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وفى أما بعد الحمد ƅ الذي  والصلاة والسلام على الحبيب المصطفى وأله ومن ʪسم الله

ثمرة الجهـــد والنجاح  وفقني لتثمين هذه الخطوة في مسيرتي الدراسية بمذكرتي هذه
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فالشكر والحمد Ϳ " من لا يشكر الناس لا يشكر الله :"يقول رسولنا  صلى الله عليه وسلم 

العمل  اذسبحانه وتعالى على نعمته وفضله وعلى توفيقه لي في انجاز ه

و لك ، و لك الحمد اذا رضيت ،فلك الحمد ربي حتى ترضى ،المتواضع 

  .الحمد بعد الرضا
من بعيد او قريب في  كر وامتنان كبيرتين لكل من ساعدنيهي كلمة ش

لتفضلها الإشراف "صالحي سميرة"بدءا بالأستاذة الفاضلة ،انجاز هذا العمل 

ها القيمة والمستمرة طيلة على هذه المذكرة وعلى توجيهاتها وملاحظات

  .فترة الدراسة
ناحية ورقلة _ خدمات_مؤسسة سونلغازوأدين بالشكر الى كل عمال  

بن عمر "لموارد البشرية وعلى رأسهم الأستاذ الفاضل قسم اوخاصة 

الذي ساعدني من خلال تقديم مختلف التوضيحات والمعلومات التي " حمزة

ان أنسى أساتذتنا الأفاضل الذين  دون.احتجتها خلال دراستي الميدانية 

  .رافقونا في مشوارنا الدراسي 
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  :الملخص
دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين بمؤسسة على  ēدف هذه الدراسة إلى التعرف

على استبانة تم تصميمها كأداة  ʭلتحقيق أهداف هذه الدراسة والإجابة عل فرضياēا اعتمدʭحية ورقلة، و " خدمات_سونلغاز"
من مجموع العاملين ʪلمؤسسة محل الدراسة، حيث تم مفردة 80لجمع البياʭت، وتم توزيعها على عينة عشوائية بسيطة قدرها 

الوصفي والتحليلي لتحليل البياʭت الواردة عن طريق استبانة منها صالحة للتحليل، كما تم استخدام المنهجين 70استرجاع 
ϥسلوب المقابلة في جمع البياʭت  ، كما استعا20ʭالإصدار  SPSSاستخدام برʭمج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  :وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمهاولتفسير النتائج المتحصل عليها، 
تعتمد مؤسسة سونلغاز على أسس  ،سونلغاز بتوازنه الكبير وعدالته وشفافيتهنظام الأجور في مؤسسة تميز 

وجود علاقة وطيدة بين نظام الأجور والولاء التنظيمي في المؤسسة ،ومعايير تدعم تعزيز الولاء التنظيمي للعاملين
  .توجد فروق ذات دلالة احصائية تعزى للمتغيرات الديمغرافية ، لامحل الدراسة

  .ولاء زنظام أجور، ولاء تنظيمي، مكوʭت أجور، تعزي :فتاحيةالكلمات الم
 

Abstract: 
 This study aims to identify the role of the wage system in enhancing organizational 
loyalty among employees of the Sonelgaz Services Company in the Ouargla region. To 
achieve the objectives of this study and answer its hypotheses, the researcher relied on a 
questionnaire designed as a data collection tool. The questionnaire was distributed to a simple 
random sample of 80 individuals from the total number of employees in the institution under 
study. Seventy valid questionnaires were retrieved for analysis. Both descriptive and analytical 
methods were used to analyze the data received using the Statistical Package for the Social 
Sciences (SPSS) version 20. Interviews were also used to collect data and interpret the results 
obtained. The study reached several important conclusions, the most important of which are: 
- The wage system at Sonelgaz is characterized by its great balance, fairness, and transparency. 
- Sonelgaz relies on principles and standards that support the enhancement of organizational 
loyalty among employees. - There is a strong relationship between the wage system and 
organizational loyalty in the institution under study. - There are no statistically 
significant differences attributable to demographic variables. 
Keywords :wage system, organizational loyalty, wage components, loyalty 
enhancement 
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  :توطئة
الأفراد وكفاءēم المهنية والبحث عن العوامل تحرفهم đدف تحقيق الاستغلال الأمثل لتلك الكفاءات ، أصبحت مسالة تطوير قدرات 

الشغل الشاغل اليوم لدى كثير من المتكونين والباحثين في مجال الدراسات الإنسانية الاجتماعية ، حيث أصبح الفرد مهما اختلف 
ئيسي لكل تنمية اقتصادية واجتماعية ،وان هذا التحول النوعي في النظرة للفرد دفع موقعه الاقتصادي والاجتماعي أداة فعالة ومحرر ر 

  ʪلكثير من الباحثين والمختصين في هذا اĐال الى دراسة الفرد ومحيطه في العمل والاهتمام به والاستثمار في إمكانيته وقدراته ، وان
وللوصول الى رفع . لزمة إذن ʪلاهتمام ʪلبعد البشري والسعي لتحفيزه كانت فعالية الإدارة مرتبطة أساسا بفعالية عمالها فهي م

وتحسين فعالية العمال تستعين الإدارة ϥدوات وتقنيات تمكنها من تحقيق الهدف، ولعل أهم هذه الأدوات على الإطلاق الأجور خاصة 
  .لما لها من علاقة وثيقة مع العامل واĐسدة من خلال حياته المهنية

ن الأجر يتغير من عامل لأخر اذن فهو أحد العوامل التي تؤثر بشكل مباشر على ولاء العامل لمؤسسته، فعندما يحس بولائه وبما ا
  .وانتمائه لمؤسسته يصبح وافر العطاء وهذا ينعكس بدوره على أهداف المؤسسة

الإبداع والثقة بين المؤسسة  زالتنظيمية وتعزيالأهداف ولهذا فقد لاقى الولاء التنظيمي اهتماما كبيرا لأنه يعتبر عنصرا مهما في بلوغ 
  .وعمالها فهو يساهم في تطوير قدرات المؤسسة للبقاء والنمو المتواصل

فنجاح أي مؤسسة يتوقف الى حد كبير على مدى ولاء العامل للمؤسسة، فكلماكان منتمى ومندمج داخلها كلما سهل على 
ا، ولكن الولاء لا ينتج إلا من خلال الاهتمام الجيد للعامل وتحقيق مطالبه ولعل أول مطالبه المؤسسة زʮدة إنتاجها وتحقيق أرʪحه

ستنا تعتمد على دور نظام الأجور في االأجر، فكلما كان نظام الأجور عادلا ويتناسب مع العمال كلما الولاء التنظيمي، وعليه فأن در 
  يز ولاء العامل للمؤسسة محل الدراسةتعز 

نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى  الى أي مدى: منه نطرح إشكالية الدراسية ممثلة في السؤال الرئيسي التاليو          
  المؤسسة؟العاملين في 

كما تم تجزئة السؤال الرئيسي لهذه ،  ميداʭ لدراستناورقلة  ةخدمات ʭحيوللإجابة على هذا السؤال الرئيسي اخترʭ مؤسسة سونلغاز 
  :دراسة الى مجموعة من الأسئلة الفرعية على النحو التالي ال

 سونلغاز؟نظام الأجور في مؤسسة دور   نحومقبولااتجاها  هل يبدي المبحوثين .1
 سونلغاز؟اتجاها ايجابيا عاليا نحو الولاء التنظيمي في مؤسسة لمبحوثين بدي اهل ي .2
 الدراسة؟مؤسسة محل  مي فيالتنظينظام الأجور والولاء دور هل هناك علاقة وطيدة بين  .3
 في مؤسسة سونلغاز؟ يهل هناك Ϧثير ذو دلالة إحصائية لنظام الأجور على الولاء التنظيم .4
الفئة العمرية (حول الولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات الديمغرافية  المبحوثينهل هناك فروقا ذات دلالة إحصائية في إجاʪت  .5

 )الأجرومستوى ةة المهنيالخبر ،المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي
  :فرضيات الدراسة. ب

  :، تم صياغة فرضياēا على النحو التاليةالفرعية للدراسوبناءا على الأسئلة 
  نظام الأجور في مؤسسة سونلغاز؛  دورنحو  مقبولااتجاها  نيبدي المبحوثو  .1
  اتجاها إيجابيا الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز؛  نيبدي المبحوثو  .2
 نظام الأجور والولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة؛دور لاقة وطيدة بين هناك عهل  .3
  ؛في مؤسسة سونلغازولاء التنظيمي على ال نظام الأجورلدور  Ϧثير ذو دلالة إحصائية هناك .4



 مقدمة
 

 ب 

لفئة العمرية، ا(حول الولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات الديمغرافية  نو لا توجد فروقا ذات دلالة إحصائية في إجاʪت المبحوث .5
 ).المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، الخبرة المهنية، مستوى الأجر

  :اختيار الموضوع مبررا. ت
الأسباب  نوم العاملين،توجد العديد من الأسباب التي أدت ʪلطالبة لدراسة موضوع نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى 

  :يلموضوع ما يلالموضوعية التي كانت وراء اختياري لهذا ا
 .مجال الأجور هو مجال واسع جدا وحيوي إذ لا تخلو حياة الأفراد منه -
 لدا تسعى المؤسسات أخذهم بعين الاعتبار  والولاء التنظيميمجال الأعمال يتضمن ʪلضرورة الأجور  -
 .إبراز دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي داخل المؤسسات وتوضيح العلاقة بينهما -

  :يليا ʪلنسبة للأسباب الذاتية فهي تتمثل فيما أم
 الرغبة في دراسة نظام الأجور  -
 .تخصصات إدارة الموارد البشرية وهذا يتماشى واختصاص الطالبة أحدالموضوع يعتبر  -
 .نقص الدراسات التي تربط بين نظام الأجور والولاء التنظيمي -
  :الدراسةأهداف 

  :يليكز على مجموعة من الأهداف حيث تتمثل هذه الأخيرة فيما ان الغرض الرئيسي لهذه الدراسة يرت
  .التنظيميالتعرف على دور نظام الأجور في تعزيز الولاء -
  .التنظيميوالولاء  نظام الأجورتفسير مدى اهتمام مؤسسة سونلغاز بكل من -
  .دراسة وتحليل العلاقة بين كل من نظام الأجور والولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز-
  .تحسيس المؤسسة محل الدراسة ʪلنقائص الموجودة ومحاولة تصحيحها لتسهيل إدارة نظام الأجور وتحقيق التميز-
  :أهميةالدراسة. ج

  :يليتبرز أهمية الموضوع العلمية والعملية كما 
الولاء التنظيمي في المؤسسات تتجلى الأهمية العلمية للدراسة في ضرورة فهم ماهية نظام الأجور وكيف يؤثر على : الأهمية العلمية

  .وكذا التمييز بينه وبين عدة مفاهيم أخرى قد تتداخل معه ، والتعرف على مختلف الأطر النظرية التي تحكم هذا الموضوع،
علق تظهر الأهمية العملية من خلال العمل على لفت انتباه المسؤولين والمشرفين ʪلمؤسسات الاقتصادية حول ما يت :الأهمية العملية

وما تقدمه الدراسة من نتائج وتوصيات لصناع القرار ʪلمؤسسات فيما يخص نظام الأجور وϦثيره على ،بنظام الأجور والولاء التنظيمي 
الدراسة لا  هفهذ. ʪلتطرق الى دراسة حالة إحدى المؤسسات الجزائرية الاقتصادية الفاعلة في حياتنا اليومية كوذل، الولاء التنظيمي

  .الواقعلى الجانب النظري فقط بل يتعداه الى تطبيق المفاهيم على أرض تقتصر ع
  :حدود الدراسة. ح 

  :وسوف نتكلم عن هذه الحدود في النقاط التالية ،الزمنية والبشرية  الموضوعية،المكانية،تتمثل حدود الدراسة في الحدود 
 جور والولاء التنظيمي والعلاقة بينهما؛الأ منظا: هما اقتصرت هذه الدراسة على متغيرين: الحدود الموضوعية

 ؛ʭحية ورقلة_ خدمات _ؤسسةسونلغاز بمتطبيق هذه الدراسة  اقتصر :الحدودالمكانية
وهي الفترة التي تم  م21052025و  23032025 الحدود الزمنية للدراسة في الفترة الممتدة ما بين انحصرت:الحدودالزمنية

 لدراسة؛ا فيها تطبيق
 .مفردة 70تم إجراء الدراسة على عينة عشوائية من العمالفي مؤسسة سونلغاز، حيث اشتملت هذه العينة على :لبشريةالحدود ا
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 ج 

  :المستخدمةمنهج البحث والأدوات .خ
 انحيث يقوم ،الدراسة هذه مع طبيعة وأغراض انينسجم انذلال انالمنهج ماكوĔوالتحليلي   الوصفي  ينالمنهج ةطالبالاستخدمت 

استخلاص النتائج لتعميمها، ويتم ذلك وفقا من ثم أو العوامل التي تتحكم فيها، و  اصف ظاهرة من الظواهر للوصول إلى أسباđعلى و 
الاعتماد على البرʭمج  تجسيد المفاهيم النظرية على أرض الواقع حيث تمفي الميدانية دراسة معينة كما تم الاستعانة ϥسلوʪللخطة بحثية 
وذلك بمختلف الأدوات الإحصائية كالمتوسط الحسابي، في معالجة البياʭت، 20الإصدار SPSSم الاجتماعية للعلو  الإحصائي

؛ كما استعانت الطالبة ϥسلوب المقابلة سواء لجمع ANOVA، واختبارt-test، معامل الارتباط بيرسون، اختبارالانحراف المعياري
  .البياʭت وكذا لتحليلها وتفسيرها

  :اسةمرجعيةالدر .د
مطبوعات ، أطروحات دكتوراه، تمقالا :التاليةمن أجل بناء الجانب النظري للبحث اعتمدʭ على المصادر والمراجع 

  .مذكرات تخرج ،)محاضرات(
  :الدراسة صعوʪت.ذ

المتخصصة في قلة المراجع :من الصعوʪت والتي كانت في الحقيقة بمثابة الدافع لإكمال هذا البحث من بينها طالبة مجموعةواجهت ال
في  كثرأخرى لإثراء الموضوع أصعوبة القيام بدراسات ميدانية ؛حدوث تغييرات في نظام الأجور إثناء فترةالدراسة ةإمكاني، الموضوعهذا 

  . هذه الدراسة
  :ل البحثهيك. ر

، فصل نظري وآخر فصلين وتحقيق أهدافها تناولنا الموضوع من خلال شكاليتهاامن أجل الإلمام بموضوع الدراسة وللإجابة على 
 :سة كما يلياتطبيقي ʪلإضافة إلى المقدمة والخاتمة، لذا كان هيكل الدر 

المتعلقة  مبدراسة المفاهيدراسة الإطار المفاهيمي لمتغيرات الدراسة، وهو بدوره قسم إلى مبحثين الأول يختص خصص لالفصل الأول 
مقومات أما المبحث ،فوائد ،خطوات ،خصائص ،أنواع ،، مكوʭت مراحل، هميةأ،فيتعار من  التنظيمي ءالأجور والولانظام بكل من 

من أهداف  ʪختصارʪللغة العربية واللغة الأجنبية وتحديد ما جاء فيها  ةالدراسات السابقالثاني فقد خصص لعرض ومناقشة بعض 
واستخلاص أوجه التشابه والاختلاف من حيث وجه الدراسة الحالية مع من سبقها من دراسات في نفس الت ةإلى مقارنونتائج، إضافة 

  . الهدف والعينة وطريقة المعالجة والاستنتاجات
ʭحية _ تعزيز الولاء التنظيمي  في مؤسسة سونلغاز خدمات أما في الفصل الثاني تناولت الطالبة الدراسة الميدانية لنظام الأجور في

ث الأول لعرض الإجراءات المنهجية المتبعة في هذه الدراسة وذلك بتوضيح خصص المبحورقلة، ويشتمل على مبحثين هو الآخر، 
بنتائج الدراسات  تهامقارنو نتائج الدراسة ومناقشتها لعرض فأما المبحث الثاني ؛الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية

إليها ʪلإضافة إلى جملة من  لالمتواصعرض أهم النتائج تم سة السابقة من الأجل الإلمام بواقعموضوع الدراسة وحيثياته، وفي آخر الدرا
 . التوصيات والاقتراحات

 
 
 
  

  
  

 المتغير التابع  المتغير المستقل

  ظام الأجورن
  ابعاد نظام الأجور 

ʮالرضى عن الأجور والمزا.  
  .العدالة والشفافية

  .المكافآت والتعويضات

  الولاء التنظيمي
  ابعاد الولاء التنظيمي 

  .الانتماء والالتزام
  الرضى الوظيفي

  
 برة المهنية ،مستوى الأجرالخ، سمى الوظيفي، الميمالمؤهل العل، ، الفئة العمرية سالجن :المتغيرات الديمغرافية



 
 
 
 
 
 
 

الادبيات النظرية والتطبيقية لدور نظام الاجور في تعزيز الولاء التنظيمي 

 

  :الفصل الاول

الادبيات النظرية والتطبيقية لدور نظام الاجور في تعزيز الولاء التنظيمي 

  لدى العاملين

 

  
  

الادبيات النظرية والتطبيقية لدور نظام الاجور في تعزيز الولاء التنظيمي 
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  :تمهيد
حيث يعكس مدى ارتباط العاملين بمؤسساēم و ،  نجاح المؤسسات و استدامتها يعد الولاء التنظيمي من أهم العوامل التي تساهم في

أصبح تعزيز الولاء التنظيمي ،وفي ظل التحدʮت المتزايدة التي تواجه المؤسسات في بيئة الاعمال التنافسية .التزامهم ϥهدافها و قيمها 
يبرز نظام الأجور كأحد أهم العناصر التي Ϧثر ،ؤثرة في الولاء التنظيمي ومن بين العوامل الم.ضرورة ملحة لضمان استقرار القوى العاملة 
  . بشكل مباشر على رضى العاملين و ولائهم 

بناءا على ما سبق سنحاول من خلال هذا الفصل التعرف على كل من إدارة الأجور و الولاء التنظيمي بمختلف جوانبها و العلاقة 
  حيث قسم هذا الفصل الى مبحثين ، سات السابقة التي تناولت هذا الموضوع فيما بينهما ثم التطرق الى الدرا

  :وقد قسم هذا الفصل على النحو التالي 
  .النظرية لكل من إدارة الأجور و الولاء التنظيمي  الأدبيات: الأولالمبحث 
  .التطبيقية لكل من إدارة الأجور و الولاء التنظيمي  الأدبيات: الثانيالمبحث 
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  الأدبيات النظرية لكل من نظام الأجور و الولاء التنظيمي :المبحث الأول 
لما لهما من Ϧثيرات على ،ʭل موضوع نظام الأجور و الولاء التنظيمي كغيرهم من المواضيع اهتمامات كبيرة من طرف الباحثين 

و في ضوء ذلك سنحاول التطرق في هذا ، الاقتصادʮت ككل الصعيدين الفردي و الجماعي و المنعكس بدوره على اداء المؤسسات و 
حيث أنه قسم الى مطلبين المطلب الأول خاص ϵدارة الأجور ،المبحث الى الأدبيات النظرية لكل من إدارة الأجور و الولاء التنظيمي  

  و المطلب الثاني خاص ʪلولاء التنظيمي
  الاطار المفاهيمي لنظام الأجور: المطلب الأول 

بل هو أداة ،فهو ليس مجرد مقابل مادي للجهد المبذول ،يشكل نظام الأجور عنصر أساسي في العلاقة بيم الموظف و جهة العمل 
  .و ولائهم للمؤسسة ، و إنتاجيتهم،استراتيجية تؤثر بشكل مباشر على دوافع الموظفين 

  1التطور التاريخي لنظام الأجور :أولا 
المتعارف عليه الآن كمبلغ من النقود ،بل اختلفت ʪختلاف تطور الإنسان وبيئته الاجتماعية ونظام لم تكن فكرة الأجر بمعناها  

  :معيشته ،فلقد مر الأجر بعدة تحولات عبر الأزمنة حتى وصل الى ما هو عليه اليوم، وسنوجز هذا التطور فيما يلي 
 عتباره شيء من الناح: نظام العبوديةʪ ية القانونية مملوك لسيده ملكية الأشياء ،وقته ووله في خدمة سيده في هذا النظام كان العبد

ية مقابل الالتزام الإداري او الإنساني ʪلتكفل بغداء العبد وإيوائه ، ويرتفع هذا المقابل من جانب السيد بقدر ما يكون ذلك مفيدا لتنم
ن ينخفض هذا الالتزام الى أدʭه مادام ثمن العبد زهيدا ثروته، فإذا كان عرض العبيد كبيرا وهو ما يحدث أʮم الغزوات ،فقد كا

 .،والعكس اذا قل العرض ارتفع هذا المقابل
 كان نظام رقيق الأرض هو الامتداد الطبيعي لنظام العبودية، الى ان الرقيق تتمتع فيه بحق تكوين الأسرة وملكية  : نظام رقيق الأرض

لوكا لسيده ولكنه مرتبط ʪقتطاعاته ،يعمل فيها الوقت الذي يحدده العرف في المقابل كجزء من وقته يعمل لحسابه ،فلم يعد الرقيق مم
ان يمنحه قطعة ارض يفلحها لحسابه وتزيد مساحة هذه الأرض الممنوحة للرقيق او تنقص بحسب الجودة ،وهنا نجد ان الأجر تمثل في 

بعض المزاʮ فلم يعد مملوكا للعبيد ،وفي المقابل تكفل ϵعاشة قطعة الأرض هذه فتغيرت العلاقة بعض الشيء حيث استمتع الرقيق ب
 .نفسه وأسرته 

 ح هذا النظام أجرا قدرا اكبر من الحرية ،فالحرفي ان شارك رقيق الأرض في منحة الحرمان حرية الانتقال للقيود : النظام الحرفيʫأ
طاعية، إلا انه كان يملك أدوات إنتاجية وورشته ويقوم بتسويق الإقطاعية السائدة والصعوʪت التي تفرضها الطوائف في كل مدينة اق

منتجاته ،وفي الغالب كان يحصل على الخدمات ويردها مصنعة مقابل نسبة معلومة ،وقد كان دخله يتكون من الفارق بين ثمن 
 .الخدمات و الانتاج كامل الصنع 

 لآلات فقط وليس له على عماله حقوق قانونية تحول له حق امتلاك بظهور الرأسمالية أصبح المنظم يملك ا: النظام الأجري الحديث
أشخاصهم ،ومادام لم يستطع الحصول على العمل الإجباري سواء بموجب حق تقليدي او ʪلشراء ،فان عليه ان يستأجر حق التصرف 

على ربحت من الفارق بين الأجر  في وقت احد العمال مدة يوم او أسبوع وان يدفع الأجرة المتفق غليها حسب سعر السوق ،ويحصل
  .عليه أداءه وبين الثمن الذي يتقاضاه على المنتج التام الصنع الذي يبيعه

                                       
 .4ص،2021،بوزواويد دراجي الحضني ،سايبي مسعود1
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  تعريف نظام الأجور و أهم جوانبها: ʬنيا  
 
 :تعريف الأجر  .1
 على العمل الصالح أو معنى شرعي يقصد به الجزاء :وكلمة الأجر تدل على معينين متقاربين ،يعبر الأجر عن الثواب و المكافأة : لغة

و معنى اقتصادي يعني الجزاء على ) .70الأعراف من الآية "(إʭ لا نضيع أجر المحسنين " الثواب على نحو ما جاء في القرآن الكريم 
عربية و و كلمة الأجر و جمعها الأجور تبدو دخيلة على ال،العمل فهو đذا المعنى قيمة قوة العمل البشري بشقه المادي و الغير مادي 

بدخولها القرآن الكريم في أكثر من ،وخضعت لأحكام اللغة العربية في الاشتقاق و التصريف ،يعود استعمالها منذ العصر الجاهلي 
 .1موضع

  للغة الفرنسية يسمىʪ أما الأجر)salaire ( و هي مستمدة من الكلمة اللاتينيةsalarium   وهو مصطلح يرمز عند روما الى
 .2و استخدم بعد ذلك في المفهوم خلال تقييم الثروة ،نوحة للمقاتل العلاوات المم

  خذ هذه الخدمة أو العمل شكل جهد ذهني أو عضلي كما يتخذ ،الأجر هو ما يتقاضاه العامل أو يحصل عليه لقاء خدمة ماϨ و قد
 .3الأجر شكل الأجر النقدي 

  4ها الفردمقابل قيمة وظيفية التي يشغل: "في حين يعرفه أحمد ماهر . 
  الأجر هو حق العامل يتقاضاه مقابل العمل الذي يؤديه العامل عند  نفا«، من قانون العمل 80وعرفه المشرع الجزائري حسب المادة

 .5"ممارسته لنشاطه الانتاجي 
  لحساب شخص آخر و  أو عند تنفيذ هذا العمل،أما المفهوم الاقتصادي للأجر هو المبلغ الذي يدفع للعامل مقابل قيامه بعمل ما

يتوسع بعضهم في مفهوم الأجر حتى يشمل جزءا من دخل أصحاب المشروع الذي يقوم ϵدارته بنفسه و ذلك لقاء قيامه ʪلعمل تنظيما و 
 .6إدارة 
  في حين يعرفهayad khalida:ماđ وجدب مرشحين جدد ، حدى الوسائل التي تستخدمها لتحفيز أفضل مواردها والاحتفاظ

 .7م الى قواها العاملة سعيا وراء ميزة تنافسيةللإنظما
  

 .و بصفة عامة نستنتج أن الأجر هو المقابل المالي الذي يدفعه صاحب العمل للعامل نظير العمل الذي يؤديه 
  
  

                                       
، العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ةكلي، العلوم التجارية مقس، دكتوراه ةأطروح، اهمية نظام الأجور  ودوره للرفع من إنتاجية العاملين  ʪلمؤسسة الانتاجية المتوسطة، محمودي حسين1

  .72ص، 2016_2015سنة،ائرالجز ،محمد بوضياف  ةجامع

 .72ص،سبق ذكره عمرج، حسين يمحمود2
  3ص.،08اĐلد،02العدد،مجلة التحولات الاقتصادية، معايير وآليات محاسبة الأجور في المؤسسة الاقتصادية حالة مؤسسة موبيليس،)2022(عبد العالي يصالح، قريشي سامي3
  .3ص، سبق ذكره عمرج، عبد العالي يصالح، قريشي سامي4
  .3ص،سبق ذكره  عمرج، عبد العالي يصالح، قريشي سامي5

  .3ص،سبق ذكره عمرج، عبد العالي يصالح، قريشي سامي6

7Ayad ,2015 ,p19.  
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 : 1الأجر و المصطلحات ذات صلة 
كل مدة زمنية محددة كالشهر او الأسبوع وهو اجر يمنح  ،ويتصف ʪلرʫبة في الزمن ، هو مصطلح مرادف للأجر:  الراتب أو المرتب -

،)ʮفهو ما يتقاضاه الموظف شهر.( 

ويطلق على مجموع )في العادة سنة(يشير الى مجموع ما يتلقاه او يكسبه شخص او أسرة نقدا خلال فترة معينة من الزمن : الدخل -

المداخيل المحصل عليها بصفة نظامية او +عمل ظرفي  المكافآت الممنوحة نتيجة+ويشمل الأجور والرواتب ، المداخيل اسم الدخل القومي
 ).يعتبر اشمل من الأجر(الخ +....غير نظامية 

في حين ان الدخل هو تدفق خلال وحدة زمنية فان ،وتتكون من القيمة الصافية للأصول التي يملكها شخص ما في وقت معين :  الثروة -

 ...)السندات ،الأسهم ،النقد (والممتلكات المالية ...)السيارات ،المنازل (الثروة رصيد مخزون من الممتلكات العينية 

الكتلة الأجرية تحوي الأجور والمكافآت الممنوحة للعاملين وجميع المصاريف والأعباء المتعلقة ʪلأجور، بما في ذلك  : الكتلة الأجرية -

وعادة ما تحسب كل ) IRGكالضريبة على الدخل (الجبائية ء ، والأعبا)المبالغ المقدمة لمصالح الضمان الاجتماعي(الأعباء الاجتماعية 
 .المستخدمين بجدول حساʪت النتائج للمؤسسةوتظهر قيمة الكتلة الأجرية بحساب تكاليف ،شهر 

  اهمية الأجور :ʬلثا 
  :2ز اهمية الأجور على النحو التاليللأجور اهمية كبيرة تنعكس على اطراف متعددة كالفرد والمنظمة واĐتمع والمزيد من التوضيح يمكننا إيجا

  لنسبة للفردʪ حيث تنعكس اهمية الأجور على النحو التالي):الموظف(اهمية الأجور: 
  نه عنصر منتج ومهم في المنظمةϥ لنفس والشعورʪ اكتساب الفرد الثقة. 
  لأسعار التيʪ تلاءم مستوى الأجر تمكين الفرد واكتسابه الاستقلالية الذاتية وحرية التصرف في الشراء. 
  دة الأداءʮوسيلة محفزة لز. 
 يعزز من ايجابية العلاقة بين الموظف وصاحب العمل ʪاذا كان مقدار الأداء المبذول وقيمة الأجور المدفوعة ترتقي الى  ةوخاص، يعتبر أسلو

 .مستوى التوقع المتبادل بين الموظف و صاحب العمل 
 وخاصة اذا توفرت العدالة الوظيفية في الأجور المدفوعة ،في يزيد م مستوى الرضى والولاء الوظي. 
  تعتبر أداة لتنظيم المستوى المعيشي للموظف وتحدد له المكانة الاجتماعية. 
  لمقارنة مع غيره من العاملين فيʪ يعتبر الأجر المدفوع أداة قياس يستطيع الموظف من خلاله ان يقدر مستوى الجهد الذي يقوم به

 .الأخرى الوظائف 
  ن جهوده لا تضيع هدراʪ وإنما تقابل بقيمة وتقدير ،منح الفرد القناعة والإيمان. 
  لنسبة للمنظمةʪ اهمية الأجور: 

                                       
  .11ص ، 2018/2019سميرة صالحي ، سمية قداش، محاضرات نظم الاجور والحوافز، مطبوعة بيداغوجية، جامعة ورقلة ، 1

كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ،قسم علوم التسيير ،تخصص ادارة اعمال ، محاضرات موجهة لطلبة السنة الثالثة ليسانس ،رية دارة الموارد البش، الشمامي رفيقة2
  .30ص ،2023_2022، 3جامعة الجزائر ،
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 وإنما رفد العاملين بعوائد مالية تساهم في تطوير الواقع المعيشي وتنمية الموارد البشرية  على الرغم من ان هذه العوائد المالية لا تقدم مج ʭا
 .ابل اداء وجهود مبذولة مق
  تمعĐا المنظمة تجاه اđ حيث يمكن قياس ذلك من خلال حجم التوظيف ،كشف مستوى الدور التنموي والقوة الاقتصادية التي تساهم

 .وقيمة المدفوعات والعوائد التي تقدمها للعاملين وأسرهم ʪلمقارنة مع المنظمات الأخرى ،وعدد العاملين فيها 
 عادة أنظمة ،رجات المنظمة مع مدخلات العاملين فيها كشف مستوى مخϵ الأمر الذي يساهم في عملية اتخاذ القرارات الملائمة المتعلقة

 .أو العوائد الأخرى ، والرواتب والمكافآت،المتعلقة ʪلأجور  تأو غيرها من السياسات و الاستراتيجيا،أو الحجم الوظيفي ،الأجور 
 ر الاجتماعي والمسؤولية الاجتماعية الوطنية المساهمة في خلق الاستقرا. 
  وسيلة لجذب الكفاءات التي يمكن من خلالها ان تحقق المنظمة ميزة تنافسية. 

  لنسبة للمجتمعʪ اهمية الأجور: 

  :تكمن اهمية هذا الجانب من خلال ما يلي 
  تحديد المستوى المعيشي والرضا والرفاهية للمجتمع. 
 وذلك من خلال الحد من الفقر والبطالة ودعم خزينة الدولة من خلال الاقتطاعات و الضرائب التي تفرض ،ني دعم عجلة الاقتصاد الوط

 .على الموظفين وخاصة ذوي الدخل المرتفع 
 ة وذلك من خلال العرض والطلب وبناء المشاريع الاستثماري، تنشيط الحركة السوقية والتجارية وتفعيل عملية التدفق والسيولة النقدية

 .المختلفة 
  تمع في مختلف الجوانب وتطوير سبل العيش للسكانĐتحقيق التنمية المستدامة في ا. 
  م الأسريةēتعزيز مبدأ التفاوض و التبادل التجاري بين الناس وتنظيم حيا. 
  تساهم في الحد من الضغوطات وحالات التوتر التي قد تصيب البعض نتيجة ضنك العيش او شح الموارد. 
 ساهمة في تحقيق المنفعة النفسية للموظفين وذويهم من خلال تحقيق الرفاهية والسعادة والسرور في نفوسهم وخاصة عندما يستطيع الم

 .الترفيه وغيرها  وأ، او الغذائية، الموظف ان يلبي احتياجاته او احتياجات أفراد أسرته المختلفة كالحاجات العلاجية

  أنواع الأجور :رابعا 

وفقا للمفاهيم الاقتصادية والإدارية الشائعة او التشريعات )العاملين(ييز بين أنواع متعددة من الأجور المدفوعة للموظفين يمكن التم
  1:السائدة في مختلف الأقطار وفيما يلي أهم هذه الأنواع 

  الأجر النقدي والأجر العيني: 

                                       
  . 32شمامي رفيقة مرجع سبق ذكره ص1
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 ةوميز ، وقد تكون هذه الأجور يومية او أسبوعية او شهرية، مقابل عملهم يتمثل الأجر النقدي ʪلمبالغ المالية التي يتقاضاها الموظفون
أما الأجر العيني ، يعتبر الأكثر شيوعا في غالب الأقطار  كلذل، هذا الاخير انه يوفر مرونة كبيرة للموظفين للتصرف به بدون قيود

وتشيع هذه الحالة في الإدارة ، او سلع متنوعةويقدم بشكل خدمات او مزاʮ سكنية او خدمات ،فيعتبر مكملا للأجر النقدي 
  .كما كانت شائعة في النظم والدول الاشتراكية أكثر منها في الرأسمالية ،الحكومية أكثر منها في القطاع الخاص 

  الأجر الأساسي والأجر الإجمالي والأجر الصافي: 
o  ولا يمثل هذا ، لمسمى الوظيفة وحلقتها ودرجتها يدفع الأجر الأساسي تبعا للمؤهل وسنوات الخدمة او الخبرة او تبعا

 .الأجر أي مخصصات او علاوات اخرى 
o  أما الأجر الإجمالي فهو الأجر الأساسي مضافا له علاوات غلاء المعيشة والعلاوات الاجتماعية والبدلات والمخصصات

 .الإضافية 
o بعد خصم الاقتطاعات المستحقة عليهم كأن تكون  أما الأجر الصافي فهو المبلغ النقدي الذي يستلمه الموظفون فعليا

 الخ....ضرائب أو استقطاعات تقاعدية او للتامين الصحي او لتسديد سلف 

  الأجر الاسمي والأجر الحقيقي: 

ان الأجر الاسمي هو الأجر الإجمالي للراتب والذي يشمل المرتب الأساسي والإضافات الأخرى، أما الأجر الحقيقي فيتمثل بما يمكن 
يوفر المرتب من السلع والخدمات في ظرف مكاني وزماني قائم وʪلأسعار السائدة، وهذا يعني ارتفاع الأجر الاسمي في دولة ما عن 

  .نظيرēا قد لا يعني زʮدة في الأجر الحقيقي اذا كان مستوى الاسعار للسلع والخدمات في الدولة الأخيرة اقل منها في الدولة الأولى 
  والأجر غير . ومثال ذلك الأجر الأساسي، فلأجر الدوري هو القابل للتكرار كل فترة صرف :ري والأجر غير الدوري الأجر الدو

المنح النقدية : ومثال ذلك، انه ليس مقابلا صريحا للوظيفة اكم، دوري هو الذي يدفع على فترات زمنية طويلة لا تتفق ودورية الأجر
  1....منح الأعياد ،السنوية  تكالمكافآ، باتالتي يحصل عليها العامل في المناس

  العوامل المؤثرة في تحديد مستوى الأجر:خامسا 
  2:هناك عوامل كثيرة تتحكم في تحديد الأجور من أهمها 

  لتالي تزيد الحاجة الى تعيين العاملين ،:العوامل الاقتصاديةʪأثناء ظروف الرواج يزيد الطلب على المنتجات وتنتعش الأسواق، و 
 .ويؤثر ذلك على المستوى المعيشي 

  تتأثر الأجور كذلك بمعدلات التضخم والتي بدورها تؤثر على القدرة الشرائية لما يستلمه الموظفون من رواتب وفق :مستوى المعيشة
 .معدلات التضخم عملية ضرورية للمحافظة على المستوى المعيشي 

                                       
والمؤسسة الجزائرية   SONATRACH-ENTمجمع_وفق المعايير المحاسبية في قطاعات مختلفة في الجزائر دراسة حالة الأجور  ةدراس، العمري محمد رامي و تلاس عبد الوهاب1

جيا التكنولو  دمعه، جامعة قاصدي مرʪح ورقلة،تخصص تسيير الموارد البشرية ، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الليسانس المهني،وبلدية ʪʪر ولاية خنشلة " ADE"للمياه 
  . 11ص،2022_2021،قسم المناجمنت ،

  .33مرجع سبق ذكره ص، الشمامي رفيقة2
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  ددا أساسيا في تحديد الرواتب إذ انه من الطبيعي ان يتقاضى الموظف الذي يعد مستوى اداء الموظفين مح:مستوى اداء الموظفين
 .يبذل جهدا اكبر من غيره الذي يبذل جهدا اقل 

  لتالي استحق أجور وعلاوات اكبر :الخبرة العلميةʪفكلما قضى العامل فترة أطول في العمل كلما اكتسب خبرات أكثر ، و. 

  الجهد المبذول فيها وظروف العمل ومستوى المخاطر التي يتعرض لها العامل دورا محدجا في الأجر ان لطبيعة الوظيفة و :طبيعة العمل
 .الذي يتقاضاه 

 دة اهمية   :المركز الوظيفيʮكلما ارتفع المركز الوظيفي كلما أدى ذلك الى رفع الأجور المخصصة وذلك لارتفاع المستوى الإداري وز
 .ؤولية الملقاة على عاتق شاغل الوظيفةالقرارات المتخذة وارتفاع حجم المس

 في كثير من المنظمات الأجور تعتمد بدرجة معينة على المؤهل العلمي الذي حصل عليه طالب الوظيفة، إلا انه  :المؤهلات العلمية

التي يفترض في منظمات اخرى فان الأجر يعتمد على تحليل وتقييم الوظائف مع التأكد على الحد الأدنى من الشروط والمؤهلات 
 .توفرها في طالب الوظيفة

  قد تعهد الحكومات في معظم الدول الى تحديد الحد الأدنى من الأجور التي يجب ان تدفع الى الموظفين وهذا  :التشريعات العمالية
 .الحد الأدنى قد يتعين من وقت لآخر حسب مستوى المعيشة 

  ثيرا في عملية تحديد الأجور فقد تضطر المنظمة لمنح أجور عالية لأجل  تعد ظروف المنافسة من أكثر العوامل :ظروف المنافسةϦ
 .المحافظة على الموظفين وحمايتهم من التسرب والانتقال الى منظمات اخرى 

  لتالي فان المنظمة الناجحة يكون ل :القدرة المالية للمنظمةʪثير القدرة المالية للمنظمة على مدى استعدادها لدفع الأجور وϦ ديها

 .قدرة اكبر من المنظمة المتعثرة على دفع الأجور والرواتب 

  ت العماليةʪت العمالية، هذا النوع من التأثير يوجد ويؤثر :النقاʪثير خارجي على برامج تعويضات العاملين يتمثل في النقاϦ هناك

 .على كافة العاملين سواء أولئك المنتسبين الى النقابة او غير المنتسبين لها 

  1:يتكون الأجر في الغالب من قسمين هما:الأجر  تمكوʭ: سادسا
 ديته للمهام الموكلة إليه: الأجر النقديϦ ويتكون هو الآخر من ، أي المقابل النقدي الذي يتحصل عليه الموظف عند

 :جزأين اثنين هما 
o شهر حسب الطريقة التي تستعملها  وهو الجزء الذي يتقاضاه العامل على اساس الساعة او اليوم او:  الأجر الثابت

 .ويعتبر بمثابة الأجر الأساسي للعامل ، المؤسسة
o كأجور ساعات ، هو عبارة عن المبالغ الإضافية التي يتحصل عليها الموظف بعد حصوله على أجره الثابت: الأجر المتغير

 .التي توزع على العمال والمكافآت التشجيعية حالأرʪ، العمل الإضافية

                                       
جامعة ،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،قسم علوم التسيير ،تخصص إدارة أعمال ،محاضرات موجهة لطلبة السنة الثالثة ليسانس ،ادراة الموارد البشرية ،عادل أمين مهمل 1
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 ʮمثل الخدمات الصحية والاجتماعية وكافة المكافآت المادية التي يحصل عليها العامل من صاحب العمل أو المؤسسة :   العينيةالمزا
 .التي يعمل đا 

  خصائص النظام السليم للأجور : سابعا
عون به وربحية المنظمة لذلك لابد ان كنوع العاملين الذين تجذđم المنظمة والرضا الذين يتمت، يؤثر نظام الأجور في مجموعة قضاʮ مهمة

يتم إعداده بدقة وحتى يكون Ϧثيره ايجابي يجب ان يتمتع ʪلخصائص التالية والتي يمكن اعتبارها مبادئ في تصميم نظام الأجور 
  1:والرواتب 
نظام الأجور  ولهذا يتمتع. إلا ان العدالة حالة معقدة متعددة الأبعاد، شرط مهم لأي نظام سليم للأجور: العدالة

 .بعدالة داخلية وخارجية في تحديد اجر كل وظيفة

o  هي عدالة مع الأجور التي تمنحها منظمات اخرى لنفس الوظيفة:العدالة الخارجية. 
o  هي العدالة في ذات الوظيفة وبين الوظائف المختلفة ضمن المنظمة فيجب ان يكون مبلغ الراتب عادلا في :العدالة الداخلية

هلات والخبرة الضرورية لإشغال الوظيفة في النظام السليم يجعل اجر معاون المحاسب مثلا مناسبا في المؤهلات والجهد مكافأة المؤ 
 .الذي تطلبه الوظيفة ومع الوظائف الأخرى التي تتطلب جهد مناظر

o  يز المعتمد في تحديد أجور بعض تشير الى العدالة الداخلية والخارجية مجتمعتين هذه القيمة قد تكشف عن التم:القيمة المكافئة
الوظائف وهو تميز يمتد عبر اĐتمع فقد كشفت الحركة النسوية مستوى أجور اقل من أجور وظائف الرجال ذات المتطلبات المناظرة 

. 
 في تقدير وهذا يساعد ‘ المقصود به ان يخضع النظام لقواعد واضحة بحيث يمكن لكل فرد ان يعرف كم تحديد الأجر لوظيفته:لوضوح ا

 .فيما اذا كان الأجر المحدد لوظيفته متكافئا مع استحقاقه ومع الأجر المحدد للوظائف الأخرى 
  الشفافية : ʮان يكو النظام مكشوف وليس سري وغالبا ما تستخدم السرية للتعتيم على التحيز الفاضح فقد تدفع المنظمة أجور او مزا

تؤدي الى شكاوي فتبقى عليها سرية وʪلتالي حيثما يكون هذا النظام سري وغير شفاف  او مخصصات عالية جدا لو عرف الآخرين đا
فالاحتمال انه ʭتج عن هذا التمييز رغم انه يمكن ان يكون التميز معتمدا ومقبول كما يحصل عندما تدفع المنظمة مكافآت للتخصصات 

 .الناذرة التي تحتاجها 
 بتا ومستقر فلا يتم تغييره إلا عند توفير شروط موضوعية تستدعي ذلككالشرط الآخر للن: الاستقرار والثباتʬ ظام السليم ان يكون .

 .ضروري لتجنب النزاع لتخفيف مستوى الأجور اذا زادت كفاءة العاملين  اوهذ
 لأداء الفعلي للفردʪ لفرد عن هو اجر يعوض ا، والتعويض السليم من وجهة نظر الإدارة والموظف نفسه رالأج: الارتباط

كما ان الموظف الذي يستلم مكافئة لا يستحقها ،الأداء الفعلي الذي يقدمه فلإدارة التي تدفع مكافأة بغض النظر الى أداء الفرد تحسر 
 .يستهين đا وبكل نظام المكافآت 

 :خطوات تصميم نظام الأجور : ʬمنا

                                       
  . 14ص،الشهيد حمة لخضر ʪلوادي ةجامع، السنة الثالثة تخصص ادارة الموارد البشرية ةلطلب، محاضرات مقياس نظام الأجور والحوافز،مسغونيمنى1
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وعة من القرارات التي يجب الفصل فيها بل الانتقال الى الخطوة تحوي كل خطوة مجم،يمر تصميم نظام الأجور ʪلمؤسسة بعدة خطوات 
  1: التالية وتتمثل فيما يلي 

 يتم في هذه الخطوة اتخاذ قرارات عملية وتكتيكية وهي :التمهيد لتصميم النظام : الخطوة الأولى: 
o  ة على أسس متعارف عليها ومنتظمةومبني، وقواعد محددة ومكتوبة،تحديد ما اذا كان نظام تقييم الوظائف سيتم بشكل رسمي ،

وغير مكتوب ويتم ،لا تحكمه قواعد محددة و انه يتم بشكل ودي ،او ان هذا النظام سيتم بشكل غير رسمي ،وتتم بقواعد ولوائح 
 .على اساس شخصي وحسب الظروف 

o لتفصيل على احتياجات المؤسسةʪ خطوة بخطوة بناءا على ظروف  ومن خلال تطويره، تحديد ما اذا كان النظام سيتم تصميمه
 .المؤسسة أم ان النظام سيتم شراؤه من مكاتب خبرة عالمية 

o  بما يتاح لها من متخصصين بتقييم ،تحديد من يقوم بتقييم الوظائف البدائل المتاحة في هذا الصدد هي تقوم إدارة الموارد البشرية
وان يتم تكوين فريق بين إدارة الموارد البشرية والخبراء ،đذا الأمر  وان يتم الاستعانة بخبراء ومكاتب استشارية تقوم،الوظائف 
 .الخارجيين 

 اختيار طريقة تقييم الوظائف: الخطوة الثانية 

وعلى ،من هذه الطرق مزاʮه وعيوبه المناسبة له  لولك، هناك عدة طرق لتقييم الوظائف كالترتيب الدرجات ومقارنة العوامل والنقط
  .مسبقا الطرق التي سيتم استخدامها المؤسسة ان تحدد

 وتتضمن هذه الملامح ما يلي : وضع ملامح خطة التقييم :  الخطوة الثالثة: 
o  لمؤسسة،تحديد الوظائف الأساسية التي سيتم تقييمهاʪ لتالي يتم اختيار وظائف رئيسية ، لأنه سيتم تقييم مئات الوظائف الموجودةʪو

 .لأخرى للمؤسسةتؤخذ كمعيار او مقياس للوظائف ا
o  ومن هو المسؤول عن تنفيذ كل ،ويتضمن ذلك تحديد خطوات التنفيذ او الزمن الذي تستغرقه كل خطوة : وضع الجدول الزمني للتنفيذ

 .خطوة 
o  د العمل والمكافآت للمتخصصين المشاركين من إدارة الموار  ةوتكلف، ويتضمن ذلك تكلفة الخبراء والمساعدين: تحديد تكلفة التقييم

 .البشرية 
o  هدافها و أسلوب مشاركتهم فيها ،تعريف العاملين بخطة تقييم الوظائفϥ، ييدهم لهذه الخطةϦ وذلك لغرض كسب. 
 ومسؤولية إدارة ،ويتم في هذه الخطوة تنفيذ عملية التقييم بناءا على الخطة الموضوعة :التصنيف والتقييم الفعلي للوظائف :  الخطوة الرابعة

 .رية هي التحقق من ان الخطة الموضوعة تسير ʪلشكل المرضي المطلوب الموارد البش

وتتم عملية . يتم تقييم وتصنيف الوظائف بتحديد قيمة كل وظيفة ʪلنسبة للوظائف الأخرى في المؤسسة đدف تصميم هيكل الدفع المناسب
  :الى التقييم بتحديد كل وظيفة وأهميتها النسبية في المؤسسة وēدف هذه العملية 

  يتم مقارنة الوظائف فيما بينها لتبري المساواة بين الأجور :تقديم حقائق لمساواة الأجور. 
  يستخدم في الاختيار والتدريب النقل والترقية :تقديم حقائق لعلاقات الوظائف. 
  ويوضح لهم امكانية الترقية ويحفزهم على السعي الى ذلك: تقديم حافز للأفراد. 

                                       
 . 14ص،سبق ذكره  عمرج، مسغونيمنى1
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  وكل درجة تحوي عددا من ،او تحديد هيكل الوظائف وهذا الهيكل هو عبارة عن عدد الدرجات :تحديد الدرجات  :الخطوة الخامسة
 .الوظائف ويتم ذلك تمهيدا لتسعير كل درجة وʪلتالي الوظائف المندرجة في الدرجة الواحدة تجنبا لمشقة تسعير كل وظيفة على حدة

 ايته لكل درجة   يتم تسعير:تسعير الدرجات : الخطوة السادسةĔكل درجة وتحديد بداية الأجر و. 
 ضافة وظائف جديدة لم تكن موجودة في هيكل الوظائف: إدارة نظام الأجور :  الخطوة السابعةϵ او إضافة درجة ، و تعني إدارة الأجور

 .نظام الأجور أساليب دفع الأجور وتحديد المنح والعلاوات ومعالجة أي مشاكل تطرأ على ، جديدة تضم عدة وظائف

  الاطار المفاهيمي للولاء التنظيمي:المطلب الثاني 
و رغبته في ، وتفانيه في تحقيق أهدافها ، الولاء التنظيمي هو مصطلح متعدد الأبعاد يشير الى مدى ارتباط الموظف ʪلمنظمة التي يعمل đا 

  .البقاء فيها 
  الولاء : أولا 

I.  هوم الولاء التنظيمي يجدر بنا ان نق على المعنى الدقيق للولاء من الناحية اللغوية و الناحية ما يشير إليه مف حلتوضي :الولاءتعريف
  .الاصطلاحية 

 1الولاء لغة: 
أن يتجاشر اثنان فيدخل ʬلث :الموالاة كما قال ابن الأعرابي :جاء في لسان العرب ما خلاصته ، اسم مصدر من والي يوالي موالاة و ولاء 

 .ومنه وليه اذا قام به، و الولي فعيل بمعنى فاعل ،و والى فلان فلاʭ اذا أحبه ،يكون له في أحدهما هوى فيواليه أو يحابيه  و،بينهما للصلح 
  كما يشير الولاء لغة الى الإخلاص و الوفاء و العهد و الالتزام و الارتباط و النصرة 

 الولاء اصطلاحا : 

  2:عاريف للولاء هي فيقدم مدحت محمد أبو النصر مجموعة من الت 
  .الى شيء هام في حياته  ءشعور ينمو داخل الفرد ʪلانتما

  .شعور الفرد بمسؤوليته تجاه شيء هام في حياته 
  .حاجة من الحاجات الاجتماعية لدى أي إنسان 

  .الإخلاص و المحبة و الاندماج الذي يبديه الفرد نحو شيء يهمه  
  .ء يهم الإنسان خاصية سائدة للسلوك الإنساني تجاه شي

الولاء للمؤسسة ϥنه مشاعر الفرد نحو المؤسسة التي يعمل đا و اتجاهاته نحوها و ترتبط بقبول الفرد لأهداف "روʭلد ريجيو "كما يعرفه 
  .المؤسسة و قيمها و استعداده لبذل مجهود نيابة عنها و رغبته في البقاء عضوا فيها 

  
و يصبح .و المسؤولية و المحبة ينمو داخل الفرد نحو شيء له اهمية ʪلنسبة له  ءʪلانتمانستنتج ان الولاء عن إحساس و شعور 

  .بذلك مسؤولا عنه و متعلقا به و متلاحما معه 
  

II.  1:يرصد أهمها فيما يلي " مدحت محمد أبو النصر"فيما يخص أنواع الولاء هناك عدة أنواع لدى لفرد قام : أنواع الولاء 

                                       
 .101ص،05 دالعد، تطوير الممارسات النفسية والتربوية مخبر، دراسات نفسية وتربوية ةمجل، دراسة ميدانية بمدينة ورقلةواقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المهنية ،)2010(رويم فايزة1
  .102ص،مرجع سبق ذكره ،)2010(رويم فايزة2
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o  و ولاء الفرد لنفسه وفكره وفلسفته في الحياة وثقافته التي ينتمي أليها وه: الولاء الشخصي. 

o  حيث يزداد هذا الولاء كلما طبق قواعده والتزم بمبادئه بشكل ،هو ولاء الفرد للدين الذي يعتنقه ويؤمن به : الولاء الديني

 .صحيح
o  ل ما كان المواطن مخلصا وخدوما لوطنه ومستعد للتضحية هو الولاء للوطن الذي ينتمي له ويزداد هذا الولاء ك: الولاء الوطني

 .من أجله
o وكلما التزم بقيم و أخلاق هذه الوظيفة وقام بمهامه ،وهو الولاء للوظيفة التي يشغلها الفرد العامل ) : الوظيفي(الولاء المهني

 .ϵخلاص وإتقان وساهم في تحقيق أهدافها دل ذلك على ارتفاع ولائه الوظيفي
o  ويعني اقتران فعال بين الفرد والمنظمة : التنظيميالولاء. 

o  لأن من ،ويعني ولاء الفرد للجمهور الذي تتعامل معه المنظمة أو المنتسب لها فتقدم له السلع و الخدمات  :الولاء للعملاء
 . مصلحة هذه المنظمة كسب هذا الجمهور و التودد له لاستمرار العمل 

  الولاء التنظيمي :ʬنيا 
I. الولاء التنظيمي مفهوم:  

لتي يعد مفهوم الولاء التنظيمي من المفاهيم المعقدة التي لا يمكن الوصول الى تعريف إجرائي لها إلا عن طريق مسح  مجموعة من التعريفات ا
  2.ظهرت في الأدبيات عبر سنوات عديدة 

 نه :  1974عرف بوشنانϥ هد:الولاء التنظيميϥ اف المؤسسة وقيمها بغض النظر عن المكاسب انجذاب الأفراد وتعلقهم الفعلي
 .الشخصية و المادية 

 ا : عرف أبو سمرة و آخرونđ بحيث ،يعني الولاء التنظيمي وفقا لهذا التعريف حدوث اقتران قوي بين الفرد والمنظمة التي يعمل
 .يشعر داخليا ʪلرغبة في خدمتها بغض النظر عن المردود المادي الذي سيعود عليه 

 لفخر و :تعريفا للولاء التنظيمي وهو "أحمد عيسى "و" سلمان "دم كما قʪ إخلاص الفرد للمنظمة و رغبته في تحقيق أهدافها و شعوره
 .الاعتزاز ʪلانتماء إليها كما أنه يعكس شعورا عاطفيا ʪلارتباط ʪلمنظمة

  كما عرفهaudrey charbonnie: فاءة في تنفيذ الأنشطة التي تساهم وارتباط عاطفي وك،هو ميل منخفض للبحث عن عمل
 3في الجوهر الفني للمنظمة

نستنتجأن الولاء التنظيمي هو حالة ديناميكية شاملة تتضمن ارتباطا عاطفيا قوʮ والتزاما فكرʮ و سلوكيا من قبل الموظف اتجاه 
مع رغبة صادقة في ،لشعور ʪلفخر و الانتماء إليها و ا،و المساهمة الفعالة في تحقيقها ،مما يدفعه الى تبني أهدافها و قيمها ، المنظمة

  .البقاء جزءا منها على المدى الطويل 
  

                                                                                                                                   
  .103ص،مرجع سبق ذكره ،)2010(رويم فايزة1

 .104 ص مرجع سبق ذكره،)2010(رويم فايزة2
3audrey charbonnier،p103 .  
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II. أنماط الولاء التنظيمي  
  1مستمر ومعياري،عاطفي :إلا ان الولاء التنظيمي هو ارتباط نفسي ʪلتنظيم ϩخذ ثلاث أشكال " الين "و" ماير"ذهبا 

 ماك والاندماج داخل المنظمة،العاطفي  ويشير الى ارتباط العمال:  الولاء العاطفيĔلولاء  دوالأفرا، والارتباط والاʪ الذين يشعرون
 .العاطفي للمنظمة يظلون داخلها لأĔم يريدون ذلك

 ويرون أن تكلفة المغادرة تفوق تكلفة البقاء ،و يشير إلا ان العمال يقارنون تكلفة مغادرة المنظمة بتكلفة البقاء : الولاء المستمر
 .لأĔم يحتاجون لذلك،ذلك فإĔم يظلون داخل المنظمة ل،
 لالتزام الخلقي تجاه المنظمة : الولاء المعياريʪ و الأفراد الذين يتمتعون بمستوى مرتفع من ،ويشير إلا ان أعضاء المنظمة يشعرون

 .الولاء المعياري يظلون داخل المنظمة لأĔم يشعرون ϥن ذلك هو ما يجب ان يكون 
III. ولاء التنظيمي أهمية ال:  

لما له من أهمية فيها وذلك من جانب الموظفين تجاه أهدافها وقيمها ،يعتبر الولاء التنظيمي الركيزة الأساسية لنجاح أي مؤسسة 
  2:وعموما فان أهمية الولاء التنظيمي تتمثل فيما يلي .
 ا لاđ سيما في الأوقات التي لا تستطيع فيها المنظمات ان تقدم الولاء التنظيمي عنصر مهم في الربط بين المنظمة والأفراد العاملين

 .الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد العاملين للعمل وتحقيق أعلى مستوى من الانجاز 
 م او تركهم الēا يعتبر عاملا هاما أكثر من الرضى الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في منظماđ عمل ان ولاء الأفراد للمنظمات التي يعملون

 .في منظمات اخرى 
  ن أيʪ منهم ʭلولاء للمنظمة يساعد ذلك على تقبلهم لأي تغيير يكون في صالح المنظمة وتقدمها إيماʪ كلما زاد شعور الأفراد

 .ازدهار للمنظمة يعود عليهم ʪلخير 
 في المنظمة  ديؤدي الولاء التنظيمي الى تنمية السلوك الإبداعي لدى الأفرا. 
 م يعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفاعلية المنظمة ان ولاء الأēفراد لمنظما. 
  ا أصبحت تتولى مسؤولية المحافظة على المنظمة فيĔل إدارة المنظمات كوʪ ان الولاء التنظيمي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل

اسة السلوك الإنساني في تلك المنظمات لغرض حالة صحيحة وسليمة تمكنها من الاستمرار والبقاء وانطلاقا من ذلك برزت الحاجة لدر 
 .تحفيزه وزʮدة درجات ولائه ϥهدافها وقيمها 

  دة إنتاجهاʮم يعتبر عاملا هاما فيضمن نجاح تلك المنظمات واستمرارها وزēان ولاء الأفراد لمنظما. 
 فلأفراد ذو .هة وبين المنظمات من جهة اخرى يعتبر الولاء التنظيمي من العناصر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين الأفراد من ج

كما يميل هؤلاء الى Ϧييد ودعم قيم المنظمة والبقاء فيها لفترة ،الولاء التنظيمي المرتفع يميلون لبذل الكثير من الجهد لأجل منظماēم 
 .أطول 

                                       
  .12ص،11اĐلد ، 04العدد ، اĐلة العلمية لكلية الآداب،دراسة تحليلية _محددات الولاء التنظيمي وآʬره ،)2022(مين عبد الله محمد حمزةا1
عينة من العاملين في شركات التأمين السودانية دراسة تطبيقية على ،الولاء التنظيمي وعلاقاته ʪلسمات الشخصية والرغبة في ترك المنظمة ، )2018(عبد المطلب، احمد ابراهيم عبد السلام2
 .167ص،09اĐلد ، 01العدد ،مجلة دفاتر اقتصادية ،
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 لولاء للمنظمة يخف من عبء الرؤساء في توجيه المرؤوسينʪ اد يستجيبون لتعليمات الرئيس بطريقة أفضل الأفر  نلا، ان شعور الأفراد
ونظرا لهذه الأهمية البالغة للولاء التنظيمي فانه يتعين على ،ويحولون العمل بكفاية أفضل مما يحقق الثقة والود بين الرئيس و المرؤوسين 

 المنظمات العامة ʪن تسعى جاهدة لخلق هذا الولاء التنظيمي لدى العام
 توفير جميع الأدوات القادرة على المساهمة في تكوين ذلك الولاء وتنميتهلين لديها ويكون ذلك ب . 

IV.  فوائد الولاء التنظيمي  
  1: يمن أهم الفوائد التي تجنيها المنظمات المتبعة لمنهج الولاء التنظيمي ما يل

 ئنها بقيمة متʪفوقة من المنتجات و الخدماتالولاء التنظيمي القيمة المتفوقة للمنظمة حيث يؤدي حرص المنظمة على إمداد ز. 
  ئن الأوفياء وعليه تقومʪجذب أفضل العاملين و المحافظة عليهم حيث ان الموظف صاحب الولاء لمنظمته يستطيع بناء قاعدة من الز

 .المنظمة على جذب هذه الكوادر و البحث عنهم واختيارهم والعمل على إسعادهم 
  ئن أفضل ويتحقق من خلال تكرار شرʪا جذب زēا أو خدماēئن من منتجات المنظمة والشهادة الحسنة لمنتجاʪاء الز. 
  م بحثا عن الربح على المدى الطويل ويقوم بدعمđ جذب أفضل المستثمرين و المساهمين الذين يفضلون شراء الأسهم و الاحتفاظ

 .استقرار المنظمة ويقلل من تكلفة بحثها عن مصادر التمويل المختلفة 
 2ل دوران العمالةتقليل معد. 
 3تحسين مشاركة الموظفين. 

V. مقومات الولاء التنظيمي  
  4:تفاوتت مقومات الولاء التنظيمي في المنظمات المختلفة وعليه يمكن ذكر بعض المقومات كالآتي 

  قبول قيم وأهداف المنظمة التي ينتمي إليها الأفراد. 
 ة المساهمة بفاعلية من قبل الأفراد لتحقيق أهداف المنظم. 
  توفر مستوى عالي من الولاء التنظيمي تجاه المنظمة التي يعمل فيها الفرد. 
  الرغبة الشديدة و الكثيرة من قبل الفرد والاستمرار في المنظمة. 
  لمنظمة بصورة ايجابيةʪ الإخلاص والرغبة في العمل.  

  
 

 
 
 
 

                                       
  .168ص،مرجع سبق ذكره ، )2018(عبد المطلب، احمد ابراهيم عبد السلام1

2Goerdeler،2012،p12.  
3Goerdeler،2012،p14.  

  .168ص،ه مرجع سبق ذكر ، )2018(عبد المطلب، احمد ابراهيم عبد السلام4
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  التنظيمي الأدبيات التطبيقية لكل من نظام الأجور و الولاء : لمبحث الثاني ا
بعد التطرق الى الجانب المفاهيمي لمتغيرات الدراسة بتقديم بعض المفاهيم والمصطلحات الخاصة بكل من نظام الأجور والولاء التنظيمي 

بحيث ،فلابد من الاطلاع على مجموعة من الدراسات التي تناولت هذا الموضوع ʪحتوائها على أحد متغيرات الدراسة الحالية  ،
ثم التطرق الى مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات ،سب تصنيف دراسات ʪللغة العربية ومن ثم دراسات ʪللغة الأجنبية سنعرضها ح

  .السابقة 
  عرض الدراسات السابقة: المطلب الأول 

  الدراسات السابقة ʪللغة العربية :أولا 
I. الدراسات السابقة لنظام الأجور  

بعنوان أهمية التكامل بين عملية التقييم ونظام الأجور في المؤسسات للاقتصادية ماجستير  أطروحة)2009حمزة فيلالي (دراسة  .1
ʪلاعتماد على عملية التقييم  استخدم الباحث  رإعداد الأجو هدفت الى معرفة الكيفية التي يتم فيها  IECO  دراسة حالة مؤسسة 

الجانب التطبيقي وتم الاعتماد على المقابلة ،الملاحظة ،الوʬئق الاستبيان المنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري ودراسة حالة في 
وتحليل الانحدار الخطي البسيط لجمع البياʭت حيث تمثل مجتمع الدراسة في جميع أفراد المؤسسة  SPSS 8.0،الاستعمال البرمجي 

الارتباط بين الأجر :خير تم التوصل الى النتائج التالية وفي الا. وتكونت عينة الدراسة من موظف واحد إلا وهو مدير الإدارة العامة 
المتغير يكاد يكون منعدم ،تعتبر العلاقة ضعيفة بين كل من تقييم  رالأفراد والآجالقاعدي وتقييم الوظائف ضعيف ،الصلة بين تقييم اداء 

 .الأجور والقيمة المضافة الأداء المالي والمزاʮ والخدمات الاجتماعية ،وجدت علاقة قوية بين كل من كتلة 
،هدفت التحليل مختلف المشاكل  بعنوان اشكالية نظام الأجور في قطاع الصحةأطروحة دكتوراه ) 2019أسماء بوطيش (دراسة  .2

فين التي يعرفها نظام الأجور في المؤسسات الصحية العمومية مع محاولة اقتراح حلول لذلك مما يجعله أكثر تحفيزا وجاذبية ʪلنسبة للموظ
،استخدم الباحث المنهج الوصفي من اجل وصف نظام الأجور في المؤسسات العمومية للصحة ،وتم الاعتماد على المقابلة في جمع 
البياʭت وكذا الملاحظة وتحليل الوʬئق ،حيث تمثل مجتمع الدراسة في المؤسسات العمومية للصحة وتكونت عينة الدراسة من بعض 

الاستشفائيون الجامعيون ،الممارس والطبيون العاميون ،الممارسون الطبيون المتخصصون في الصحة (قط الفئات من السلك الطبي ف
بين القطاع الصحي العمومي والخاص يؤثر بشكل كبير على الاستقرار الأجور تباين :وفي الاخير تم التوصل الى النتائج التالية ) العمومية 

،المشكل الرئيسي لنظام لأجور في المؤسسات الصحية العمومية الجزائرية يكمن في تميزه المهني لممارسي الصحة وعلى مسارهم ككل 
 .ʪلثبات والجمود النسبي لكونه يخضع لقوانين الوظيفة العمومية 

بعنوان اثر الأجور على اداء العاملين دراسة حالة شركة توزيع مذكرة ماستر ) 2021بلقيس بوهرور،روميساء بوبيادة (دراسة  .3
اداء العاملين في الشركة الوطنية لتوزيع الكهرʪء والغاز . هدفت الى تشخيص الواقع الفعلي لأثر الأجور عل._ميلة_هرʪء والغازالك

في الجانب التطبيقي ، وتم ) المنهج الإحصائي(بميلة ،استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري ودراسة حالة 
عينة  توتكون. ن كأداة لجمع البياʭت حيث تمثل مجتمع الدراسة في عمال الشركة الوطنية لتوزيع الكهرʪء والغازالاعتماد على الاستبيا

تم التوصل من خلال هذه الدراسة . spss19عامل ،ومن اجل تحليل البياʭت تم استخدام برʭمج الحزمة للإحصائية 30الدراسة من 
لف فئات العمال ،كما ان ممارسات الأجر المطبقة تساهم في تحفيز العمال لتقديم للمزيد من ان هناك عدالة في توزيع الأجور بين مخت

 .الجهد ،وكذلك الاهتمام بتقييم العاملين اعتمادا على معايير دقيقة وواضحة
حالة _ة بعنوان معايير واليات محاسبة الأجور في المؤسسة الاقتصاديمجلة ) 2022عبد العالي  صالح، قريشي سامي(دراسة  .4

المنهج (استخدم الباحث دراسة حالة ، ةهدفت الى محاولة تبيان معايير واليات محاسبة الأجور في المؤسسة الاقتصادي .مؤسسة موبيليس
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وفيالاخير تم التوصل الى ،تمثل مجتمع الدراسة في موظفي مؤسسة موبيليس وتكونت عينة الدراسة من موظف في المؤسسة ، )العلمي
وتسجيله المحاسبي يكون وفق مبادئ المحاسبة المالية والنظام المحاسبي ،للأجر اهمية ʪلغة في الحياة الاقتصادية والاجتماعية :لية النتائج التا

 .المالي 

بعنوان نظام الأجر وأثره على الالتزام التنظيمي مجلة ) 2022نصر الدين عيساوي ،لقمان بوخدوني، شراف عقون(دراسة .5
هدفت الى اختبار ابعاد نظام الأجر والمتمثلة في كل من نسب التعويضات . في مديرية التجارة جيجللموظفي السلك الخاص 

استخدم الباحث المنهج الوصفي .جيجل _والاقتطاعات وأثرها على الالتزام التنظيمي لدى موظفي السلك الخاص في مديرية التجارة 
بياʭت حيث تمثل مجتمع الدراسة في موظفي السلك الخاص في مديرية التجارة وتم الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع ال،التحليلي 

وفي الاخير تم . جيجل_موظف بمديرية التجارة  60موظف  وتكونت عينة الدراسة من  100جيجل حيث قدر عددهم الإجمالي 
ولقد انحصر هذا الأثر ، مؤسسة محل الدراسة وجود اثر لنظام الأجر على الالتزام التنظيمي للموظفين في:التوصل الى النتائج التالية 

 .في حين سجلنا عدم وجود اثر لبعد نسب الاقتطاعات ،خصوصا على بعد نسب التعويضات 
بعنوان Ϧثير كفاءة سياسة الأجور والحوافز على تحسين الانتاجية ʪلمنظمة مجلة ) 2019منى محمد موسى عبد الحميد (دراسة  .6
الحوافز المالية على مستوʮت  مونظا، الى معرفة Ϧثير كفاءة نظام الأجور تهدف. على قطاع الأدوية في مصردراسة ميدانية ʪلتطبيق _

استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري و الدراسة الميدانية في الجانب ،الانتاجية ʪلمنظمة في قطاع الأدوية في مصر 
مفردة ولدا بلغت عينة الدراسة  8520مة استقصاء كأداة لجمع البياʭت حيث تمثل مجتمع الدراسة وتم الاعتماد على قائ،التطبيقي 

وفي الاخير تم التوصل الى انه لا يوجد اهتمام كافي من قبل الإدارة العليا بتحسين أجور العاملين من اجل تحسين ،مفردة  368منهم 
 .جودة المنتجات 

محاضرات موجهة لطلبة .3جامعة الجزائر .بعنوان إدارة الموارد البشرية عة بيداغوجية مطبو ) 2022مهمل عادل أمين (دراسة .7
 :تم التطرق لمختلف المواضيع المرتبطة ϵدارة الموارد البشرية والتي شملت ما يلي . تخصص إدارة أعمال:السنة الثالثة ليسانس 

 تخطيط الموارد البشرية 
  يةإدارة المكافآت في تسيير الموارد البشر 
 علاقات العمل في تسيير الموارد البشرية 
  تسيير الصحة والأمن في العمل 
 تقييم تسيير الموارد البشرية 
  تسيير الصراعات 
  الجانب القضائي في تسيير الموارد البشرية. 
ع له الأجور هدفت الى توضيح النظام القانوني الذي تخض. بعنوان عنصر الأجر في علاقة العملمجلة  )غريب بوخالفة (دراسة  .8

وفي الاخير تم التوصل الى النتائج .استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي .والحماية القانونية والقضائية المكرسة فعلا لعنصر الأجر 
 :التالية 
 ديد الحد ان التشريع الجزائري في مختلف قوانين العمل كرس حماية فعلية للأجور وأبقى على تدخل الدولة في عدة جوانب ومنها تح

 .الأدنى للأجور 
  ان عناصر الأجر تحظى بنفس حماية الأجر الأساسي. 



  النظرية و التطبيقية لدور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين تالأدبيا :الأولالفصل 

21 
  

  تعتبر الاقتطاعات بعنوان الضمان الاجتماعي)ss ( والضريبة على الدخل)IRG( من الجوانب التي تدخل المشرع في تحديد نسبتها
 . وفرض الالتزام đا

 لنفاذ المعجل الأحكام الصادرة في مجال الأجور والتي تخص الستة أشهʪ ر الأخيرة تكون مشمولة. 
 

I.  الدراسات السابقة للولاء التنظيمي:  
  
بعنوان اثر الحوافز في تعزيز الولاء التنظيمي لدى عمال مذكرة ماستر ) 2019حمزة بولفراخ ،محمد لن زوخ (دراسة .1

لتعرف على واقع الحوافز لدى العمال وعاملات الى ا تهدف. بورقلةدراسة حالة مديرية التوزيع Đمع سونلغاز _المؤسسة الاقتصادية 
ومعرفة مستوʮت الولاء التنظيمي من خلال العوامل المؤثرة في تحديد هذه ،مجمع الصناعات الكهرʪئية والغازية سونلغاز ورقلة 

وتم الاعتماد على .استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري ودراسة حالة في الجانب التطبيقي .المستوʮت 
البياʭت حيث تمثل مجتمع الدراسة في عمال وعاملات مديرية التوزيع Đمع الصناعات الكهرʪئية والغازية  علجم كأداةالاستبيان 

وحة وجود واقع جيد للحوافز الممن: وفي الاخير تم التوصل الى النتائج التالية.مفردة  48وتكونت عينة الدراسة من .بورقلة _ سونلغاز_
لعمال وعاملات مديرية التوزيع Đمع الصناعات الكهرʪئية والغازية سونلغاز بورقلة سواء كان التأمين الصحي او معاشات التقاعد 

 .كما تبين ان مستوى الولاء التنظيمي عال لعينة الدراسة وذلك بسبب تقديم الحوافز للموظفين على غرار أدائهم ،
، غرداية،ورقلة (دراسة ميدانية بجامعات،بعنوان الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات  مجلة)2015عبادو خديجة (دراسة  .2

وما مدى اختلاف هذا المستوى ،هدفت الى الكشف عن مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات ʪلجزائر ).بسكرة،الوادي 
ة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي ʪختلاف الرتبة و بين أساتذ_تبعا لمتغير التخصص و لا توجد فروق ذات دلالة احصائية 

مجتمع أساتذة  نم. أستاذ وأستاذة)447(عينة الدراسة من  تتكون. استخدم الباحث المنهج الاستكشافي،الأقدمية ومكان العمل 
 وفي الاخير تم التوصل الى النتائج التالية .الجامعات 

 عات مرتفع مستوى الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجام. 
  ختلاف التخصص _لا توجد فروق ذات دلالة احصائيةʪ بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي. 
  ختلاف الرتبة _لا توجد فروق ذات دلالة احصائيةʪ بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي. 
  ختلاف الأقدمية بين أساتذة الجامعات في م_لا توجد فروق ذات دلالة احصائيةʪ ستوى الولاء التنظيمي. 
  ختلاف الجامعات _لا توجد فروق ذات دلالة احصائيةʪ بين أساتذة الجامعات في مستوى الولاء التنظيمي. 
هدفت الى واقع .دراسة ميدانية بمدينة ورقلة ،بعنوان واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المهنية مجلة ) 2010فايزة رويم (دراسة .3
عا لولاء التنظيمي لدى العمال ʪعتبارها استشرافا أوليا واستطلاعا ميدانيا بعدد من المؤسسات المهنية بمدينة ورقلة وما مدى اختلافه تبا

" بورتر"وتم الاعتماد على اختبار الولاء التنظيمي من إعداد .استخدم الباحث المنهج الاستكشافي .لمتغير الجنس والعمر وسنوات الخبرة 
 215حيث تمثل مجتمع الدراسة في مؤسسات مهنية بمدينة ورقلة وتكونت عينة الدراسة من ،لائه وترجمته الى العربية كأداة للدراسة وزم

 .عامل بمؤسسات مهنية حكومية مختلفة 
ي لدى بعنوان الولاء التنظيمي وعلاقته ʪلرضا الوظيفمجلة  )2009منى خلف الملاحمة ،عبد الفتاح صالح خليفات (دراسة .4

هدفت الى تعرف الولاء التنظيمي وعلاقته ʪلرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة . أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنية
وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيئة التدريس .الباحث المنهج الوصفي التحليلي  ماستخد. التدريس في الجامعات الخاصة
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ولتحقيق هدف الدراسة استخدمت .عضوا 559أما عينة الدراسة فتكونت من  1978ات الخاصة والبالغ عددهم العاملين في الجامع
 :ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة .أداة آلين وماير للولاء التنظيمي 

  الخاصة وجود علاقة بين ابعاد الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات. 
  الخدمة في الجامعة والكلية  ةالعمر ومد،وجود فروق في مستوى الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس تعزى لمتغيرات الجنس. 

  الدراسات السابقة ʪللغة الأجنبية: ʬنيا

I. الدراسات السابقة لنظام الأجور 
الرئيسي هو فهم آليات أجور  اهدفه. شركة المعاد هيكلتهابعنوان نظام أجور العمال في ال) 1987عبد الرحمان ليلو ( دراسة .1

العامة ومن خلال مسح  ةوتم تنفيذ عملها من خلال اللوائح المقدمة من الشرك. 1985الموظفين في الشركة التي أعيد هيكلتها منذ عام 
 .  لست وحدات اقتصادية تمثل فروعا مختلفة من النشاط الاقتصادي

II. ء التنظيميالدراسات السابقة للولا 
للأعمال بفرنسا بعنوان العلامة التجارية لصاحب العمل كأداة لتعزيز INSEECكلية ،فوارين _دراسة أودري شاربونيه .1

والتي تعرف Ĕϥا مجموعة الفوائد التي تقدمها المنظمة في دورها كصاحب ،الى Ϧثير علامة صاحب العمل  تهدف. التنظيميالولاء 
 .EVLNللولاء وفقا لنهج على الأبعاد الخمسة ، عمل

هدفت هذه الدراسة ، بعنوان العوامل التي تتنبأ ʪلولاء التنظيمي للجامعة لدى أعضاء هيئة التدريس)1993 تفجورف(دراسة  .2
ت المشاركة في الاجتماعات والتأثير المدرك لسياسا،سمعة المنظمة ،العمل  فظرو ، الرضى عن الراتب، الرتبة الأكاديمية (الى معرفة اثر

وتوصلت الى . عضوا  4925كما تكونت عينة الدراسة من .في كل من المستوى الإداري والمؤسسي )المؤسسة في الولاء التنظيمي
في  اوقدرē، عدم مقدرة كل من الرضى عن الراتب وظروف العمل على التنبؤ بمدى ولاء أعضاء هيئة التدريس الى القسم:النتائج التالية 

هيئة التدريس وفي جميع الرتب الأكاديمية لديهم ولاء للقسم الذي يعملون به أكثر  ءوكدا أعضا، دى ولائهم للجامعةبم ؤالمقابل على التنب
 .منه للجامعة

  المقارنة بين الدراسات الحالية والدراسات السابقة:المطلب الثاني 

أوجه اختلاف في عدة جوانب يمكن نجد انه هناك أوجه تشابه و ، بعد استعراضنا للدراسات السابقة التي تم إجراءها
  :عرضها فيما يلي

  الفروقات بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة مأه: الفرع الأول

وبين ،دراسات ēدف الى نظام الأجر وأثره على الالتزام التنظيمي فقط  السابقة بينتباين أهداف الدراسات  دلق :من حيث الهدف -
كانت أهدافنا في من الدراسة الحالية هو معرفة دور نظام الأجور    ابينم، يمي وعلاقته ʪلرضا الوظيفيدراسات تناولت فقط الولاء التنظ

 .كمتغير مستقل في تعزيز الولاء التنظيمي كمتغير ʫبع في مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة
حيث أخذت الدراسات أعضاء هيئة ، ʪلنسبة للدراسات السابقة اختلفت العينة من دراسة الى اخرى :من حيث العينة واĐتمع -

 .وحتى ʪلنسبة للدراسة الحالية توجهت لعمال مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة. لعما، تأساتذة جامعا، عمومية تمؤسسا، التدريس
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يتضح من الدراسات السابقة أĔا ʭقشت موضوع نظام الأجور على مستوى المؤسسات وإضافة الى : من حيث متغيرات الدراسة  -
مع الدراسة الحالية فإĔا تناولت نظام الأجور على أĔا متغير  ةمقارن. ض المؤسسات توجهت الى دراسة الولاء التنظيمي فقطان بع

حد اطلاع الطالبة بنفس الكيفية  ىالسابقة علوهذا الأمر لم يطرح ضمن الدراسات ،مستقل والولاء التنظيمي على أĔا متغير ʫبع 
 .والتصور

تنوعت الدراسات السابقة من حيث الميادين من مؤسسات صناعية وأخرى ركزت على قطاع التعليم العالي  : من حيث القطاع -
تحديدا مؤسسة ، في المقابل كانت الدراسة الحالية في مؤسسة اقتصادية.كذلك نجد قطاع الصحة والمستشفيات 

 .ʭحية ورقلة_خدمات_سونلغاز
التشابه كان في المنهج المستعمل في معظم الدراسات استخدمت : ة الاحصائيةأداة الدراسة والمعالج،من حيث منهج الدراسة  -

ʪلنسبة الى أداة الدراسة وأساليب المعالجة فشأن الدراسة  اأم، المنهجين الوصفي والتحليلي لتوضيح جوانب الموضوع النظرية والميدانية
وسيتم معالجتها ، لجمع البياʭت وقياس متغيرات الدراسة ةة أساسيكأداالحالية كشأن الدراسات السابقة التي اعتمدت على الاستبانة  

إضافة الى المقابلة والملاحظة  ، من خلال الاختبارات الضرورية واللازمة لتحديد طبيعة العلاقة بين مختلف المتغيرات SPSSببرʭمج  
 .سبقها من دراسات في اĐال الزمني والمكانيتختلف الدراسة الحالية بطبيعة الحال عن ما  اوعموم، كتدعيم للدراسة والتحليل

  مجال الاستفادة من الدراسات السابقة: الفرع الثاني

ن خلال الاطلاع على الدراسات السابقة توقفنا على العديد من النقاط التي شكلت مجالا من الاستفادة حيث تمثلت تلك م       
  :النقاط فيما يلي 

وقاعدة أساسية في البحث وانطلاقة جيدة للطالبة لإعداد الدراسة الحالية وخاصة عند تحديد  تعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة -
 .المشكلة

 .ساهمت في التعمق في موضوع الدراسة من خلال فتح مجال الاطلاع عليه من عدة اتجاهات وجوانب مختلفة -
 .الاستعانة ʪلدراسات السابقة كمراجع لإثراء الجانب النظري لدراستنا -
 .ستفادة من المراجع الهامة للبحث مما يوفر عليه الكثير من الجهد والوقتالا -
 .الاعتماد على أسئلة الاستبياʭت الواردة في الدراسات السابقة لإعداد استبيان الدراسة الحالية وتصميم أسئلة المقابلة -
 .المساعدة في تفسير وتحليل نتائج الدراسة وبيان مدى مصداقيتها -

  موقع الدراسة الحالية :الفرع الثالث 

تتميز هذه الدراسة الحالية عن غيرها من الدراسات السابقة على المستوى المحلي من حيث تناولها لقطاع مهم إلا وهو قطاع تجاري 
ʭ في كما تم الاعتماد بشكل كبير على المقابلة وليس فقط الاستبيان أداة الاستبيان والاكتفاء ʪلنتائج الاحصائية حيث كان تواجد،

دراستنا على مصلحة الموارد البشرية ʪعتبارها  توركز ، المؤسسة لفترات عديدة وفي أوقات متنوعة مما يسمح بتشخيص جيد للمشكلة
رؤساء المصالح والعمالفي مؤسسة ،كما ان إجاʪت المبحوثين ضمت كمل من الإطارات ،الواجهة الأولى لتحديد الأجور 

كذلك اعتمدت على منهجية .ص الشديد على استقاء المعلومة الصحيحة مهما كلف الجهد إضافة الى الحر _خدمات_سونلغاز
  .وهي منهجية معتمدة لدى الجامعة وتعطي تفصيلا كاملا وبطريقة جيدة للبحثIMRADالبحث العلمي 
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  خلاصة الفصل الأول
حيث تطرقنا في المبحث الأول الى ، وتطبيقية حاولنا من خلال هذا الفصل عرض كل ما يخص متغيرات الدراسة من أدبيات نظرية

كذلك حاولنا ،وخطوات تصميم نظام الأجور  تمكوʭ،أنواع،اهمية، صلةمفهوم نظام الأجور من خلال تبني بعض المفاهيم ذات 
ت السابقة فقد تم سرد إما فيما يخص الدراسا. فوائد ومقومات الولاء التنظيمي،اهمية،الإحاطة بمفهوم الولاء التنظيمي إضافة الى أنماط

مجموعة من الدراسات السابقة التي أجريت في مجال نظام الأجور والولاء التنظيمي في المبحث الثاني لاعتماد دراسات ʪللغة العربية 
متغير لتنظيمي لكن كان كل حيث تبين لنا وجود اهتمام من طرف الباحثة لدراسة نظام الأجور والولاء ا، ودراسات ʪللغة الأجنبية 

.الفصل الثاني سنتطرق الى الدراسة الميدانية في مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلةوفي ، لوحده



   

  

  دراسة دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين
  خدمات

 

   
  

  :ثانيل الــــــالفص

دراسة دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين
خدمات_بمؤسسة سونلغاز   

 ʭحية ورقلة

 

 

  
  
  
  
  
  
  
 
 
 

  
  

دراسة دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين
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  :تمهيد
حيث الذي حاولنا من خلالها ، ل السابق الذي تناول الأدبيات النظرية لمتغيرات الدراسة والدراسات السابقةبعد التطرق الى الفص

سنحاول في هذا الفصل إسقاط الموضوع على الواقع من خلال الدراسة الميدانية لمؤسسة  وʪلتالي، إظهار العلاقة النظرية بين المتغيرين
  :هذا السياق ارϦينا تقسيم هذا الفصل الى مبحثين كالتالي  وفي، لوصول الى نتائج ملموسةخدمات ʭحية ورقلة đدف ا_سونلغاز"

  .الطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة:المبحث الأول 
  .عرض ومناقشة نتائج الدراسة الميدانية :المبحث الثاني 
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  في الدراسة الطريقة والأدوات المستعملة: المبحث الأول 
حيث سيتم عرض مجتمع وعينة الدراسة ، يعتبر هذا المبحث مدخلا الى الدراسة الميدانية لدور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي

الى مختلف البرامج والأدوات و الأساليب الاحصائية التي تم من خلالها التوصل الى  ةإضاف، المنهج المتبع وأدوات جمع المعلومات،
  .ئج الدراسة نتا

  طريقة الدراسة : المطلب الأول 
أما خلال الفرع الثاني سيتم عرض ، خلال الفرع الأول سنعرض مجتمع وعينة الدراسة، تم تقسيم هذا المطلب الى فرعين رئيسيين 

  . المنهج المتبع في الدراسة وكذلك مصادر جمع البياʭت
  مجتمع وعينة الدراسة: الفرع الأول 

  الدراسةمجتمع :أولا 
  :تعريف المؤسسة محل الدراسة  .1
  لرمزʪ ئي و الغازي والتي يطلق عليها اختصاراʪسسفرع المصرف الجزائري للعتاد الكهرϦCAMEG   جانفي  02بتاريخ

والذي عمل على  05في الجريدة الرسمية رقم  2002جوان  01بتاريخ  02_159وهذا بعد صدور القانون الأساسي رقم 2003
الى فروع متنوعة مختلفة متخصصة في كل من النقل و الانتاج و التوزيع فظهرت مؤسسة  EPICسسة القابضة سونلغازتحويل المؤ 

CAMEG  ئي والغازي على مستوى الوطنʪو التي أوكلت لها مهمة التجارة في العتاد الكهر.  
  ) تقرت، ربشا، وهران،غليزان ،سطيف ،قسنطينة ،الجزائر (حيث تضم الشركة الأم سبع وحدات فرعية وهي 

 01/01/2017  عادة الهيكلةϵ مع سونلغازĐ تمت إعادة هيكلة مجمع سونلغاز حيث كانت هناك رؤية الرئيس المدير العام
الى شركة  CAMEGالمصرف الجزائري للعتاد الكهرʪئي والغازي  الشاملة للمؤسسة بدأت ʪلإدماج عن طريق الامتصاص ما بين

أي جميع الأنشطة وما الى ذلك تصبح ʫبعة لشركة (مما انجر عنه مجموعة من الأʬر والمخلفات ،CEEGغاز هندسة الكهرʪء وال
 )CEEGهندسة الكهرʪء والغاز 

      سم الشركةʪ تم العملCEEG  31/12/2019لمدة ثلاثة سنوات الى غاية 
 01/01/2020   تم نقل عمالCAMEG ء والغازʪحية توزيع وسط  سابقا الى شركة توزيع الكهرʭSADEG وتم العمل

 .đ06/2022ذه الشركة الى غاية 
 06/2022    دة تقليص من فروع سونلغاز تم نقل عمالʮتمت زCAMEG  حيةʭ ء والغازʪسابقا من شركة توزيع الكهر

 . خدمات _توزيع وسط الى شركة الكهرʪء والغاز
بولاية تقرت والتي يحدها من الجنوب ولاية ورقلة ويحدها من ) تموين والمخابردائرة ال(SS خدمات ʭحية ورقلة _تقع شركة سونلغاز 

أولاد جلال ، بسكرة(موهتجاري  مصرف 14ولها .الشمال دائرة جامعة ومن الشرق ولاية الوادي وغرʪ دائرة الحجيرة 
 .)ت وإيليزيجان،عين قزام ،تمنراست،عين صالح،المنيعة،غرداية،الأغواط ،ورقلة،تقرت،الوادي،المغير.
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  :خدمات _مهام مؤسسة سونلغاز .2
 ت والخدمات من طرف شركة المسماة سونلغازʪت الخفيفة(توزيع _النشاطات الإضافية المحولة الخاصة بصيانة العرʪكصيانة العر ،

 : يما يلوتضم ) الثقيلة والآليات
  لتموين كتخزين المعدات ونقلهاʪ الأنشطة الخاصة. 
 كمخبر تجارب وتحاليل الجودة(أهيل لموارد والمخابرالأنشطة الخاصة بت(  
 كتشخيص كل العوامل التي قد تضر صحة العمال في (المحولة الخاصة بمراكز طب العمل من طرف شركة سونلغاز ةالأنشطة الإضافي

 )مكان العمل وكذا مراقبتها đدف التقليل منها والقضاء عليها 
 لم ةالأنشطة الإضافيʪ كجهاز المراقبة عن طريق الفيديو غير مجهزة للرؤية الليلية والتي لا تستعمل (راقبة عن بعد المحولة الخاصة

 .الإرسال عن بعد عبر اĐالات الهرتزية 
 ئية (المحولة الخاصة بتصليح وصيانة المحولات  ةالأنشطة الإضافيʪئية ،محولات القياس ،كصناعة العدادات الكهرʪالأجهزة الكهر

 )للقياس والمراقبة والالكترونية 
 :خدمات _التزامات مؤسسة سونلغاز .3

  :ʪلنظر الى احتكار الشركة لهذا النشاط وجب عليها مايلي 
  ء والغاز حيث توافرʪلكهرʪ الاستجابة في حدود الشروط المطلوبة لضمان الجودة ومواصلة العمل والأمان لكل طلبات التغذية

 .الشبكات 
 ة والمساواة في معالجة كل ما يخص أمور الشركةتطبيق الشروط المعروفة بصرام.  

  

ان الهيكل التنظيمي هو العصب الحيوي والعمود الفقري للمؤسسة الذي منه تتفرع  :ʭحية ورقلة _الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز

وبصلابته وصحته ، حدد الصلاحياتوعلى ضوئه تتوزع المهام والمسؤوليات والأدوار بين الأقسام ومن خلاله تت، وتظهر أقسامها ومعالمها
وبما انه يوضح بدقة مهام ومسؤوليات كل ، كما يعتبر جزءا أساسيا من النظام الشامل،الفقري للإنسان  دكالعمو ، تصح وتنشط المنظمة

  :يمكن تمثيله كما يلي  خدمات ʭحية ورقلة _نقدم هيكل مؤسسة سونلغاز فسو ، قسم وعلاقته ʪلأقسام والمصالح الأخرى
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  التنظيمي لمؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة الهيكليوضح مخطط 
  

  

 

    

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 قسم النشاطات العامة

 قسم المالية والمحاسبة

 قسم مراقبة التسيير

 قسم الموارد البشرية

 قصاتقسم إدارة المنا

 قسم التجارة والتسويق

 ةدائرة أمن المنشأ

 دائرة الرقمنة و امن نظم المعلومات

 ردائرة التموين والمخاب

 دائرة النقل والرفع والمناولة

 مصلحة الأرشيف

 مركز صيانة المعدات ورقلة

 ة التقنية غردايةالمدرس

 سكرتير

 مساعد

 ʭحية ورقلة
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  من إعداد الطالبة ʪلاعتماد على الوʬئق المقدمة من طرف المؤسسة: المصدر
  

  :يية ورقلة الى ما يلخدمات ʭح_ينقسم الهيكل التنظيمي في مؤسسة سونلغاز
 المدير

 :سكرتير
 .تنظيم وإدارة المواعيد والاجتماعات  -
 .إدارة الاتصالات -
 .إعداد المستندات والتقارير -

 :مساعد
 .إعداد تقارير دورية عن تقدم الاعمال -
 .متابعة المخزون والمعدات الخاصة ʪلشركة -
 .مساعدة العملاء في الاستفسارات والمشاكل المتعلقة ʪلخدمات -

  

  قسم الموارد البشرية

  
 مصلحة التطوير

مصلحة تسيير الموارد 
 البشرية

  
 مصلحة التكوين
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 :وشمل مجموعة من المهام نذكر منها :دائرة النقل والرفع والمناولة 
 .ضمان كفاءة عمليات النقل والمناولة من خلال الإشراف على هندسة النقل وهندسة المناولة وكذا عمليات النقل والمناولة  -
 .البدء في دراسات العمليات والتحقق منها لتوفير خدمات النقل والمناولة  -
 .ثال للمتطلبات القانونية والتنظيمية المتعلقة ʪلنقل والمناولةضمان الامت -

 :مجموعة من المهام نذكر منها لوتشم: قسم النشاطات العامة
 .تقديم خدمات عامة لجميع مصالح الهيكل لتنظيمي  -
 .المشاركة في الفعاليات المحلية التي تنظمها الشركة او تشارك فيها  -
 .في الفرع لتحقيق أهداف المؤسسة ىالأخر الأقسام التعاون والتنسيق مع  -

 :وتشمل مجموعة من المهام نذكر منها: دائرة التموين والمخابر
 .إدارة المخزون -
 .تحليل المخزون الحالي والتنبؤ ʪلاحتياجات المستقبلية  -
 .بناء والحفاظ على علاقات جيدة مع الموردين  -

  :نذكر منها ،سبية التي تخص الشركة يقوم بجميع العمليات المحا: قسم المالية والمحاسبة
 ) الخ..،العتاد،المستخدمين(دراسة تكاليف  -
 .تسجيل جميع الإيرادات والمصاريف المتعلقة بنشاط الفرع بدقة وفي الوقت المناسب  -
 إدخال البياʭت المالية في النظام المحاسبي المعتمد  -

 :منها  رنذك، الشركة على جميع نظم فالإشرا: دائرة الرقمنة وأمن نظم المعلومات
 .تطبيق وتنفيذ استراتيجية الرقمنة الخاصة ʪلمؤسسة على مستوى الفرع  -
 .تنظيم دورات تدريبية و ورش عمل لموظفي لفرع لتعزيز مهاراēم الرقمية -
 .محلية تتناسب مع احتياجات الفرع ةإجراءات أمنيتطوير  -

 :منها  رنذك، ام الهيكل التنظيميفي مراقبة تسيير جميع أقس لتتمث: قسم مراقبة التسيير
 .إعداد تقارير دورية حول الأداء وتقديم التوصيات للإدارة لتحسين الكفاءة والفعالية -
 .ةفالميزانيأهداتقييم مدى فعالية إدارة الموارد المالية وتحقيق  -
 .  ت الفرع فحص وتقييم مدى فعالية وكفاءة نظام الرقابة الداخلية المعمول به في مختلف أقسام ووحدا -

 :دائرة أمن المنشأة
 .التحكم في الدخول والخروج من المنشآت عبر نقاط التفتيش وأنظمة المراقبة -
 .توفير أفراد امن مدربين لحراسة المنشآت على مدار الساعة -
 .التأكد من تطبيق معايير السلامة المهنية في المنشأة -

 :المدرسة التقنية غرداية
 ).إنتاج الكهرʪء عن طريق الطاقات المتجددة(رʪء للطاقات المتجددةمدرسة التكوين لإنتاج الكه -

 : قسم إدارة المناقصات
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 .التعامل مع أي نزاعات او مشكلات قد تطرأ أثناء تنفيذ العقود -
 .تحديد الاحتياجات والمتطلبات الفنية والمالية للمشاريع -

 :مركز صيانة المعدات ورقلة
 .لانتاجضمان الصيانة التشغيلية لمعدات ا -

 :قسم التجارة والتسويق
 .المبيعات والتحليلات تإنشاء إحصائيا -
 .ضمان مراقبة صارمة للفواتير الشهرية -
 .لتتبع معدل الدوران مقابل الأهداف -

 :مصلحة الأرشيف
 .فرز وتصنيف الوʬئق -
 .فهرسة الوʬئق -
  .حفظ وصيانة الوʬئق -
 

  :قسم الموارد البشرية 
  : الهيكل التنظيمي الى ينقسم قسم الموارد البشرية في

 العمال وتتضمنēتم بكافة الأمور المتعلقة بتدريب  :مصلحة التكوين-
  .ديد العمال المستهدفين للتكوينتح

 .إعداد ملفات التقييم لكل عامل، خاصةً تلك المتعلقة ʪلتقييم السنوي
 .ت بواسطة المسؤول المباشر، ومن ثم للسنة ʪلكامل، مع تدوين الملاحظاثلاثيدراسة مدة التقييم لكل 

 .العقوʪت وغيرها، الترقية ، التثبيت:مثل .ēتم بكل ما يتعلق ʪلمسار المهني للموظف من التوظيف الى غاية التقاعد :مصلحة التطوير -
، الاستيداع، نتدابالا، الإʭبة، تعيين، توظيف،ēتم بكل ما يتعلق ʪلجانب الإداري للعامل من أجر :مصلحة تسيير الموارد البشرية -

 .وغيرها
  

يعمل ، نستنتج من خلال ما سبق ان الهيكل المتبع في مؤسسة سونلغاز هو هيكل وظيفي يتناسب مع طريقة عمل المؤسسة

  .بشكل متناسق لضمان السير الحسن للأنشطة المختلفة

  :التطبيقي لنظام الأجور في المؤسسة محل الدراسة  بالجان: ʬنيا

I.  ت الأجرʭفي المؤسسة محل الدراسة:(مكو(  
مثل مكوʭت الأجر في مؤسسة سونلغاز في مجموعة من الأجور والمنح والتعويضات والعلاوات التي يتم تحديدها من قبل مدير قسم تت

: تعويضاتالعلاوات وال :هذه المكوʭت تشمل العناصر التالية .، ʪلإضافة إلى الاقتطاعات التي تحددها الدولةإدارة الرأس مال البشري
   :تعد هذه العلاوات والتعويضات جزءاً أساسياً من الاتفاق الجماعي للمؤسسة وفقاً للدرجة العليا، وهي مفصلة كالتالي
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 يمثل العنصر الأساسي في هيكل الأجور، وهو المبلغ الأساسي الذي يتقاضاه الموظف مقابل عمله قبل إضافة  :لأجر القاعديا
تستند مؤسسة سونلغاز في تحديد أجور موظفيها إلى تصنيف الوظائف بناءً على  .طبيق الاقتطاعاتالعلاوات أو التعويضات أو ت

  .إدارة الرأس مال البشريالمؤهلات العملية، مع تخصيص أجر قاعدي محدد لكل تصنيف يتم اعتماده من قسم 
 تالعلاو ا:. 
لموارد البشرية، حيث تربط الأداء الفردي ϥهداف المؤسسة، تعُد إحدى الأدوات الفعالة لإدارة ا: (PRI)علاوة المردود الفردي  .1

يتم تحديد هذه العلاوة من قبل المسؤول المباشر كل ثلاثة أشهر بناءً على  .هم في تحفيز الموظفين على تقديم أفضل ما لديهمامما يس
طريقة  .قاً للاتفاق الجماعي للدرجة العليامن الأجر القاعدي وف %20تقييم الفترات السابقة، ويتم منحها شهرʮً بنسبة لا تتعدى 

  :حساđا تكون كالتالي
 نسبة المردود الفردي ×الأجر القاعدي                                            

  =علاوة المردود الفردي
                                                      100    

يمُنح للموظفين الذين يشغلون وظائف دعم أو وظائف ذات طبيعة عملية تعويضاً عن تحملهم  هي مبلغ إضافي :علاوة المسؤولية .2
تحدد مؤسسة سونلغاز هذه العلاوة بمبالغ جديدة موثقة ضمن  .مسؤوليات إضافية أو ضغط عمل يتجاوز حدود مهامهم الأساسية

 .ا الاتفاق الجماعي للدرجة العلي
يعتبر هذا التعويض المالي إضافة تمنحها المؤسسة للعاملين : (HTA/THT/HT/TST) علاوة الأشغال تحت التوتر .3

نظراً لكون سونلغاز شركة رʮدية في مجال . الذين تتطلب وظائفهم التعامل مع معدات كهرʪئية تعرّضهم لمخاطر وصعوʪت إضافية
 .لموظفيها الذين يعملون على المنشآت الكهرʪئية "توترعلاوة الأشغال تحت ال"الطاقة الكهرʪئية والغازية، فقد وضعت نظاماً خاصاً لـ 

جزء ʬبت يمُنح شهرʮً وجزء متغير وفقاً لساعات العمل  :يتم تحديد قيمة هذه العلاوة بناءً على طبيعة المنصب وتقسم إلى جزأين
 .الفعلية، وكل ذلك وفقاً للاتفاق الجماعي للدرجة العليا

المناوʪت، والذي ظام ن نمض مهامهم ونديؤ  نلذيا لينملعالغاز لسونه مؤسسة مدقتُ  اافيلغا إضبموبة المناتعُد علاوة :علاوة المناوبة .4
ل لعمسة سالحاطبيعة  اللىإا ونظرً .رسميةالعطل لام أʮفترات ليلية و  ليشم ابم سبوعالأو أة خلال اليوم باينوقات متأالعمل في يقتضي 
العلاوة بمقدار  هلغ هذبم تحديد تم قدو .على مدار الساعة ةالخدم تقديمية استمرار ان  لضمرʮً و ر د ضعيُ  ماظا النهذن إف ،ةالمؤسس

 تعااس ا على أساسđاحتسم اتيالمدة  هتجاوز هذحال  فيو  ،المناوبة بساعتين فقطجزائري، حيث تقُدّر فترة ر يناد 14300
 .الدرجة العليا الجماعي من مع نصوص الاتفاق  ىك يتماشلذ.ةإضافي

هذه  قيمة لغبؤسسة وتالم ةفييالق الميداصنالدارة وصيانة إؤولين مباشرة عن سالم وظفينملل وةلعلاا هذه صصتخُ :الصندوقعلاوة  .5
 .الجماعي من الدرجة العليا، وفقًا لأحكام الاتفاق ير جزائر ادين 4290وة لاعال

 التعويضات: 
مؤسسة المهنية وعدد سنوات خدمتهم في  ا لخبراēمرً تقديلموظفين نح ليمزʮدة في الراتب  التعويض هذا عتبري:تعويض الخبرة المهنية .1

  :النحو التاليعلى و تحسب ، لكل سنة من الأجر الأساسي للموظف% 2.6قيمته بنسبة  قُدّر قدو .سونلغاز
  الأجر القاعدي%)*2.6*سنوات العمل =(الخبرة المهنية

                           100 
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التعويض للموظفين الذين  اسونلغاز هذنح مؤسسة تم:)يشمل علاوة مخطط السيارة وتعويض السيارة(ل يض الجزافي للنقو عتال .6
  :ينيسيئ ر ينقسم إلى ضويتعا الذم هنقسيو . )ةلشخصيا ēمسيارا لبااغ(تطلب عملهم استخدام وسائل نقل خاصةي
 السيارة الشخصية بشكل  مضي استخداتقيل محدد مخطط عمويُشترط وجود ت طاراالإ ةعلاوة فئال هتخص هذ:علاوة مخطط السيارة

الجماعي من الدرجة لاتفاق م ااحكلأ اجزائري تبعينار د 11440هر قد غبمبل وةعلالا ذهه ةيمق تحُدد.ةوظيفال ممها زانجلإمنتظم 
  .العليا
 لاستخدام الفعلي للقلا اذبط هتير  :تعويض السيارةʪ لأغراض يتم قطعها  تيلكيلومترات الوعدد اأثناء أداء المهام المهنية ة كبر مسم

، ةنايصلا دو يف الوقلكات ةيتغط لىإ ويهدف.لاتفاق الجماعيلا وفقً  يضو تعلد ايتحدلى جدول محدد لإؤسسة المد نتست. العمل
 .ييفظها الو ماستخداعن الناجمة  ةواستهلاك المركب

دينار جزائري 2(والنقل أو الإيواء/الوجبات و فتكالي مثللعاملين، اركة بح ةالخاص فلتكالياات قلنفاهذه مل تش:لتنقال قاتفن .7
 وهلما ا فقً و ، )ذيتنف/كمتح رأوطاإ(فوظف المتصنيو )دبلالوʪن جأو شمال (تختلف قيمتها حسب الموقع الجغرافي . )لكل كيلومتر

 .من الدرجة العليا  عياملجا الاتفاقليه في ع منصوص
للموظف للمساهمة في تغطية تكاليف وجباته الغذائية خلال ساعات الدراسة  محلهو مبلغ نقدي تقدمه المؤسسة :ةفقلاعويض ت .8

دينار  517بدينار جزائري، وفي الجنوب  500بيختلف هذا المبلغ حسب الموقع الجغرافي، حيث تم تحديده في الشمال  .العمل
 .ا وبناءً على الاتفاق الجماعي من الدرجة العلي )صافي من الضريبة(جزائري 

 مبلغ دّدحوقد .هم العمل خلال ساعات الليلمامهي طبيعة تقتضن الذيللموظفين  ضويلتعاذا ه يُصرف:لعمل الليليض ايو تع .9
  .الاتفاق الجماعي من الدرجة العليا بجزائري حسينار د4400ـب تعويضال هذا
 مدتعي.في حالات استثنائية سةؤسلما من يةرسممر واأ جبو بممحددة  مهاين بموظفلما فليكعند ت ض التسخيرفر يُ :تسخيرال تعويض .10

 يعلءا بنا ةفييوظدرجة ة لكل سبانلمايم قال وضحيتسخير بجدول  هيددتحم ويتف لموظة ليفظيالدرجة الو  ىخير علسالتمبلغ تعويض 
  .الاتفاق الجماعي من الدرجة العليا

ساعات العمل التي تتجاوز مبلغ مالي إضافي تقدمه مؤسسة سونلغاز للموظفين مقابل  وه: الإضافيةعويض الساعات ت .11
في المؤسسة محل الدراسة، تم تحديد هذه التعويضات من قبل مدير إدارة رأس المال البشري   .ساعات العمل المحددة في عقد العمل

 :كالتالي
 %182.5يقدر ب ) Ĕاراالجمعة (تعويض الساعات الإضافية خلال عطلة Ĕاية الأسبوع  -
 %237.5يقدر ب) الجمعة ليلا (ة Ĕاية الأسبوع تعويض الساعات الإضافية خلال عطل -
 % 155يقدر ب) Ĕارا(تعويض الساعات الإضافية خلال الأسبوع او يوم سبت  -
 %210يقدر ب) ليلا(تعويض الساعات الإضافية خلال الأسبوع او يوم سبت  -

رة عن مبلغ مالي يمُنح فإن مؤسسة سونلغاز تمنح موظفيها ما يعرف بمنحة الزوجة، وهي عبا :تعويض الأجر الوحيد .12
دج وفقًا للاتفاق  2145وقد قُدِّرت هذه المنحة بـ  .للموظفين كجزء من اهتمام المؤسسة برفاهيتهم الاجتماعية ودعم استقرارهم

  .الجماعي من الدرجة العليا
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 الاقتطاعات: 

   :خليخضع جميع عمال شركة سونلغاز لاقتطاعات تشمل الضمان الاجتماعي والضريبة على الد 
يعُنى بتوفير الحماية الاجتماعية للعمال من خلال تقديم خدمات مثل التغطية الصحية، التقاعد، :اشتراك الضمان الاجتماعي -

  : من قاعدة الاشتراك، مع تقسيم هذه النسبة كالتالي %9يتم خصم نسبة  .إلخ ...التعويض عند الوفاة
  %1.5:اشتراكات الضمان الاجتماعي -
  %6.65:د اقتطاع تقاع-
  %0.50اقتطاع البطالة -
  %0.25اقتطاع التقاعد المسبق -

 .المبالغ الخاضعة للضريبة -الاقتطاعات  -إجمالي الأرʪح = قاعدة الاشتراك 
   :بناءً على تقسيم محدد من طرف الدولةالفردي تفُرض على الدخل : (IRG)الضريبة على الدخل  - 

إذا كان أقل من هذا الحد، فلا يتم اقتطاع  .، يتم اقتطاع الضريبةيدينار جزائر 30010.00من  أو يساويإذا كان الدخل أكبر 
 .الضريبة

  من قاعدة الاشتراك %2جزء من الأجر بنسبة  ميخُص: التعاضديةمنحة - .
، )سبيتقاعد ن(يتُيح للعامل إمكانية الخروج على التقاعد قبل الوصول إلى السن القانوني   %):RCM)3التقاعد التكميلي  -

 .عامًا كحد أقصى للتقاعد65عامًا كحد أدنى و 60أصبح الوصول إلى سن  .لكن هذا النظام لم يعد معتمدًا حاليًا
دج يقتطع شهرʮً من أجر الموظف، يمُنح إلى الأسرة أو المستفيدين بعد وفاة  150.00يقدم مبلغ مالي يقدر بـ :منحة الوفاة -

  . قد تنشأ عن الجنازة أو فقدان الدخلالعامل لتخفيف الأعباء المالية التي
  

II.  خدمات -خطوات تصميم نظام الأجور في مؤسسة سونلغاز  
في هذه المرحلة، يتم اتخاذ قرارات استراتيجية وعملية ēدف إلى ضمان التنفيذ المنظم :التمهيد لتصميم النظام  :الخطوة الأولى
   :ومن بين هذه القرارات. والعلمي للنظام

 .سة نظامًا رسميًا ومحدد المعالم لتقييم الوظائف، بحيث يستند إلى قواعد مكتوبة ومنظمة تقنيًا وفقًا لمعايير متعارف عليهااعتماد المؤس -
   .يمُكن تضمين وثيقة توضيحية في الملاحق لدعم هذا الإجراء

ل إدراج متطلبات مؤسسة ويتم ذلك من خلا. نهجممو تطوير نظام الأجور بما يتلاءم مع احتياجات المؤسسة بشكل تفصيلي  -
  .NOVA SIRHسونلغاز ضمن إطار نظام معلومات الموارد البشرية المعروف بـ 

تعتمد المؤسسة محل الدراسة على أسلوب التصنيف ʪلدرجات لتقييم الوظائف، حيث :اختيار طريقة تقييم الوظائف : لخطوة الثانيةا
الوظيفة ارتفع تصنيفها، مما يؤدي بدوره إلى رفع الدرجة التي تحظى đا  كلما ازدادت أهمية .يتم تصنيف الوظائف حسب أهميتها

 .الوظيفة
  :تشمل هذه الخطوة العناصر التالية: وضع ملامح خطة التقييم :الخطوة الثالثة

 تحديد الوظائف الأساسية المطلوب تقييمها -
   :لخطوات العملية للتنفيذ، وتشملاإعداد جدول زمني للتنفيذ، والذي يتضمن -
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 ء،  :تحديد الفروع التابعة لمؤسسة سونلغاز، والبالغ عددها سبعة فروعʪء، شركة نقل الغاز، شركة إنتاج الكهرʪشركة نقل الكهر
 شركة توزيع الكهرʪء، شركة الخدمات، الخدمات الاجتماعية، وشركة الهندسة

  لجزائرتشكيل لجان متخصصة من قبل مسؤول إدارة رأس المال البشري في المقر الرʪ يتم تعيين هذه اللجان  .ئيسي لمؤسسة سونلغاز
من قسم إدارة الموارد البشرية لتحديد الأجور  لكل فرع، وبما أن الفروع سبعة، يتم تشكيل سبع لجان، بحيث تختص كل لجنة ϥحد 

   .الفروع
 انتقال اللجان إلى الفروع المخصصة لها لإجراء عملية التقييم في شكل ورشات ميدانية. 
 بحوالي ستة أشهرت وايقُدر زمن تنفيذ هذه الخط. 

 من نخرطينويتم ذلك عبر تحديد التكاليف المرتبطة ϥجور العمل والمكافآت المقدمة للمتخصصين الم:تقدير تكلفة عملية التقييم - 
  .رإدارة الموارد البشرية في عملية تحديد الأجو 

في هذه المرحلة يتم التأكد من تنفيذ الخطة الموضوعة بما يضمن تحقيق الأهداف  :فالتصنيف والتقييم الفعلي للوظائ: الخطوة الرابعة
عقب  .يجري التنسيق بين مسؤول الموارد البشرية ومسؤول لجنة الورشة بشكل دوري لمعرفة وتيرة التقدم الذي تم إنجازه .المنشودة

اجتماع لجنة شركة خدمات ʭحية ورقلة مع لجنة  :ل المثالسبي ىالمتشاđة علذلك، يتم عقد اجتماعات بين مسؤولي لجان الفروع 
الأكثر  عناصرتقوم كل لجنة بعرض نتائج عملها، وبعدها يجري تحديد ال .(شركة خدمات ʭحية البليدة، ولجنة ʭحية وهران، وهكذا

   .جور ونحدد له ما يقابله من قيمة  حاسم ضمن نظام الأ وتكراراً واعتمادها بشكل رسمي 
   .لية التقييم والتصنيف تتم بترتيب الوظائف بناء على أهميتها النسبية داخل المؤسسة، وذلك لتصميم هيكل دفع عادل وفعّالعم -
  المصلحة  -مصلحة تسيير المخزون  -مصلحة المخزون  - :الدراسة كما يلي محلترتيب الوظائف ضمن المؤسسة

مصلحة الوقاية  -مصلحة الأمن الداخلي  -مصلحة الوسائل العامة  -ة والمحاسبة مصلحة المالي -مصلحة الموارد البشرية  -التجارية 
  .والبيئة 

 5تتمثل هذه الخطوة في إنشاء هيكل وظيفي يتضمن عدد الدرجات، والذي يبدأ من الدرجة :تحديد الدرجات  :الخطوة الخامسة
على  .لف في طبيعتها ولكنها تقع ضمن المستوى نفسهتتضمن كل درجة مجموعة من الوظائف التي تخت. .U6وينتهي عند الدرجة 

إطار : ، رغم اختلاف طبيعة وظيفته، مثل15سبيل المثال، قد يتم تعيين أي موظف جديد يحمل مؤهل ليسانس في الدرجة 
سيُصنفون ضمن  جميعهم. دراسات في الموارد البشرية، أو إطار دراسات في الوسائل العامة، أو إطار دراسات في المحاسبة والمالية

   .مع اختلاف اختصاصاēم الوظيفية 15الدرجة 
 في هذه الخطوة، يتم تحديد الأجر الابتدائي والنهائي لكل درجة وظيفية:تسعير الدرجات  :الخطوة السادسة

 يكون التوصيف الوظيفي غالبًا لعامل يومي :7إلى الدرجة  5من الدرجة  - .
 عون أمن: 8الى الدرجة  5من الدرجة  -
 سائق وزن خفيف : 10الى الدرجة 7من الدرجة  -
 سائق وزن ثقيل: 10الى  8من الدرجة  -
 مخزني: 10الى الدرجة8من الدرجة  -
 عمال تحكم: 14Aالى  11من الدرجة  -
 السامية تالإطارات والإطارا: 22الى الدرجة  15من الدرجة  -
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  الإطارات السامية أكابر :  U6الى الدرجة  U1من الدرجة  -
مع  .تشمل إدارة الأجور العمل على تطوير النظام ϵضافة درجات جديدة إذا لزم الأمر:إدارة نظام الأجور  :ابعةلخطوة السا

إلى جانب  .، يجب كذلك إضافة مناصب ملحقة đا بما يشمل الأجور والعلاوات والمنح ذات الصلةلها جديدة وظائفاستحداث 
  .فعاليته مرارية النظام و لضمان است رمشكلات تظهذلك، يتم التعامل مع أي 

  
III.  خدمات –الأجور في مؤسسة سونلغاز ى العوامل المؤثرة في تحديد مستو :  

ومؤسسة سونلغاز ليست  .يعد مستوى الأجور أحد العناصر الرئيسية التي تساهم في جذب العاملين وتحفيزهم داخل أي مؤسسة
Đ موعة من العوامل الاقتصادية والاجتماعية والتنظيمية التي تؤثر بشكل استثناءً من هذه القاعدة، حيث تخضع عملية تحديد الأجور

 : وعليه، فإن دراسة هذه العوامل تعتبر ضرورة أساسية، ومن أبرزها ما يلي .مباشر على قدرة المؤسسة على تقديم أجور مناسبة
اسات الأجور، حيث ترتبط ارتباطاً وثيقًا تعد المؤشرات الاقتصادية من أهم المحركات التي تؤثر على سي :العوامل الاقتصادية

  .ʪلتضخم، والنمو الاقتصادي، والاستقرار المالي
ففي ظل ارتفاع معدلات  .تخضع الأجور لتأثير معدل التضخم الذي يحدد بشكل مباشر القوة الشرائية للموظفين :مستوى المعيشة

 .المستوى المعيشي للعاملين التضخم، يصبح لزامًا تعديل الأجور بما يتناسب مع الحفاظ على
الأكثر إنتاجية يترجم  عاملفال .يرتبط مستوى أجور العاملين ϥدائهم الفعلي ومدى الجهد المبذول من قبل كل فرد: أداء الموظفين

  .جهوده إلى عائد مالي أعلى مقارنة بزملائه الأقل أداءً، مما يعكس Ϧثير الأداء الفردي على مستوʮت الأجور
تؤثر الخبرة المكتسبة على مدى تقدم الموظف في السلم الوظيفي والأجور، حيث ترتبط سنوات العمل ʪلترقيات التي :المهنيةالخبرة 

  .تزيد من القيمة الإجمالية لراتب الموظف مع مرور الوقت
درجة علمية تتوافق مع درجة يلعب المستوى الأكاديمي دوراً محورʮً في تحديد الأجر الأساسي لكل عامل، فكل :المؤهلات العلمية

يتناسب المؤهل العلمي طردʮً مع مستوى الأجر؛ إذ أن حاملي المؤهلات العليا يتمتعون  .محددة أجريهوظيفية معينة تقُابلها حزمة 
   .ϥجور أعلى مقارنة بذوي الدرجات الأدنى

ا في تحديد مستوʮت الأجور، حيث تتمتع المؤسسة عادة تشكل القدرة المالية لمؤسسة سونلغاز عاملاً حاسمً :القدرة المالية للمؤسسة
   .بنظام مالي يمكنها من دفع رواتب موظفيها

. هناك Ϧثير خارجي يتمثل في دور النقاʪت العمالية التي تسهم في التأثير على سياسات التعويضات ʪلمؤسسة :النقاʪت العمالية
مما قد يؤثر على مستوى الأجور بشكل دوري لتحقيق ،عن حقوق العاملين  تعمل النقاʪت على تحسين شروط العمل والدفاع ثحي

 .العدالة والإنصاف لجميع الأطراف 
IV. الكتلة الأجرية في مؤسسة سونلغاز:  

تشمل  .تشير الكتلة الأجرية إلى إجمالي المبالغ التي تصرفها مؤسسة سونلغاز على رواتب وتعويضات موظفيها خلال فترة زمنية محددة
لكتلة كلاً من الرواتب الأساسية والعلاوات المختلفة مثل علاوة الأداء الفردي، تعويض المنطقة، منحة النقل، تعويض هذه ا

وقد تم توزيع الكتلة الأجرية للمؤسسة محل الدراسة  . المسؤولية، وغيرها من الامتيازات المالية المرتبطة بمراكز العمل ومستوʮت المسؤولية
  :كما يلي

 .دج  16514389.8) :اطار 66(صافي المستحق الدفع للإطارات الراتب ال -
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 .دج  9787246.78):عامل 55(الراتب الصافي المستحق الدفع لعمال التحكم  -
 .دج  32106171.33):عامل250(الراتب الصافي المستحق الدفع لعمال التنفيذ -

  دج  58407807.91):371(الكتلة الأجرية المستحقة الدفع لعمال مؤسسة سونلغاز.  
أن المؤسسة تقدم هيكل دفع مُنظم يراعي الفروق الوظيفية بين الإطارات وإجمالي مستحق الدفع يتضح من توزع الكتلة الأجرية 

وʪلتالي فإن طبيعة العمل ومستوى الأداء والخبرة المكتسبة تلعب دوراً جوهرʮً في تشكيل هذه المنظومة . وعمّال التحكم والتنفيذ
 . 2025و هذا وفقا لإحصائيات شهر أفريل.الأجرية

V. مؤسسة سونلغاز فيالمسؤولة عن تحديد الأجور  الجهات:  
  . حيث يتولى هذا الأخير عملية تحديد الأجور ،الرأس مال البشريمدير  في لثمتت

لعام للشركة الجزائرية ʪلإضافة إلى ذلك، تتم مراجعة وزʮدة الأجور من خلال عملية تفاوض متبادلة تجرى بين الرئيس المدير ا
العام للاتحادية الوطنية لعمال الصناعات الكهرʪئية والغازية، التي تمثل جزءًا من الاتحاد العام للعمال  مينللكهرʪء والغاز، والأ

  الجزائريين

  عينة الدراسة : ʬلثا 

خدمات ʭحية ورقلة من _بمؤسسة سونلغاز أجريت الدراسة الحالية على عينة عشوائية من مجتمع الدراسة وهم الأفراد العاملين
صالحة  70استبانة وتم استرجاع منها  80تم توزيع  دوق، درجاēمالتحكم بمختلف  وأعوان،رؤساء المصالح ، أقسامرؤساء ، إطارات
  والجدول التالي يوضح توزيع الاستبياʭت، % 87,5بنسبة استرداد  أيا ،الاحصائية ةللمعالج

  .ئيات الاستبياʭت الموزعة والصالحةإحصا: 01الجدول رقم 

  الاستبياʭت الصالحة  الاستبياʭت الملغاة  الاستبياʭت المسترجعة  الاستبياʭت الموزعة  البيان
  70  0  70  80  العدد

 %87,5 %0 %87,5 %100  النسبة المئوية
  أعداد لطالبة بناءا على الاستبياʭت المعدة نم :المصدر

  متغيرات الدراسة: رابعا
  :ن خلال موضوع البحث قمنا بتحديد المتغير التابع والمتغير المستقل حيث يمكن توضيحهما في لجدول التالي م

  .يوضح متغيرات الدراسة: 02الجدول رقم
  المتغيرات

  الولاء التنظيمي  المتغير التابع
  نظام الأجور  المتغير المستقل

  .من إعداد الطالبة: المصدر
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  راسة و مصادر جمع البياʭتمنهج الد: الفرع الثاني

  .  منهج الدراسة: أولا 

الدراسة والإجابة عن الإشكالية المطروحة ونظرا لطبيعة موضوع هذه الدراسة قمنا ʪستخدام المنهج الوصفي التحليلي  فتحقيق أهدامن اجل 
لدراسة  بالأسلوب الأنسلأنه يعتبر ، راض الدراسةعاوهو ما يتلاءم مع ، لتوضيح دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين

حيث يعمل على ، و يعرف هذا المنهج ϥنه يعطي وصف و تفسير علمي منظم للظاهرة المدروسة و يجسد الواقع كما هو. المواضيع الادارية
إما على صعيد دراسة . عالية توفير فرص للحصول على اكبر حصيلة من المعلومات مما يسهل الوصول الى نتائج واضحة وذات مصداقية

وبعدها ، خدمات ʭحية ورقلة_زالحالة فقد اعتمدʭ على تصميم استبيان خاص đذه الدراسة و توجيهه الى مجتمع الدراسة للمؤسسة سونلغا
المناسبة لإثبات  ةالتحليليوهذا ʪستخدام الطرق الاحصائية ، قمنا بتحليل كافة البياʭت اĐمعة من الاستبياʭت الموزعة على عينات الدراسة

ʪلمؤسسة محل الدراسة الى  االتي أجريناهنتائج هذه الدراسة على ضوء المقابلة  لثم حولنا تفسير وتحلي، صحة او عدم صحة فرضيات الدراسة
  . جانب نتائج  الدراسات السابقة 

  
  مصادر جمع البياʭت: ʬنيا

  : صدرين أساسين هما لجمع البياʭت الخاصة بدراسة م الاعتماد على م
المذكرات والبحوث ، تالمطبوعا،المتمثلة في المقالات والأطروحات  ةالمصادر الثانويالجانب المفاهيمي اعتمدʭ على  ءلإثرا: المصادر الثانوية

 . التي تنوعت بين العربية والأجنبية
وكذلك تم الاعتماد على أسلوب المقابلة ، للدراسة ةكأداة أساسييان  لمعالجة الجانب التطبيقي للدراسة ثم اللجوء الى الاستب: المصادر الأولية

 .في المؤسسة محل الدراسة
  أدوات الدراسة : المطلب الثاني

تمكن  والتي، تتطلب عملية الانجاز البحوث والدراسات توفر مجموعة من الأدوات البحثية والوسائل المناسبة التي تستخدم لجمع المعلومات
، ولان ادراة جمع البياʭت متعددة ومتنوعة، يستطيع من خلالها معرفة واقع او ميدان الدراسة ثحي، ول الى البياʭت الأزمةالباحث من الوص

طبيعة الموضوع الخاضع لدراسة وخصوصيته تفرض انتقاء الأدوات المناسبة على جمع البياʭت والأساليب الاحصائية لتحليل تلك  نفا
  . البياʭت

  جمع البياʭتأدوات : الفرع الأول

يمثل الاستبيان مجموعة الأسئلة تم تصميمها بناءا على الدراسات السابقة المماثلة لموضوع دور نظام الأجور في تعزيز الولاء :الاستبيان : أولا
  .خصص الاستبيان لمعرفة مدى وعي المستجوبين لمفهوم نظام الأجور والولاء التنظيمي  ثحي، التنظيمي لدى العاملين

  ).مستوى الأجر، الخبرة المهنية،المسمى الوظيفي ، المؤهل العلمي ، الفئة العمرية، الجنس(يتعلق المعلومات العامة مثل: الجزء الأول

  . عبارة14يتعلق ʪلأبعاد الخاصة بنظام الأجور ويحتوي على : الجزء الثاني

  .عبارة16ى يتعلق ʪلأبعاد الخاصة ʪلولاء التنظيمي ويحتوي عل:الجزء الثالث
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  :المقابلة :ʬنيا 

ودعم النتائج المحصل عليها من طرف الاستبيان وكذلك توضيحها نظرا  دولتأكي، تعتبر المقابلة من أهم وسائل جمع البياʭت
لاختلاف وجهات النظر استعنا ʪلمقابلة الشخصية بتحضير أسئلة متنوعة تشمل متغيرات البحث ومحاور الاستبيان وبشكل مفصل 

  .يق وتقسيمها على عدة مقابلات وفي أوقات مختلفة مع السيد مسؤول مصلحة الموارد البشرية ودق

  :وʬئق المؤسسة :ʬلثا 

كما اعتمدʭ في دراستنا على تجميع وتحليل المعطيات ، لقد تم الاطلاع على مجموعة من الوʬئق الداخلية المعمول đا في المؤسسة
ى المؤسسة وذلك من أجل الاستفادة منها واستخدامها في النسب والرسومات البيانية لأجل ان يكون الواردة في الوʬئق المتوفرة لد

  .التحليل أكثر دلالة

  الأدوات الاحصائية :الفرع الثاني 

والاستعانة Excel2010من أجل تحليل البياʭت التي تم جمعها من خلال قوائم الاستبيان تمت عملية تفريغ البياʭت في برʭمج
تم الاعتماد على مجموعة من الأساليب الاحصائية  ثحي، للمعالجة20إصدار   ʪSPSSلبرʭمج الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

  :وذلك على النحو التالي 

  .معامل إلفا كرونباخ -

  .المتوسط الحسابي والانحراف المعياري-

  .معامل الارتباط يرسون-

  .الانحدار الخطي المتعدد التدريجي-

  )ANOVA  T-test(التباين الاحادي والثنائي تحليل-

حيث تم  إعطاء رقم لكل درجة من مقياس من أجل تسهيل ، لتقييم إجاʪت العاملين" ليكارت الخماسي " كما تم استخدام مقياس
  :عملية معالجتها كالآتي

 ؛1معارض بشدة 

 ؛2معارض 

 ؛3نوعا ما 

 ؛4موافق 

 ؛5موافق  بشدة 
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  :كما يلي " ليكارت الخماسي"يقسم المقياس   وحسب الدراسات السابقة

  جةيوضح رقم موافق لكل در: 03الجدول رقم 

  

  صدق وثبات الاستبيان:الفرع الثالث 

لك تحكيم الاستبيان من خلال محكمين لقد تم إجراء عدد من الإجراءات على الاستبيان للتأكد من صحته وثباته مستخدما في ذ
  .للاختبارات اللازمة للتحقيق من الصدق والثبات  ةʪلإضاف، متخصصين في هذا الموضوع

على توجيهاēا وكذلك أساتذة  فالمشرفة للتعر لغرض معرفة مدى وضوح أسئلة الاستبيان فقد تم عرضها على الأستاذة :  صدق المحكمين

  ).ملاحق(،بعد ذلك تم صياغة العبارات بشكل ملائم وأكثر وضوحا وبساطة لتظهر في شكلها النهائي و ، متخصصين في هذا اĐال

سيوضح ما إذا كانت الاستبياʭت الموزعة ستعطي  ثبحي، يعبر عن مدى استقرار وثبات أداة الدراسة المتمثلة في الاستبيان:ثبات الاستبيان 
ألفا كرونباخ "الاعتماد في ذلك على معامل الثبات  وتم، أفراد العينة وفي نفس الظروف نفس النتائج إذا تم توزيعها مجددا على نفس

  :هو موضح في الجدول الموالي  اكم، لأنه يعد أحد أهم طرق قياس الثبات،SPSSببرʭمج  ةʪلاستعان«

  نتائج اختبار ألفا كرونباخ: 04الجدول رقم  

  .20اصدار SPSSالطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج  دمن إعدا: المصدر

معارض   
  بشدة

موافق   موافق  نوعا ما  معا ض
  بشدة

  5  4  3  2  1  الدرجة

  قيمة ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  المتغيرات

  0.871  فقرة 14  ظام الأجورن

  0.918  فقرة 16  الولاء التنظيمي

  0.940  فقرة 30  الإجمالي
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تع بثبات داخلي وهي قيمة مرتفعة ومنه نظام الأجور يتم % 87.1نلاحظ في الجدول أعلاه أن قيمة ألفا كرونباخ لمحور نظام الأجور بلغت 
وهي قيمة مرتفعة أكثر ومنه الولاء التنظيمي يتمتع بثبات  % 91.8بينما محور الولاء التنظيمي بلغت قيمة ألفا كرونباخ ،جيد جدا وموثوق 

هناك استقرار وهذا يعني أن ، هي قيمة مرتفعة جدا لثبات  الاتساق الداخلي % 94أما قيمة ألفا كرونباخ الإجمالية البالغة .داخلي ممتاز 
  . بدرجة عالية في نتائج الاستبيان وعدم تغيرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعه على أفراد العينة عدة مرات 

  عرض و مناقشة نتائج الدراسة الميدانية:المبحث الثاني 

فية ومتغير نظام الأجور ʪلإضافة الى متغير سوف يتم عرض نتائج متغيرات الدراسة والمتمثلة في كل من المتغيرات الديمغرا ثهذا المبحفي 
  .مع مناقشة النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة ،الولاء التنظيمي 

  عرض نتائج الدراسة الميدانية : المطلب الأول 

إجاēʪم على عبارات  يشتمل هذا المطلب على عرض كل ما جاء في الاستبياʭت الموزعة على أفراد العينة بداية من البياʭت الوصفية الى
سيتضمن ذلك التعليق على كل ما ،الى عرض نتائج دراسة مجموعة من الارتباطات  ةإضاف، محوري الدراسة نظام الأجور والولاء التنظيمي

  .توصلنا إليه

  الديمغرافيةالدراسة الإحصائية للبياʭت :الفرع الأول 

  :حسب ما يوضحه الجدول أدʭه )ذكور إʭث(المبحوثين حسب الجنس  عتوزي: الجنس:أولا 

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس: 05الجدول رقم 

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس

 %27.1  19  أنثى

 %72.9  51  ذكور

 %100  70  اĐموع

  20اصدارSPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج :المصدر 

هذا يعني أن أغلبية أفراد العينة ،% 27.1بينما بلغت نسبة الإʭث ، % 72.9لذكور قد بلغت يلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة ا
وربما يعزى هذا لطبيعة التخصصات ، وهذا ما يعكس الواقع الفعلي للقطاع حيث أن أغلب الإداريين في القطاع هم من الذكور، ذكور
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 رفعنص، قطاع الكهرʪء والغاز بعيد نوعا ما عن الاهتمامات النسوية
  :و يكون تمثيل البياني الدائري لتوزيع أفراد العينة حسب الجنس كما يلي 

  .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس

  

SPSS  و  20إصدارExcel  

  عينة الدراسة حسب الفئة العمرية

  النسبة المئوية

20.0% 

32.9% 

28.6% 

18.6% 

100% 

SPSS  20إصدار  

تتراوح أعمارهم من  % 28.6ةونسب، سنة 40
هذا ينسجم مع الواقع  لولع، سنة 50_30منالمبحوثين تتراوح أعمارهم بين 
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قطاع الكهرʪء والغاز بعيد نوعا ما عن الاهتمامات النسويةكون هذا النوع من التخصصات في ،
و يكون تمثيل البياني الدائري لتوزيع أفراد العينة حسب الجنس كما يلي .الذكور هو المطلوب لمثل هذه المهن 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس: 01الشكل رقم

 SPSSنتائج برʭمج من إعداد الطالبة ʪلاعتماد على : المصدر

  :توزيع المبحوثين حسب ما يوضحه الجدول أدʭه 

عينة الدراسة حسب الفئة العمرية دتوزيع أفرا: 06الجدول الرقم 

  التكرار  الفئة العمرية

  14  سنة30إلى أقل من

  23  سنة40إلى أقل من

  20  سنة50إلى أقل من

  13  سنة فأكبر

  70  

 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

40الى أقل من  30تراوح أعمارهم من  % 32.9نسبة  نأعلاه أ
منالمبحوثين تتراوح أعمارهم بين  % 61.5وهذا يعني أن أكثر من 

72.9 ;ذكر

0 ;0 ;  27.1؛  أنثى

:ثانيالفصل ال

  

،المطلوبة في بعض المؤسسات 
الذكور هو المطلوب لمثل هذه المهن 

المصدر

توزيع المبحوثين حسب ما يوضحه الجدول أدʭه :السن :ʬنيا 

الفئة العمرية

إلى أقل من 20من

إلى أقل من 30من

إلى أقل من 40من

سنة فأكبر 50

  اĐموع

أعلاه أيلاحظ من خلال الجدول 
وهذا يعني أن أكثر من ، سنة 50ن الى أقل م 40
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تبلغ نسبة المبحوثين الذين تتراوح أعمارهم من  ابينم
فقط وهذه نسبة طبيعية كون الفرد الموظف حديثا لابد أن يمر على مراحل ودرجات وظيفية حتى 

فقط  % 18.6سنة فما فوق  50المقابل تبلغ نسبة المبحوثين الذين تتراوح أعمارهم من 
  :مدة البيانية لتوزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية كما يلي 

  .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفئة العمرية 

  

SPSS   20اصدار  

  :وضحه الجدول أدʭه 

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي

  النسبة المئوية

74.3% 

12.9% 

12.9% 

100 % 

SPSS  20إصدار  

20من منأقلالى 30 
سنة

30من من

20
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بينم، إذ أن الجزء الأكبر من الموارد البشرية المؤسسات عادة ما يكون ضمن هذه الفئة العمرية
فقط وهذه نسبة طبيعية كون الفرد الموظف حديثا لابد أن يمر على مراحل ودرجات وظيفية حتى  % 20.0

المقابل تبلغ نسبة المبحوثين الذين تتراوح أعمارهم من  وفي، يتقلد منصبه كرئيس قسم أو رئيس مصلحة
مدة البيانية لتوزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية كما يلي ويكون تمثيل الأع.

  

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفئة العمرية : 02الشكل رقم 

 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

وضحه الجدول أدʭه توزيع المبحوثين حسب المسمى الوظيفي حسب ما ي

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي:  07الجدول رقم

  التكرار  المسمى الوظيفي

  52  عامل

  9  رئيس قسم

  9  رئيس مصلحة

  70  اĐموع

 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

مناقلالى 40 
سنة

اقلالى 40من
50من سنة

50 فاكبرسنة

32.9 28.6
18.6

الفئة العمرية 

:ثانيالفصل ال

  

إذ أن الجزء الأكبر من الموارد البشرية المؤسسات عادة ما يكون ضمن هذه الفئة العمرية
20.0نة س 30الى أقل من  20

يتقلد منصبه كرئيس قسم أو رئيس مصلحة
.نظرا لقرđم من سن التقاعد 

توزيع المبحوثين حسب المسمى الوظيفي حسب ما ي :المسمى الوظيفي: ʬلثا

المسمى الوظيفي

عامل

رئيس قسم

رئيس مصلحة

اĐموع
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، مقارنة بنسبة رؤساء الأقسام والمصالح التي بحوثين 
يعُزى هذا التفاوت إلى الطبيعة الهيكلية للمؤسسة، حيث يندرج كل رئيس قسم أو مصلحة ضمن نظام هرمي يحتوي على 

هذا التنظيم يعكس الهيكل الهرمي للمؤسسة، حيث تقع رؤساء الأقسام والمصالح في القمة، 
التمثيل البياني  نويكو . والمصالحبينما يشكل العمال التنفيذيون قاعدة هذا الهرم، مما يفسر ارتفاع نسبة العمال مقارنة بنسبة رؤساء الأقسام 

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي

  

SPSS   و  20إصدارExcel 

  :ʭه توزيع المبحوثين حسب المؤهل العلمي  حسب ما يوضحه الجدول أد

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي

  النسبة المئوية

44.3  % 

14.3%  

32.9%  

7.1%  

1.4%  

قسمرئيس
13%

مصلحةرئيس
13%
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بحوثين من إجمالي الم %74.3يتبين أن العمال يمثلون نسبة  ،ن خلال الجدول الموضح أعلاه 
يعُزى هذا التفاوت إلى الطبيعة الهيكلية للمؤسسة، حيث يندرج كل رئيس قسم أو مصلحة ضمن نظام هرمي يحتوي على 

هذا التنظيم يعكس الهيكل الهرمي للمؤسسة، حيث تقع رؤساء الأقسام والمصالح في القمة،  .ال الذين يعملون تحت إشرافه
بينما يشكل العمال التنفيذيون قاعدة هذا الهرم، مما يفسر ارتفاع نسبة العمال مقارنة بنسبة رؤساء الأقسام 

  :أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي كما يلي 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي:03الشكل رقم 

 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

توزيع المبحوثين حسب المؤهل العلمي  حسب ما يوضحه الجدول أد

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي: 08الجدول رقم

  التكرار  المؤهل العلمي

  ʬ  31نوي فأقل

  10  

  23  تقني سامي

  5  ليسانس

  1  

عامل
74%

رئيس 0%
الوظيفيالمسمى

:ثانيالفصل ال

  

ن خلال الجدول الموضح أعلاه م
يعُزى هذا التفاوت إلى الطبيعة الهيكلية للمؤسسة، حيث يندرج كل رئيس قسم أو مصلحة ضمن نظام هرمي يحتوي على .  %12.9بلغت 

ال الذين يعملون تحت إشرافهمجموعة من العم
بينما يشكل العمال التنفيذيون قاعدة هذا الهرم، مما يفسر ارتفاع نسبة العمال مقارنة بنسبة رؤساء الأقسام 

أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي كما يلي  الدائري لتوزيع

المصدر

توزيع المبحوثين حسب المؤهل العلمي  حسب ما يوضحه الجدول أد: المؤهل العلمي:رابعا 

المؤهل العلمي

ʬنوي فأقل

  جامعي

تقني سامي

ليسانس

  ماستر
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100%  

SPSS   20إصدار  

 في لسبباد و يع.وهي النسبة الأكبر  ،أقلف يتمتعون بمستوى تعليمي ʬنوي 
في  كوذل ،وفقا لاحتياجاēا عمال التنفيذيين فقط

 الحاصلين دبلغ عدالمقابل  فيو  .ʬنوي فأقلالعلمي 
 وماسترليسانس  تيحملة شهادما أ.هم شهادة جامعية

تشير  نتائجلا هذه .ي ،%22.8نسبة حملة الشهادات الجامعية إلى 
ن كل وظيفة عليا إ حيث الوظائفبقية مقارنةً بليست ʪلعدد الكبير 
 غالبيةها مدتعالمؤهلات التي تتوزيع ة على بنيوظيف الم

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي

  
SPSS   و  20إصدارExcel 

  :ية حسب ما يوضحه الجدول أدʭه

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية

  النسبة المئوية

47.1% 

32.9%  

11.4% 

فاقلثانوي جامعي

44.3
14
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  70  

 SPSSج من إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭم: المصدر

 يتمتعون بمستوى تعليمي ʬنوي بحوثينمن الم% 44.3أن  ردةلوا
عمال التنفيذيين فقطلصة لصخلمناصب االممجموعة من بفتح  ةة الأخير فتر لافي المؤسسة 
العلمي  لالمؤه ذويين ملاالعارتفاع نسبة إلى  ىالتوجه أدا هذ.لهااعم

هم شهادة جامعيةمن %14.3حين يحمل  في، %32.9بحوثين شهادة تقني سامي بين الم
حملة الشهادات الجامعية إلى  يصل إجماليل،ليعلى التوا %1.4و% 7.1
ليست ʪلعدد الكبير ن المؤسسة ضميا عللاكاديمية الألمؤهلات اات 

وظيف المسياسة الت وضحمما ي أقل، مستوى تاذتتفرع منها مجموعة من الوظائف 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي:04الشكل رقم 

 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

ية حسب ما يوضحه الجدول أدʭهتوزيع المبحوثين حسب الخبرة المهن:  الخبرة المهنية

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية: 09الجدول رقم

  التكرار  الخبرة المهنية

  33  سنوات10

  23  سنة 20الى 

  8  سنة 30الى 

جامعي ساميتقني ليسانس ماستر

14.3
32.9

7.1 1.4

المؤهل العلمي

:ثانيالفصل ال

  

  اĐموع

لوات اʭابيلامن  بينيت
المؤسسة قيام  ك إلىلذ

عمأنطاق ةوسعإطار ت
شهادة تقني سامي بين المعلى 

7.1نسبتهم  فتشكل
ات ذإلى أن الوظائف 

تتفرع منها مجموعة من الوظائف 
  .القطاعمؤسسات 

المصدر

الخبرة المهنية:خامسا 

الخبرة المهنية

10الى 5من 

الى  10من 

الى  20من 



 خدمات ʭحية ورقلة _ؤسسة سونلغاز 

8.6%  

100%  

  20إصدار   SPSSإعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج 

سنوات، وهي نسبة متوقعة ترتبط  10و 5من المبحوثين يتمتعون بخبرة مهنية تتراوح بين 
 عمليات توظيف، ، حيث شهدت هذه الفترة أكبر

ممن تتراوح  %32.9تلي هذه الفئة نسبة . 
أما النسبة  .%11.4سنة حوالي  30و 20سنة، بينما بلغت نسبة المبحوثين الذين تتراوح خبرēم بين 

ويكون تمثيل الأعمدة البيانية لتوزيع أفراد العينة 

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية

  

SPSS   و  20إصدارExcel  

  :المبحوثين حسب مستوى الأجر حسب ما يوضحه الجدول أدʭه

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مستوى الأجر

  النسبة المئوية

38.6 % 

38.6%  

14.3%  

8.6%  

100%  

سنوات10الى5من

47.1
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  6  سنة 30

  70  اĐموع

إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج  من: المصدر

من المبحوثين يتمتعون بخبرة مهنية تتراوح بين % 47.1يتضح من الجدول أعلاه أن 
، حيث شهدت هذه الفترة أكبر2019إلى  2014بسياسة التوظيف التي انتهجتها المؤسسة خلال الفترة من 

. سنوات 10و 5مما أسهم في ارتفاع نسبة الأفراد الذين تراوحت خبرēم المهنية بين 
سنة، بينما بلغت نسبة المبحوثين الذين تتراوح خبرēم بين  20و 10

ويكون تمثيل الأعمدة البيانية لتوزيع أفراد العينة .سنة 30، فتعود إلى المبحوثين الذين تزيد خبرēم المهنية عن 
  :حسب لخبرة المهنية كما يلي 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية:05الشكل رقم 

 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

المبحوثين حسب مستوى الأجر حسب ما يوضحه الجدول أدʭه عتوزي: مستوى الأجر

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مستوى الأجر: 10الجدول رقم 

  التكرار  مستوى الأجر

  27  دج50000

  27  دج70000

  10  دج90000

  6  دج90000

  70  

سنة20الى10من سنة30الى20من منأكثر سنة 30

32.9
11.4 8.6

الخبرة المهنية

:ثانيالفصل ال

  

30أكثر من 

اĐموع

يتضح من الجدول أعلاه أن 
بسياسة التوظيف التي انتهجتها المؤسسة خلال الفترة من 

مما أسهم في ارتفاع نسبة الأفراد الذين تراوحت خبرēم المهنية بين 
10خبرēم المهنية بين 

، فتعود إلى المبحوثين الذين تزيد خبرēم المهنية عن %8.6الأقل، وهي 
حسب لخبرة المهنية كما يلي 

المصدر

مستوى الأجر:سادسا 

مستوى الأجر

50000و30000بين 

70000و50000بين 

0000و70000بين 

90000أكثر من  

  اĐموع
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 20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج 

، وكذلك يئر از ج ينارد 50000إلى  30000
لفئتان ان ʫاه كلا تشيصائحإ.الفئتين ينفي هات 

ومن .ن غالبية القوى العاملة في مؤسسة سونلغاز تقع ضمن هذه الفئة المتوسطة من الأجور
قاعدة  بهيكل تنظيمي واسع  وجودهذا  عكسقد ي

تتراوح أجورهم الذين من المبحوثين  14.3%
 كزحيث تتر الهيكل التنظيمي  ةذرو  يائر ز ج ينارد 90

  :ويكون تمثيل الأعمدة البيانية لتوزيع أفراد العينة حسب مستوى الأجر كما يلي 

  توزيع أفراد عينة دراسة حسب مستوى الأجر

  

SPSS   و  20إصدارExcel 

ودرجة الموافقة ،حيث أنه لاختبار فرضيات الدراسة تم استخدام اختبار المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة الأهمية النسبية للعبارات 

وبعد ،"يبدي المبحوثين اتجاها إيجابيا عاليا نحو دور نظام الأجور في مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة 
  :لنا على النتائج التالية

يظهر الجدول الموالي نتائج إجاʪت المبحوثين المتعلقة ببعد الرضى عن الأجور والمزاʮ في مؤسسة 

0

10

20

30

40

50000و30000بين
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من إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

30000بين  ا تتراوحأجور من المبحوثين يتقاضون  %38.6أن
 حاضو ز يتركو ثنائي القمة ائري، مما يشير إلى توزيع دينار جز  

ن غالبية القوى العاملة في مؤسسة سونلغاز تقع ضمن هذه الفئة المتوسطة من الأجورأ ىعلدل يا ،مممن إجمالي المبحوثين
قد ي،و %38.6دبدقة عنان تفئتين الأوليين متساوين نسبتي المبحوثين في ال

14.3 بةنس لكشتبل،اقالمفي  .الذين يحصلون على أجور متشاđة
90000تزيد أجورهم على ممن  %8.6ونسبة  زائري،ج ينار

ويكون تمثيل الأعمدة البيانية لتوزيع أفراد العينة حسب مستوى الأجر كما يلي 

توزيع أفراد عينة دراسة حسب مستوى الأجر: 06الشكل رقم 

 SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

  نتائج  اختبار الفرضيتين الأولى والثانية للدراسة

حيث أنه لاختبار فرضيات الدراسة تم استخدام اختبار المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة الأهمية النسبية للعبارات 
  .لاختبارات الاحصائية الملائمة وغيرها من ا

  نتائج اختبار الفرضية الأولى

يبدي المبحوثين اتجاها إيجابيا عاليا نحو دور نظام الأجور في مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة :"نصت الفرضية الأولى للدراسة على أن 
لنا على النتائج التاليةتحص،الدراسة الإحصائية لمتوسط إجاʪت المبحوثين حول نظام الأجور 

ʮفي مؤسسة :  الرضى عن الأجور والمزا ʮت المبحوثين المتعلقة ببعد الرضى عن الأجور والمزاʪيظهر الجدول الموالي نتائج إجا
 :كالتالي   يوه، خدمات ʭحية ورقلة

بين
70000و50000

90000و70000بين منأكثر 90000

مستوى الأجر

:ثانيالفصل ال

  

أنمن الجدول أعلاه  ضحتي
 70000إلى  50000بين
من إجمالي المبحوثين %77.2معا

ن نسبتي المبحوثين في الأالمثير للاهتمام 
الذين يحصلون على أجور متشاđةكبيرة من المبحوثين 

ينارد 90000إلى 70000بين
ويكون تمثيل الأعمدة البيانية لتوزيع أفراد العينة حسب مستوى الأجر كما يلي ،المناصب العلياو رات أالإطا

المصدر

نتائج  اختبار الفرضيتين الأولى والثانية للدراسة: الفرع الثاني 

حيث أنه لاختبار فرضيات الدراسة تم استخدام اختبار المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة الأهمية النسبية للعبارات 
وغيرها من ا،عليها من طرف أفراد العينة 

نتائج اختبار الفرضية الأولى :أولا 

نصت الفرضية الأولى للدراسة على أن 
الدراسة الإحصائية لمتوسط إجاʪت المبحوثين حول نظام الأجور 

الرضى عن الأجور والمزاʮ: البعد الأول 
خدمات ʭحية ورقلة_سونلغاز
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  .اʪت المبحوثين حول بعد الرضى عن الأجور والمزاʮ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإج:11الجدول رقم 

المتوسط   الفقرة 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

مستوى   الترتيب
  الموافقة

هناك رضى عن مستوى راتبك الحالي مقارنة بمسؤولياتك  
  ومهارتك

  متوسطة  4  0.982  3.18

  متوسطة  3  0.983  3.40  نظام الأجور في المؤسسة عادل مقارنة ʪلشركات المنافسة    

يوفر نظام الأجور بيئة مالية مستقرة تشجع الموظف على 
  البقاء 

  مرتفعة  2  0.956  3.57

في الراتب كافية لمواكبة ) سنوات الخبرة(تعتبر الزʮدات السنوية
  التضخم 

  مرتفعة  1  0.725  3.62

  متوسطة  5  1.062  3.12  أجرك  يتناسب مع مستواك العلمي 

  متوسطة  6  1.067  3.07  جر بنفس المهام في مؤسسة أخرى هناك تطابق في الأ 

  متوسطة    0.962  3.32  عن الأجور والمزاʮ ىالرض: البعد الأول

  20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

ʮء والغاز بورقلة بلغ يظهر من خلال الجدول السابق ان المتوسط العام لفقرات بعد الرضى عن الأجور والمزاʪنحراف 3.32بقطاع الكهرʪ
المرتبة الاولى بمتوسط )في الراتب كافية لمواكبة التضخم) سنوات الخبرة(تعتبر الزʮدات السنوية(4وقد احتلت الفقرة رقم ،0.962معياري قدره 
ور بيئة مالية مستقرة تشجع الموظف على يوفر نظام الأج(3بينما احتلت الفقرة رقم ،0.725وانحراف معياري بلغ  3.62حسابي قدره 

نظام الأجور في المؤسسة عادل (2في حين احتلت الفقرة رقم ،0.956وانحراف معياري قدره  3.57المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بلغ )البقاء
هناك رضى (1احتلت الفقرة رقم كما ،0.983وانحراف معياري بلغ  3.40المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره )مقارنة ʪلشركات المنافسة 

بينما ،0.982وانحراف معياري بلغ  3.18المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره )عن مستوى راتبك الحالي مقارنة بمسؤولياتك ومهارتك
كما ،1.062وانحراف معياري بلغ  3.12المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدره )أجرك  يتناسب مع مستواك العلمي(5احتلت الفقرة رقم 
وانحراف معياري بلغ  3.07المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدره )هناك تطابق في الأجر بنفس المهام في مؤسسة أخرى(6احتلت الفقرة رقم 

العام لفقرات هذا البُعد أظهر درجة متوسطة، مما يشير إلى غياب توافق كبير بين إجاʪت كم يظهر الجدول ان المتوسط لحسابي .1.067
بناءً على ذلك، يمكن الاستنتاج أن المزاʮ المقدمة لا تتناسب مع حجم  .وثين حول الرضا عن الأجور والمزاʮ المذكورة في الجدول أعلاهالمبح

  المؤسسة، مما يترتب عليه عدم رضا العمال عن هذه المزاʮ التي لا تلبي تطلعاēم مثل طريف الكهرʪء، سلفة البناء، وغيرها
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خدمات _يظهر الجدول الموالي نتائج إجاʪت المبحوثين المتعلقة ببعد العدالة والشفافية في مؤسسة سونلغاز: العدالة والشفافية: البعد الثاني 
 :كالتالي   يوه، ʭحية ورقلة

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجاʪت المبحوثين حول بعد العدالة والشفافية:12الجدول رقم 

ط المتوس  الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

مستوى   الترتيب
  الموافقة

  متوسطة  5  1.112  3.25  هناك فهم واضح لكيفية تحديد الراتب  

  متوسطة  4  1.114  3.34  تدري ʪلمعايير التي يتم بناء عليها تحديد الأجور داخل المؤسسة

يشعر الموظفون ʪلتقدير عند مكافآēم بنظام أجور شفاف وعادل 
  سسةفي المؤ 

  مرتفعة  2  1.163  3.51

  مرتفعة  3  1.059  3.51  يعكس نظام الأجور العادل التقدير العاطفي للموظف تجاه المؤسسة

يعكس نظام الأجور الشفاف قيم المؤسسة ويعزز الانتماء في 
  المؤسسة

  مرتفعة  1  0.953  3.70

  مرتفعة    1.080  3.46  والشفافية ةالعدال: البعد الثاني

  20 إصدار  SPSSد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج من إعدا: المصدر

ʪنحراف معياري قدره 3.46يظهر من خلال الجدول اعلاه ان المتوسط العام لفقرات بعد العدالة والشفافية بقطاع الكهرʪء والغاز بورقلة بلغ
المرتبة الاولى بمتوسط حسابي قدره )ماء في المؤسسةيعكس نظام الأجور الشفاف قيم المؤسسة ويعزز الانت(5وقد احتلت الفقرة رقم. 1.080
يشعر الموظفون ʪلتقدير عند مكافآēم بنظام أجور شفاف وعادل في (3بينما احتلت الفقرة رقم ،0.953وانحراف معياري بلغ  3.70
يعكس نظام الأجور (4رقم  في حين احتلت الفقرة، 1.163وانحراف معياري بلغ  3.51المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره )المؤسسة

كما احتلت الفقرة ،1.059وانحراف معياري بلغ  3.51المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره )العادل التقدير العاطفي للموظف تجاه المؤسسة
نحراف معياري بلغ وا3.34المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره ) تدري ʪلمعايير التي يتم بناء عليها تحديد الأجور داخل المؤسسة(2رقم 

وانحراف معياري قدره 3.25المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي بلغ )هناك فهم واضح لكيفية تحديد الراتب(1بينما احتلت الفقرة رقم ،1.114
ن بعد العدالة يبينّ الجدول أن المتوسط الحسابي لفقرات هذا البعد جاء بدرجة مرتفعة، مما يعكس توافقاً كبيراً بين المبحوثين بشأ .(.1.112

وبناءً على ذلك، نستنتج أن مستوى العدالة والشفافية في نظام الأجور بمؤسسة سونلغاز يعُتبر عالياً  .والشفافية المشار إليه في الجدول أعلاه
تناغم ورضا كبيرين بين  يشير هذا إلى أن المؤسسة تبذل جهوداً حثيثة لتحقيق العدالة والشفافية في نظام الأجور، مما يؤدي إلى تحقيق. نسبياً 

  )صفوف العمال ويفتح مجالاً للتنافس الإيجابي بينهم
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يظهر الجدول الموالي نتائج إجاʪت المبحوثين المتعلقة ببعد المكافآت التعويضات في مؤسسة : المكافآت والتعويضات: البعد الثالث 
 :كالتالي  يوه، خدمات ʭحية ورقلة_سونلغاز

  الحسابية والانحرافات المعيارية لإجاʪت المبحوثين حول بعد المكافآت والتعويضات المتوسطات:13الجدول رقم 

المتوسط   الفقرة 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

مستوى   الترتيب
  الموافقة

تعزز المكافآت المالية شعور الانتماء والتقدير لدى العاملين 
  في المؤسسة

  مرتفعة  1  1.124  3.55

  متوسطة  2  1.025  3.38  قة عادلة هناك صرف للمكافآت بطري

  متوسطة  3  1.048  3.12  هناك رضى عن المكافآت المقدمة من طرف المؤسسة

  متوسطة    1.065  3.35  والتعويضات  تالمكافآ: البعد الثالث

  20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

ʪنحراف معياري قدره 3.35العام لبعد المكافآت والتعويضات بقطاع الكهرʪء والغاز ورقلة بلغ يتضح من خلال الجدول السابق ان المتوسط 
المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )تعزز المكافآت المالية شعور الانتماء والتقدير لدى العاملين في المؤسسة(1وقد احتلت الفقرة رقم . 1.065

المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )هناك صرف للمكافآت بطريقة عادلة(2تلت الفقرة رقم بينما اح،1.124وانحراف معياري بلغ 3.55قدره 
المرتبة الثالثة )هناك رضى عن المكافآت المقدمة من طرف المؤسسة(3في حين احتلت الفقرة رقم ،1.025وانحراف معياري بلغ3.38قدره 

إلى أن المتوسط الحسابي العام لفقرات هذا البعد قد جاء ضمن يشير الجدول . 1.048وانحراف معياري بلغ 3.12بمتوسط حسابي قدره 
وبناءً  .المستوى المتوسط، مما يعكس غياب التوافق الكبير في إجاʪت المبحوثين بشأن المكافآت والتعويضات المشار إليها في الجدول أعلاه

ويفُهم من  .التعويضات المقدمة من قبِل المؤسسة محل الدراسةعلى ذلك، يمكن الاستنتاج ϥن هناك نقصاً في رضا المبحوثين تجاه المكافآت و 
رضي للعمال، مما أدى بدوره إلى ظهور مشاعر عدم الرضا لدى العامل

ُ
ين ذلك أن المفاوضات بين الإدارة والنقابة لم تحقق مستوى الكفاية الم

  .تجاه النقاʪت العمالية

يظهر الجدول الموالي نتائج إجاʪت المبحوثين المتعلقة بمحور نظام الأجور في بقطاع : تحليل جميع الأبعاد المتعلقة بمحور نظام الأجور
  :وهي كالتالي ، والغاز ورقلةالكهرʪء 

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجاʪت المبحوثين حول ابعاد محور نظام الأجور:14الجدول رقم 

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

مستوى   الترتيب
  الموافقة
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ʮمتوسطة  3  0.962  3.32  الرضى عن الأجور والمزا  

  مرتفعة  1  1.080  3.46  العدالة والشفافية

  متوسطة  2  1.065  3.35  المكافآت والتعويضات

  متوسطة    1.035  3.37  نظام الأجور:  المحور الأول

  20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

يشير الجدول إلى أن  .1.035وانحراف معياري قدره  3.37تبين من خلال الجدول أعلاه ان المتوسط العام لأبعاد نظام الأجور بلغ 
فقد  .المتوسط الحسابي العام لأبعاد نظام الأجور يظهر بدرجة متوسطة، مما يدل على وجود توافق مقبول بين المبحوثين حول هذه الأبعاد

، مما يعكس انسجام وتوافق 1.080وانحراف معياري بلغ  3.46عد العدالة والشفافية على المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره حصل بُ 
بينما جاء بعُد المكافآت والتعويضات في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بلغ . عاليين بين إجاʪت المبحوثين، متجسداً في التطبيق الفعلي

أما بعُد الرضى عن الأجور والمزاʮ فقد احتل المرتبة  .، مما يشير إلى توافق أقل مقارنة ʪلبُعد الأول1.065اري قدره وانحراف معي 3.35
عود ذلك إلى وجود نسبة أعلى من عمال التنفيذ ذوي الأجور المتوسطة ي. 0.962وانحراف معياري بلغ  3.32الثالثة بمتوسط حسابي قدره 

هذا يؤدي إلى مستوى مقبول نوعًا ما . ارات ذوي الأجور المرتفعة، مما يجعلهم يميلون إلى مقارنة أنفسهم ʪلإطاراتفي المؤسسة مقارنة ʪلإط
اتجاها  ينالأمر يعزز صحة الفرضية الأولى، حيث يظهر المبحوث .من الرضا عن الأجور، نظراً لطبيعة الإنسان التي تسعى دائمًا إلى الأفضل

  .لةورق ʭحيةفي مؤسسة سونلغاز  نحو نظام الأجور مقبولا

  نتائج اختبار الفرضية الثانية : ʬنيا 

وبعد تقييم وتحليل ابعاد " يبدي المبحوثين اتجاها ايجابيا نحو الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز:"نصت الفرضية الثانية للدراسة على ان 
صائية لمتوسط إجاʪت المبحوثين حول الولاء التنظيمي و الذي يحتوي على وذلك من خلال الدراسة الاح،محور الولاء التنظيمي في المؤسسة 

  : مجموعة من الأبعاد المفسرة للولاء التنظيمي والتي سنوجزها كل على حدا كالآتي 

ʭحية _مؤسسة سونلغاز يظهر الجدول الموالي نتائج إجاʪت المبحوثين المتعلقة ببعد الانتماء والالتزام  في: الانتماء والالتزام:البعد الأول 
 :وهي كالتالي ، ورقلة

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجاʪت المبحوثين حول بعد الانتماء والالتزام:15الجدول رقم 

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

مستوى   الترتيب
  الموافقة

  مرتفعة  11  1.045  3.45  هناك شعور ʪلانتماء الى هذه المؤسسة

  مرتفعة  4  1.019  3.78  هناك شعور ʪلفخر لكونك جزءا من هذه المؤسسة
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  مرتفعة  7  1.168  3.71  توصي أصدقاءك و عائلتك ʪلعمل في هذه المؤسسة

  مرتفعة  2  1.067  3.85  التخطيط للاستمرار في العمل في هذه المؤسسة في المستقبل

  مرتفعة  8  0.970  3.58  هناك شعور ϥن قيمك تتوافق مع قيم المنظمة

  مرتفعة  1  0.923  3.95  هناك بذل لقصارى جهدك للمساهمة في نجاح المؤسسة

  مرتفعة  6  0.965  3.77  ترى مستقبلك المهني مرتبط đذه المؤسسة

  متوسطة  12  1.090  3.35  المؤسسة ēتم برفاهية موظفيها

  مرتفعة  5  1.037  3.77  هناك تقدير و احترام في مكان العمل

  مرتفعة  10  0.863  3.48  رة تتواصل بشكل فعال مع الموظفينالإدا

  مرتفعة  9  0.955  3.58  هناك شعور ʪلثقة في قيادة المؤسسة

  مرتفعة  3  1.039  3.81  هناك استعداد  لبذل جهد إضافي لمؤسسة عل تحقيق أهدافها

  مرتفعة    1.011  3.67  الانتماء والالتزام:البعد الاول 

  20إصدار   SPSSلبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج من إعداد الطا: المصدر

ʪنحراف معياري  3.67من خلال الجدول السابق تبين ان المتوسط العام لفقرات بعد الانتماء والالتزام بقطاع الكهرʪء والغاز بورقلة بلغ 
  3.95تبة الاولى بمتوسط حسابي بلغالمر )هناك بذل لقصارى جهدك للمساهمة في نجاح المؤسسة(6وقد احتلت الفقرة رقم،1.011قدره 

بمتوسط حسابي )التخطيط للاستمرار في العمل في هذه المؤسسة في المستقبل(4والمرتبة الثانية للفقرة رقم ،0.923وانحراف معياري قدره
المرتبة ) ق أهدافهاهناك استعداد  لبذل جهد إضافي لمؤسسة عل تحقي(12بينما احتلت الفقرة رقم.1.067وانحراف معياري قدره 3.85بلغ

هناك شعور ʪلفخر لكونك جزءا من هذه (2فيما احتلت الفقرة رقم ،1.039وانحراف معياري بلغ 3.81الثالثة بمتوسط حسابي قدره 
هناك تقدير و احترام في مكان (9في حين احتلت الفقرة، 1.019وانحراف معياري بلغ3.78المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره )المؤسسة

ترى مستقبلك المهني مرتبط đذه (7بينما احتلت الفقرة رقم،1.037وانحراف معياري بلغ 3.77المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدره )ملالع
توصي أصدقاءك و (3في حين احتلت الفقرة رقم،0.965وانحراف معياري قدره 3.77المرتبة السادسة بمتوسط حسابي بلغ )المؤسسة

هناك (5بينما احتلت الفقرة رقم،1.168وانحراف معياري بلغ 3.71المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدره )سسةعائلتك ʪلعمل في هذه المؤ 
فيما احتلت الفقرة ،0.970وانحراف معياري قدره  3.58المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي بلغ )شعور ϥن قيمك تتوافق مع قيم المنظمة

كما احتلت الفقرة ،0.955وانحراف معياري بلغ3.58رتبة التاسعة بمتوسط حسابي قدره الم)هناك شعور ʪلثقة في قيادة المؤسسة(11رقم
بينما احتلت ،0.863وانحراف معياري بلغ3.48المرتبة العاشرة بمتوسط حسابي قدره )الإدارة تتواصل بشكل فعال مع الموظفين(10رقم

في حين ،1.045وانحراف معياري بلغ3.45عشر بمتوسط حسابي قدره  المرتبة الحادي)هناك شعور ʪلانتماء الى هذه المؤسسة(1الفقرة رقم
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يظهر كما ،1.090وانحراف معياري بلغ3.35المرتبة الثانية عشر بمتوسط حسابي قدره )المؤسسة ēتم برفاهية موظفيها(8احتلت الفقرة رقم 
 .د اتفاق كبير بين المشاركين حول بعد الانتماء والالتزامالجدول أن المتوسط العام لفقرات هذا البعد جاء بدرجة مرتفعة، مما يشير إلى وجو 

  .بناءً على ذلك، نستنتج أن هناك أمان وظيفي واستقرار مهني، ʪلإضافة إلى بيئة عمل إيجابية وداعمة

ʭحية _ؤسسة سونلغازيظهر الجدول الموالي نتائج إجاʪت المبحوثين المتعلقة ببعد الرضى الوظيفي  في م: الرضى الوظيفي : البعد الثاني 
 :وهي كالتالي ، ورقلة

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجاʪت المبحوثين حول بعد الرضى الوظيفي:16الجدول رقم 

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  نسبة الموافقة  الترتيب

  مرتفعة  3  1.151  3.52  هناك رضى عن وظيفتك الحالية

  متوسطة  ϥ  3.34  1.101  4نك تحصل على تقدير كاف لعملك هناك شعور

  مرتفعة  1  1.070  3.88  هناك شعور ϥن لديك فرصا للنمو و التطور في هذه المنظمة

  مرتفعة  2  1.037  3.71  هناك رضى عن بيئة العمل في هذه المؤسسة

  مرتفعة    1.089  3.61  الرضى الوظيفي: البعد الثاني 

  20 إصدار  SPSSلبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج من إعداد الطا: المصدر

وقد احتلت الفقرة ،ʪ1.089نحراف معياري قدره3.61يظهر من خلال الجدول السابق ان المتوسط العام لفقرات بعد الرضى الوظيفي بلغ 
وانحراف معياري 3.88ه المرتبة الاولى بمتوسط حسابي قدر )هناك شعور ϥن لديك فرصا للنمو و التطور في هذه المنظمة(3رقم 
وانحراف 3.71المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره )هناك رضى عن بيئة العمل في هذه المؤسسة( 4بينما احتلت الفقرة رقم،1.070بلغ

اري وانحراف معي3.52المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره )هناك رضى عن وظيفتك الحالية(1في حين احتلت الفقرة رقم،1.037معياري بلغ
وانحراف  3.34المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره)هناك شعور ϥنك تحصل على تقدير كاف لعملك(2بينما احتلت الفقرة رقم،1.151بلغ

المتوسط الحسابي العام لفقرات هذا البُعد قد جاء بمستوى مرتفع، مما يعكس وجود استقرار  ان هالجدول أعلاكما يبُينّ .1.101معياري بلغ
  .لموس، ʪلإضافة إلى توفّر مزاʮ وتعويضات ذات طابع تنافسيوظيفي م

يظهر الجدول الموالي نتائج إجاʪت المبحوثين المتعلقة بمحور الولاء التنظيمي في مؤسسة : تحليل جميع الأبعاد المتعلقة بمحور الولاء التنظيمي
 :وهي كالتالي ، ʭحية ورقلة_سونلغاز
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  ابية والانحرافات المعيارية لإجاʪت المبحوثين حول ابعاد محور الولاء التنظيميالمتوسطات الحس:17الجدول رقم 

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

مستوى   الترتيب
  الموافقة

  مرتفعة  1  1.011  3.67  الانتماء والالتزام

  مرتفعة  2  1.089  3.61  الرضى الوظيفي

  مرتفعة     1.05  3.64  التنظيمي ءالولا: الثانيالمحور 

  20 إصدار  SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

كما يظهر الجدول ان ،1.05وانحراف معياري قدره 3.64تبين من خلال الجدول السابق ان المتوسط العام لأبعاد الولاء التنظيمي بلغ 
ة مما يدل على وجود اتفاق عالي للمبحوثين حول هذه الابعاد ولكن نجد ان المتوسط الحسابي العام لأبعاد لولاء التنظيمي جاء بدرجة مرتفع
هذا يوضح دور التواصل الفعّال في و ،1.011وانحراف معياري بلغ  3.67بعد الانتماء والالتزام احتل المرتبة الاولى بمتوسط حسابي قدره 

 يبدي العمل الإيجابية، مما يدعم صحة الفرضية الثانية التي تنص على أن، إلى جانب Ϧثير بيئة محل الدراسة بين الرئيس والمرؤوسين  المؤسسة
  .المبحوثين اتجاهًا إيجابيًا نحو الولاء التنظيمي داخل المؤسسة

  نتائج اختبار الفرضيتين الثالثة والرابعة:الفرع الثالث 

  نتائج اختبار الفرضية الثالثة:أولا 

سوف  والتي«اك علاقة وطيدة بين نظام الأجور والولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة هن:"نصت الفرضية الثالثة للدراسة على ان 
  .بغية التأكد من إثبات او عدم إثبات صحتها  كوذل، نعالجها ونختبرها من خلال دراسة علاقة الارتباط ʪستخدام معامل الارتباط بيرسون

علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة ثم الاستعانة بمعامل  دلتحدي :نظيميدراسة علاقة الارتباط بين إدارة الأجور والولاء الت .1
 :النتائج كما هي موضحة في الجدول الآتي  توكان«بيرسون "الارتباط 

  ).الولاء التنظيمي(والمتغير التابع)نظام الأجور(معامل الارتباط الخطي بيرسون للمتغير المستقل: 18الجدول رقم 

 التنظيمي الولاء نظام الاجور 

 **Corrélation de Pearson 1 ,753  نظام الاجور

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 Corrélation de Pearson ,753** 1  الولاء التنظيمي
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Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

  20 إصدار  SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

نظام (وبين المتغير المستقل )الولاء التنظيمي(السابق ان هناك علاقات ارتباطيه ذات دلالة احصائية بين المتغير التابع يظهر الجدول 
وعليه نقبل بفرضية وجود دلالة احصائية للارتباط الخطي 0.05أقل من مستوى الدلالة  sig=0.00حيث لدينا القيمة الاحتمالية ،)لأجور

كمايظهرمن الجدول ان معامل ،القيمة المحسوبة أعلاه للبيرسون ليست عشوائية ولها دلالة في الواقع نوا، التنظيمي بين نظام الأجور والولاء
قوي بين نظام الأجور والولاء التنظيمي بنسبة ) طردي(وعليه فانه يوجد ارتباط خطي موجب  r=0.753بيرسون للارتباط الخطي يساوي 

الثالثة للدراسة أي هناك علاقة وطيدة بين نظام الأجور والولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة وهذا مايثبت صحة الفرضية ، % 75.3
يتوافق هذا النهج مع سياسات المؤسسة، حيث تنص القواعد على أن ارتفاع مستوى المؤهل العلمي يؤدي إلى زʮدة الأجر، وعليه فإن  ،

  .يميزʮدة الأجر تسهم في تعزيز مستوى الولاء التنظ

لتحديد علاقة الارتباط بين ابعاد المتغير : ونظام الأجور)الولاء التنظيمي ( دراسة علاقة الارتباط بين أبعاد المتغير التابع  .2

وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول " بيرسون"ونظام الأجور تم الاستعانة بمعامل الارتباط الخطي )الولاء التنظيمي(التابع

 :الآتي

  )الولاء التنظيمي(وأبعاد المتغير التابع) نظام الأجور(العلاقة بين المتغير المستقل:19قمالجدول ر 

  الرضى الوظيفي  الانتماء والالتزام  نظام الجور  

 Corrélation  نظام الأجور
de Pearson 

1 ,765** ,765** 

Sig. 
(bilatérale) 

 
,000 ,000 

N 70 70 70 
  20إصدار   SPSSعتماد على نتائج برʭمج من إعداد الطالبة ʪلا: المصدر

الانتماء (وبين ابعاد المتغير التابع) نظام الأجور(دلالة احصائية بين المتغير لمستقل تارتباطيه ذايظهر من الجدول السابق ان هناك علاقات 
عند مستوى  0.765رتباط للبعدين و كانت متساوية بين البعدين في المؤسسة حيث بلغت قيمة معامل الا،) الوظيفي ىالرض، والالتزام
  )الوظيفي ىالرض، الانتماء والالتزام(وهذا يعني وجود علاقة طردية قوية بين نظام الأجور وأبعاد الولاء التنظيمي 0.000المعنوية 

ابعاد المتغير لتحديد علاقة الارتباط بين :  والولاء التنظيمي)نظام الأجور(دراسة علاقة الارتباط بين ابعاد المتغير المستقل .3
 :وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول الآتي" بيرسون "والولاء التنظيمي تم الاستعانة بمعامل الارتباط الخطي )نظام الأجور(المستقل
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  )نظام الأجور(وأبعاد المتغير المستقل)الولاء التنظيمي(العلاقة بين المتغير التابع:20الجدول رقم 

ضى عن الر  الولاء التنظيمي  
  الأجور والمزايا

المكافآت   العدالة والشفافية
  والتعويضات

 Corrélation  الولاء التنظيمي

de Pearson 
1 ,684** ,549** ,731** 

Sig. 

(bilatérale) 

 
,000 ,000 ,000 

N 70 70 70 70 

  20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر
  

الرضى (وبين ابعاد المتغير المستقل) الولاء التنظيمي(السابق ان هناك علاقات ارتباطيه ذات دلالة احصائية بين المتغير التابعيظهر الجدول 
ʮوكانت أقوها بين المتغير التابع والمكافآت والتعويضات بمعامل ارتباط ،)والتعويضات تالمكافآ، ةالعدالة والشفافي، عن الأجور والمزا

عند ،0.684تليها علاقة المتغير التابع ʪلرضي عن الأجور والمزاʮ بمعامل ارتباط قيمته ،0.000ند مستوى معنوية ع،0.731قيمته
مما يعني وجود .0.000عند مستوى معنوية ،0.549في حين سجل بعد العدالة والشفافية معامل ارتباط قيمته ،0.000مستوى معنوية

كوĔا غير مرتبطة ʪلمؤهل العملي المحدد .بعاد المتغير لمستقل  وخاصة بعد  المكافآت والتعويضات علاقة طردية قوية بين المتغير التابع وأ
  ).المكافآت والتعويضات مرتبطة ʪلمساواة أما المنح فهي مرتبطة ʪلعدل.(للأجر بل مستقلة على ذلك

  نتائج اختبار الفرضية الرابعة : ʬنيا 
وبعد دراسة اثر ، "Ϧثير ذو دلالة احصائية لإدارة الأجور على الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز كهنا«: أن ىالرابعة علنصت الفرضية 
  : يعلى الاختبارات المناسبة تحصلنا على ما يل دوذلك ʪلاعتما،الولاء التنظيمي  ىإدارة الأجور عل

نقوم بتحليل التباين للانحدار كما هو مبين في  للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرابعة: التباين للانحدارتحليل  .1
 :  )20و19الجدولين (

  
  .تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرابعة: 21الجدول رقم

ANOVAa  

مستوى 
  المعنوية

متوسط   Fقيمة 
  المربعات

مجموع   درجات الحرية
  المربعات

  مصدر التباين

,000b  89,242  
3 483,081 1 3 483,081 

    الانحدار

1      
39,029 68 2 654,005 

  الخطأ

    
 69 6 137,086 

  المجموع

a. Variable dépendante : 2المحور  

b. Valeurs prédites : (constantes)الأول_المحور   
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  20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر
 
  

  .عامل الارتباط للمتغير التابع وأبعاد المتغير المستقلم: 22الجدول رقم 

Modèle R 
  باطتمعامل الار

R-deux 
  معامل التحديد

R-deux ajusté 
 معامل التحديد المعدل

1 ,753a ,568 ,561  

a. Valeurs prédites : (constantes), الأول_المحور 

  20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر
  

 ≤(وهي قيمة مرتفعة عن قيمتها الجدولية عند مستوى المعنوية  89,242المحسوبة تقدر ب Fأن قيمة  19يتضح من خلال الجدول 
فإننا نستدل من ذلك على  0.05أقل من مستوى المعنوية المعتمد  0.000وبما أن مستوى المعنوية ، )68،  1( ودرجات الحرية) 0.05

، ةالعدالة والشفافي، الرضى عن الأجور والمزاʮ(أن ابعاد المتغير المستقل 20كما يظهر الجدول،وذج لاختبار الفرضية الرابعة صلاحية النم
 43.2أما ʪقي هذه النسبة أي ،)الولاء التنظيمي(من التباين في المتغير التابع % 56.8تفسر على نحو ما مقداره ) والتعويضات تالمكافآ

  .أبعاد أخرى في المتغير المستقل لم ترد في النموذج بسبب إغفالنا لها وعدم التفطن لها اثناء القيام đذه الدراسة تعني أن هناك %
الولاء (ʪلنسبة للمتغير التابع)نظام الأجور(وهذا لبيان اهمية كل بعد من أبعاد المتغير المستقل: الانحدار المتعدد التدريجي .2

 ).التنظيمي
  ). Stepwise(ئج تحليل الانحدار المتعدد التدريجينتا: 23الجدول رقم 

Coefficients 

مستوى 
  المعنوية

T   

 المحسوبة

Coefficients 
standardises  

Coefficients non 
standardises  

  النموذج

Beta  الخطأ
  المعياري

  

    المقدار الثابت    2,31  12.45  5.39  0.000

الأجور  الرضى عن  0.62  0.07  0.48  6.85  0.000  1  
  والمزايا

  العدالة والشفافية  0.73  0.06  0.32  5.33  0.000

  المكافآت والتعويضات  0.76  0.05  0.19  3.78  0.004
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  الولاء التنظيمي

  20 إصدار  SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

وبما انه  0.000وقدر مستوى المعنوية المقابل لها ب 5.39قدرت ب المحسوبة للمقدار الثابت Tيظهر من خلال الجدول أعلاه ان قيمة 
العدالة ، الرضى عن الأجور والمزاʮ(المحسوبة لأبعاد المتغير المستقل  Tوقدرت قيم ، فهي قيمة دالة إحصائيا 0.05المعتمدة اقل من قيمة 

، )0.05(قيم دالة إحصائيا عند مستوى المعنوية  على التوالي وهي) 3.78، 5.33،  6.85(ب)والتعويضات تالمكافآ، ةوالشفافي
، الرضى عن الأجور والمزاʮ(توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الولاء التنظيمي و:H1ومنه نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة 

دول ان معاملاēا أخذت القيم يتضح من خلال الج ثحي، ʪلمؤسسة محل الدراسة)والتعويضات تالمكافآ، ةالعدالة والشفافي
ʪلنسبة لبعد الرضى  ʪ،0.62لنسبة لبعد العدالة والشفافية في المؤسسةʪ،0.73لنسبة لبعد المكافآت والتعويضات في المؤسسة0.76:التالية

عتبر الأكثر Ϧثيراً على الولاء أهمية كبيرة لبعد المكافآت والتعويضات، إذ يُ  بحوثينلي الميو و .عن الأجور والمزاʮ  في المؤسسة محل الدراسة 
يشير ذلك إلى أن الموظفين الذين يتمتعون برضا تجاه نظام المكافآت والتعويضات داخل المؤسسة يظهرون ميلاً أكبر للولاء  .التنظيمي

ؤهلات العلمية، بل يقوم على ويفُسَّر هذا الأمر ϥن نظام المكافآت والتعويضات لا يقتصر على الجانب المتعلق ʪلأجر المرتبط ʪلم .تجاهها
كذلك، يظُهر بعُد العدالة والشفافية أن إحساس الموظفين ʪلمعاملة العادلة ووضوح القرارات والإجراءات . مبادئ المساواة بين جميع الموظفين

الرضا عن  اأم. ʪلمساواة) ذ والمهارةالتنفي(وهذا ما يعكس شعور جميع العمال سواء المسؤولين او العمال .يلعب دوراً جوهرʮً في تعزيز ولائهم
يمكن تفسير ذلك ϥن مستوى رضا الموظفين عن أجورهم  .الأجور والمزاʮ، فرغم أنه يعُد الأقل Ϧثيراً بين الأبعاد الثلاثة، لكنه لا يزال مُهمًا

. الدراسةقارنة بعدد المسؤولين في المؤسسة قيد والمزاʮ يعتمد بشكل كبير على المؤهل العلمي لكل عامل، وذلك نظراً لارتفاع نسبة العمال م
وʪلتالي، يمكن للمؤسسة أن تستغل هذه  .، إلا أن جميع هذه الجوانب تُشكّل محركات رئيسية للولاء هميةالرغم من اختلاف مدى الأ ىعل

  .العوامل وتوجه جهودها نحو تحسين هذه الجوانب لتعزيز ولاء موظفيها بشكل أفضل

  نتائج اختبار الفرضية الخامسة :الفرع الرابع 

فروقا ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول الولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات الديمغرافية  دلا توج:"نصت الفرضية الخامسة على ان
ولاختبار هذه الفرضية قمنا بتجزئتها  ،)"المهنية ومستوى الأجور ةالخبر ، يالمسمى الوظيف، يالمؤهل العلم، الفئة العمرية(ʪستثناء متغير الجنس 

  :الى فرضيات فرعية على النحو التالي 

  ".لا توجد فروقا ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول تعزيز الولاء التنظيمي تعزى لمتغير الفئة العمرية:"1الفرضية الخامسة

  ".المبحوثين حول تعزيز الولاء التنظيمي تعزى لمتغير المؤهل العلمي لا توجد فروقا ذات دلالة احصائية في إجاʪت:"2الفرضية الخامسة 

  ".لا توجد فروقا ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول تعزيز الولاء التنظيمي تعزى لمتغير المسمى الوظيفي:"3الفرضية الخامسة 

  ". وثين حول تعزيز الولاء التنظيمي تعزى لمتغير الخبرة المهنيةلا توجد فروقا ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبح:"4الفرضية الخامسة

  ".لا توجد فروقا ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول تعزيز الولاء التنظيمي تعزى لمتغير مستوى الأجر:"5الفرضية الخامسة
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  )5الى الفرضية الخامسة  1من الفرضية الخامسة:(نتائج اختبار الفرضية الخامسة

  :وبعد الاختبار تحصلنا على النتائج التالية ، ولاختبار هذه الفرضيات تم صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة لكل منها

 والمتغيرات الديمغرافية الولاء التنظيميبين محور  ANOVAتحليل : 24الجدول رقم

ANOVA  

Sig F Mean Square df Sum of Square   

,345  1,126  

99,635 3 298,904 

Between 

Groups  

  

  

      الفئة العمرية

88,457 66 5 838,182 

Within 

Groups   

     
69 6 137,086 

Total  

,625  

,655 59,471 4 237,886 

Between 

Groups  

  المؤهل العلمي

   

90,757 65 5 899,200 

Within 

Groups  

    
69 6 137,086 

Total  

,534  ,737  

66,304 3 198,913 

Between 

Groups  

  المسمى الوظيفي

    

89,972 66 5 938,173 

Within 

Groups  

     
69 6 137,086 

Total  

,344  1,129  

99,861 3 299,583 

Between 

Groups  

  الخبرة المهنية

    

88,447 66 5 837,503 

Within 

Groups  
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69 6 137,086 

Total  

,306 1,229 108,204 3 324,612 

Between 

Groups 

  الأجر مستوى

  

88,068 66 5 812,474 

Within 

Groups 

      
69 6 137,086 

Total 

  20إصدار   SPSSمن إعداد الطالبة ʪلاعتماد على نتائج برʭمج : المصدر

  :من خلال الجدول أعلاه نلاحظ ان 
هذا يعني ان الاختبار غير ،0.05وهي اكبر من مستوى الدلالة   =0.345sigمن خلال الجدول أعلاه ان قيمة  ريظه :الفئة العمرية -

 .لا توجد فروق ذات دلالة في الولاء التنظيمي ترجع لاختلاف الفئة العمرية في مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة  يأ، دال
هذا يعني ان الاختبار ،0.05وهي اكبر من مستوى الدلالة   =sig 0.625يظهر من خلال الجدول أعلاه ان قيمة: المؤهل العلمي  -

 .لا توجد فروق ذات دلالة في الولاء التنظيمي ترجع لاختلاف المؤهل العلمي في مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة  يأ، لغير دا
هذا يعني ان ،0.05وهي اكبر من مستوى الدلالة   =sig 0.534يظهر من خلال الجدول أعلاه ان قيمة:  المسمى الوظيفي -

الوظيفي سونلغاز ʭحية ورقلة  ىمؤسسة المسم الولاء التنظيمي ترجع لاختلاف في لا توجد فروق ذات دلالة في يأ، الاختبار غير دال
. 

هذا يعني ان الاختبار ،0.05وهي اكبر من مستوى الدلالة   =0.344sigيظهر من خلال الجدول أعلاه ان قيمة  :الخبرة المهنية -
 .الخبرة المهنية في مؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة  لا توجد فروق ذات دلالة في الولاء التنظيمي ترجع لاختلاف يأ، غير دال

هذا يعني ان الاختبار ،0.05وهي اكبر من مستوى الدلالة   =0.306sigيظهر من خلال الجدول أعلاه ان قيمة  :مستوى الأجر  -
 .ية ورقلة لا توجد فروق ذات دلالة في الولاء التنظيمي ترجع لاختلاف مستوى الأجرفي مؤسسة سونلغاز ʭح يأ، غير دال

  مناقشة النتائج ومقارنتها مع الدراسات السابقة :المطلب الثاني 
تم . بعد تحليل الاستبيان وإجراء مقابلة شخصية مع مسؤول مصلحة الموارد البشرية وذلك من أجل تحليل بعض المتغيرات وتفسير النتائج 

  :التوصل الى مجموعة من النتائج وهي 
القيام ʪلدراسة  دوبع، "يبدي المبحوثين اتجاها مقبولا  نحو نظام الأجور في المؤسسة محل الدراسة:"على انه للدراسة الفرضية الأولىنصت 

في حين احتل بعد المكافآت والتعويضات المرتبة ،احتل بعد العدالة والشفافية المرتبة الأولى  ثحي، الميدانية تم إثبات صحة هذه الفرضية
كما أظهرت النتائج ان المتوسط الحسابي العام لفقرات هذا المتغير جاء بدرجة ،عن الأجور والمزاʮ المرتبة الثالثة  كما احتل بعد الرضى،الثانية 

هذا يوضح أن نظام الأجور ،14متوسطة مما يدل على وجود توافق مقبول بين المبحوثين حول ابعاد نظام الأجور والمحددة في الجدول رقم
ز يتميز بتوازنه الكبير وعدالته وشفافيته، حيث يستند إلى معايير ومقاييس محددة بدقة من قبل إدارة رأس والتعويضات في مؤسسة سونلغا

يعتمد هذا النظام بشكل أساسي على المؤهل العلمي، مما يضمن تحقيق رضا كامل لدى العمال تجاه نظام الأجور  .المال البشري في المؤسسة
سة بلقيس بوهرور،روميساء بوبيادة ونفسر هذا ϥن كلا من الدراسة الحالية والدراسة السابقة تتبع درا( وتتفق هذه النتائج مع.بشكل عام
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نصر الدين عيساوي ونفسر هذا ϥن القطاع الخاص يتميز ʪلعدالة في نظام ،بوخدوني نلقما، دراسة شراف عقون(و،)نفس نظام الأجور
  ).الأجور لا المساواة

القيام  دوبع، "عاليا نحو الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز ايبدي المبحوثين اتجاها ايجابي:"ة على انه للدراس الفرضية الثانيةونصت 
حيث احتل بعد الانتماء والالتزام المرتبة الأولى في حين احتل بعد الرضى الوظيفي المرتبة . ʪلدراسة الميدانية تم إثبات صحة هذه الفرضية 

ان المتوسط الحسابي العام لأبعاد هذا المتغير جاء بدرجة مرتفعة مما يدل على وجود اتفاق عالي للمبحوثين حول  كما أظهرت النتائج،الثانية 
التشتت  1.05كما يعكس الانحراف المعياري الذي قدر حوالي،17ابعاد الولاء التنظيمي ʪلمؤسسة محل الدراسة والمحددة في الجدول رقم 

تدعم تعزيز  سمعايير وأستعتمد على ان المؤسسة محل الدراسة  رما يفسهذا ،لدراسة بخصوص هذه الأبعاد العالي في اتجاهات أفراد عينة ا
حمزة بولفراخ ونفسر ،دراسة محمد لن زوخ (وتتفق هذه النتائج مع.وكذا التواصل الفعال بين الرئيس و المرؤوسين  اهلعاملين فيلالولاء التنظيمي 

  ).عاملين من طرف المؤسسةهذا بتميز الحوافز للممنوحة لل
وبعد القيام ʪلدراسة ، "هناك علاقة وطيدة بين نظام الأجور والولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة:"على انه الفرضية الثالثة نصت 

الولاء ( التابعحيث أظهرت النتائج ان هناك علاقات ارتباطيه ذات دلالة احصائية بين المتغير. الميدانية تم إثبات صحة هذه الفرضية
وكانت أقوها بين المتغير المستقل وأبعاد الولاء التنظيمي ʪلمؤسسة حيث بلغت قيمة معامل الارتباط ،)نظام الأجور(والمتغير المستقل)التنظيمي
وهي ،0.000 عند مستوى المعنوية  %73.1تليها علاقة المتغير التابع ϥبعاد نظام الأجور بقيمة ،0.000عند مستوى المعنوية % 76.5

زاد  ،نظام الأجور رتفعكلما اف.علاقة طردية بين المتغيرينبوجود ك تفسير ذلن ،يمكبشكل كبيرن تان النسبتين متقاربأبما و ،نسبة قوية وجيدة
  .الدراسةمحل  المؤسسة داخلنظام الأجور  تحسن التنظيميالولاء  عارتف ماكلبل  اقلمʪو ،الولاء التنظيميمستوى 
القيام  دوبع، "Ϧثير ذو دلالة احصائية لنظام الأجور على الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز كهنا«: على انه رابعةالفرضية النصت 

همية كبيرة لبعد المكافآت أ بحوثينلماكبيرة لبعد المكافآت الهمية حيث أظهرت النتائج الأ.ʪلدراسة الميدانية تم إثبات صحة هذه الفرضية 
ا تجاه نظام المكافآت والتعويضات رضعون بتمتإلى أن الموظفين الذين يذلك يشير  .ا على الولاء التنظيميثيرً Ϧ كثرلأا يعتبر ذإ والتعويضات

 جرʪلأ علقلمتنب االجا علىر قتصيلا المكافآت والتعويضات  نظام نϥمر لأا اذه يفُسَّرو .اء تجاههلاو لل كبرأ لاً ميون ظهر داخل المؤسسة ي
الموظفين  سساأن إحالعدالة والشفافية كذلك، يُظهر بعُد . عا لموظفينيجمبين ، بل يقوم على مبادئ المساواة ةالعلمي تؤهلاʪلم طبرتالم

وهذا ما يعكس شعور جميع العمال سواء المسؤولين او . في تعزيز ولائهمʮً هر و جا جراءات يلعب دورً القرارات والإ وضوحلة و داالعلة معاʪلم
يمكن تفسير .امُهمً نه لا يزال كل ،بين الأبعاد الثلاثة اقل Ϧثير الأ أنه يعد ،فرغموالمزاʮ جورعن الأ االرض امأ.ʪلمساواة) هارةالتنفيذ والم(العمال 

ذلك ϥن مستوى رضا الموظفين عن أجورهم والمزاʮ يعتمد بشكل كبير على المؤهل العلمي لكل عامل، وذلك نظراً لارتفاع نسبة العمال 
سية رئيمحركات  شكّلتُ  نبواع هذه الجين جمألاإ الأهميةمدى  اختلافعلى الرغم من . المسؤولين في المؤسسة قيد الدراسةمقارنة بعدد 

  .بشكل أفضل تحسين هذه الجوانب لتعزيز ولاء موظفيها نحوجهودها هذه العوامل وتوجه غل ستتأن للمؤسسة  يمكن وʪلتالي.للولاء

هناك فروقا ذات دلالة إحصائية  في إجاʪت المبحوثين حول لولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات "للدراسة  الفرضية الخامسةونصت 
ولاختبار صحة هذه الفرضية قمنا بتجزئتها الى ،)"رمستوى الأج، ةالخبرة المهني، يالمسمى الوظيف، يالمؤهل العلم، المؤهل العلمي(الديمغرافية

  : يوبعد القيام ʪلدراسة الميدانية أظهرت النتائج ما يل‘ خيرةفرضيات فرعية حسب المتغيرات الديمغرافية الأ

لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول درجة تعزيزهم للولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة تعزى  -
  .1مما يثبت صحة الفرضية الخامسة،لمتغير الفئة العمرية 
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حصائية في إجاʪت المبحوثين حول درجة تعزيزهم للولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة تعزى لمتغير لا توجد فروق ذات دلالة ا -
 .2مما يثبت صحة الفرضية الخامسة،لمؤهل العلمي 

عزى لمتغير لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول درجة تعزيزهم للولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة ت -
 .3مما يثبت صحة الفرضية الخامسة،المسمى الوظيفي 

توجد فروق ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول درجة تعزيزهم للولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة تعزى لمتغير  -
ادو خديجة ونفسر هذا ʪختلاف القطاع الخاص دراسة عب(وتتفق هذي النتيجة مع .4مما يثبت صحة الفرضية الخامسة،الخبرة المهنية 

 ) .عن القطاع العمومي
لا توجد فروق ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول درجة تعزيزهم للولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز ʭحية ورقلة تعزى لمتغير  -

 .5مما يثبت صحة الفرضية الخامسة،مستوى الأجر 
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  :الفصل الثاني  خلاصة
حيث نجد ان نظام الأجور في المؤسسة ليس مجرد آلية ،يعتبر موضوع نظام الأجور والولاء التنظيمي من المواضيع الهامة التي وجب دراستها 

استنا الميدانية قمنا بدر .لدفع المستحقات المالية بل هو أداة استراتيجية ذات Ϧثير عميق على استقرار المؤسسة وقدرēا على تحقيق أهدافها
ولأجل ذلك اعتمدđ . ʭدف التعرف على نظام الأجور المعتمد في مؤسسة سونلغاز وكيف يتم تصميمه وأين موقع الولاء التنظيمي في ذلك 

ʭت على أدوات معينة من توزيع استبياʭجراء مقابلات مع الاطراف المعنية تفي جمع البياϵ على دراسة ال اكم، والقيام ʭئق اعتمدʬو
حيث قمنا ،20إصدار  SPSSالى تحليل الاستبيان ʪلاعتماد على البرʭمج الإحصائي للعلوم الاجتماعية  ةإضاف، المقدمة من قبل المؤسسة

  . اختبار فرضيات الدراسة ثم مناقشة النتائج ومقارنتها ʪلدراسات السابقة  ثم، بعرض نتائج الدراسة
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ʭحية _  خدمات_استهدفت هذه الدراسة بحث موضوع دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين في مؤسسة سونلغاز
حيث جاءت هذه الدراسة في فصلين الأول نظري والفصل الثاني ، واتخذت من القطاع الصناعي التجاري ʪلجزائر ميداʭ للدراسة، ورقلة

يساهم نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين في  فكي: شكالية الدراسة المتمثلة في السؤال التاليتطبيقي للإجابة على ا
عامل في  70على الاستبانة كأداة أساسية تم توزيعها على عينة مكونة من  دوذلك ʪلاعتماخدمات ʭحية ورقلة _المؤسسةسونلغاز
  .ϥسلوب المقابلة للتعمق في الدراسة ولتفسير نتائجهاكما استعانت الطالبة ، مؤسسة سونلغاز

ليس مجرد وسيلة لتلبية الاحتياجات المادية  وفه. يعد نظام الأجور من الركائز الأساسية التي تقوم عليها العلاقة بين المؤسسة وموظفيها
يصمم نظام الأجور  اعندم. م للمؤسسة التي يعملون đاوʪلتالي ولائه، يمتد Ϧثيره ليشمل جوانب اعمق تتعلق برضاهم الوظيفي لب، للعاملين

 اهذ. يلعب دورا محورʮ في بناء شعور قوي ʪلانتماء والالتزام تجاه المؤسسة هفإن، قيمة مساهمات الموظفين سيعك، بشكل عادل وتنافسي
الولاء التنظيمي بمؤسسة سونلغاز  زوتعزي، الأجور وكتقييم لدور نظام، الولاء التنظيمي المتزايد ينعكس ايجاʪ على اداء المؤسسة بشكل عام

  :توصلنا الى النتائج التالية ، ʭحية ورقلة في إدارته وتعزيزه
لتحقيق )والتعويضات تالمكافآ، العدالة والشفافية، الرضى عن الأجور والمزاʮ(الربط بين نظام الأجور أبعاده  ىسونلغاز علتعمل مؤسسة 

بعد المكافآت  ثم، والشفافية والعدالةكان البعد المطبق والأكثر اعتمادا في المؤسسة محل الدراسة   ثحي، المنظمةأهداف الفرد العامل وكذا 
ʮوالتعويضات وأخيرا الرضى عن الأجور والمزا 

دراسة هو بعد كان البعد الأكثر اعتمادا في المؤسسة محل ال  ثحي، تمتلك مؤسسة سونلغاز نظام متكامل وفعال لتعزيز الولاء التنظيمي
 الانتماء والالتزام ثم الرضى الوظيفي

فكلما وطيدة ʪلولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة كون ان نظام الأجور يتناسب طردʮ مع الولاء التنظيمي  ةالأجور علاقان لنظام 
 .الدراسةمحل  ، تحسن نظام الأجور داخل المؤسسةارتفع نظام الأجور، زاد مستوى الولاء التنظيمي، وʪلمقابل كلما ارتفع الولاء التنظيمي

على المتغير )المكافآت والتعويضات ،العدالة والشفافية ، الرضى عن الأجور والمزاʮ(هناك Ϧثير ذو دلالة احصائية لأبعاد المتغير المستقل
شكل بعد المكافآت  ثحي، Ϧثير كل منها فيهبل كانت بمعاملات مختلفة حسب اهمية ودرجة ، لم تكن بنفس الحجم)الولاء التنظيمي(التابع

ʮوالتعويضات الأهمية الأعلى مقارنة ببعد العدالة والشفافية وبعد الرضى عن الأجور والمزا. 
كما أكدت نتائج الدراسة على انه لا توجد فروق في إجاʪت المبحوثين حول درجة تعزيزهم للولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة تعزى 

 ).رمستوى الأجو ةالخبرة المهني، يالمسمى الوظيف، يالمؤهل العلم، الفئة العمرية( غيرات الديمغرافيةللمت
  :يمكن تعديل نموذج الدراسة على النحو التالي ، بعد حوصلة النتائج المحصل عليها من خلال الدراسة الميدانية

تبين من خلال المتوسط الحسابي  هلأن، "لا نحو نظام الأجور في المؤسسةيبدي المبحوثين اتجاها مقبو "1قبول الفرضية  تم: الفرضية الأولى -
 العام ان درجة الموافقة كانت متوسطة لدى أفراد العينة حول دور نظام الأجور ʪلمؤسسة

لأنه تبين من ، "نلغازعاليا نحو تعزيز الولاء التنظيمي في مؤسسة سو  ايبدي المبحوثين اتجاها ايجابي" 2قبول الفرضية  تم: الفرضية الثانية -
 خلال المتوسط الحسابي العام ان درجة الموافقة كانت مرتفعة لدى أفراد العينة حول مستوى تعزيز الولاء التنظيمي ʪلمؤسسة

خلال  تبين من هلأن، "هناك علاقة وطيدة بين نظام الأجور والولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة"3قبول الفرضية تم: الفرضية الثالثة -
الرضى عن (متغيرات الدراسة فقد اظهر معامل بيرسون وجود علاقة طردية موجبة وقوية بين ابعاد المتغير المستقل الارتباطية بينالعلاقة 

ʮلمؤسسة) والتعويضات تالمكافآ، ةالعدالة والشفافي، الأجور والمزاʪ والمتغير التابع الولاء التنظيمي 
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لأنه ، "هناك Ϧثير ذو دلالة احصائية لنظام الأجور على تعزيز الولاء التنظيمي في مؤسسة سونلغاز" 4فرضية قبول ال تم: الفرضية الرابعة -
 تالمكافآ، ةالعدالة والشفافي، الرضى عن الأجور والمزاʮ(تبين من خلال الانحدار الخطي المتعدد ان نتائج ابعاد المتغير المستقل 

 وهي نسبة تفسير جيدة) الولاء التنظيمي(من التباين في المتغير التابع%  56.8تفسر على نحو ما مقداره )والتعويضات
التنظيمي في  ءتعزيز الولالا توجد فروق ذات دلالة احصائية في إجاʪت المبحوثين حول درجة "5قبول الفرضية تم: الفرضية الخامسة -

الموافقة  Sigان قيم  ANOVAل اختبار التباين الاحادي لأنه تبن من خلا، "تعزى للمتغيرات الديمغرافية_ خدمات_مؤسسة سونلغاز
 . 0.05للمتغيرات الديمغرافية اكبر من مستوى المعنوية المعتمد

  

  :للنتائج السابقة يمكن تقديم التوصيات التالية اطبق :توصيات الدراسة
 ىم إلى مناصب أعلكخطوة نحو ترقيته)الخبرة(كتسباتوضع نظام يهدف إلى إخضاع العمال لاختبار تقييم الم -
ب للعمال الذين يتم نقلهم إلى مناصب جديدة، على أن يكون ذلك ϵشراف مباشر صتعزيز ولاء الموظفين للمؤسسة من خلال إعداد منا -

 .، مع التركيز على تعزيز الولاء التنظيمي)الذين سوف يتم إحالتهم الى التقاعد(من المسؤول عن هذا المنصب
ث بعض المنح الشاملة بطريقة متوازنة وفعالة تضمن تحقيق رضا جميع فئات العمال، مما يساعد على تحسين تحدي نوصي المؤسسةبضرورة -

 قدرēم المالية وتعزيز انتمائهم وولائهم للمؤسسة
đدف تحسين  ينبغي على المؤسسة ʪلتعاون مع الفدرالية لعمال الصناعات الكهرʪئية والغازية العمل على إيجاد حلول بديلة لنظام الأجور -

 مستوى معيشة العمال، وهو ما سينعكس بشكل إيجابي على إنتاجية المؤسسة ويدعم قدرات العمال بشكل عام
  

قد أغفلنا العديد من المتغيرات لذا نقترح بعض المواضيع التي من ، في ختام بحثنا هذا وبناءا على النتائج المتوصل إليها:  آفاق الدراسة
  :على سبيل المثال، لتوصل إليها في هذه الدراسةشأĔا ان تكمل ما تم ا

  
 .Ϧثير مكوʭت نظام الأجور على ابعاد الولاء التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية -
 .دراسات مقارنة بين فروع مختلفة لمؤسسة سونلغاز  -
 .تقييم اثر المكافآت المالية وغيرالمالية على تعزيز الولاء -
 .ى تعزيز الشمولية والتنوع داخل المنظمةدراسة كيفية Ϧثير نظام الأجور عل -
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المصادر والمراج قائمة
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  :مجلات 
اĐلد ، 04العدد ، اĐلة العلمية لكلية الآداب،دراسة تحليلية _محددات الولاء التنظيمي وآʬره ،)2022(امين عبد الله محمد حمزة -

 .69__1ص ص ،11
دراسة ،الولاء التنظيمي وعلاقاته ʪلسمات الشخصية والرغبة في ترك المنظمة ، )2018(عبد المطلب، السلام احمد إبراهيم عبد -

ص ، 09اĐلد ، 01العدد ،مجلة دفاتر اقتصادية ،تطبيقية على عينة من العاملين في شركات التأمين السودانية 
 .179__161ص

تطوير  مخبر، دراسات نفسية وتربوية ةمجل، سات المهنية دراسة ميدانية بمدينة ورقلةواقع الولاء التنظيمي في المؤس،)2010(رويم فايزة -
 .118__96ص ص ،اĐلد،05 دالعد، الممارسات النفسية والتربوية

مجلة ، حالة مؤسسة موبيليس_معايير وآليات محاسبة الأجور في المؤسسة الاقتصادية ،)2022(عبد العالي يصالح، قريشي سامي -
 .18__1ص ص ،08اĐلد ، 02 دالعد، الاقتصادية التحولات

  :أطروحات دكتوراه 
قسم العلوم ، دكتوراه  ةأطروح، أهمية نظام الأجور ودوره للرفع من إنتاجية العاملين ʪلمؤسسة الانتاجية المتوسطة، حسين محمودي -

  .2016_2015 ةسن، الجزائرجامعة محمد بوضياف ،كلية العلوم اقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،التجارية 
  ):محاضرات (مطبوعات 

قسم علوم التسيير ،تخصص إدارة أعمال ، محاضرات موجهة لطلبة السنة الثالثة ليسانس ،الموارد البشرية  ةإدار ، رفيقة الشمامي -
 .2023_2022، 3جامعة الجزائر ،كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ،

 2018/2019، سمية قداش، محاضرات نظم الأجور والحوافز، مطبوعة بيداغوجية، جامعة ورقلة ، سميرة صالحي  -
قسم علوم التسيير ،تخصص إدارة أعمال ،محاضرات موجهة لطلبة السنة الثالثة ليسانس ،إدارة الموارد البشرية ،عادا امين مهمل  -

 .2023_2022،إبراهيم سلطان شيوط  3لجزائر جامعة ا،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،
الشهيد حمة لخضر  ةجامع، السنة الثالثة تخصص ادارة الموارد البشرية ةلطلب، مقياس نظام الأجور والحوافز تمحاضرا، منى مسغوني -

 .ʪلوادي 

    :مذكرات تخرج 
قطاعات مختلفة في الجزائر دراسة حالة  الأجور وفق المعايير المحاسبية في ةدراس، محمد رامي العمري وعبد الوهاب تلاس -

مذكرة تدخل ضمن ،وبلدية ʪʪر ولاية خنشلة " ADE"والمؤسسة الجزائرية للمياه   SONATRACH-ENTمجمع_
قسم ،التكنولوجيا  دمعه، جامعة قاصدي مرʪح ورقلة،تخصص تسيير الموارد البشرية ، متطلبات نيل شهادة الليسانس المهني

 .2022_2021،المناجمنت 
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دراسو مقارنة بين -حالة ةدراس، المعالجة المحاسبية للأجور في ظل النظام المحاسبي المالي،بوزواويد دراجي الحضني،سايبي مسعود -
محاسبة  صتخص، متطلبات نيل شهادة الماستر في العلوم المالية والمحاسبة نمقدمة ضم ةمذكر ، الوظيف العمومي والقطاع الاقتصادي

 . 2020,2021،قسم العلوم المالية والمحاسبة ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، خيضر بسكرة جامعة محمد، وتدقيق

  :مراجع ʪللغة الأجنبية 

Articles : 

- Audrey charbonnier –Voirin ,Mourineenlissilloun (France).la marque 

employeur comme outil de fidélisation organisationnelle, revue rechercher 
science  de Gestion –Management science –science de Gestion ,n°125,PP97-119. 
- Ayad khaldia (125), Système de Rémunération et performance de l’entreprise 
pétrolière Algérienne ,La Revue des   sciences Commerciales ,numéro 
2,Volume14,page323-342. 

Mémoire magister :  

- Marine Géorgeler ,la fidélisation des salaries :le cas de l’entreprise X (spécialisé 

dans le bâtiments),Mémoire de fin d’études 1er  année de master management 
stratégique des organisation –par coures gestion des ressources humaines 
,université de Reims Champagne Ardenne.2012. 
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  :1الملحق رقم  

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

  جامعة قاصدي مرʪح ورقلة

  كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيير

  قسم علوم التسيير

  إدارة الموارد البشرية: صص التخ

  استبانة

 
  

  
  
  

 
 
 

  
  

  
  
  
  
  
  
  
 

  :سيدتي الكريمة سيدي الكريم إطارات و موظفو المؤسسة تحية طيبة أما بعد 

رفني أن أتقدم الى سيادتكم المحترمة đذه الاستمارة التي تدخل ضمن متطلبات التحضير لنيل شهادة الماستر في يش
حيث ،  دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملينوالتي تناقش موضوع ،إدارة الموارد البشرية 

كما أعلمكم ان الإجاʪت المقدمة من طرفكم تحظى . يدة أسعى من خلالها الى التعرف على آراءكم القيمة   والمف
، وشكرا جزيلا على حسن تعاونكم . وʪلسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي ،ʪلأهمية البالغة لدي

في خانة الإجابة التي تروĔا مناسبة من وجهة نظركم وأشكركم مسبقا على حسن ) (أرجو منكم وضع علامة 
  .م ومساهمتكم في انجاز وإثراء هذه الدراسة تعاونك

  سميرة صالحي :صفاء عائشة قوي           اسم ولقب المؤطر):ة(اسم ولقب الطالب

  0667005772:رقم الهاتف 

  aichagoui41@gmail.com :ني البريد الالكترو
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  البياʭت الديمغرافية: أولا 

 أنثى         ذكر  : الجنس 

 : فئة العمريةال

  اقل من سنة40الى  30سنة               من   30الى  اقل من 20من    

  فاكبر  سنة 50سنة                        50الى اقل من  40من       

 
 فأقل             جامعي                      تقني سامي  ʬنوي:  المؤهل العلمي

 ليسانس                                ماستر                              

 رئيس مصلحة                  رئيس قسمعامل: المسمى الوظيفي 

سنة                                                                                                              20إلى  10من سنوات  10الى 5 من        : الخبرة المهنية 
 سنة  30سنة                                                   كثر من  30الى  20من

 : مستوى الأجر 

  د ج 90000و  70000د ج                        بين 50000و  30000بين 

  د ج 90000دج                            أكثر من 70000و 50000بين 

  الأسئلة المتعلقة بمحاور الدراسة  : ʬنيا 

ليات و المعلومات هو ذلك النظام الذي يهتم بمختلف عمليات جمع و ترتيب و فرز و تخزين العم: نظام الأجور :   المحور الأول
  . المتعلقة ʪلأجور و الرواتب في المؤسسة ثم معالجتها đدف تصميم نظام للأجور

  

معارض   العبارة                       
  بشدة

موافق   موافق  نوعا ما  معارض
  بشدة

  الرضى عن الأجور و المزاʮ:  البعد الأول  
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            ياتك ومهارتكهناك رضى عن مستوى راتبك الحالي مقارنة بمسؤول   1

            نظام الأجور في المؤسسة عادل مقارنة ʪلشركات المنافسة      2

            يوفر نظام الأجور بيئة مالية مستقرة تشجع الموظف على البقاء   3

            في الراتب كافية لمواكبة التضخم ) سنوات الخبرة(تعتبر الزʮدات السنوية  4

            لمي أجرك  يتناسب مع مستواك الع  5

            هناك تطابق في الأجر بنفس المهام في مؤسسة أخرى    6

  العدالة و الشفافية :  البعد الثاني

            هناك فهم واضح لكيفية تحديد الراتب    7

            تدري ʪلمعايير التي يتم بناء عليها تحديد الأجور داخل المؤسسة  8

ظام أجور شفاف وعادل في يشعر الموظفون ʪلتقدير عند مكافآēم بن  9
  المؤسسة

          

            يعكس نظام الأجور العادل التقدير العاطفي للموظف تجاه المؤسسة  10

            يعكس نظام الأجور الشفاف قيم المؤسسة ويعزز الانتماء في المؤسسة  11

  المكافآت والتعويضات:  البعد الثالث

            قدير لدى العاملين في المؤسسةتعزز المكافآت المالية شعور الانتماء والت  12

            هناك صرف للمكافآت بطريقة عادلة   13

            هناك رضى عن المكافآت المقدمة من طرف المؤسسة  14

  

  

و شعوره ʪلانتماء و ،هو حالة نفسية تعكس مدى ارتباط الموظف ʪلمؤسسة التي يعمل đا :الولاء التنظيمي :   المحور الثاني
  .اهها الالتزام تج
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معارض   العبارة                       
  بشدة

موافق   موافق  نوعا ما  معارض
  بشدة

  الانتماء و الالتزام :  البعد الأول

            هناك شعور ʪلانتماء الى هذه المؤسسة  1

            هناك شعور ʪلفخر لكونك جزءا من هذه المؤسسة   2

            ؤسسة توصي أصدقاءك و عائلتك ʪلعمل في هذه الم  3

            التخطيط للاستمرار في العمل في هذه المؤسسة في المستقبل   4

            هناك شعور ϥن قيمك تتوافق مع قيم المنظمة    5

            هناك بذل لقصارى جهدك للمساهمة في نجاح المؤسسة    6

            ترى مستقبلك المهني مرتبط đذه المؤسسة   7

            يها المؤسسة ēتم برفاهية موظف  8

            هناك تقدير و احترام في مكان العمل   9

            الإدارة تتواصل بشكل فعال مع الموظفين  10

            هناك شعور ʪلثقة في قيادة المؤسسة   11

            هناك استعداد  لبذل جهد إضافي لمؤسسة عل تحقيق أهدافها   12

  الرضى الوظيفي: البعد الثاني

            ك الحالية هناك رضى عن وظيفت  13

            هناك شعور ϥنك تحصل على تقدير كاف لعملك   14

            هناك شعور ϥن لديك فرصا للنمو و التطور في هذه المنظمة   15

            هناك رضى عن بيئة العمل في هذه المؤسسة  16

  

  ..شكرا لتعاونكم                                             
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  :2الملحق رقم  

  

  الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  _ورقلة_جامعة قاصدي مرʪح

  مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر

  الموارد البشرية ةإدار : تخصص

  قوي صفاء عائشة: من إعداد الطالبة

  دليل المقابلة

 أسئلة حول نظام الأجور: 

 المؤسسة؟ كيف يتم تحديد الأجور في

 على أي اساس يتم تحديد الأجور في المؤسسة؟

 من هم الاطراف المسؤولة عن تحديد الأجر؟

 الاطلاع على نسخة من كشف الراتب ؟

 فيما تتمثل خطوات تصميم نظام الأجور؟

 ماهي العوامل المؤثرة في تحديد مستوى الأجر؟ 

 ماهي مكوʭت الأجر في المؤسسة ؟

 ات الذي يميزكم عن مؤسسة اخرى؟نظام المكافآت والتعويض

  أسئلة حول الولاء التنظيمي: 
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 للولاء التنظيمي للعاملين ؟ ةهل توجد رؤية مبدئية ايجابي

 أمثلة عن التحلي ʪلولاء التنظيمي لدى العاملين ʪلمؤسسة؟

 ما هي الأسباب التي أدت الى التحلي ʪلولاء التنظيمي ؟

 الهيكل التنظيمينشاطاēا و ،مهامها،التعريف ʪلمؤسسة

 الاتفاق الجماعي الخاص ʪلمؤسسة

  :3الملحق رقم 

  :بعد عرض الاستبيان على الأستاذة المشرفة تم عرضه على مجموعة من المحكمين:  قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان

  الجامعة  الكلية  الرتبة  الأستاذ  الرقم

ة العلوم الاقتصادي  أستاذ محاضر أ  طواهيرعبد الجليل   01
والعلوم التجارية وعلوم 

  التسيير 

  ورقلة_قاصدي مرʪح

  أستاذ محاضر أ  عرابة الحاج  02

  أستاذ محاضر أ  مناصريه رشيد  03

  أستاذ محاضر أ  تيمجغدين نور الدين  04

  

  :4الملحق رقم 

 المتوسط الحسابي والانجراف المعياري 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 98235, 3,1857 5,00 1,00 70 1س

 98393, 3,4000 5,00 1,00 70 2س

 95662, 3,5714 5,00 1,00 70 3س

 72575, 3,6286 5,00 2,00 70 4س

 1,06215 3,1286 5,00 1,00 70 5س

 1,06759 3,0714 5,00 1,00 70 6س

 1,11233 3,2571 5,00 1,00 70 7س

 1,11493 3,3429 5,00 1,00 70 8س

 1,16399 3,5143 5,00 1,00 70 9س

 1,05971 3,5143 5,00 1,00 70 10س

 95326, 3,7000 5,00 2,00 70 11س
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 1,12463 3,5571 5,00 1,00 70 12س

 1,02565 3,3857 5,00 1,00 70 13س

 1,04841 3,1286 5,00 1,00 70 14س

N valide (listwise) 70     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,04515 3,4571 5,00 1,00 70 1ب

 1,01999 3,7857 5,00 1,00 70 2ب

 1,16896 3,7143 5,00 1,00 70 3ب

 1,06711 3,8571 5,00 1,00 70 4ب

 97048, 3,5857 5,00 1,00 70 5ب

 92369, 3,9571 5,00 1,00 70 6ب

 96566, 3,7714 5,00 1,00 70 7ب

 1,09061 3,3571 5,00 1,00 70 8ب

 1,03799 3,7714 5,00 1,00 70 9ب

 86381, 3,4857 5,00 1,00 70 10ب

 95542, 3,5857 5,00 1,00 70 11ب

 1,03969 3,8143 5,00 1,00 70 12ب

 1,15120 3,5286 5,00 1,00 70 13ب

 1,10185 3,3429 5,00 1,00 70 14ب

 1,07059 3,8857 5,00 1,00 70 15ب

 1,03760 3,7143 5,00 1,00 70 16ب

 9,43097 51,1143 70,00 24,00 70 2المحور

N valide (listwise) 70     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,04515 3,4571 5,00 1,00 70 1ب

 1,01999 3,7857 5,00 1,00 70 2ب

 1,16896 3,7143 5,00 1,00 70 3ب

 1,06711 3,8571 5,00 1,00 70 4ب

 97048, 3,5857 5,00 1,00 70 5ب

 92369, 3,9571 5,00 1,00 70 6ب

 96566, 3,7714 5,00 1,00 70 7ب

 1,09061 3,3571 5,00 1,00 70 8ب

 1,03799 3,7714 5,00 1,00 70 9ب

 86381, 3,4857 5,00 1,00 70 10ب
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 95542, 3,5857 5,00 1,00 70 11ب

 1,03969 3,8143 5,00 1,00 70 12ب

 1,15120 3,5286 5,00 1,00 70 13ب

 1,10185 3,3429 5,00 1,00 70 14ب

 1,07059 3,8857 5,00 1,00 70 15ب

 1,03760 3,7143 5,00 1,00 70 16ب

 9,43097 51,1143 70,00 24,00 70 2المحور

 98235, 3,1857 5,00 1,00 70 1س

 98393, 3,4000 5,00 1,00 70 2س

 95662, 3,5714 5,00 1,00 70 3س

 72575, 3,6286 5,00 2,00 70 4س

 1,06215 3,1286 5,00 1,00 70 5س

 1,06759 3,0714 5,00 1,00 70 6س

 1,11233 3,2571 5,00 1,00 70 7س

 1,11493 3,3429 5,00 1,00 70 8س

 1,16399 3,5143 5,00 1,00 70 9س

 1,05971 3,5143 5,00 1,00 70 10س

 95326, 3,7000 5,00 2,00 70 11س

 1,12463 3,5571 5,00 1,00 70 12س

 1,02565 3,3857 5,00 1,00 70 13س

 1,04841 3,1286 5,00 1,00 70 14س

 8,84044 47,3857 69,00 28,00 70 الأول_المحور

N valide (listwise) 70     

  

 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,753a ,568 ,561 6,24736 

a. Valeurs prédites : (constantes), الأول_المحور 

b. Variable dépendante : 2المحور 

 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 3 483,081 1 3 483,081 89,242 ,000b 

Résidu 2 654,005 68 39,029   

Total 6 137,086 69    
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a. Variable dépendante : 2المحور 

b. Valeurs prédites : (constantes), الأول_المحور 

 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 13,031 4,100  3,178 ,002 

 000, 9,447 753, 085, 804, الأول_المحور

a. Variable dépendante : 2المحور 

 

 

Statistiques des résidusa 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 35,5344 68,4853 51,1143 7,10489 70 

Résidu -15,25214 15,98098 ,00000 6,20192 70 

Erreur Prévision -2,193 2,445 ,000 1,000 70 

Erreur Résidu -2,441 2,558 ,000 ,993 70 

a. Variable dépendante : 2المحور 

 
 
 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 3,41137 19,9857 29,00 13,00 70 الأول_بعد

 4,12037 17,3286 25,00 7,00 70 الثاني_البعد

 2,47493 10,0714 15,00 3,00 70 الثالث_البعد

N valide (listwise) 70     

 

 

Corrélations 

 2المحور الثاني_المحور 

 الأول _المحور

Corrélation de Pearson 1 ,753** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 2المحور

Corrélation de Pearson ,753** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

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

 الثالث_البعد الثاني_البعد الأول_بعد 

 الأول_بعد

Corrélation de Pearson 1 ,684** ,549** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 70 70 70 

 الثاني_البعد

Corrélation de Pearson ,684** 1 ,731** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 70 70 70 

 الثالث_البعد

Corrélation de Pearson ,549** ,731** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 70 70 70 

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

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 8,39994 44,1429 60,00 21,00 70 2االأول_البعد

 3,26919 14,4714 20,00 5,00 70 2الثاني_البعد

N valide (listwise) 70     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 98235, 3,1857 5,00 1,00 70 1س

 98393, 3,4000 5,00 1,00 70 2س

 95662, 3,5714 5,00 1,00 70 3س

 72575, 3,6286 5,00 2,00 70 4س

 1,06215 3,1286 5,00 1,00 70 5س

 1,06759 3,0714 5,00 1,00 70 6س

 3,41137 19,9857 29,00 13,00 70 الأول_بعد

 1,11233 3,2571 5,00 1,00 70 7س

 1,11493 3,3429 5,00 1,00 70 8س

 1,16399 3,5143 5,00 1,00 70 9س

 1,05971 3,5143 5,00 1,00 70 10س

 95326, 3,7000 5,00 2,00 70 11س

 4,12037 17,3286 25,00 7,00 70 الثاني_البعد

 1,12463 3,5571 5,00 1,00 70 12س

 1,02565 3,3857 5,00 1,00 70 13س
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 1,04841 3,1286 5,00 1,00 70 14س

 2,47493 10,0714 15,00 3,00 70 الثالث_البعد

 1,04515 3,4571 5,00 1,00 70 1ب

 1,01999 3,7857 5,00 1,00 70 2ب

 1,16896 3,7143 5,00 1,00 70 3ب

 1,06711 3,8571 5,00 1,00 70 4ب

 97048, 3,5857 5,00 1,00 70 5ب

 92369, 3,9571 5,00 1,00 70 6ب

 96566, 3,7714 5,00 1,00 70 7ب

 1,09061 3,3571 5,00 1,00 70 8ب

 1,03799 3,7714 5,00 1,00 70 9ب

 86381, 3,4857 5,00 1,00 70 10ب

 95542, 3,5857 5,00 1,00 70 11ب

 1,03969 3,8143 5,00 1,00 70 12ب

 8,39994 44,1429 60,00 21,00 70 2االأول_البعد

 1,15120 3,5286 5,00 1,00 70 13ب

 1,10185 3,3429 5,00 1,00 70 14ب

 1,07059 3,8857 5,00 1,00 70 15ب

 1,03760 3,7143 5,00 1,00 70 16ب

 3,26919 14,4714 20,00 5,00 70 2الثاني_البعد

N valide (listwise) 70     

 

 

Corrélations 

 2الثاني_البعد 2االأول_البعد 

 2االأول_البعد

Corrélation de Pearson 1 ,765** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 70 70 

 2الثاني_البعد

Corrélation de Pearson ,765** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 70 70 

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

  

 
Coefficients 

مستوى 
  المعنوية

T   

 المحسوبة

Coefficients 
standardises  

Coefficients non 
standardises  

  النموذج

Beta  الخطأ  
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  المعياري

    المقدار الثابت    2,31  12.45  5.39  0.000

الرضى عن الأجور   0.62  0.07  0.48  6.85  0.000  1  
  والمزايا

  العدالة والشفافية  0.73  0.06  0.32  5.33  0.000

  المكافآت والتعويضات  0.76  0.05  0.19  3.78  0.004

  الولاء التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 قحلالما ةمئاق

 
  

84 

  :5الملحق رقم 
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 الصفحة  العنوان

  II  إهداء

 III  شكر وعرفان
  V  الملخص

  VI  ة المحتوʮتقائم
  VI  قائمة الجداول

  VIII  قائمة الأشكال البيانية
  VIII  قائمة الملاحق

 VIII  قائمة الاختصارات
  ج - أ  المقدمة

  النظرية والتطبيقية لدور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين تالأدبيا: الفصل الأول
  6  تمهيد

  7  ية لكل من نظام الأجور والولاء التنظيميالأدبيات النظر : المبحث الأول

  7  الاطار المفاهيمي لنظام الأجور:المطلب الأول

  7  التاريخي لنظام الأجور رالتطو : أولا

  8  نظام الأجور وأهم جوانبه فتعري: ʬنيا

  9  نظام الأجور ةأهمي: ʬلثا

  10  أنواع الأجور: رابعا

  11  الأجرالعوامل المؤثرة في تحديد مستوى : خامسا

  12  الأجر تمكوʭ: سادسا

  13  خصائص النظام السليم للأجور: سابعا

  14  تصميم نظام الأجور تخطوا: ʬمنا

  15  الاطار المفاهيمي للولاء التنظيمي:المطلب الثاني

  15  ءالولا: أولا
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  15  الولاء التنظيمي: ʬنيا

  16  مفهوم الولاء التنظيمي

  17  أنماط الولاء التنظيمي

  17  ية الولاء التنظيمياهم

  18  فوائد الولاء التنظيمي

  18  مقومات الولاء التنظيمي

  20  التطبيقية لكل من نظام الأجور والولاء التنظيمي تالأدبيا: المبحث الثاني

  20  عرض الدراسات السابقة: المطلب الأول

  21  الدراسات السابقة ʪللغة العربية: أولا

  ʪ  22للغة الأجنبيةالدراسات السابقة : ʬنيا

  22  بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة ةمقارن: المطلب الثاني

  22  أهم الفروقات بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: الفرع الأول

  23  مجال الاستفادة من الدراسات السابقة:الفرع الثاني 

  23  موقع الدراسة الحالية: الفرع الثالث

  24  الأولخلاصة الفصل 

دور نظام الأجور في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين بمؤسسة  ةدراس: الفصل الثاني
  خدمات ʭحية ورقلة_سونلغاز

25  

  26  تمهيد

  27  والأدوات المستعملة في الدراسة ةالطريق: المبحث الأول

  27  طريقة الدراسة: المطلب الأول

  27  مجتمع الدراسة: أولا

  32  التطبيقي لنظام الأجور في المؤسسة محل الدراسة الجانب: ʬنيا
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  32  مكوʭت الأجر

  35  خطوات تصميم نظام الأجور

  37  خدمات_العوامل المؤثرة في تحديد مستوى الاجر في مؤسسو سونلغاز

  37  الكتلة الأجرية في مؤسسة سونلغاز

  38  الجهات المسؤولة عن تحديد مستوى الأجور في مؤسسة سونلغاز

ʬ38  عينة الدراسة: لثا  

  38  متغيرات الدراسة: رابعا

  39  الدراسة ومصادر جمع البياʭت  جمنه: الفرع الثاني

  39  المنهج الدراسة

  39  مصادر جمع البياʭت: ʬنيا

  39  أدوات الدراسة: المطلب الثاني

  39  أدوات جمع البياʭت: الفرع الأول

  40  الأدوات الاحصائية: الفرع الثاني

  41  صدق وثبات الاستبيان: لفرع الثالثا

  42  عرض ومناقشة الدراسة الميدانية: المبحث الثاني

  42  عرض نتائج الدراسة الميدانية: المطلب الأول

  42  الاحصائية للمتغيرات الديمغرافية ةالدراس: الفرع الأول

  48  نتائج اختبار الفرضيتين الاولى والثانية للدراسة: الفرع الثاني

  55  نتائج اختبار الفرضيتين الثالثة والرابعة: : لفرع الثالثا 

  59  نتائج اختبار الفرضية الخامسة : الفرع الرابع

  61  مناقشة النتائج ومقارنتها مع الدراسات السابقة: المطلب الثاني

  64  خلاصة الفصل الثاني
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  65  الخاتمة

  68  قائمة المصادر والمراجع

  71  قائمة الملاحق

  97  سالفهر


