكاوى نوع من الاحتجاجات           

العلاقة القائمة بين الموظفين  و تنشا الشكاوي عندما يكون هناك خلل في. غياب الرضا الوظيفي

  . المسؤولين في المؤسسةو 

  .سواء كتابيا أو شفهياللرؤساء ع بهم إلى رفع شكاويهم فعند استياء الموظفين من احد عناصر العمل تدف

  : إلى رفع شكاويهم و من بينها نذكرهناك عدّة أسباب تدفع بالموظّفين 

  عدم كفاية الأجر - 

  صعوبة العمل  - 

  عدم الشّعور بالأمن  - 

  )1(لترقيةقلّة فرص ا - 

و العكس  ،لى ارتفاع عدد الشّكاوي المقدمّةسيؤدي إ ة الأجرعدم كفاي و بالتاّلي يمكن القول أنّ           
  . فإنّ كفايتها في تلبية متطلباتهم ستخلق لديهم شعورا بالرّضا الأمر الّذي يؤدّي إلى انخفاض عدد الشكاوي

و إذا لم تأتي الشكاوي بأيّ جديد أو تغيير فإنّهم سيلجؤون إلى اتّخاذ لأسلوب آخر للمطالبة           

يتمثل هذا الأسلوب الإضراب إذ يعبّر هذا الأخير عن الإختلالات الّتي تعقب العلاقات  بحقوقهم و

  بمعنى هناك خلل في أحد العوامل المؤثّرة على تحقيق الرّضا الوظيفي لدى الموظفّين و بالتاّلي , التنّظيميّة

  

مذكرة ( المؤسسات الجامعية، دراسة حالة جامعة البويرة،الموظفين في  ، أثر الرضا الوظيفي على أداءحنان عشيط، سهام بلخيري 1

  .54.،ص)2011/2012معهد العلوم الاقتصادية ، التجارية و علوم التسيير،: ماستر غير منشورة، جامعة أكلي محند أولحاج بالبويرة
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شكل " نّه يمكن استخدام الإضراب كمؤشر لقياس درجة عدم الرّضا لديهم بحيث يعرّف الإضراب على أ

أو هو الإجراء الرّادع الّذي تلجأ إليه النّقابات  ،لمجتمع يتضمّن الامتناع عن العملفي ا من أشكال الفعل

  )1("العمّاليّة للتّعبير عن وضعيّة العمّال الّتي يعيشونها و لا تتوافق مع متطلباتهم 

إلى عدم أدائه لوظيفته رغم تواجده و يعتبر الإضراب نوع من الغياب الّذي يؤدّي بالموظّف            

فالإضراب , ومنه ما هو غير رسمي, و هناك نوعين من الإضراب منه ما هو رسمي. في المؤسسة

أمّا الإضراب غير , الرّسمي هو الإضراب الّذي يقوم به جميع الموظّفين في إطار منّظم و بإشعار مسبق

ن في إطار غير منّظم و دون إعلام النّقابة المسؤولة عن الرّسمي هو الّذي يقوم به فئة معيّنة من الموظّفي

  .ذلك

و تجدر الإشارة إلى أنّ معظم الإضرابات كانت بسبب انخفاض الأجور باعتبار هذه الأخيرة هي الملبيّة 

 و بالتاّلي انخفاضها أو عدم كفايتها لتلبية متطلباته سيولد لديهم شعورا, الوحيدة لمتطلبات معيشته

        )2(.و عدم الرضا سيؤدي غلى اتخاذ إجراءات للمطالبة بتحسينها ويعتبر الإضراب وسيلة لذلكبالاستياء 

  

 وفي ختام هذا المبحث و بعد الإطلاع على مختلف الدراسات الّتي قامت بدراسة الأجر كأحد           

 لتحقيق الرّضا الوظيفي اأساسي العوامل المؤثّرة على الرّضا الوظيفي يمكننا القول أنّ الأجر يعتبر عاملا

 ضمان ولائهم و بقائهم في, رفع إنتاجيتهم, بحيث الرّضا عن الأجر سيدفع بالموظفين إلى تحسين أدائهم

 أمّا عدم تلبيّة الأجر لمتطلبات معيشة الموظّفين سينجم عنه. المؤسسة وكذا رفع الروح المعنوية لديهم

                   . كثرة الشكاوي و اللّجوء إلى الإضراب, لدوران العم, عدّة آثار سلبيّة كالغياب

  

                                                                                           .190.ص، 2007دار غريب للنشر و التّوزيع، : القاهرة ، علم اجتماع التّنظيم،طلعت إبراهيم لطفي 1

  .55،56. ، ص مرجع سابقعشيط ، بلخيري،  2
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  خلاصة الفصل 

  : من خلال هذا الفصل توصلنا إلى النّتائج التاّلية

يعتبر الأجر أحد أهمّ العوامل المؤثرة على الرّضا الوظيفي، و قد قمنا بإبراز ذلك من خلال السلوكيات 

  :النّاجمة عن الموظف بحيث

الأجر الّذي يتقاضاه فإنّ ذلك سيؤثر بالإيجاب على مستوى أدائه و إنتاجيته إذا كان الموظف راض عن 

و بالتاّلي عدم تفكيره في البحث عن وظيفة أخرى ممّا يضمن الاستقرار سواء بالنّسبة  وولائه للمؤسسة ،

  .للمنظمة، أو بالنّسبة للموظف بحيث يعطيه ذلك شعورا بالارتياح و الاستقرار النّفسي

ا كان غير راض عن الأجر الّذي يتقاضاه فإنّ ذلك يؤدّي إلى ممارسة سلوكيات سلبية تبين في حين إذ

  .عدم رضاه عن ذلك كالتّغيب، كثرة الشكاوي، الإضرابات ، دوران العمل

بين الأجر و طردية و هذه النّتائج تؤكد صحة الفرضية الّتي طارحناها أعلاه بمعنى حقّا هناك علاقة 

كلما كانت درجة  ،وفكلما اقتنع الفرد العامل بأجره كلما كان راضيا و أدّى عمله بجدّ ، الرّضا الوظيفي

  . المظاهر السلبية ذلك إلى بروز مجموعة من ىكلما أداقتناعه بالأجر ضعيفة 
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� ا�ّ��� ا�
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	 ا��ـــــــــــــــ��� ��� �%ح و "!���ه ��  

 

  : تمهيد

بعد أن تطرقنا في الفصل النّظري إلى عرض إشكالية البحث و دراسة أهمّ الجوانب المتعلّقة            

تخصيص بالأجر و الرّضا الوظيفي ، و عرض الدراسات التي أقرّت بالعلاقة القائمة بينهما، ارتأينا إلى 

هذا الفصل لإجراء الدراسة الميدانية و ذلك لغرض ترجمة الحقائق النّظرية إلى معطيات ملموسة وذلك 

  .على موظفي ثانوية علي ملاح و هذا من خلال توزيع الاستبيان الذي أعددناه على العينة الّتي اخترناها 

ة عن الرّضا الوظيفي أو عدمه لدى إنّ الآثار النّاجم - : و لهذا الغرض قمنا بطرح الفرضية التاّلية

موظفي ثانوية علي ملاح لا تعود أسبابه إلى نسبة الأجر الّذي يتقاضونه بل هناك عوامل أخرى أهمّ من 

     .     عنصر الأجر

  سنعمد في هذا الفصل إذن إلى دراسة نظام الأجور و تأثيره على الرّضا الوظيفي لموظفي هذه الثانوية

  :باحث التاّليةو ذلك من خلال الم

  الإطار القانوني للأجر في الجزائر:  المبحث الأوّل

  تقديم عام للثانوية: المبحث الثاني

  مراحل الاستبيان و تحليل نتائجه: المبحث الثالث
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 الإطار القانوني للأجر في الجزائر : المبحث الأوّل

الباحثين باعتبارها الإطار العام الّذي يحكم سياسات لقد حظيت الوظيفة العامة باهتمام العديد من   

بحيث , و كذا ارتباطها بالحياة المهنية للفرد, تسيير الموارد البشرية في المؤسسات و الإدارات العموميّة

و يعتبر الحق  ،ل تترتب عليه مجموعة من الواجباتيستفيد الموظف بمجموعة من الحقوق و بالمقاب

ق الّتي يحوز عليها الموظف و الّذي يتلقاه على شكل راتب شهري و الّذي نصّت المالي من أهمّ الحقو 

عليه قوانين الوظيفة العمومية و سنتطرّق في هذا المبحث إلى تعريف الموظف و كيفية حساب أجره 

 .حسب التّشريع الجزائري

  تعريف الموظف العام:  المطلب الأوّل

يحظى الموظف العمومي بأهمية كبيرة و ذلك نظرا للدور الّذي يلعبه في تلبية مختلف                  

و يختلف مفهوم الموظف العمومي من دولة لأخرى و ذلك  ،ات العامّة و خدمة الصّالح العامالحاج

تعتبر متعدّدة بتعدّد  و سنعمد نحن إلى تعريف الموظف حسب التّشريع الجزائري الّتي, باختلاف تشريعاتها

  : التشريعات المتعلّقة بالوظيفة العموميّة والمتمثلة في

يعتبر موظفين الأشخاص المعينون في وظيفة : "على أنّه 133/ 66نصّت المادة الأولى من الأمر  -1

ة التاّبعة دائمة الّذين رسموا في درجة التسلسل في الإدارات المركزيّة التاّبعة للدولة و المصالح الخارجيّ 

هذا و . لهذه الإدارات و الجماعات المحليّة وكذلك المؤسسات و الهيئات حسب كيفيات تحدّد بمرسوم

  ".القائمين بشعائر الدّين و أفراد الجيش الوطني الشعبي ،القانون لا يسري على القضاة 

لموظف هو الشّخص انطلاقا من التّعريف الّذي جاءت به نص هذه المادة نخلص إلى أنّ ا           

  )1( .المعيّن في وظيفة دائمة و ليس بصفة مؤقتة في أحد المؤسسات التاّبعة للدولة

  

، الجريدة ، المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية02/06/1966، المؤرخ في 66/133ج، ج، د، ش، الأمر رقم    1

  . 574.، ص08/06/1966، الصادر بتاريخ 16.ع الرّسميّة،
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  :و حسب هذا التّعريف فإنّ العناصر المحدّدة للموظف العمومي هي

  صدور أداة قانونية للتعيين - 

  أن تكون الوظيفة دائمة و منصفة - 

  أن تكون في خدمة مرفق عام - 

 بمفهوم شامل ألا و هو العامل ،  فقد جمع بين الموظف و العامل 78/12أمّا بالنسبة للقانون رقم  -2

:" ذلك رغم اختلاف النشاط المنوط لكلّ منهما، و قد عرّف هذا القانون العامل في مادته الأولى على أنّهو 

يعتبر عاملا كلّ شخص يعيش من حاصل عمله اليدوي أو الفكري، ولا يستخدم لمصلحته الخاصة غيره 

  )1(."من العمّال أثناء ممارسته نشاطه المهني

بمعنى هذا القانون لم يفرّق بين مفهومي الموظف و العامل، و عرّف العامل على أنّه كلّ              

  .شخص يزاول نشاطا ما سواء كان يدويّا أو فكريّا

و نظرا لوجود تمييز قديم بين قطاع الوظيفة العمومية و القطاع الاقتصادي جاء المرسوم رقم  -3

يطلق على العامل الّذي يثبت في : " منه 5و العامل بحيث تنص المادة ليفرق بين الموظف  85/59

  .   )2("منصب عمله بعد إنهاء المدة التّجريبية تسمية موظف

بمعنى جاء هذا القانون ليفرّق بين العامل و الموظف، ويعرف الموظف على أنّه كلّ شخص             

  .اء المرحلة التجريبيةمعيّن بصفة دائمة في مكان عمله و ذلك بعد انته

يعتبر موظفا كلّ عون عيّن في وظيفة : "منه على أنّه 04نصت المادة  06/03و مع صدور الأمر -4

  )3(".عموميّة دائمة و رسم في رتبة السلّم الإداري

 ا��ر�دة ا�رّ���
،، ، ا
����ن ا
	��ون ا����� ا
��م 
����ل05/08/1978، ا
�ؤرخ �� 12-78ج،ج،د،ش، ا
	��ون ر�م  1  
� 32.ع�  .724. ، ص08/08/1978، ا
 �در ���ر

 ���� ا
ّ��وذ$� 
�ّ��ل ا
�ؤ���ت و، ا
����ن ا
	��ون ا�23/03/1985، ا
�ؤرخ �� 59-85ج،ج،د،ش، ا
�ر�وم ر�م   2
&�� 3.ع، ا��ر�دة ا�ر���
،ا'دارات ا
��و�ّ�  3.، ص24/03/1985، ا
 �در ���ر

�و 15، ا
�ؤرخ �� 03- 06ج،ج،د،ش، أ�ر ر�م   3
2006�و ،&�، ا��ر�دة ا�ر���
، ا
����ن ا
	��ون ا����� ا
��م 
�وظ�(& ا
��و�

�و 16، ا
 �در �� 46.ع
  .4.، ص2006�و
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  : انطلاقا من هذا التّعريف يمكننا استنتاج العناصر المحددة للموظف العمومي و هي

  صدور أداة قانونية - 

- &)�  د��و�& ا
وظ

�ت �� ر��& �	رّرة �� ا
��م ا'داري -�-�
  .ا
�ر��م أي ا

  


 �����:  ا��ط�ب ا���������  ! ر�ف ا��ر و 

إنّ �و�وع وا$��ت ا
�وظ(�ن و 5	و�4م �ن أھمّ ا
�وا��2 ا
�ر��ط& ��ظ�م ا
0/ل، �	د �.(ل           

����ل و ا
�وظف @�? 5دّ ا
�0رع ا
$زا=ري �>ر��ء �ظ�م ���و�� �	دم �ن :9
8 �����ت و 5	وق 

  .ا
�واء

��.ن ا
���زل @��4 B ��ّ
5�ث 5رص ا
	��ون @�? �و��رھ�  و ����ر ا
5	وق �$�و@& �ن ا
�.����ت ا�
��5���4، و ����ر ا�$ر أول 5ق ��
� �	رّر 
��وظف �	��ل أداو ��
�:د�&، �5�ث ��	���ه 40رّ 8=  &) 

&)�
وظ��8��5 �
  .دورّ�& و ��ظ�& ��ذ ا

��، ���طرق أوBّ إ
? ا
رّا�ب �5ب ا
�را��م  03-�06�ل ا
ّ�طرق إ
? ا��ر و 

ـ�0ر�2 ا
����د �5�.

�� &�-���
  : ا
���	& و ا

�: 133-66ا��ر -1 ��ّ
ھذا �4�/0 ا
�وظف، إ���& إ
? در$�8 و��مّ �5د�د ا�$ر ������Bد إ
? ا
وظ�(& ا

�8 ا
��دة 
  )1(.��8 ��31 أ�0رت إ

514�ث 5دّد �9
م ا
�ر���ت، و�د و�2 ھذا ا
�ر�وم  66-137
�ر�وم ر�م -مّ  در ا -2 ��ّ��
�ن، ���� ��د  در ا
�ر�وم ر�م �5�ث 5دّد �ر���ت ا
�$�و@& ا
:�ر$& @ن  138- 66
��وظ(�ن ا
��و�

 &��G ?
9
م ن و�د �	� ا
��ل �4ذه ا
�را��م إ�
5�ث  در �ر�وم $د�د ���-ل �� ا
�ر�وم1985ا  

 ����& ا� ��ف و ا
ّ�� 5دّدھ�  59-85ا
0�ّر�����4 
9
م و ا���د�
و ا
ذّي أ�? �����& $د�دة 
� ط�H ا

  )2(. �ف 20ب 

  

  

  

  

  .576.ص�ر�# ���ق،  ،66/133أ�ر  1

  .10.ص �ر�# ���ق،،  59/ 85ا
�ر�وم  2
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المتعلّقة  و الّذي شمل مختلف الجوانب 03-06و في ظلّ القانون الحالي و المتمثل في الأمر  - 
 بالوظيفة العمومية و الموظف العمومي على وجه الخصوص و ذلك باعتباره الفاعل الرئيسي في السلك

: " منه 32العمومي، و نجد أنّ من أهمّ الجوانب الّتي تناولها حق الموظف في الرّاتب بحيث تنص المادة 
  ".للموظف الحق بعد أداء الخدمة في راتب

من هذا القانون و الّتي تنصّ على أنّ أسلاك الموظفين حسب مستوى التأّهيل  08و انطلاقا من المادة 

بتحديد عدد  304-07و التي قام المرسوم رقم )أ،ب،ج،د ( المطلوب تصنّف إلى أربعة مجموعات وهي 

ة خارج صنفا، و سبعة أقسام فرعيّ  20بعدما كانت  17الأصناف المدرجة في كلّ صنف و عددها 

  : الصّنف توافق مختلف مستويات التأّهيل و هي

و توافق الأصناف الحادي عشر إلى السابع عشر، و هذه المجموعة خصّصت لمستويات : المجموعة أ

  .التّعليم، أو التّكوين المعادلة لشهادة اللّيسانس على الأقل

+ خصّصة لمستويات البكالوريا و توفق الصّنفين التاّسع و العاشر و هذه المجموعة م :المجموعة ب

  .ثلاث سنوات من التّكوين+ سنتين من التّكوين ، أو شهادة الدراسات الجامعية التّطبيقية أو البكالوريا 

و هذه المجموعة مخصّصة لمستويات التّعليم و التّكوين للسنة ) 8(و )7(و توافق الصّنفين : المجموعة ج

  .البكالوريا الثالثة من التّعليم الثانوي و شهادة

و توافق الأصناف من الأوّل إلى السّادس، م هذه المجموعة مخصّصة لمستويات التّعليم أو : المجموعة د

  .التّكوين الأدنى من السنة الثالثة من التّعليم الثانوي المكتملة عند الاقتضاء بتكوين مهني

الماجستير، شهادة الدراسات و فيما يخص الأقسام السبعة خارج الصنف فهي توافق مستويات تأهيل 

العليا، شهادة الدراسات الطبية المتخصصة، دكتوراه الدولة، دكتوراه الدولة في العلوم الطبية، و التأّهيل 

  )1(.الجامعي

  

  

  .12.ص.�ر�# ���ق  06/03ا��ر   1       
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درجة رقم استدلالي و يضمّ كل صنف درجات معيّنة توافق تقدّم الموظف في رتبته، كما يخصص لكل 

 .03- 06من الأمر  114يوافق الخبرة المهنية و هذا ما نصت عليه المادة 

  :من هذا القانون يشمل الراتب على مايلي  122إلى  119وتنص المادة 

  الراتب الرئيسي - 

  .العلاوات و التّعويضات - 

على أنّه يتحدد الرّاتب  122بحيث تنص المادة  .5، الدرجة11موظف ينتمي إلى الصنف :مثال على 

الرئيسي من خلال الرقم الاستدلالي الأدنى للرتبة مضافا إليه الرقم الاستدلالي المرتبط بالدرجة المتحصل 

  .عليها

و ينتج الراتب الرئيسي من حاصل ضرب الرقم الاستدلالي للراتب الرئيسي في قيمة النّقطة الاستدلالية 

بالتفّصيل إلى تحديد الأصناف، الدرجات والرقم الاستدلالي الخاص بكلّ  304-07رسوم وقد تطرق الم

 )1(منه 8دج و ذلك طبقا للمادة  45درجة، وكذا تحديد قيمة النقطة الاستدلالية إلي قدرت ب 

 كيفية حساب الراتب الرئيسي : مثال

 498: الرقم الاستدلالي الأدنى

 125: الرقم الاستدلالي للدرجة

  هاتين القيمتين محددتان في الشبكة الاستدلالية: ملاحظة

 :حساب الرقم الاستدلالي للمرتب - 1

 الرقم الاستدلالي للدرجة+ الرقم الاستدلالي الأدنى = الرقم الاستدلالي للمرتب

 125+  498= الرقم الاستدلالي للمرتب

  

  


�ر���ت ا
�وظ(�ن و �ظ�م د�2 29/09/2007، ا
�ؤرخ �� 07/304ا
ر=��� ج،ج،د،ش، ا
�ر�وم    2 &�
Bد��B.& ا�0�
، ا
�5دد 

  .11.، ص30/09/2007، ا
 �در �� 61.ع ا��ر�دة ا�ر���
،روا��4م،

    �
Bد��Bر�م ا
 623= ا
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  قيمة النّقطة الاستدلالية. حاصل ضرب الرقم الاستدلالي للمرتب= الراتب الرئيسي

 45.623=الراتب الرئيسي

 

  

من  124إضافة إلى الراتب الرئيسي يستفيد الموظف من مجموعة من التعويضات و ذلك حسب المادة 

هذا القانون كتعويض الخبرة ، المرد ودية، تعويض الضرر، تعويض المنطقة ، إضافة إلى المنح 

  .قبلحيث تمنح لكلّ منها نسبة معيّنة محددة من .الخ........العائلية

و مجمل هذا ينتج لنا الراتب الخام الّذي تقتطع منه نسبة من الضريبة و الضمان الاجتماعي وبهذا 

 . سنحصل في الأخير على الأجر الصافي الذي يتقاضاه الموظف

  التعويضات و المنح+ الأجر الأساسي = الآجر الخام : بمعنى

  .الاقتطاعات الضريبية –الأجر الخام = الأجر الصافي 
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  تقديم عـــــام لثانوية علي ملاح:   المبحث الثاني

�& ا
���و�& و ا��B	9ل              :0
����ر ا
-��و�& �ؤ��& @�و��& ذات ط��2 إداري، ����2 ��

��
ّ����م، و �0.ل ا

�، و �:�ص ��
�ر��& و ا��
ّ����م ��م ا
-��وي ا
���ك ا�.�د��� ا
ا
  .ا�����ذي ��� ا

و ���5ول �� ھذا ا
��5ث ا
��رف @�? أ5د ا
-��و��ت ا
$زا=ر�& و ا
���-�& �� -��و�& @�� �9ح، و ذ
ك 
�ر/��
�ر ا�$ر .�� ر أ���� �� ھذا ا-K� �4 و �دى�
دى �وظ( �)�    .�/رض درا�& ا
رّ�� ا
وظ

  التّعريف بالثانوية :الأوّلالمطلب 

بقرار  1970تأسست عام , ولاية تيزي وزو, تتواجد ثانوية علي ملاح بدائرة ذراع الميزان        

ثانوية  اسملإنشاء مدارس التّعليم الثاّنوي تحت  1970ديسمبر 15في  70-212الإنشاء الوزاري رقم 

 .نيةم مربع غير مب 5711م مربع مبنية و  56400تتربع هذه الثاّنوية على مساحة قدرها , علي ملاح

  :بطاقة فنّية عن الثانوية :3جدول رقم 

  خارجي و نصف داخلي            ـــــــــــــــــظامنوع الن               

  26  عدد المساكن الإدارية               

  78  عدد الأساتذة                 

  1320  عدد التّلاميذ               

  06  عدد التّخصصات                 

 

  

  

  

  )13:00، 19/11/2015( ذراع الميزان،، تيزي وزو: ئرالجزا, مديرة ثانوية علي ملاح، )جبري دليلة( السيّدة  مقابلة مع
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 ا�%��ل ا�ّ!�ظ��� �����وّ�
:   ا��ط�ب ا�ّ�ـــــــ���

 7ا�)�ل ر'م  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

� و-�	& �	دّ�& �ن  1�  19/11/2015طرف �د�رة ا
-��و�& ���ر

  

 ا��ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــد�ــــــــــــــرة     


 ا���ر�!�ــــــــــــــــــرة ا��ــــــــــــــــــــــــ��

ا*�!)�رة  �(�ــــــــــــــــــــر

 ا�ّ!ــــــــــــر�وّ�ــــ


 ا���!ـــــــــــــــــذة ا��ّ�ـــــــــــــــــرض  ا��را'ــــــــــــــــ�

 ���س ا�ّ!و�ـــــــــ�� ���.ــــــد !ر�ــــــــوي


 ا��ــــــ�!�ــــــــــــــــ

 ا��ـــــــــــــــــــــ(زن 'ـــــ�.
 ا��ط�� ــــــــــ
 �ـــــ�!ب ا���ـــــؤؤل

 ا��ـــــــــــــــــــرد ا�4ـــــــــــــــ	�ل 3%رس ا��ـــــــ!ب ا��ــــــــ ���ــــــ
 ا��%ــــــــــــــــ�م

 ا��%ر�
 ا��دو�
 ا4.�رة ا�دّا(�ّ�
 ا�(�ر�ّ�
ا4.�رة  �ـــــ�ظ ا�رّ	ــــ�د !ـــــــــزو�د و ا'ـــــ!��ء

 ��7ـــــــــب ا�درا�ـــــ�ت
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  :التعريف بمصالح هذا الهيكل

  .يعيّن مدير الثانوية بقرار من الوزير المكلف بالتّربية و تنتهي مهامه بنفس الشكل: المديرة/ 1

    :مهامها

  التصرف باسم الثانوية - 

  تنفيذ مداولات مجلس التوجيه و التسيير - 

  الثانوية و الأمر بصرف النفقاتإعداد ميزانية  - 

  )1(إعداد التقارير و الجداول الدورية و إرسالها إلى السلطة الوصية - 

المؤرخ في  154لقد حددت مهامه بناءا على القرار الوزاري رقم ): النّاظر( نائب الدراسات/ 2

26/02/1991.  

  :مهامه

  إعداد جداول توقيت الأقسام و خدمات الأساتذة - 

  فاتر النصوص مراقبة د - 

  إعداد الرزنامة الخاصة بطريقة تقسيم التلاميذ  - 

  ضبط جداول التوقيت في الثانوية - 

  يشكل الأقسام و الأفواج  - 

  )2(متابعة حضور التلاميذ - 

  

  

1 #� 
�دة  ����8�
��& ( ا
�زان،: ، �د�رة -��و�& @�� �9ح، ا
$زا=ر) $�ري د�
15:00، 21/02/2016( ��زي وزو، ذراع ا .(  

2 #� 
�د   ����8�
�زان، : ، ��=ب ا
درا��ت ��
-��و�&، ا
$زا=ر)���9 �5�ن( ا�
11:00، 21/02/2016(��زي وزو، ذراع ا.(  
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هي مركز استقبال و انجاز الأعمال الإدارية و التربوية من جهة ، و همزة اتصال بمدير  :الأمانة/ 3

و ينبغي على الأمانة الالتزام بالسرّ المهني لجميع الأعمال الّتي تنجز فيها أو . المؤسسة من جهة أخرى

  .تمر عليها

   :مهامها

 ا��	��ل ا
زوار -

- �4��  ��ك ا
�ر�د ا
 �در و ا
وارد و ��$

�9�ّ�ذ و ا
$داول و ا'5 �=��ت -
�� & �:
1(�4$�ز ا
	وا=م ا(  

4 /
�ر ھذه ا
� �5& �5ت إ0راف ا
�	� د، وا
ذّي �	 د �8 ا
0:ص ا
�.�فّ  :ا��	��
 ا*'!	�د���

0ؤون ھذه ا
�ؤ��& و ھو �.�ف �5ت ��ط& �د�رة  &�
��
5�& ا��

H ا��B �د�& �ن ا� �
�ر ا����

 .ا
�ؤ��&

�4��4� : 

  داد ��زا��& ا
�ؤ��& إ@ -

�ل ا'�رادات - 5�  

�ر -���
�& ا���� & �:
  5(ظ ا
��دات ا

�9�ذ -�
�$ري ���4 ��درس ا ��ّ
2(��5�ن ا
0روط ا(  

  

 

  

  

  

    

1  #� 
�دة  ����8�
����ت �-��و�& @�� �9ح، ا
$زا=ر)��0ور ز��ب ( ا�
�زان، : ، @ون 5(ظ ا�
�زي وزو، ذراع ا� )
21/02/2016 ،15:30.(  

2    #� 
�د  ����8�
�زان،: ، �	� دا ��
-��و�&، ا
$زا=ر)�وزواغ ���د( ا�
61:00، 21/02/2016( ��زي وزو، ذراع ا.(  
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تسير تحت سلطة المستشار التربوي والّذي يطلق عليه اسم المراقب : التربويةمصلحة االإستشارة / 5

  .العام

  : مهامها

  تطبيق النظام الداخلي للمؤسسة - 

  مراقبة حضور التلاميذ و مواظبتهم - 

  تنظيم حركة دخول التّلاميذ و خروجهم و استراحتهم - 

  ضبط جداول توقيت التلاميذ و خدمات الأساتذة - 

  )1( مجالس الأقسامتحضير  - 

هي الفضاء الّذي تتوفر فيه مختلف الكتب، الوثائق و الّتي تمكن الطلبة و الأساتذة من : المكتبة/ 6

و يشرف على تسييرها أمين المكتبة الّذي يحرص .اقتناء احتياجاتهم من المعلومات في الكتب المتوفرة فيها

  .المدرسينعلى تقديم الخدمات المكتبية إلى الطلبة و 

  : وتمكن مكتبة هذه الثانوية من الاقتناء سواء عن طريق

    .بحيث هناك كتب تلزم القارئ الاطلاع عليها داخل حدود المكتبة: الاستعارة الداخلية* 

   ).2(حيث يمكن للطالب أن يستعير هذه الكتب خارج حدود المكتبة: الاستعارة الخارجية* 

  

  

  

1   #� 
�د  ����8�
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$زا=ر) ھردة �و@9م ( ا�
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2 #� 
�د  ����8�

-��و�&، ا
$زا=ر) �ر$وج  ��5د( ا�� &��.�
�زان، : ، أ��ن ا�
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ـــالثالمبحـــــث ال   و تحـليل نتـائجـهالاستبيان مراحل دراسة : ثـ

بهدف توضيح مدى تأثير الأجر على الرّضا الوظيفي و الإجابة على الفرضيّات البالغ            

و قد وزّع على عيّنة من الموظّفين بالمؤسّسة .سؤال 24عددها فرضيتين، قمنا بإعداد استبيان يضم 

.                                                                                                              فردا 60ت ب التّربويّة ثانويّة علي ملاّح و يظمّ مختلف الدرجات الوظيفيّة،أي أنّها عيّنة مقصودة قدّر 

  الاستبيان مراحـل: المطلب الأوّل

  : يمرّ الاستبيان الّذي أعددناه بمرحلتين أساسيتين هما كالآتي

  : تمرّ هذه المرحلة بمجموعة من الخطوات و المتمثلة في: مرحلة إعداد الاستبيان:  أولاّ

و بعد إجراء التّعديلات  ،محاولة أوّليّة لصياغة الاستبيانحيث قمنا في البداية ب :صياغة الاستبيان/ 1

:                                                                                     الّتي تضمنّت ثلاثة أجزاء، حيث خصّصناه الاستمارة في شكلها النّهائي و قمنا بصياغة هذ

.                                                                                              للمعلومات الشّخصيّة: الجزء الأوّل

.                                                                                       للمعلومات حول الأجر و الرّضا الوظيفي: الثاّنيالجزء 

.                                                                للمعلومات حول علاقة الأجر بالرّضا الوظيفي: الجزء الثاّلث

:                                                                                                   قد تمحور الاستبيان الّذي قمنا بتوزيعه على مجموعة من الأسئلة و هي كالتاّلي و

                                  .                   نعم ،لا ، نوعا ما: حيث تتضمّن الإجابة إمّا : الأسئلة المغلقة  •

 .   راض ، غير راض ، راض نسبيّا: و الإجابة عن الأسئلة الأخرى إمّا ب

حيث يترك فيها المجال للمجيب عنها التّعبير عن رأيه بكلّ حريّة على عكس : الأسئلة المفتوحة •

 .الأسئلة المغلقة

موظّف من هذه المؤسّسة و من مختلف الدرجات  60لقد شملت عيّنة الدّراسة :اختيار عيّنة الدّراسـة /2

:                                                                                              الوظيفيّة،و تظمّ هذه العيّنة

                                                ).                                                           دائمين(فئة الأساتذة  - 

 ).أعوان،مشرفين تربويّين(فئة الإداريّين  - 
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:                                                                              و ذلك من خلال : جمع البيانات و المعلومات/ 3

                                                                                     .       توزيع الاستبيان على عيّنة الدّراسة - 

  .جمع الاستبيانات و استرجاعها بعد ترك المجال لهم بالإجابة على الأسئلة الموضوعة فيها بكلّ حريّة - 

  مرحلة عرض نتائج الاستبيان: ثانيا

:                                                                                                                            تضمّ هذه المرحلة عرض النّتائج المتحصّل عليها  في الاستبيان و ذلك بإتباع تقنيات البحث التاّلي

  الجداول - 

الأعمدة البيانيّة                                                                                                             - 

                                                                                      الدّوائر النّسبيّة                          - 

 البيانات تحليل نتائج الدراسة من خلال تفريغ :  المطلب الثاني

 .سنعمد في هذا المطلب إلى تفريغ نتائج الاستبيان و ذلك في جداول من أجل دراستها و تحليلها 

 :المعلومات الشخصيّةعرض و تحليل : أوّلا

 توزيع أفراد عيّنة الدراسة حسب الجنس/  1

  )%(النّسبة المئويّة   التّكرار  الجنس

  33.33  20  ذكـر

  66.66  40  أنثـى

  100  60  المجموع
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  تمثـيل بياني لإجابات العيّنة   : 8شكـل رقـم  

  

  من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة : المصدر

  

نلاحظ أنّ نسبة الذّكور في هذه العيّنة تمثّل نسبة نطلاقا من هذا الجدول و التّمثيل البياني ا         

و هذا يدلّ على أنّ قطاع التّعليم في هذه .منها % 66.66، في حين تمثّل نسبة الإناث  33.33%

  :المؤسسة يشمل على العنصر النّسوي أكثر من الذكور و هذا راجع إلى 

فالأغلبية يتقبل فكرة عمل المرأة أكثر في  مكانة هذه الوظيفة داخل المجتمع، فهي مقبولة من الأغلبيّة،

  .مجال التّعليم على عكس القطاعات الأخرى الّتي يرونها مناسبة أكثر للرّجال
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  :توزيع أفراد العيّنة حسب العمر / 2

  

  

  

 

 

 

 

  لإجابات العينةتمثيل بياني :  09شكل رقم 

 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

يبيّن هذا الجدول و التمثيل النّسبي لها مختلف الفئات العمرية لعيّنة الدراسة، و نلاحظ أنّ الفئة           

مقارنة بالفئات الأخرى ثمّ تليها و هي النّسبة الأكبر %  41.6سنة تمثل نسبة  30إلى  20العمرية من 

                فما فوق بنسبة 50ثمّ تليها فئة من  % 33.33سنة بنسبة  40-30الفئة ما بين  مباشرة

  .من مجموع العينة %11.66سنة بنسبة  50-40الّتي تمثل الأقلية، ثم تليها فئة من 13.33%
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 الفئات التّكـــرار %             لنّسبة المئويّة ا

 30-  20من  25 41.66

                             40-  30من    20  33.33

 50-  40من  07 11.66

 فما فوق   50من  08 13.33

 المجمــــوع 60 100
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  :        النّتائج يمكن القول أنّ لّ هذه و انطلاقا من ك             

.                                                                            هذه المؤسّسة تتوفّر على مختلف الطّاقات البشريّة، ممّا يمكنها الاستفادة بمختلف المؤهّلات -1

ى أنّ القطاع التّربوي في هذه المؤسّسة لا سنة النّسبة الأعلى و هذا يدلّ عل 30-20تحتلّ الفئة من  -2

و هو مؤشّر إيجابي من ناحية أنّه يشمل أفرادا في مجملهم شباب .يزال يستقبل الخرّجين الجدد من الشّباب

الممثّلة للفئة الّتي  13.33و  11.66أي ذوي طاقات كبرى ، في نفس الوقت و عند التمعّن في النّسبتين 

سنة ،نجد أنّها قليلة جدّا و هو مؤشّر  50سنة و الفئة الّتي يتجاوز عمرها  50- 40يتراوح عمرها بين 

  .الخبرة الّتي يتمعّنون بها لك أنّ الكبار في السّن يعني كبرسلبي ذ

:توزيع أفراد العيّنـة حسب الخبرة المهنيّــة / 3  

                                                                                                                           

  

  

 

 

 الفئــات التّكـرار  النّسبـة المئويـةّ %

سنوات 5أقلّ من  20 33.33  

سنوات 10إلى  5من  18 30  

سنـة 20إلى  10من  14 23.33  

سنـة فأكثـر 20 08 13.33  

 المجمـوع 60 100
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يمثل التمثيل البياني للجدول:    10شكل رقم    

 

 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

 

سنوات ثمّ تأتي  5لها خبرة مهنيّة أقل من  %33.33انطلاقا من هذا الجدول نجد أنّ نسبة             

سنة  20إلى  10، ثمّ تليها فئة ذات الخبرة من  %30سنوات بنسبة  10إلى  5فئة ذات الخبرة من 

                                                                 %. 13.33فأكثر بنسبة  20و في الأخير تأتي الفئة ذات الخبرة من  % 23.33بنسبة 

 هذاو  ىت تمثّل النّسبة الأعلسنوا 5ن و نلاحظ من خلال هذه النّسب أنّ الفئة ذات الخبرة المهنيّة الأقل م

من جهة، و من جهة أخرى يدلّ على أنّ هذه المؤسّسة لا تتوفّر على .يدلّ على استقطاب الخرّجين الجدد

ما يكفي من الموظّفين ذوي الخبرات ، خاصة و أنّ هؤلاء يمثّلون نسبة سابقة الذّكر من ناحية العمر، أي 

  .د فترة وجيزة من المستفيدين من التقّاعدسنة هي الفئة الّتي ستكون بع50أكثر من 

  تحلـيل المعلومات المتعلّقـة بالأجـر و الرّضا الوظيفي : ثانيا 

                ؟العلمياك تناسب الأجر مع مستو ي هل :السؤال الأول
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نوعا ما المجموع

60 

100 

           

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

من الموظّفين الّتي تمثّل فئة الأساتذة يرون أنّ 

دج بالنّسبة 32000الأجر لا يتناسب مع مستواهم العلمي حيث يتراوح أجر الأساتذة في بداية توظيفهم ب 

اللّغة (ساعة في الأسبوع، و هي تختلف بين أساتذة 

   

                 ���� ا�ّ���ا�
ظ����م ا��
ر و "!���ه �

 نعم لا نوعا ما

4 48 8 

6.06 80 13.33 

يمثل التمثيل النّسبي للسؤال أعلاه

           

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

من الموظّفين الّتي تمثّل فئة الأساتذة يرون أنّ  %80نلاحظ من خلال هذا الجدول أنّ نسبة 

الأجر لا يتناسب مع مستواهم العلمي حيث يتراوح أجر الأساتذة في بداية توظيفهم ب 

ساعة في الأسبوع، و هي تختلف بين أساتذة  22و  18للجميع مقابل العمل المحصور بين 

 .رغم أنهم يتقاضون نفس الأجر.....) ..العربيّة،أمازغيّة، فرنسيّة

  ها يتناسب أجرك مع الوظيفة التي تقوم بها؟


ا�ّ���
 ا��7وّ�
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 الإجابة  

 التّكرار 

  النّسبة % 

 

يمثل التمثيل النّسبي للسؤال أعلاه: 11شكل رقم    

 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

نلاحظ من خلال هذا الجدول أنّ نسبة           

الأجر لا يتناسب مع مستواهم العلمي حيث يتراوح أجر الأساتذة في بداية توظيفهم ب 

للجميع مقابل العمل المحصور بين 

العربيّة،أمازغيّة، فرنسيّة

ها يتناسب أجرك مع الوظيفة التي تقوم بها؟: السؤال الثاني
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  من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

دم تناسب الأجر مع الوظيفة الّتي 

الّذي يرون بتناسب الأجر مع وظيفتهم، و في 

.                                                                         %8.33الأخير تأتي الفئة الّتي ترى بتناسب الأجر نسبيّا مع وظيفتهم و ذلك بنسبة 

تناسب الأجر مع الوظيفة المؤداة علما 

    أنّ هذه الأغلبيّة تمثّل فئة الأساتذة و هذا راجع إلى صعوبة الوظيفة الّتي تتطلّب منهم الجهد الكبير، 

، أي أنّ )مراهقين(التّركيز، الحالة المعنويّة العالية، و الّتي تكاد تكون منعدمة في مقابل سلوكيات الطّلبة 

  %المسبة المئوية          

25  

66،66  

8،33  

100  
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  النسبي للسؤال أعلاهيمثل التمثيل 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

دم تناسب الأجر مع الوظيفة الّتي عأنّ الأغلبيّة ترى يتضح من خلال هذا الجدول 

الّذي يرون بتناسب الأجر مع وظيفتهم، و في  %25، ثمّ تلي نسبة %66.66يقومون بها و ذلك بنسبة 

الأخير تأتي الفئة الّتي ترى بتناسب الأجر نسبيّا مع وظيفتهم و ذلك بنسبة 

تناسب الأجر مع الوظيفة المؤداة علما  انطلاقا من هذه النّتائج نخلص إلى أنّ الأغلبيّة المطلقة تقرّ بعدم

أنّ هذه الأغلبيّة تمثّل فئة الأساتذة و هذا راجع إلى صعوبة الوظيفة الّتي تتطلّب منهم الجهد الكبير، 

التّركيز، الحالة المعنويّة العالية، و الّتي تكاد تكون منعدمة في مقابل سلوكيات الطّلبة 

  . أكبر بكثير من الأجر المتلقي
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يمثل التمثيل  21شكل رقم 

              

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

من خلال هذا الجدول                 

يقومون بها و ذلك بنسبة 

الأخير تأتي الفئة الّتي ترى بتناسب الأجر نسبيّا مع وظيفتهم و ذلك بنسبة 

انطلاقا من هذه النّتائج نخلص إلى أنّ الأغلبيّة المطلقة تقرّ بعدم

أنّ هذه الأغلبيّة تمثّل فئة الأساتذة و هذا راجع إلى صعوبة الوظيفة الّتي تتطلّب منهم الجهد الكبير، 

التّركيز، الحالة المعنويّة العالية، و الّتي تكاد تكون منعدمة في مقابل سلوكيات الطّلبة 

أكبر بكثير من الأجر المتلقي أعباء الوظيفة

��م

B
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  الإجـــــــــــابة      

  نعم  

  لا  

  نوعا ما  

  المجموع
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من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

نلاحظ من خلال هذا الجدول أنّ الأغلبيّة ترى بعدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول و ذلك بنسبة 

% .  

 %النّسبة المئويّة 
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61.66  

13.33  

100  
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يوضّح مدى تناسب الأجر مع الجهد المبذول 

  يمثل التمثيل النسبي للسؤال أعلاه

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

نلاحظ من خلال هذا الجدول أنّ الأغلبيّة ترى بعدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول و ذلك بنسبة 

 %13.33، فيما ترى الفئة الأخرى بتناسبه نوعا و ذلك بنسبة 
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النّسبة المئويّة   التّكـرار
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يوضّح مدى تناسب الأجر مع الجهد المبذول : السؤال الرابع  

 

يمثل التمثيل النسبي للسؤال أعلاه  31شكل رقم 

  

               

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

نلاحظ من خلال هذا الجدول أنّ الأغلبيّة ترى بعدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول و ذلك بنسبة 

، فيما ترى الفئة الأخرى بتناسبه نوعا و ذلك بنسبة  61.66%
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  الاحتمالات
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  لا 

  نوعا ما

  المجموع
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النّتائج نخلص إلى أنّ الأغلبيّة  الّتي ترى بعدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول تمثّل فئة 

الأساتذة و هذا راجع إلى أنّ هذه المهنة تتطلّب يوميّا بذل جهد كبير لأنّها مهنة متعلّقة بتربية 

و شرحها ، إنّما خصوصا و أنّهم طلبة مراهقين لذلك فالأمر يتطلّب ليس فقط إعداد الدّروس 

أيضا تربيتهم و توجيههم إلى الطّريق السّليم، و ذلك من خلال الحرص على كيفية التعامل معهم لا سيما 

                                                

   

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

  النّسبة المئويّـــة
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النّتائج نخلص إلى أنّ الأغلبيّة  الّتي ترى بعدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول تمثّل فئة 

الأساتذة و هذا راجع إلى أنّ هذه المهنة تتطلّب يوميّا بذل جهد كبير لأنّها مهنة متعلّقة بتربية 

خصوصا و أنّهم طلبة مراهقين لذلك فالأمر يتطلّب ليس فقط إعداد الدّروس 

أيضا تربيتهم و توجيههم إلى الطّريق السّليم، و ذلك من خلال الحرص على كيفية التعامل معهم لا سيما 

 هل يلبي أجرك كافة متطلباتك المعيشية؟

                                                يمثل التمثيل النسبي للسؤال أعلاه

  

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة
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النّتائج نخلص إلى أنّ الأغلبيّة  الّتي ترى بعدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول تمثّل فئة انطلاقا من هذه 

الأساتذة و هذا راجع إلى أنّ هذه المهنة تتطلّب يوميّا بذل جهد كبير لأنّها مهنة متعلّقة بتربية 

خصوصا و أنّهم طلبة مراهقين لذلك فالأمر يتطلّب ليس فقط إعداد الدّروس .الأجيال

أيضا تربيتهم و توجيههم إلى الطّريق السّليم، و ذلك من خلال الحرص على كيفية التعامل معهم لا سيما 

  .من النّاحية النّفسيّة

هل يلبي أجرك كافة متطلباتك المعيشية؟: السؤال الخامس

 

يمثل التمثيل النسبي للسؤال أعلاه:   14شكل رقم    

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

B
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  الاحتمالات 

  نعم

  لا

  نوعا ما

  المجموع
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عبروا عن عدم تلبية الأجر لمتطلبات معيشتهم و ذلك 

، أمّا تلبيته تماما %10، فيما ترى فئة قليلة بكفاية الأجر نسبيا لتلبية متطلباتهم و ذلك بنسبة

ي ت الموظفين في القطاع التّربو و انطلاقا من هذه النّتائج نتوصل إلى عدم كفاية الأجر في تلبية متطلبا

 %النّسبة المئوية

3.33  

90  

6.66  

100  

  يبيّن النسبة المئوية للإجابة على السؤال المطروح أعلاه

  من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة
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عبروا عن عدم تلبية الأجر لمتطلبات معيشتهم و ذلك نلاحظ من خلال الجدول أنّ الأغلبية المطلقة 

، فيما ترى فئة قليلة بكفاية الأجر نسبيا لتلبية متطلباتهم و ذلك بنسبة

و انطلاقا من هذه النّتائج نتوصل إلى عدم كفاية الأجر في تلبية متطلبا

  .تدني الحد الأدنى للأجور  المعيشة،و هذا راجع إلى غلاء 

  ؟تتقاضههل أنت راض عن الأجر الّذي 

  التكرار

02  
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يبيّن النسبة المئوية للإجابة على السؤال المطروح أعلاه

  

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة
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نلاحظ من خلال الجدول أنّ الأغلبية المطلقة 

، فيما ترى فئة قليلة بكفاية الأجر نسبيا لتلبية متطلباتهم و ذلك بنسبة %90بنسبة 

  .فهي منعدمة

و انطلاقا من هذه النّتائج نتوصل إلى عدم كفاية الأجر في تلبية متطلبا

و هذا راجع إلى غلاء 

هل أنت راض عن الأجر الّذي : السؤال السادس

  الاحتمالات    

  راض      

  غير راض      

  راض نسبيا       

  المجموع      

  

يبيّن النسبة المئوية للإجابة على السؤال المطروح أعلاه 15شكل رقم  

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  
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من أفراد العينة غير راضون عن الأجر الّذي يتقاضونه، في حين أنّ 

 .%3.33راضين نسبيّا، أمّا الفئة الراضية عن أجرهم فهي فئة ضئيلة جدّا و تمثل نسبة 

و عليه و من خلال هذه النّتائج نجد أنّ الأغلبية غير راضون عن أجرهم خاصّة فئة الأساتذة و هذا راجع 

به مع جهدهم المبذول إلى عدم تلبيته لكافة متطلباتهم المعيشيّة و احتياجاتهم الضروريّة، و كذا عدم تناس

حيث يشعرون أنّهم يقدمون مجهودا أكبر من الأجر الّذي يتقاضونه و الدليل على ذلك الإضرابات التي 

  .شهدتها المؤسسة على غرار العديد من المؤسسات التّربوية على المستوى الوطني

 من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

  %النّسبة المئويّة

      80 

16.66  

3.33  

100  
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من أفراد العينة غير راضون عن الأجر الّذي يتقاضونه، في حين أنّ  %90يتضح لنا من هذا أنّ نسبة 

راضين نسبيّا، أمّا الفئة الراضية عن أجرهم فهي فئة ضئيلة جدّا و تمثل نسبة 

و عليه و من خلال هذه النّتائج نجد أنّ الأغلبية غير راضون عن أجرهم خاصّة فئة الأساتذة و هذا راجع 

إلى عدم تلبيته لكافة متطلباتهم المعيشيّة و احتياجاتهم الضروريّة، و كذا عدم تناس

حيث يشعرون أنّهم يقدمون مجهودا أكبر من الأجر الّذي يتقاضونه و الدليل على ذلك الإضرابات التي 

شهدتها المؤسسة على غرار العديد من المؤسسات التّربوية على المستوى الوطني

  هل أنت راض عن توقيتك الأسبوعي؟

  يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه

 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة
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يتضح لنا من هذا أنّ نسبة 

راضين نسبيّا، أمّا الفئة الراضية عن أجرهم فهي فئة ضئيلة جدّا و تمثل نسبة  %6.66نسبة 

و عليه و من خلال هذه النّتائج نجد أنّ الأغلبية غير راضون عن أجرهم خاصّة فئة الأساتذة و هذا راجع 

إلى عدم تلبيته لكافة متطلباتهم المعيشيّة و احتياجاتهم الضروريّة، و كذا عدم تناس

حيث يشعرون أنّهم يقدمون مجهودا أكبر من الأجر الّذي يتقاضونه و الدليل على ذلك الإضرابات التي 

شهدتها المؤسسة على غرار العديد من المؤسسات التّربوية على المستوى الوطني

هل أنت راض عن توقيتك الأسبوعي؟ :السابعالسؤال 

  

يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه :61شكل رقم  

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر
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، ثمّ تليها الفئة غير %48يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة راضية عن توقيتهم الأسبوعي و ذاك بنسبة 

.                                %3.33، أمّا الفئة الرّاضية نسبيّا فهي ضئيلة جدّا و ذلك بنسبة 

راضية عن هذا المؤشّر، و ذلك باعتباره عاملا غير 

  .رئيسي لتحقيق الرّضا الوظيفي لديهم مقارنة بالعوامل الأخرى كالأجر، نمط الإشراف، و الظّروف البيئيّة

  

  من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

 %مئويّة النّسبة ال      
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يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة راضية عن توقيتهم الأسبوعي و ذاك بنسبة 

، أمّا الفئة الرّاضية نسبيّا فهي ضئيلة جدّا و ذلك بنسبة 16.66%

راضية عن هذا المؤشّر، و ذلك باعتباره عاملا غير و عليه فمن خلال هذه النّتائج نجد أنّ الأغلبيّة 

رئيسي لتحقيق الرّضا الوظيفي لديهم مقارنة بالعوامل الأخرى كالأجر، نمط الإشراف، و الظّروف البيئيّة

  هل أنت راض عن أسلوب التعامل بينك و بين زملائك؟

 يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه

 

  

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة
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يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة راضية عن توقيتهم الأسبوعي و ذاك بنسبة 

16.66الراضية بنسبة 

و عليه فمن خلال هذه النّتائج نجد أنّ الأغلبيّة 

رئيسي لتحقيق الرّضا الوظيفي لديهم مقارنة بالعوامل الأخرى كالأجر، نمط الإشراف، و الظّروف البيئيّة

هل أنت راض عن أسلوب التعامل بينك و بين زملائك؟: السؤال الثامن

  

يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه: 17شكل رقم  

 

                       

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر
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، ثمّ تليها %93.33يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة راضية عن أسلوب التّعامل مع الزّملاء و ذلك بنسبة 

، أمّا الاحتمال الّذي خصّصناه لعدم 

و عليه فمن خلال هذه النّتائج نجد أنّ الأغلبيّة السّاحقة راضية تماما عن أسلوب 

التّعامل بينهم و بين زملائهم في هذه المؤسّسة، و هذا راجع إلى وجود علاقة طيّبة فيما بينهم، و هذا يدلّ 

تشكيل نقابات عمالية المدافعة عن 

  من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة           

 %النّسبة المئويّة 
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يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة راضية عن أسلوب التّعامل مع الزّملاء و ذلك بنسبة 

، أمّا الاحتمال الّذي خصّصناه لعدم  %6.66الفئة الرّاضية نسبيّا و هي فئة ضئيلة جدّا و ذلك بنسبة 

و عليه فمن خلال هذه النّتائج نجد أنّ الأغلبيّة السّاحقة راضية تماما عن أسلوب .الرّضا تماما فهو منعدم

التّعامل بينهم و بين زملائهم في هذه المؤسّسة، و هذا راجع إلى وجود علاقة طيّبة فيما بينهم، و هذا يدلّ 

تشكيل نقابات عمالية المدافعة عن بدوره على وجود تعاون و تماسك فيما بينهم، و يظهر ذلك في 

                                .  

  هل أنت راض عن نمط الإشراف في هذه المؤسسة؟

 

 التمثيل النّسبي للسؤال المطروح أعلاهيبيّن 

    

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة           
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يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة راضية عن أسلوب التّعامل مع الزّملاء و ذلك بنسبة 

الفئة الرّاضية نسبيّا و هي فئة ضئيلة جدّا و ذلك بنسبة 

الرّضا تماما فهو منعدم

التّعامل بينهم و بين زملائهم في هذه المؤسّسة، و هذا راجع إلى وجود علاقة طيّبة فيما بينهم، و هذا يدلّ 

بدوره على وجود تعاون و تماسك فيما بينهم، و يظهر ذلك في 

.                                حقوقهم

هل أنت راض عن نمط الإشراف في هذه المؤسسة؟ :السؤال التاسع

يبيّن : 18شكل رقم  

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة           : المصدر

&�ا
ّ���& ا
�=وّ

راض

�ر راضG

  الاحتمالات

  راض

  غير راض 

  راض نسبيّا

  المجموع
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راضية عن نمط الإشراف في هذه المؤسسة،  %58.33يتضح من الجدول و التّمثيل البياني له أنّ نسبة 

  . %41.66فيما تعبّر الفئة الأخرى عن عدم رضاها و ذلك بنسبة 

و عليه فمن خلال هذه النّتائج نجد أنّ النسبتين متقاربتين و بالتاّلي لا يمكن أن نحكم عن أسلوب 

هذه المؤسسة، ولكن هذا  الإشراف في هذه المؤسسة، فقد يكون سبب عدم الرّضا هو تشدّد المشرفة على

سمات القائد الإداري، و كون هذه المؤسسة تربوية فإنّ الأمر يتطلب ذلك حتّى يمكنّها ذلك من من 

  .التّحكم في زمام الأمور

تحليل المعلومات الخاصة بتأثير الأجر على الرّضا الوظيفي: ثالثا  

يفيبيّن العوامل الأكثر تأثيرا على الرّضا الوظ:  15جدول رقم    

  

 الاحتمالات  التّكرار %النسبة المئوية

  الأجر 56 93.33

  نمط الإشراف 04 6.66

  الظروف البيئية / /

  المجموع 60 100
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  من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

تقرّ بتأثير عامل الأجر أكثر من العوامل الأخرى على رضاهم 

  .و لكنّها تبقى ضئيلة جدّا

أنّ عامل الأجر هو المؤثّر الرّئيسي على الرّضا الوظيفي و هذا راجع إلى 

غلاء المعيشة، فهو أكثر العوامل المساعدة على ضمان مستوى معيشي لائق، يساعد على مسايرة 

متطلبات العصر من النّاحية العلميّة و العمليّة، كما أنّ كفاية الأجر يعتبر كحافز للاستمرار في 

هل انخفاض الأجر يولّد شعور بعدم الرّضا 

  %النّسبة المئويّة

96.66 

3.33 

100 
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                                           بيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

تقرّ بتأثير عامل الأجر أكثر من العوامل الأخرى على رضاهم  %93.33يتضح من الجدول أنّ نسبة 

و لكنّها تبقى ضئيلة جدّا %6.66الوظيفي، ثمّ يليها عامل نمط الإشراف بنسبة 

أنّ عامل الأجر هو المؤثّر الرّئيسي على الرّضا الوظيفي و هذا راجع إلى و انطلاقا من هذه النّتائج نجد 

غلاء المعيشة، فهو أكثر العوامل المساعدة على ضمان مستوى معيشي لائق، يساعد على مسايرة 

متطلبات العصر من النّاحية العلميّة و العمليّة، كما أنّ كفاية الأجر يعتبر كحافز للاستمرار في 

  .العمل فيها بكلّ جد و إتقان

هل انخفاض الأجر يولّد شعور بعدم الرّضا : يبيّن الإجابة على السّؤال المطروح 

 التّكـرار

 58 

 02 

 60 
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بيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه: 19شكل رقم 

  

                   

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر

يتضح من الجدول أنّ نسبة 

الوظيفي، ثمّ يليها عامل نمط الإشراف بنسبة 

و انطلاقا من هذه النّتائج نجد 

غلاء المعيشة، فهو أكثر العوامل المساعدة على ضمان مستوى معيشي لائق، يساعد على مسايرة 

متطلبات العصر من النّاحية العلميّة و العمليّة، كما أنّ كفاية الأجر يعتبر كحافز للاستمرار في 

العمل فيها بكلّ جد و إتقانالمؤسسة، و 

يبيّن الإجابة على السّؤال المطروح :   16جدول رقم  

 الوظيفي

 الاحتمالات

 نعم

 لا

 المجموع

  

��ط ا'0راف
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  من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة تقرّ بأنّ حقّا انخفاض الأجر يولد شعورا بعدم الرّضا الوظيفي و ذلك 

.                                     و هي نسبة قليلة جدّا 3.33%

في تحقيق الرّضا الوظيفي لأنّه  و فعّالا

.                                 صر أضحت ضرورة لا بدّ منها

ون على أجر لكن تجدر الإشارة إلى أنّه في حالة ما إذا كانت العلاقة سلبيّة بالمشرف و الزّملاء و يحوز 

كاف في هذه المؤسّسة إلاّ أنّه إذا وفّرت لهم وظيفة أخرى بأجر أعلى فسوف يسارعون بالالتحاق بتلك 

فيها على الرّغم من انخفاض بقاء 

                 ���� ا�ّ���ا�
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                                         يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه 

      

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة تقرّ بأنّ حقّا انخفاض الأجر يولد شعورا بعدم الرّضا الوظيفي و ذلك 

3.33، فيما أجابت الفئة الأخرى بلا و ذلك بنسبة 

و فعّالا امهم العب دور انطلاقا من هذه النّتائج نخلص إلى أنّ الأجر ي

صر أضحت ضرورة لا بدّ منهاتطلّبات المعيشة، و متطلّبات العالوسيلة الوحيدة الملبّية لم

لكن تجدر الإشارة إلى أنّه في حالة ما إذا كانت العلاقة سلبيّة بالمشرف و الزّملاء و يحوز 

كاف في هذه المؤسّسة إلاّ أنّه إذا وفّرت لهم وظيفة أخرى بأجر أعلى فسوف يسارعون بالالتحاق بتلك 

بقاء حة في تلك المؤسسة سيدفعه للشعوره بالرّاذلك الوظيفة، على عكس 
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يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه :   20شكل رقم

 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر

يتّضح من الجدول أنّ الأغلبيّة تقرّ بأنّ حقّا انخفاض الأجر يولد شعورا بعدم الرّضا الوظيفي و ذلك 

، فيما أجابت الفئة الأخرى بلا و ذلك بنسبة 96.66بنسبة 

انطلاقا من هذه النّتائج نخلص إلى أنّ الأجر ي

الوسيلة الوحيدة الملبّية لم

لكن تجدر الإشارة إلى أنّه في حالة ما إذا كانت العلاقة سلبيّة بالمشرف و الزّملاء و يحوز 

كاف في هذه المؤسّسة إلاّ أنّه إذا وفّرت لهم وظيفة أخرى بأجر أعلى فسوف يسارعون بالالتحاق بتلك 

الوظيفة، على عكس 

  .أجره
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الأجر إلى رفع مستوى الأداء  ارتفاع

  %النّسبة المئويّة 

96.66 

/ 

3.33 

100 

                                           

    

 من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

 ر المناسب سيؤدّي إلى رفع الأداء

و هي  %3.33، في حين أجابت فئة قليلة جدّا بتأثيره نسبيّا و ذلك 

.                                                                                    نسبة تعادل شخصين فقط من أفراد العيّنة

رفع و تحسين أدائهم لو انطلاقا من هذه النّتائج نتوصّل إلى أنّ الأجر يعتبر كعامل مهم بالنّسبة للموظّفين 
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ارتفاع هل يؤدّي: يبيّن الإجابة على السّؤال المفتوح 

 التّكـرار

 58 

 / 

 02 

 60 

                                         يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه 

                                

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

ر المناسب سيؤدّي إلى رفع الأداءتوفّر الأجيتّضح من الجدول أنّه تقريبا جميع الموظّفين يرون أنّ 

، في حين أجابت فئة قليلة جدّا بتأثيره نسبيّا و ذلك %96.66الإنتاجيّة و ذلك بنسبة 

نسبة تعادل شخصين فقط من أفراد العيّنة

و انطلاقا من هذه النّتائج نتوصّل إلى أنّ الأجر يعتبر كعامل مهم بالنّسبة للموظّفين 
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يبيّن الإجابة على السّؤال المفتوح :   17رقم   جدول 

 و الإنتاجيّة؟

 

 الاحتمالات

 نعم

 لا

 نسبيّا

 المجموع

 

يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه :  21شكل رقم  

                                 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

يتّضح من الجدول أنّه تقريبا جميع الموظّفين يرون أنّ 

الإنتاجيّة و ذلك بنسبة و 

نسبة تعادل شخصين فقط من أفراد العيّنة

و انطلاقا من هذه النّتائج نتوصّل إلى أنّ الأجر يعتبر كعامل مهم بالنّسبة للموظّفين 
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إنتاجيتهم في العمل، و ذلك لأنّ الأجر المناسب و الملبّي لكافة متطلبات المعيشة سيحفّزهم على العمل 

و عدم التفّرّغ لنشاطات أخرى قد تعيق الوظيفة المخوّلة 

لهم في هذه المؤسّسة ، و هذا على عكس الأجر المتدني الّذي يدفع بهم للبحث عن أعمال إضافية بهدف 

لة النّفسيّة هل الرّضا عن الأجر يؤثّر إيجابا على الحا

 %النّسبة المئويّة 

100 

/ 

/ 

100 

                                             

 

 من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة
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إنتاجيتهم في العمل، و ذلك لأنّ الأجر المناسب و الملبّي لكافة متطلبات المعيشة سيحفّزهم على العمل 

و عدم التفّرّغ لنشاطات أخرى قد تعيق الوظيفة المخوّلة بانتظام و بكلّ إتقان، و تقديم المزيد من المجهود، 

لهم في هذه المؤسّسة ، و هذا على عكس الأجر المتدني الّذي يدفع بهم للبحث عن أعمال إضافية بهدف 

  .الحصول على زيادة في الأجر

هل الرّضا عن الأجر يؤثّر إيجابا على الحا: يبيّن الإجابة على السّؤال

 التّكرار

 60 

 / 

 / 

 60 

                                           يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه

                           

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة
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إنتاجيتهم في العمل، و ذلك لأنّ الأجر المناسب و الملبّي لكافة متطلبات المعيشة سيحفّزهم على العمل 

بانتظام و بكلّ إتقان، و تقديم المزيد من المجهود، 

لهم في هذه المؤسّسة ، و هذا على عكس الأجر المتدني الّذي يدفع بهم للبحث عن أعمال إضافية بهدف 

الحصول على زيادة في الأجر

يبيّن الإجابة على السّؤال:    18جدول رقم  

  والعقليّة للموظّف؟

 الاحتمالات 

 نعم

 لا

 نسبيّا

 المجموع

 

يبيّن التمثيل النسبي للسؤال المطروح أعلاه:  22شكل رقم

 

                                         

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  
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يتضح من هذا الجدول و التّمثيل البياني له أنّ كلّ الموظّفين أجابوا بنعم على تساؤلنا هذا و ذلك بنسبة 

.%100 

   للموظفاته يمعنو رّفع جر يلعب دورا كبيرا و فعّالا في و انطلاقا من هذه النتيجة نتوصل إلى أنّ الأ

الّتي تؤثّر بدورها إيجابا على صحّته النّفسيّة و الفيزيولوجيّة، بحيث شعوره بالرضا في مكان عمله و 

سيجعله مرتاح البال ، و شعوره بالرّاحة في مكان عمله بعيدا عن الضغوطات سيؤثر أيضا إيجابا عند 

التّفرغ لعائلته بعيدا عن مظاهر الغضب و القلق الّذي سيؤثر سلبا على علاقته الأسريّة  تواجده في بيته و

، و هو ما يؤثر بدوره سلبا أخرىناحية من  من ناحية و مع علاقته بزملائه و طلبته و من ثمّ على أدائه

.                    يةعلى حالته الجسدية المرتبطة ارتباطا وثيقا بالحالة النّفس

  

هل الرّضا عن الأجر يدفع الموظفين إلى الرّفع من : يبيّن الإجابة على السؤال:  19جدول رقم  

؟مستوى ولائهم في المؤسسة  

 الاحتمالات  التّكرار %النّسبة المئويّة 

 نعم 53 88.33

 لا 05 8.33

 نسبيّا 02 3.33

 المجموع 60 100
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 من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

، ثمّ تليها الفئة %88.33على سؤالنا هذا و ذلك بنسبة 

، و في الأخير تأتي الفئة الّتي أجابت بتأثيره نسبيّا بنسبة 

ع مستوى ولائهم رفو انطلاقا من هذه النّتائج يمكن القول أنّ الرّضا عن الأجر حقّا يدفع بالموظّفين إلى 

التي يعملون بها و ذلك باعتبار أنّ الأغلبية أجابت بنعم و هذا يعود إلى أنّ الأجر الكافي 

يساهم و يؤدّي إلى الشعور بالرّاحة النّفسية و الّتي تؤدّي بدورها إلى العمل الجاد و المتقن و من ثمّ إلى 

ا من قبل القانون ، و حسب م الأجر محدّد

ما أقرّ به غالبية الموظفين سابقا بعدم تناسب الأحر لا مع الوظيفة و لا مع الجهد المبذول و لا عن 

                                           . رضاهم عنه فإنّ الولاء لهذه المؤسسة لن يكون بنسبة كبيرة

         

هل عدم الرّضا عن الأجر له علاقة بالتّغيّب و 

                 ���� ا�ّ���ا�
ظ����م ا��
ر و "!���ه �

                                                 يبيّن التمثيل النسبي لهذا الجدول 

 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

على سؤالنا هذا و ذلك بنسبة يتضح من هذا أنّ أغلبيّة الموظفين قد أجابوا بنعم 

، و في الأخير تأتي الفئة الّتي أجابت بتأثيره نسبيّا بنسبة %8.33الّتي أجابت بلا و ذلك بنسبة 

و انطلاقا من هذه النّتائج يمكن القول أنّ الرّضا عن الأجر حقّا يدفع بالموظّفين إلى 

التي يعملون بها و ذلك باعتبار أنّ الأغلبية أجابت بنعم و هذا يعود إلى أنّ الأجر الكافي 

يساهم و يؤدّي إلى الشعور بالرّاحة النّفسية و الّتي تؤدّي بدورها إلى العمل الجاد و المتقن و من ثمّ إلى 

م الأجر محدّداداالتّمسك بتلك الوظيفة ، لكن و في إطار هذه المنظمة و م

ما أقرّ به غالبية الموظفين سابقا بعدم تناسب الأحر لا مع الوظيفة و لا مع الجهد المبذول و لا عن 

رضاهم عنه فإنّ الولاء لهذه المؤسسة لن يكون بنسبة كبيرة

هل عدم الرّضا عن الأجر له علاقة بالتّغيّب و  :يبيّن الإجابة على السؤال المفتوح

 التّمارض و الإهمال في العمل أم لا؟
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يبيّن التمثيل النسبي لهذا الجدول :  23شكل رقم  

  

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

يتضح من هذا أنّ أغلبيّة الموظفين قد أجابوا بنعم 

الّتي أجابت بلا و ذلك بنسبة 

3.33%.  

و انطلاقا من هذه النّتائج يمكن القول أنّ الرّضا عن الأجر حقّا يدفع بالموظّفين إلى 

التي يعملون بها و ذلك باعتبار أنّ الأغلبية أجابت بنعم و هذا يعود إلى أنّ الأجر الكافي للمؤسسة 

يساهم و يؤدّي إلى الشعور بالرّاحة النّفسية و الّتي تؤدّي بدورها إلى العمل الجاد و المتقن و من ثمّ إلى 

التّمسك بتلك الوظيفة ، لكن و في إطار هذه المنظمة و م

ما أقرّ به غالبية الموظفين سابقا بعدم تناسب الأحر لا مع الوظيفة و لا مع الجهد المبذول و لا عن 

رضاهم عنه فإنّ الولاء لهذه المؤسسة لن يكون بنسبة كبيرة

يبيّن الإجابة على السؤال المفتوح :20 جدول رقم 

التّمارض و الإهمال في العمل أم لا؟
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  %النّسبة المئويّة 

16.66 

83.33 

100 

 

 من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

، ثمّ تليها %83.33يتضح لنا من هذه النّتائج أنّ الأغلبية قد أجابت بلا على هذا السؤال و ذلك بنسبة

و انطلاقا من كلّ هذا نتوصل إلى أنّ جميع أفراد العيّنة تقريبا قد أجابت بالنّفي عن هذا السؤال، و لكن 

تجدر الإشارة إلى أنّ هذه العيّنة أغلبها تنتمي إلى فئة الأساتذة ، و بالتاّلي فإنّ مهنتهم شريفة لأنّها 

و هذا على عكس الفئة الأخرى . 

الّتي أجابت بنعم فهي فئة تنتمي إلى الإداريين و بالتاّلي لا تربطهم علاقة مباشرة مع التّلاميذ مثل 
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ظ����م ا��
ر و "!���ه �

 التّكـرار
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  لهذا الجدوليبيّن التّمثيل النّسبي 

                       

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

يتضح لنا من هذه النّتائج أنّ الأغلبية قد أجابت بلا على هذا السؤال و ذلك بنسبة

  .%16.66الفئة الّتي أجابت بنعم و ذلك بنسبة 

و انطلاقا من كلّ هذا نتوصل إلى أنّ جميع أفراد العيّنة تقريبا قد أجابت بالنّفي عن هذا السؤال، و لكن 

تجدر الإشارة إلى أنّ هذه العيّنة أغلبها تنتمي إلى فئة الأساتذة ، و بالتاّلي فإنّ مهنتهم شريفة لأنّها 

. المهني مرتبطة بتربية الأجيال، وهذا ما يجعل الأمر مرتبط بالضمير

الّتي أجابت بنعم فهي فئة تنتمي إلى الإداريين و بالتاّلي لا تربطهم علاقة مباشرة مع التّلاميذ مثل 
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 الاحتمالات
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 لا

 المجموع

  

يبيّن التّمثيل النّسبي :  24شكل رقم 

                        

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

يتضح لنا من هذه النّتائج أنّ الأغلبية قد أجابت بلا على هذا السؤال و ذلك بنسبة

الفئة الّتي أجابت بنعم و ذلك بنسبة 

و انطلاقا من كلّ هذا نتوصل إلى أنّ جميع أفراد العيّنة تقريبا قد أجابت بالنّفي عن هذا السؤال، و لكن 

تجدر الإشارة إلى أنّ هذه العيّنة أغلبها تنتمي إلى فئة الأساتذة ، و بالتاّلي فإنّ مهنتهم شريفة لأنّها 

مرتبطة بتربية الأجيال، وهذا ما يجعل الأمر مرتبط بالضمير

الّتي أجابت بنعم فهي فئة تنتمي إلى الإداريين و بالتاّلي لا تربطهم علاقة مباشرة مع التّلاميذ مثل 

                                                                                              .الأساتذة
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هل شاركتم في إضراب من قبل؟ و هل كان الأجر سببا 

                                                       

 من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

ثمّ تليها الفئة الّتي ، %75يتضح من كلّ هذا أنّ الأغلبية قد أجابت بنعم على هذا السؤال و ذلك بنسبة

انطلاقا من هذه النتائج نخلص إلى أنّ أغلبية أفراد هذه العيّنة قد شاركت في إضراب و هذا راجع إلى 

عدّة أسباب كطلب السكنات،تعديل البرنامج التربوي، تحسين المنظومة التربوية من جميع النّواحي، ولكن 

  هذا و بهم إلى تنظيم هذا الإضراب 

  %النّسبة المئويّة

75 

25 

100 
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هل شاركتم في إضراب من قبل؟ و هل كان الأجر سببا  :جابة على السؤاليبيّن الإ

رئيسيّا لتنظيم هذا الإضراب؟

                                                     يبيّن التمثيل النسبي لهذا الجدول

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة

يتضح من كلّ هذا أنّ الأغلبية قد أجابت بنعم على هذا السؤال و ذلك بنسبة

  .%25و ذلك بنسبة 

انطلاقا من هذه النتائج نخلص إلى أنّ أغلبية أفراد هذه العيّنة قد شاركت في إضراب و هذا راجع إلى 

عدّة أسباب كطلب السكنات،تعديل البرنامج التربوي، تحسين المنظومة التربوية من جميع النّواحي، ولكن 

بهم إلى تنظيم هذا الإضراب في مقدمتها جاء طلب رفع الأجور حيث مثّل أهمّ الأسباب الّتي دفعت 

 التّكـرار
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 60 
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يبيّن الإ :21 جدول رقم

 رئيسيّا لتنظيم هذا الإضراب؟

 

يبيّن التمثيل النسبي لهذا الجدول: 25شكل رقم 

 

من إعداد الطّالبتين اعتمادا على الاستبيان الموجّه لأفراد العيّنة: المصدر  

يتضح من كلّ هذا أنّ الأغلبية قد أجابت بنعم على هذا السؤال و ذلك بنسبة

و ذلك بنسبة  لاأجابت ب

انطلاقا من هذه النتائج نخلص إلى أنّ أغلبية أفراد هذه العيّنة قد شاركت في إضراب و هذا راجع إلى 

عدّة أسباب كطلب السكنات،تعديل البرنامج التربوي، تحسين المنظومة التربوية من جميع النّواحي، ولكن 

في مقدمتها جاء طلب رفع الأجور حيث مثّل أهمّ الأسباب الّتي دفعت 

��م

B

 الاحتمالات

 نعم

 لا

 المجموع



� ا�ّ���                 ا��
	 ا�����    ��� �%ح  ��ى �
ظ�� ���
�� ��ا�
ظ����م ا��
ر و "!���ه ��   

غلاء المعيشة و بالتاّلي عدم تلبيته لكافة متطلباتهم المعيشية و احتياجاتهم اليوميّة لمواكبة : راجع إلى 

تطورات العصر الّتي أضحت ضرورة لابدّ منها ، ضف إلى ذلك أنّ الأجر الّذي يتقاضونه لا يتناسب مع 

  .ت الواردة في الاستبيان السابقالجهد المبذول و هذا حسب الإجابا
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لخلاصة الفص  

انطلاقا من النتائج الّتي توصلنا إليها في دراستنا الميدانية يمكننا القول أن الأجر حقّا له                 

 اباعتباره عنصر دور مهمّ وعامل أساسي في تحقيق الرّضا لدى جميع الموظفين في هذه المؤسسة، و ذلك 

فالرّضا إذن في هذه المؤسسة مرتبط بالدرجة الأولى بعامل الأجر ثمّ .في اقتناء متطلبات المعيشة اأساسي

و هذه النّتيجة تنفي صحّة الفرضية الّتي طارحناها أعلاه و الّتي .تليها العوامل الأخرى بنسب متوسطة

     .بعوامل أخرى أهمّ من عامل الأجرمفادها أنّ الرّضا الوظيفي في هذه المؤسسة مرتبط 
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 :الخـــــــاتمة

مؤسسة في وقتنا الحاضر مرهون بمدى  أيو في الختام يمكننا القول أنّ نجاح                  

 .محافظتها على موردها البشري ، إذ يعتبر مصدر النجاح و التفوق، وكذا الدعامة الأساسية لإستمراريتها

و بهدف تفعيل المورد البشري و الاستفادة من كلّ قدراته و طاقاته و دفعه إلى تقديم أحسن النتائج عمدت 

      .لال تزويده بالحوافز المختلفةرجة الرّضا لديه من خالمؤسسات للبحث عن سبل تحقيق د

عنصرا أساسيا لتحقيق الرّضا الوظيفي، على الرّغم من وجود عدّة عوامل  الحوافزعتبر ت              

المتمثل و الحافز المادي الخ، إلاّ أنّ ......أخرى مؤثرة فيه كالتّرقية، نمط الإشراف، الأمن في مكان العمل

و ذلك لكونه الوسيلة الأساسية أو بالأحرى الوحيدة الّتي ‘لأجر يتصدر قائمة العوامل المؤثرة فيه في ا

 .تقتنى بها متطلبات الحياة و تحسين الظروف المعيشية و مواجهة مصاعب الحياة

موظف بالمؤسسة  أيلدى  بالأجربحيث يساهم تحقيق الرضا الوظيفي الناجم عن الاقتناع             

بروز  إلى الأجرعن  الرضاتجسيد العديد من المزايا الايجابية ، و على العكس من ذلك يؤدي عدم  في

مظاهر سلبية تؤثر على استقرار و سلامة المؤسسة فكلما كان مستوى الرضا مرتفعا كلما ارتفع مستوى 

للمؤسسة ممّا ينعكس ذلك و زادت الانتاجية و بالتاّلي تحقيق مرد ودية أكبر و ارتفاع مستوى ولائه  الأداء

على صحّته النّفسية و العضوية، و هذا يؤدي إلى استقراره في مكان عمله و عدم الاضطرار للبحث عن 

عمل في مكان آخر، على عكس عدم الرّضا الّذي يؤدي إلى البحث عن وظيفة أخرى تضمن له أجر 

       اب الّذي يخلّ بتوازن المنظمة مرتفع  و هذا ينجم عنه دوران العمل ، التغيّب، التمارض، الإضر 

                                 .استقرارها حيث تصل في بعض الأحيان إلى غلق المؤسسة في حد ذاتهاو 

لذلك ينبغي الحرص , ضا الوظيفي للموظف تأثيرا كبيراو بالتالي نجد أنّ التأثير الّذي يحدثه الأجر في الرّ 

   .ى نحو عادل بين الجميععلى توفير و توزيع الأجر عل
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