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الإهداء 

 

 إهــــــــــــــــــــــــــــداء
 كاٌ زطىٌ الله صلى الله عليه و طلم 

 مً لم ٌشىس الىاض لم ٌشىس الله و مً أهدي إليىم معسوفا "

 "فيافئىه فإن لم حظخطيعىا فأدعى له 

هحمد الله عص وجل و . و عملا بهرا الحدًث و اعترافا بالجميل 

 وشىسه على أن و فلىا لإجمام هرا العمل المخىاضع 

ل للأطخاذ المشسف  " مسوان عبد اللادز " و أجلدم بالشىس الجصٍ

الري زافلىا طيلت هرا البحث و أمدها بالمعلىماث و الىصائح 

 الليمت زاجين مً الله عص و جل أن ٌظدد دطاه 

 و ًحلم مىاه و جصاه الله عىا ول دير 

 و إلى

ل التي زافلخني في إعداد المرهسة     الصميلت مبازوي غصٍ

  و إلى 

 أمي و أبي حفظهما الله و إلى جميع الإدىة و الادىاث 

 و عائلتي الصغيرة 

 هما لا ًفىجني أن ادص إهدائي إلى شملائي في الدفعت  

 الطالب 

 طهلي محمد أمين 



 

II 
 

:إهداءو  

 إهــــــــــــــــــــــــــــداء
 

" وكض ى زبً ألا حعبدوا إلا إًاه وبالىالدًً إحظاها:" كاٌ الله حعالى 

أهدي ثمسة جهدي إلى مً عطف علي وزباوي وبازن دطاي في 

، إلى مً ضحى بماله وبيل ما ًملً لخىفير الساحت يالخعليممظازي 

ص   " عمس " والظعادة إلى مً أحظً جأدًبي وعلمي إلى أبي العصٍ

إلى مً طهسث على زعاًتي وحعبت مً أجلي كسة عيني أمي الغاليت 

" ًميىت"

 إلى ول مً هصحني و دعمني دلاٌ مشىازي الدزاس ي 

 ع .الدهخىز محمىدي ق ، الأخ و الصدًم الأطخاذ مبازن 

 إلى إدىحي الرًً شازوىوي فسحتي 

 هما لا ًفىجني ان أدص إهدائي إلى ول عماٌ 

 بلدًت طيدي بذتي

ت : هما لا أوس ى صدًلاحي الطيباث  ت ، ددًجت ، مذخازٍ  هىازٍ

 و إلى ول الأشخاص الرًً أحمل لهم المحبت و الخلدًس 

 : الطالبت 

ل . مبازوي   غصٍ
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تقدير  شكر و
 

 

الحمد لله والصلاة والظلام على أفضل دلم الله الري بظيىه 

م المنزٌ عليه حعلمىا وبظىزة العلم أهازث  اهخدًىا وباللسآن الىسٍ

م العلم أمام أعين الأهام  .دزبىا وفخحت طسٍ

الحمد لله الري وفلىا لإجمام هرا البحث بهره الصىزة فله الحمد 

. والشىس في الأوٌ والأدير

ل الشىس والعسفان للأطخاذ  و عليه لا ٌظعني إلى أن أجلدم بجصٍ

المشسف مسوان عبد اللادز الري أهاز دزبىا بىصائحه وجىجيهاجه 

الليمت وإلى ول مً كدم لىا ًد المظاعدة في إهجاش هرا العمل 

. المخىاضع

هما أجلدم بأطمى معاوي الشىس والعسفان إلى ول أعضاء لجىت 

المىاكشت المىكسة على كبىلها مىاكشت مىضىع المرهسة وبالخالي إثسائها 

. مً ول جىاهبها 
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 :مقدمة عامة 
 ك العاملوف بها تيدرؾ كافة لزتًفي الدوارد البشرية أنهم في سعيهم الدائم لتحقيق أىداؼ الدنظما

ألعية البيئة الخارجية لتلك الدنظمات كما برملو من متغتَات ، بعضها قد يكوف فرصا ك الأخر قد لؽثل 
تهديدا ، كاف لصاحهم في مهاـ عملهم يقاس من خلاؿ قدرتهم على الاستجابة لتلك الدتغتَات الدتسارعة 

كالتي أفرزت في الواقع العملي بيئة ديناميكية غتَ مستقرة حيث أف الإطار العاـ للتعامل مع تلك البيئة 

 . يقوـ على اعتبار التغتَ ظاىرة طبيعية أما الثبات كالاستقرار فهو حالة شاذة 
إف تأثتَ تلك التغتَات على بيئة العمل من جهة  مهارات القول العاملة ك متطلباتهم الثقافية قد 

دفع منظمات القرف الواحد ك العشرين إلذ العمل ك الاستجابة لذذه التغتَات من خلاؿ التًكيز على 
تفعيل دكر العنصر البشرم بدا لؼدـ أىدافها الدتعلقة بالاستقرار ك الأماف أثناء أداء الدهاـ  ك ىي من 

تتم إلذ من خلاؿ أبعاد جودة حياة العمل  بالدرجة الأكلذ ك ىي تلك الحياة التي تشجع  الأمور التي لا
الدوظف ك تدفعو إلذ تقدلص الأفكار الدبدعة ك الخلاقة إلذ رفع الركح الدعنوية ، الدعنوية ك بصفة عامة بسثل 

 . يتجزأ من أىدافها  التوجيو السلوكي بدا لؼدـ أىداؼ الدنظمة ك اعتبارىا جزء لا
ك بدعتٌ أخر لغب أف يدرؾ لزتًفي الدوارد البشرية أف العالد اليوـ لؽر بفتًة غتَ مسبوقة من التغتَات 

في كافة لرلات الحياة ، سواء كانت الاقتصادية أك الاجتماعية أك السياسية أك التكنولوجية ك غتَىا ، 
لذلك فاف منظمات الأعماؿ الناجحة ىي التي تكوف قادرة على فهم كاستيعاب تلك الدتغتَات ، 

فالنجاح كما قاؿ بعضهم لد ك لن يكوف حليفا لأكلئك الذين يعيشوف الداضي كمتغتَاتو ، كإلظا حليف 
أكلئك القادرين على فهم ك قراءة سليمة متأنية ، ك التطلع للمستقبل ك الأخذ بالرؤل الإستًاتيجية 

 .  الدتكاملة ك الشاملة
 تهدؼ ىذه الدراسة البحثية إلذ الإجابة على العديد من التساؤلات ك الإشكاليات التي طالدا 



  عامةقدمةم

 

  ج
 

شغلت لزتًفي الدوارد البشرية فيما لؼص جودة الحياة الوظيفية ك علاقتها بنظاـ الأجور بالإضافة 
إلذ تقدلؽو الحلوؿ العملية التي تساعد في رفع من مستول الجودة حياة العمل  ك تلاقي حلوؿ لدشاكل 

 تقييم عدـ الاستقرار ك الأماف  ك كيفية استخداـ ذلك في برقيق أىداؼ الدنظمات التي يعملوف بها 

ضمن ىذا الإطار تبلور  مفهوـ جودة حياة العمل  ك الذم يؤكد على ألعية العناصر التي  تأثر 
على العامل ك في حياتو العملية  ك حاجاتو الشخصية من خلاؿ توفتَ بصيع الأبعاد الدتعلقة بجودة الحياة 

ك ذلك باستخداـ الوسائل " الخ ...... امن ، عدالة ، مشاركة في القرارات ، التًقية  " العمل  من 
 .الدتاحة

فالدؤسسة أيا كانت طبيعة نشاطها ك حجمها فهي تسعى جاىدة إلذ تطبيق عناصر جودة حياة 
العمل ك توفتَ بيئة عمل أمنة  بدكف شك ، فإف الأجور بسثل أداة الرغبة ك الحماس لتوظيف الدقدرة 

 . لتحقيق الأىداؼ المحددة ك توفتَ النجاح الكبتَ للمؤسسة
لكن الإبصاع يرتكز حوؿ الألعية الكبرل بتُ بصيع أبعاد جودة حياة العمل باعتبارىا أكثر 

العناصر ألعية حيث  أصبح عمل كلصاح الدنظمة يتحدد بناءا على ىذا العنصر فلا لؽكن برقيق أىداؼ 
 .الدنظمة بدكنو 

إف الاىتماـ بالدوارد البشرية لازاؿ لزدكدا في العديد من الدكؿ لاسيما منها الجزائرية لأنها تفتقر 
إلذ الدوارد البشرية الدؤىلة ك المحفزة ،أما على الدستول الجزئي فاف عمل كظيفة الدوارد البشرة يوصف 

بالركتيتٍ كلؼتص بتسجيل الوقائع التي بردث خلاؿ حياة العمل الوظيفية كحفظ سجلاتهم ك إخضاعهم 
 دكف مراعاة شعورىم الوظيفي .للقوانتُ الصادرة ك المجبرة ك في بعض الأحياف حرمانهم حتى من حقوقهم 

لذلك أصبح من الضركرم الاىتماـ بالدوارد البشرية ك برفيزىم من خلاؿ كضع ك تبتٍ خطط ك 
برامج إستًاتيجية لعناصر جودة حياة العمل ، لؽكن للمؤسسة من استقطاب ك الحفاظ على استقرار 

 الدوظف أثناء تأديتو لعملو  
  



  عامةقدمةم
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 .:الدراسة إشكالية 

يندرج العمل الدعركض في ىذه الدراسة في إطار الدسالعة في التفكتَ القائم بخصوص لزور أساسي في 
الحفاظ على الدوارد البشرية ك الدتمثل في جودة الحياة العملية التي يشار إليها على الدستول الجزئي فهذه 

 :الدراسة تهدؼ إلذ مناقشة مشكلة البحث الدتمثلة في 
 هل للأجر أهمية أكبر من العناصر الأخرى في تحسين جودة حياة العمل ؟

ك لدعالجة ىذه الدشكلة البحثية ك بغية الوصوؿ إلذ استدلاؿ منطقي علمي لؽكن من بلورة إطار نظرم ك 
فكرم ك يتوج بتطبيق ميدالش حوؿ برديد ك تفعيل ألعية عناصر جودة حياة العمل في مؤسسات 

نقوـ بطرح ك مناقشة الأسئلة الفرعية "  الجمعات المحلية منها ك الدؤسسات التًبوية" الوظيف العمومي 
 : التالية 

 ما ىي لستلف الدفاىيم النظرية للأجور ك جودة حياة العمل ؟ - أ
 ىل يعتبر الأجر عنصرا أساسي لجودة حياة العمل بالنسبة للموظف الجزائرم  ؟ - ب
 ماىي العناصر الأساسية لجودة حياة العمل  ؟-ج

 : فرضيات الدراسة 
تنطلق الدراسة من افتًاض أساسي فحواه ىل ىناؾ عناصر أخرل لجودة حياة العمل باستثناء الأجور لذا 

دكر أساسي في برديد سلوؾ الفرد لضو زيادة لرهودىم الدقدـ بدا يساىم في زيادة مردكد يتهم ك بالتالر 
 : الرفع من مستول جودة حياة العمل  كمن ىذه الفرضية العامة نصوغ ك نشتق الفرضيات التالية 

 يعتبر الأجر من أكثر العناصر ألعية في جودة حياة العمل بالنسبة لدوظف الجزائرم  –أ 
 عدا عنصر الأجر   ىناؾ عناصر أخرل تشكل الشعور العاـ لجودة حياة العمل ما–ب 
لؼتلف تقدير شعور الدوظف لرضاه على عناصر جودة حياة العمل بقطاع الجماعات المحلية ك  –ج 

 قطاع التًبية  
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 :المستخدمةمنهج البحث والأدوات 
 موافقا رأيناه الذم التحليلي الإحصائي  الوصفي الدنهج الدراسة اتبعنا موضوع معالجة أجل من

 الصلة ذات الدفاىيم بدختلف كالتعريف الحقائق لتقرير مناسب فهذا الأسلوب من الدراسة  للموضوع
 الدراسة إطار في الجزائرية بالنسبة للموظف أىم عناصر جودة حياة العم إلذ بالإضافة بالدوضوع،
إتاحة  القدرة على من التطبيقية  دراسة أسلوب بو يتميز لدا بدوضوع الدراسة كنظرا كالدتعلقة التطبيقية

 بحيث الواقع، أرض على كدراستها الدوضوع جوانب كافة المجاؿ بشكل أفضل أماـ الباحث لاستعراض
 إلذ نتائج ك توصيات منطقية  الوصوؿ من نتمكن

 :فهي  البحث ىذا في الدستخدمة الأدكات بخصوص أما

  :المكتبي المسح -1

  فيو تم الاعتماد على الأسلوب الوصفي التحليلي لأىم ما كرد في الكتب ك المجلات ك الدنشورات ك 
  لكل ما يتعلق بدوضوع البحث ك كذلك كتمهيد للدخوؿ إلذ القسم الثالش للبحث  تالأطركحا

  :أدوات الدراسة -2

تصميم استبيانات تتضمن لرموعة من الأسئلة ،  تتمثل في  فهي الدراسة التطبيقية  أدكات عن  أما
موزعتُ على لستلف  حيث تم اختيار عينة عشوائية من الأفراد العاملتُ في البلدية ك مؤسسة تربوية  ،

اعتمادا على برنامج لزاسبي PCA  باستخداـ تقنية برليل العوامل الرئيسية  الدستويات الإدارية
Excelإحصائي  ك برنامجspss من كالتأكد الدراسة متغتَات بتُ العلاقات نوع كطبيعة برديد  قصد 

 التطبيقي الفصل في موضح ىو ما مثل الدتوصل إليها ، النتائج صحة

 لؽكن حصر الأسباب ك الدكافع التي دفعتنا إلذ اختيار ىذا الدوضوع عن : أسباب اختيار الموضوع

 : سائر الدواضيع الأخرل فيما يلي 

 : الأسباب الذاتية  -1
 .ارتباط الدوضوع كملائمتو بالتخصص الذم ندرسو  
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  و
 

 الرغبة الذاتية ك الديل الشخصي في معالجة ك دراسة أىم عناصر جودة حياة العمل  -
 . الشعور بالألعية ك القيمة الحقيقية لذذا الدوضوع  -
 لزاكلة معرفة مدل ألعية الأجور في جودة حياة العمل  -
إفادة الدنظمات الجزائرية بأكبر قدر من الدراسات ك الأبحاث الدقيدة ك الواقعية من أجل تهيئة  -

 . بيئة عمل جيدة كلزفزة نظاـ من اجل التغيتَ ك التحستُ في عناصر جودة الحياة العمل 

 :  الأسباب الموضوعية  -2
 . إبراز ألعية الأجور ك تأثتَىا على مستول برستُ جودة الحياة الوظيفية  -
أم أف ىذا الدوضوع قابل للبحث ك الدراسة نظرا لإمكانية الوصوؿ . إمكانية البحث متوفرة  -

 إلذ نتائج ملموسة في ىذا الدوضوع 
برسيس الدنظمات الجزائرية ك الدؤسسات بصفة عامة بجل الدراسات بألعية عناصر جودة حياة  -

 .العمل  

 : الدراسة أهداف 
تسعى الدراسة للاطلاع على ألعية عناصر جودة حياة العمل  دكرىا في برستُ بيئة العمل  من أجل 

الوصوؿ إلذ الإجابة على سؤاؿ الدشكلة الدطركحة ككذا اختيار مدل صحة الفرضية العامة فهي تهدؼ 
 :  بشقيها النظرم ك التطبيقي إلذ 

التعرؼ على الدكر الأساسي للأجور ك ألعيتها في جودة العمل ك مادل فعاليتها ك الاستقرار ك  -1
 الأماف الوظيفي 

 التعرؼ على عناصر أخرل لذا ألعية لجودة حياة العمل معادا الأجور  -2
الجماعات المحلية ك قطاع التًبية لتحديد ألعية عناصر جودة حياة " دراسة  مقارنة بتُ القطاعتُ  -3

 العمل بالنسبة لكل قطاع 
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 : الدراسةأهمية 
تنبع ألعية الدراسة من كونو يعالج احد أىم الدواضيع ذات الصلة الدباشرة بالأفراد العاملتُ في القطاعتُ 

 .التًبوم ك الجماعات المحلية الخاص لعناصر جودة حياة العمل 
يعتبر من أىم الدواضيع التي لغب دراستها بشكل مستمر فأم خلل في ىذه العناصر  يؤدم إلذ عدـ 
الاستقرار ك الأماف الوظيفي تستمد الدراسة الحالية ألعيتها أيضا من ألعية موضوع جودة الحياة العمل 

من اجل قياس المجهود الدقدـ لرفع من مستول الأداء في الدنظمة باعتباره من الدواضيع التي استقطبت ك 
 . لا تزاؿ تلاقي اىتماما كبتَا من طرؼ الباحثتُ في ىذا المجاؿ

 في ىذا الإطار تتجلى ألعية الدراسة من خلاؿ الدتغتَات التي ندرسها 
تساىم ىذه الدراسة على مستول القطاعات في الاىتماـ  ك التفكتَ في تهيئة بيئة عمل ملائمة  -1

 . من أجل  خصوصيات الدوظف  ك التمكتُ من تطوير  الأداء ك برستُ جودة الحياة العمل  
 . تعد ىذه الدراسة مسالعة علمية في برديد أىم عناصر جودة الحياة العمل  -2
تبرز ألعية الدوضوع من خلاؿ ما تواجهو الدنظمات ك القطاعات الجزائرية لاسيما الدنتمية  -3

للقطاعي  الجماعات المحلية ك قطاع التًبية من صعوبة برقيق أبعاد جودة حياة العمل ك التفاكت 
 . في ألعيتها من قطاع إلذ أخر 

لفت انتباه الدستَين في الإدارة  الجزائرية ك بالخصوص قطاعي التًبية ك الجماعات المحلية  لكيفية -  5

بناء تصورات ك بزطيطات لدعالد بيئة العمل  بحيث يساىم في رفع من مستول أداء الدوظف ك 
 . شعوره بالرضا على عناصر جودة حياة العمل  
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  خطة البحث:  

 لدعالجة موضوع دراستنا قمنا بتقسيم البحث إلذ ثلاثة فصوؿ 
تطرقنا في الفصل الأكؿ على دراسة مفاىيمية للأجور حاكلنا من خلالو الإشارة إلذ ماىية  -

الأجور ك مكوناتو إضافتا إلذ برديد مستويات الأجور أما بالنسبة للفصل الثالش فقد تضمن ىو 
الأخر دراسة مفاىيمية لجودة حياة العمل ك احتول على مبحثتُ الأكؿ تطرقنا فيو إلذ مفهوـ 

جودة حياة العمل ك نشأتها  ك الدبحث الثالش استعرضنا فيو أبعاد جودة حياة العمل ك طرؽ 
 . برسينها 

ك الفصل الثالث تضمن الجانب التطبيقي بعنواف ألعية الأجور في برستُ جودة حياة العمل  -
بالنسبة للموظف الجزائرم ك يتكوف من إطار الزمالش ك الدكالش ك الدفاىيمي للدراسة ، ك بصع 

 البيانات ك تربصتها ك عرض نتائج الدراسة ك تفستَىا 

 :مشاكل البحث  -
صعوبة الوصوؿ غلى بعض الدراجع الدتعلقة بالدوضوع ك التي تتحدث على ألعية الأجور في  -

 برستُ جودة حياة العمل ك ذلك بسبب تفاكت أراء الباحثتُ حوؿ ىذا الدوضوع 
 صعوبة بصع البيانات ك نقص الدراجع التطبيقية  -
 . قلة الدراسات حوؿ ىذا الدوضوع ك ندرتها الشديدة  -

  الدراسات السابقة:  

سياسة الأجور و دورها في المحافظة على " بعنوان  ( 2005رياض عبد القادر ،  ) دراسة – 1
 تهدؼ ىذه الدراسة إلذ " نشاط منبع –البشرية حالة نظام الأجور لشركة سونا طراك  الموارد

برليل العلاقة بتُ نظاـ الأجور الجديد لشركة سونا طراؾ ك مدل برقيقو للرضا الوظيفي للعاملتُ ك 
المحافظة عليهم من تسرب الوظيفي للكفاءات، بحيث لصد ىذه الأختَة قد أثارت جدلا لتطور 

 نسبها من خلاؿ التقاعد ، التقاعد النسبي ك الاستقالة ك ىذا للالتحاؽ بالشركات الدنافسة 
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توصلت الدراسة إلذ تبياف دكر الحوافز ك الأجور في برقيق الرضا الوظيفي ك اعتباره فعالا في المحافظة 
 على الدوارد البشرية داخل الدؤسسة 

أثر الحوافز المادية على الرضا الوظيفي لدى " بعنوان  (2013موسى السعودي )دراسة  -2
في مؤسسة الضمان الاجتماعي الأردنية حاولت هذه الدراسة معرفة أثر الحوافز  العاملين
 ، ك في الرضا الوظيفي لدى العاملين في مؤسسة الضمان الاجتماعي الأردنية المادية

أظهرت نتائج الدراسة أف مستول الحوافز الدادية فيما يتعلق بنظاـ الأجور في مؤسسة الضماف 
الاجتماعي الأردنية مرتفعة ، في حتُ كاف متوسطا فيما يتعلق بدنح الدكافآت، أف مستول 

الرضا الوظيفي لدل العاملتُ متوسط ، كما بينت النتائج كذلك كجود أثر ذم دلالة إحصائية 
 لنظاـ الأجور ك لدنح الدكافآت في الرضا الوظيفي لدل العاملتُ  

بعنوان واقع جودة حياة العمل لدى أعضاء هيئة التدريس في  (  2013صالح  )دراسة  -3

حاكلت ىذه الدراسة معرفة كاقع جودة  . كليات التربية في جامعة سلمان ابن عبد العزيز

حياة العمل لدل أعضاء ىيئة التدريس في كلية التًبية في جامعة سلماف ابن عبد العزيز في 
الدملكة العربية السعودية ، كقامت الباحثة باختبار بعض الدتغتَات الدلؽغرافية لدبحوثتُ على 

مستول جودة حياة العمل ككذلك للتعرؼ على مقتًحات عينة الدراسة لزيادة كل ما من شانو 
رفع مستول جودة حياة العمل في أعمالذم  ك كاف من نتائج الدراسة ك ما خلصت إليو من 

مقتًحات ك توصيات لتحستُ الشعور بجودة حياة العمل إلذ موضوع الراتب ك برسينو ككضع 
 نظاـ عادؿ للمكافآت ك زيادة الفرص الدمنوحة لأعضاء ىيئة التدريس للبحث العلمي 

بعنوان جودة الحياة الوظيفية و أثرها على الأداء الوظيفي  ( 2012البلبيسي  )دراسة  -4
 ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على للعاملين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة

مستول جودة حياة العمل في الدنظمات غتَ الحكومية في قطاع غزة ك درجة الالتزاـ من قبل 
ىذه الدنظمات بتطبيق عناصرىا ك كذلك التعرؼ على مستول الأداء الوظيفي للعاملتُ في 
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الدنظمات غتَ الحكومية ك تأثرىا بتطبيق برامج ك عناصر جودة الحياة الوظيفية فيها من عدمو ك 
الخركج بتوصيات من شأنها أف تنمي جودة الحياة الوظيفية في ىذه الدنظمات بدا ينعكس على 
العاملتُ فيها ك خرجت الدراسة بتوصيات ألعها ضركرة برستُ جودة الحياة الوظيفية في ىذه 

الدنظمات من خلاؿ التًكيز على الأماف الوظيفي كفرص التًقية ك التقدـ ك الأجور ك الدكافآت 
ك التعويضات ك رفاىية العاملتُ ك تقولص الدظالد في ىذه الدنظمات ك ضركرة إصدار تقارير الأداء 
 . بصفة دكرية لدعالجة مواطن الخلل في ىذا الأمر لألعية ذلك برضا العاملتُ كمن ثم تعزيز كلائهم 

تقييم الوظائف و نظام الأجور داخل  ( 2016بوالشمط مريم و عريس وهيبة )دراسة  -5
 استهدفت ىذه المؤسسات  دراسة ميدانية على بعض المؤسسات الصناعية الجزائرية

الدراسة تقييم الوظائف ك نظاـ الأجور داخل الدؤسسات  دراسة ميدانية على بعض الدؤسسات 
الصناعية الجزائرية كالتطرؽ إلذ موضوع نظاـ الأجر الذم يعد من أىم الأنظمة التي برتاجها 

الدنظمات لأنو يؤثر في كل القضايا الدهمة ذات الصلة بعملو  كقد تم استخداـ الدنهج الوصفي 
التحليلي بالاعتماد على لرموعة من الأدكات من بينها الدلاحظة الدقابلة ك الاستمارة ك لرموعة 
من الوثائق ك السجلات للوصوؿ إلذ نتيجة تؤكد أف علاقة بتُ عملية تقييم الوظائف ك نظاـ 

 .  الأجور داخل الدؤسسة الصناعية علاقة طردية 

اثر و دورة الحوافز المادية و " بعنوان  ( 2016فروانة ، الديب ، مرابط  )دراسة  -6
ىدفت الدراسة إلذ  "  محافظة غزة–في تحسين أداء العاملين في شركة الكهرباء  المعنوية

برديد كاقع الحوافز الدادية ك الدعنوية في شركة الكهرباء ك برديد كجود أنصاؼ في منح الحوافز 
الدادية ك الدعنوية في الشركة ك تقدلص مقتًحات تساعد في زيادة فاعلية الحوافز الدادية ك الدعنوية في 

برستُ أداء العاملتُ ك توصلت الدراسة إلذ اىتماـ الشركة بزيادة الدكافآت الدادية لتحستُ 
مردكد العاملتُ فيها ، ك تشجيع العاملتُ في حالة برقيق الأىداؼ الدطلوبة ك ذلك بدنحهم 

العمولات على ذلك ك العمل على تقدلص مزايا معنوية إضافية للعاملتُ لتحفيزىم على العمل ك 
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الاىتماـ تنمية ح التقدير ك الاحتًاـ بتُ العاملتُ ، ك ضركرة الإنصاؼ في منح الحوافز الدادية ك 
 الدعنوية بينهم ك ضركرة إتباع نظاـ حوافز كترقيات عادلة من خلاؿ التدرج الوظيفي

بعنوان جودة الحياة الوظيفية و دورها في استدامة رأس  ( 2020شراف عقون )دراسة  -7
 نظرة عامة هدفت الدراسة إلى تقديم نظرة جديدة حول موضوع جودة –البشري  المال
 ، كذلك بإبراز الأطر النظرية لكل الوظيفية و دورها في استدامة رأس المال البشري الحياة

من جودة الحياة الوظيفية ك رأس الداؿ البشرم ك عنصر الاستدامة ك تبياف العلاقة بتُ الدورد 
 .البشرم ك رأس الداؿ البشرم 

 من نتائج الدراسة أف جودة الحياة الوظيفية ىي لرموعة من الأبعاد الدتعددة ك لشارسات التنظيمية 
الدستمرة، التي تعتبرىا الدوارد البشرة كعوامل لتمكتُ ك توريد رأس الداؿ البشرم ك بتالر خلق قيمة 

إف جودة الحياة الوظيفية تعتبر كنظاـ أك عملية لذا مدخلات ك لسرجات ك عمليات ك مؤثرات . تنظيمية
ك عوامل مساعدة ، تهدؼ الدنظمة من خلالذا إلذ استدامة رأس الداؿ البشرم من خلاؿ ما لؽتلكو من 

 .  خبرات ك مؤىلات ك معارؼ لشيزة 
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: تمهيد

        تعتبر الأجور ك لستلف التعويضات الدلحقة بو من أىم الحقوؽ الأساسية للعامل كما أنها من 
أىم التزامات صاحب العمل بحيث برضا مسألة الأجور بألعية كبتَة في ميادين العمل سواء من قبل 

أصحاب الأعماؿ أك من قبل العاملتُ ك يرجع الاىتماـ بهذا العنصر لكونو يكتسي طبيعة مزدكجة فلو 
كجو إنسالش ككجو اقتصادم كمن جهة أخرل لؽس العلاقة الإنسانية  ك الاجتماعية بتُ العامل ك رب 

العمل ك ىذا لغعلو من اعقد الدشاكل ك مبحث لكثتَ من النزاعات العملية   كلشا لاشك فيو أف الأجور  
تعكس مدل الاىتماـ بالفرد ك الدورد البشرم الذم أضحى ذك ألعية كبتَة في دفع عجلة التنمية ، لذلك 

فإف العناية بتحديد أجر العامل يعتبر من عوامل لصاح الدنظمة ك الدكلة ك برقيق مستول أداء الفرد لشا 
كما تعتبر الأجور ذك ألعية بالغة كمؤشر لعملية التنمية . يؤثر على برستُ الجودة في الحياة العملية

 .الاقتصادية ك الاجتماعية في المجتمع حيث تعكس صورة النظاـ الاقتصادم ك السياسي السائد
       في ىذا الفصل نتطرؽ إلذ مفاىيم كأساسيات حوؿ الأجور ك العوامل الدؤثرة في برديده من خلاؿ 

 : مناقشتنا الدبحثتُ التاليتُ
 مفاهيم و أساسيات حول الأجر :  المبحث الأول
 تحديد مستويات الأجور : المبحث الثاني

 

 

 

 

 

 



 للأجردراسة مفاهيمية ونظرية                                   الفصل الأول
 

 
3 

 مفاهيم و أساسيات حول الأجر:.المبحث الأول 

 ليأخذ اليوـ ،عبر الزمن   بو  لقد شهد الأجر تعريفات متعددة ك متباينة بتباين بزصصات الدهتمتُ 
خاصة مع تدخل ، نفسية ك غتَىا متشابكة ك معقدة ،  اجتماعية ،اقتصادية  ىذا الدفهوـ ابذاىات 

اتساع الأجر بتمدد ك تنوع عناصره يعكس حجم فإف . جهات متعددة في برديدىا ك التأثتَ عليها 
لدراسة ىذه ، مستول الدؤسسة في انعكاس الاىتمامات التي يوليها لو كل من العامل ك رئيس العمل 

 .  ك ألعيتو،مكوناتو , إلذ تعريف الأجر الدبحث العناصر نتطرؽ في ىذا 

     مفهوم الأجر :المطلب الأول 

 رافقت الأجور منذ القدـ إلذ الحد ؼإف دراسة الأجور تتطلب الوقوؼ على لرموعة مفاىيم ك تعار م

 الآف ، ك لأجل ذلك سنحاكؿ التطرؽ  لداىية الأجر 

 المفهوم الغوي 

 :      يعبر لغويا على الأجر بأنو الثواب ك الدكافأة ك كلمة الأجر تدؿ على معنيتُ متقاربتُ 

  معتٌ ديتٍ يقصد بو الجزاء على العمل الصالح أك الثواب على لضو ما جاء في القرآف الكرلص 

كمعتٌ اقتصادم يعتٍ  الجزاء على العمل فهو بهذا  ( 170الأعراؼ  ) (إنا لا نضيع أجر الدصلحتُ )

الدعتٌ قيمة قوة العمل البشرم أك بدلذا ماديا كاف أـ غتَ مادم ك كلمة الأجر ك بصعها الأجور تبدك 

دخيلة على العربية ك تعود على الأرجح إلذ أصل أكدم دخلت العربية عن طريق الاكدية منذ العصر 

ك خضعت لأحكاـ العربية في الاشتقاؽ ك التصريف ، بدخلها القرآف  الكرلص ، في أكثر من , الجاىلي 

 1 موضوع ك أية 
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 ك  salariumك ىي مستندة من كلمة اللاتينية   ( salaire )أما الأجر في اللغة الفرنسية يسمى

 ىو مصطلح يرمز عند ركما الذ العلاكات الدمنوحة للمحارب ،

 في القانوف لد يعد الأجر إلذ جزءا من كسب العمل ، ك اف Dalloz 1961فحسب موسوعة دالوز 

ىذا الكسب لا يتكوف فقط من الدبالغ الددفوعة قابل العمل ، ك لكن أيضا من الدبالغ الددفوعة بدناسبة 

العمل  ك ماذلك إلذ لأنو قد أصبح للأجر كظيفة غذائية مسيطرة تفصلو عن الدقابلة للعمل الدقدـ 

يهتم ,  الذم ىو لرموعة الامتيازات اللصيق بالوظيفة العاـ بلقد توحد الأجر بالدرت, بواسطة العامل 

 1 العامل أكثر بكثتَ من اىتمامو بقيمة العمل الذم يؤديو

:     فقد اقتًح الأستاذ بضاد لزمد شطا تعريفا للأجر كما يلي  ,   الأجر ؼتعددت الدفاىيم ك تعار م

 من لائق مستول يضمن بدا يتحدد القومي، الدخل في الدوظف أك العامل نصيب ىو الدرتب أك الأجر"

 ك ىو الدستول , المجتمع  في الأفراد معيشة مستول مثل بعناصر الأجر ربط لزاكلة لغسد التعريف ىذا

في  جهد من العامل أك الأجتَ يقدمو بدا كذلك ك آخر، إلذ زمن من ك آخر إلذ لرتمع من يتغتَ الذم

 2.الكلي الوطتٍ الدخل من جزءان  يعتبر الذم الوطتٍ الاقتصاد

 يدفع الذم النقدم الدبلغ ذلك "بالأجر يقصد " أما بالنسبة لعمر كصفي عقيلي قصد بالأجر 

 الأكؿ  ،فكجها للأجر أف لصد الدؤسسة لذلك في يبذلو الذم جهده ك عملو لقاء العامل أك للموظف

 لؽثل الثالش ك الفرد، إنتاجية من شكل في لذا مقابل على برصل ك الدؤسسة تتحملها التي التكلفة لؽثل

 3"عملو  بالدؤسسة في يبذلو مقابل جهد احتياجاتو لسداد البشرم العنصر عليو لػصل الذم الدخل

 

 

 

  
  www . mawsoah . netالموسوعة العربية العالمية  -1
  ،48ص  , 1989, ج , و . د , الٌظرٌت الؼبهت للاخىر والورتببث , حوبد هحوذ شطب  -2

 195 ص 1987 ’هٌشىراث خبهؼٍت حلب سىرٌب ’ إدارة الأفراد ,  ػور وصفً  ػمٍلً  -3
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 : المفهوم الاقتصادي - 2
 لحساب الغتَ ما بعمل قيامو مقابل للموظف يدفع الذم الدبلغ ىو الاقتصادم بالدفهوـ الأجر 
 بذعل التي النظرية الليبرالية  أصحاب خاصة بصفة بو يتمسك الدفهوـ كىذا ،"معنوم أك طبيعي شخص"

 .الإنسالش الطابع فتجرده  من كالطلب ، العرض لقانوف كفقا كتشتًل تباع سلعة كأية العمل من
 الدواد بتحويل على منفعة للحصوؿ الدبذكؿ الإنسالش النشاط ذلك العمل، اعتبار من الدفهوـ ىذا ينطلق

 .الألد  عنصر يتضمن فهو آف كاحد، في كمؤلد نافع الدعتٌ بهذا  كالعمل .الإنساف حاجة تشبع سلعة إلذ
 سواء الدوظف عليو لػصل ما كىو الدنفعة، أك كعنصر الدردكد ببذلو، ملزمان  الدوظف يكوف الذم الجهد أم

 فتؤكد أجر، على ذلك مقابل كحصل غتَه لحساب عمل أك النتيجة مباشرة على كحصل لنفسو عمل
 ألعية بددل مرتبطا الدبذكؿ الجهد فيكوف العمل لتحفيز سببا يشكل الأجر على أف الكفء الأجر نظرية
  1البديلة  الوظائف مع الوظيفة، بالدقارنة أجر
 :الاجتماعي المفهوم- 

 باحتياجاتو الاجتماعية للتكفل الدوظف عليو يتحصل الذم الدخل ىو الاجتماعي بالدفهوـ الأجر
 2يقدـ لو  كلما فيشمل العامل معيشة لضماف ضركرية حاجة بعمل،فهو قيامو جراء  كالدعيشية،
 العوامل من العمل الإنسالش لكوف أخرل سلعة كأنو يعامل ألا لغب أنو يركف الدفهوـ ىذا فأصحاب

 برديد في الدكلة تدخل ك إلظا يستوجب السوؽ ، قانوف ربضة برت تركو ينبغي لا لذا للإنتاج الرئيسية
 .اللازمة القانونية الحماية قكإإضفائ الأدلس الحد الأقل على

 مفهوـ ماركس، بإعطاء كارؿ بو الاشتًاكي الذم نادل النظاـ قواعد إرساء إلذ الابذاه ىذا يسمح
 من الدقدـ العمل أك نوعية مقدار يقيم حيث نقدا، عنها الدعبر الإنتاج في العامل حصة ألا كىو جديد
 كتشمل كانت صورة بأم أك عينا نقدا عملو مقابل يتقاضاه ما كل ىو عامة كبصفة عامل كل طرؼ

   3الخ  ....الدكافآت العلاكات ،

  

 

 

 396 ،ص 2004، دار أسامة للطباعة ك النشر ك التوزيع ، الجزائر، " مبادئ التحليل الاقتصادم الكلي" تومي صالح ،-- 1
 18  ، ص 1982 ،مصر، النشر ،دار"الدرتبات ك للأجور العامة النظرية"شطا، لزمد بضاد_2
، علاقة العمل الفردية الجزء الثالش ، ديواف الدطبوعات الجامعية ، "التنظيم القانولش للعلاقات العامة في التشريع الجزائرم "سليماف أبضية ، - 3

    .267 ، ص 2002
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 كل ذلك في بدا النقدم الدبلغ ذلك ىو :بأنو تعريفو لؽكن الأجر بأف يرل الباحث ، جهة من
 تأمتُ من لؽكنو بحيث الدنظمة، في بو يقوـ الذم العمل مقابل الامتيازات العينية،التي تدفع للعامل

 الددل على كلو بالاستثمار يسمح الذم الادخار من لؽكنو ك الأكلذ، الأساسية بالدرجة احتياجاتو
 ك الاستقرار الوظيفي  الجهد من مزيد العامل لبذؿ  برفيز على الدقابل قادران  ىذا يكوف كما الطويل،

فالأجر بوصفو نتيجة لعقد العمل ليس إلا التقدميات التي تتضمنها كظيفة العامل الذم لد يعد لررد 
بائع لبضاعة يدفع بشنها بالسعر الجارم الذم لػدده قانوف العرض ك الطلب ، فالعامل إنساف لو 

احتياجات عائلية ك شخصية ، فالدنافع التي يستلمها لد تعد في الواقع مرتبطة بتقدلص العمل ، فيما أف 
ىذه الدنافع تهدؼ إلذ أف تضمن الأمن ك القدرة على الكسب الدستمر ، لؽكن أف نسميها بالأجر 

  1..الاقتصادم 
 . عليو  الحصوؿ العامل يأمل ما كل يشمل أكسع مفهوـ يعطيو ما ىذا ك
 

 :القانوني المفهوم- 
 العمل مقابل يعطى للموظف ما كل أساسا بو يقصد بأنو للأجر تعريفها في التشريعات معظم بذمع
 متناسبا أك كمساكيا العمل، أك علاقة عقد في أساسيا عنصرا  بجعلو العمل، لعقد تنفيذا يؤديو الذم

 .الدنجز بالعملالالتزاـ  مع
 الحماية الأجر ليضفي على الضيق القانولش الددلوؿ ىذا الدعاصر الوقت في بذاكز قد الدشرع أف إلا

 أكثر تستجيب ؿيشمل مدا خي الأجر أصبح بحيث بو يتميز الذم الحيوم الطابع ك إبراز  اللازمة،
 .الأجر الددفوعة السنوية، كالغيابات كالإجازة كالخبرة كالتجربة العمل كظركؼ الدوظف لوضعية

 " 23 الدادة في الأمم الدتحدة ىيئة أصدرتو الذم 1948 في الإنساف لحقوؽ العالدي الإعلاف ينص لذا
 تضاؼ اللزكـ كعندعيشة لائقة بكرامة  كلأسرتو لو يكفل عادؿ أجر في الحق بعمل يقوـ فرد لكل

 2." الاجتماعية للحماية أخرل كسائل
 
 

 
  117 ،ص 2009 بضود عقلاف ،إدارة الدوارد البشرية ،  الطبعة الثانية ، الأمتُ للنشر ك التوزيع، صنعاء ،  -1
 182 ، ص 1985، دار النهضة العربية للطباعة ك النشر، بتَكت ، "علاقات العمل في الدكؿ العربية "أبضد زكي بدكم ، -2
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 الدماثل العمل لقاء للعماؿ كالدوظفتُ الدتكافئ بالأجر  الخاصة100رقم الاتفاقية من الأكلذ الدادة تنص
اجر أك الراتب العادم  بعبارة الاتفاقية يقصد ىذه تطبيق في "أنو على 1951 جواف 06 بتاريخ

 لقاء للموظف العمل صاحب التي يقدمها أخرل الإضافية ككل الدزايا  الأدلس أك الأساسي
 ." مباشرة غتَ أك مباشرة بصورة نقدا أك استخدامو،عينا

 بضاية ك برديد  بشأف1982 لسنة  15 رقم للعمل العربية الاتفاقية من الأكلذ الدادة أكدتو ما ىذا ك
 غتَ ك الدكافآت ك العلاكات ،كما يشمل عملو مقابل الدوظف يتقاضاه ما كل بالأجر يقصد":الأجور 

 1 ".يؤديو الذم العمل للموظف مقابل يصرؼ ما كل ،أم الأجر متممات من ذلك

 

ىذه التعريفات  بذسد لزاكلة ربط الأجر بعناصر مثل مستول معيشة الأفراد في المجتمع ك ىو الدستول 
الذم يتغتَ من لرتمع إلذ أخر ك من زمن إلذ أخر ، ك كذلك بدا يقدمو الأجتَ أك العامل من جهد في 

 . الاقتصاد الوطتٍ الذم يعتبر جزءا من الدخل الوطتٍ الكلي 
 أك للموظف يدفع الذم النقدم الدبلغ ذلك : فقد اقتًح عمر كصفي عقيلي تعريفا للأجر كما يلي 

 التكلفة لؽثل الأكؿ ،فكجها ك للأجر أف لصد الدؤسسة لذلك في يبذلو الذم جهده ك عملو لقاء العامل
 الذم الدخل لؽثل الثالش ك الفرد، إنتاجية من شكل في لذا مقابل على برصل ك الدؤسسة تتحملها التي

 2"عملو  بالدؤسسة في يبذلو مقابل جهد احتياجاتو لسداد البشرم العنصر عليو لػصل

 الدتمثل عاـ مصطلح يستعمل أصبح بل مهما ، الأجر بخصوص الدصطلحات في التباين يعد مؤخر لد
 يقابل ك يتًتب ما كل على للدلالة العاـ الأجر تقابل التي ك الدالر التعويض بخاصة ك في التعويض

 3سواء على شكل أجور أك مرتبات .العامل يتحصل عليو ك العمل
ك يسود الاتفاؽ بتُ كتاب إدارة الدوارد البشرية ك السلوؾ التنظيمي بأف العقد الدبـر بتُ الفرد العامل ك 

الدنظمة ىو عقد اجتماعي ك اقتصادم ك قانولش ك أخلاقي من خلاؿ أداء الحقوؽ ك الواجبات كمن بتُ 
 حقوقو ىو تعويضو عم يقدمو من عمل ، سواء كاف ىذا التعويض ماليا على شكل أجور ك 

 
 
 182أبضد زكي بدكم ،نفس الدرجع ص --1

 195، ص 1987عقيلي عمر كصفي ، إدارة الأفراد ، منشورات جامعية ، حلب سوريا ، 
 147 ، ص 2005الذيثي خالد عبد الرحيم ، إدارة الدوارد البشرية ، عماف ، دار كائل للنشر ، 
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ركاتب كيسمى ىذا التعويض عرفا بالتعويض الدباشر كونو يرتبط بالعمل ك يدفع على أساس أداء الفرد 
 .لعملو 

أك يكوف تعويضا غتَ مباشرا كونو مرتبط بدتغتَات أخرل إذا ما برقق فإنو لؽكن أف تقود إلذ برستُ في 
أداء الفرد العامل ك التي لؽكن أف تؤدم إلذ زيادة رضا الفرد ك دافعيتو لشا ينعكس بتحستُ أدائو لأعمالو 

 1 ك أدكاره ك من ثم مسالعتو في برستُ جودة حياة العمل

 

 والمرتب الأجر
 اختيار التسمية في كحتى للأجر، كموحد صحيح دقيق ك تعريف أك مفهوـ برديد العستَ من أصبح
 التي أكثر بالقاعدة يتعلق فالأجر غموضا ، الأكثر بالدرتب أك بالأجر الأخذ بتُ التًدد ىذا يظهر

 أك العمل قانوف في ىو الضريبي لشا ك الاجتماعي الضماف قانوف في مفهومو لؼتلف بحيث الدشرع، لؼتارىا
 .العمومية الوظيفة

 
 Salary /Le salaire) )المرتب أو الراتب

 
مصطلح مرادؼ للأجر ك يتصف بالرتابة في الزمن ك ىو أجر لؽن كل فتًة زمنية ، كالشهر أك  ىو 

 في العمل صاحب لدل العامل  يستحقو بأنو ما الدرتب ؼريع اكم)شهريا الدوظف يتقاضاه اـ  فهو( عالأسبو
 بتُ للعلاقة الدنظمة التشريعات تفرضو ما إطار كفي بينهما، يتم الذم ؽاللاتف كفقنا بو، يكلف ما تنفيذ ؿبمقا

العمل  كصاحب العامل
 عائد فكلالعا كالراتب الأجر ببتُ نفرؽ لا الاقتصادية الناحبة من ":أف على سليماف أبضد علي كيؤكد
 لقب يستخدموا أف اجتماعية لاعتبارات الناس اعتاد غتَىا، أك العربية في سواء العادية، اللغة كفي...للعمل

 2 . اليدكم غتَ للعمل )ماىية أك( كراتب اليدكم للعمل كجزاء أجر

 

 

 

 

 

 

 13 ، ص 2019، 1بلعيد عبد الله  ، إصلاح نظاـ الأجور في الوظيف العمومي ، مذكرة لنيل شهادة ماجستً ، جامعة الجزائر --1
 359 ، ص 2000  ، 2صلاح الدين عبد الباقي ، غدارة الدوارد البشرية ، الدار الجامعية ، القاىرة  ، ط -2
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 مكىنبد الأخر:  المطلت الثبني 

  

 تم فإذا ، ينتجو كما الفرد يتقاضاه ما بتُ الربط ىو الأجور كالدرتبات برنامج من الأساسي الذدؼ إف
 لرهود كل ليس كلكن للعمل، كقتو يعطي الفرد أف يعتٍ فهذا للعمل الدخصص كالوقت بتُ الأجر الربط
 الأفراد بتُ التمييز تم ما إذا كلكن الأجر، على للحصوؿ يكفي انو يعتقد ينتج ما بحيث أداء يولد

 لتعويض أخرل تشجيعية كسائل بأم أك الأجر بزيادة أك الأداء سواء بالتًقية في كالجدارة الدقدرة حسب
 .أكبر جهد لبذؿ الفرد لدل كجود دافع إلذ ذلك الأجور لأدل خطط في النقص
للعمل  جيد لأداء القوم الدافع أك الحماس يولد لا قد لكنو الرضا، من قدرا للفرد يوفر الأساسي فالأجر

 مدفوعات أم أك للخدمات ، الأجور الدقابلة في كالزيادة للحوافز ىيكل كجود الأمر لذلك يتطلب ،
 ما ككذلك الدعيشة ، غلاء لدواجهة العمل صاحب يتحملها رئيسية ، بصفة مرتبطة بالأجر غتَ نقدية

ك التي  الأساسي للأجر إضافة النقدية كالدكافآت  �من برفيزات  تشجيعية على الخدمات للأفراد يدفع 
 تهدؼ الذ برستُ مستول العيش للفرد سواء برصل عليو أثناء مدة الخدمة أك  بعد التقاعد 

 على بينها فيما بزتلف التي التالية الخطط كلصد للعماؿ ، كالدكافآت الحوافز خطط تتنوع عامة بصفة
 :النحو التالر

 تكوين في كتدخل الأساسي، مرتبو أك أجرتو إلذ بالإضافة للعامل إضافية حوافز دفع على تقوـ خطط-أ
 .أجره
 .التقاعد على الإحالة بعد ما إلذ الحوافز ىذه دفع على تقوـ خطط -ب
  في الأرباح الدشاركة الأداء مثل مستول بدرجة العامل عليو يتحصل الذم الدقابل فيها يتحدد خطط-ج
 1أك لمجموعة  معينة منها  بالدؤسسة الأفراد لكل الجماعية الحوافز أساسها خطط -د

 :التالر النحو على تفصيلي بشكل الأجر مكونات أكرد مرعي لزمد أما
 2الدنظمات ،حيث  على تطبق كقوانتُ قواعد بدوجب كالدقرر الثابت الجزء  يشكل :الأساسي الأجر -أ

 
  
 العية نظاـ الأجور ك دكره لرفع من إنتاجية العاملتُ بالدؤسسة الإنتاجية"حستُ لزمودم ، أطركحة مفدمة لنيل شهادة الدكتوراه ، -1

 75_ 74 ، ص 2006، جامعة لزمد بوضياؼ ، الدسيلة ، كلية العلوـ الاقتصادة ك التجارية ك علوـ التسيتَ ، "الدتوسطة 
 206 ، ص 2006 لزمد مرعي مرعي ، أسس إدارة الدوارد البشرية ، النظرية ك التطبيقية ، دار الرضا للنشر ، دمشق ، –2 
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 العمالر بالتصنيف الدتعلق الأجر بنية بردد كالقطاعات ،كما الدهن كل على الدطبق الأجر الأدلس لػدد
 .بصاعية اتفاقيات خلاؿ من الدؤسسة مستول القطاعي كعلى الصعيد على
 من كالعديد إضافية ساعات تعويضات، بدكافآت، غالبا الأساسي الأجر  يكمل :المتمم الأجر - ب

 :العينية الدزايا
 .الأقدمية تعويضات *
 .الإضافية الساعات *
 :الأخرل الدكافآت -ج
 (الوسخ ، الدخاطر  )الخاصة العمل أكضاع عن التعويضات *
 .العمل مركز إنتاجية من أك إنتاج من العامل انتفاع *
 .للمؤسسة بالأداء الاقتصادم العاملتُ ربط *
 :العينية الدزايا -د
 .الدؤسسة خدمات أك منتجات على منخفضة  تسعرة * 

 .الدؤسسة بدطعم خاصة قسيمات دفتً *
 الرياضية أك الثقافية النوادم في الاشتًاؾ نفقات*

 .الدؤسسة سيارة *
 .ىاتف *
 .رحلات *
 .سكن *
 1 (...... كومبيوتر جهاز النسخ ، آلة  )التصرؼ  برت الدؤسسة بذهيزات كضع *

  منها لستلفة نظر لوجهات تبعان  أنواع ك أشكاؿ عدة الأجر ابزذ كما
 دكرم كالغتَ الدكرم الأجر - الأجور العينية - الأجور الحقيقية - الأجور النقدية -
 الأجور الإضافية - الأجور الكلية- الأجور الإسمية  -

 ..الأشكاؿ ىذه من لكل مبسط إيضاح يلي كفيما

 

 
 208  - 207 ألزمد مرعي مرعي ، مرجع سابق ، ص –1
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 كأجور الدوظف الفرد يتسلمها التي النقدية الدالية الدبالغ مقدار   كيقصد بها :الأجور النقدية  (1
 التي كالواجبات كالدسؤكليات التي يكلف بها  كالأعماؿ للمهاـ أداء من بو ما يقوـ   لقاء كركاتب ،

 تكوف ، كتكاد (الدفع أشكاؿ من شكل أم أك شهريا أسبوعيا أك  يوميا أك ) دكرية  بصورة بو  تناط 
 .الدنظمات في للدفع الغالبة الحالة ىي الأجور الشهرية

التصرؼ بها  ، ك سهولتها عند  في الكاملة كحريتو العامل للفرد بالنسبة بدركنتها الأجور النقدية كبستاز
عمليات الدفع  ك الاحتساب ك التسليم ك الاستلاـ ، كما انها بسثل النوع الشائع من بتُ الأنواع 

 1الأخرل في الدكؿ بصيعها على تباين أنظمتها الاقتصادية ك السياسية 

 دكرية بصفة العامل يتسلمها التي النقدية كالركاتب للأجور الشرائية  كيقصد القوة :الأجور الحقيقية (2
 شرائها أك عليها الحصوؿ لؽكن التي كالخدمات السلع كمية أم ضمنها، يعمل التي الأنظمة حسب

 كالخدمات السلع من النقدم الأجر يوفره الذم الإشباع مقدار ىي بكلاـ أخر، .بالأجور النقدية
 الأخرل كالاحتياجات

بلد  في العاملوف يعيشها التي الرفاىية كمستول الدعيشي الدستول يكشف الذم ىو إف الأجر الحقيقي
 البلد، ذلك في للعاملتُ الدعيشي مستول ارتفاع يعتٍ لا قد ما، بلد في الأجور النقدية ارتفاع أف إذ ما،

 للعاملتُ الأجور الحقيقية الطفاض إلذ يؤدياف قد كالتضخم ارتفاع الأسعار لأف الأخرل ، بالبلداف مقارنة
 2 .فيو النقدية الظاىرم للأجور الارتفاع من الرغم على الدعتٍ البلد في
 خدمات أك سلع شكل على الدوظف أك العامل للفرد تدفع الأجور التي كىي  :الأجور العينية  (3

 العلاجية ك الصحة  خدمات بأسعار رمزية ،  كالنقل المجالش من ك إلذ لزل العمل ،  أك أك لرانية
 إلغار بدبالغ السكنية الشقق توفتَ ك عائلاتهم أك خدمات التعليم أك للعاملتُ للعاملتُ ك عائلاتهم التعليم

 تقدلص أك بأسعار لسفضة، غتَىا أك الدعمرة السلع بعض أك الدلابس بأنواع العاملتُ تزكيد أك رمزية،
 إلظا الأجور ك من النوع ىذا على العماؿ أجور تقتصر كلا .لرانية شبو أك لرانية خاصة كجبات

 3كالسياسية  الاقتصادية أنظمتها اختلاؼ على بصيعها الدكؿ في كذلك النقدية للأجور مكملة تعد

 
 
 235 ، ص 2000 مؤيد سعيد السالد ، عادؿ حرحوش إدارة الدوارد البشرية ، مديرية دار الكتب للطباعة ك النشر ، بغداد ، -1
  116 ، ص 2000أبضد ابو شيخة نادر ، ادارة الدوارد البشرية ، دار صفاء للنشر ك التوزيع ، عماف ، - 2
 232 ، ص 1985 ، مكتبة غريب ، القاىرة ، 3علي السلمي ، ادراة الأفراد ك الكفاءة الإنتاجية ، ط -3
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 ذلك، أمثلة كمن صرؼ ، فتًة كل للتكرار القابل ىو الدكرم  الأجر :دوري والغير الدوري الأجر (4
 كدكرية تتفق لا طويلة فتًات على يدفع الذم ىو الدكرم الغتَ كالأجر الدعيشة كغلاء الأجر الأساسي

 في العامل عليها لػصل التي النقدية الدنح ذلك أمثلة كمن للوظيفة، صرلػا مقابلا أنو ليس كما الأجر،
 1ذلك  إلذ كما الأعياد كمنح كالدكافآت السنوية ، الدناسبات،

 

 الدكؿ من العديد في العاـ للقطاع التابعة الأنظمة بعض برددىا الأجور التي  ىي :الأجور الإسمية (5
 يضم كما الوظيفية، الدرجة كبحسب معنا بصيعها أك الخدمة سنوات أك الخبرة أك للمؤىل العلمي تبعا 

 .كغتَىا النقل السكن، الزكجة، الأكلاد، كعلاكات كغلاء الدعيشة كمنح علاكات
 غلاء الأخرل ،كمنح كالإضافات كالدنح العلاكات بصيع لذا الأجور مضاؼ  كىي :الأجور الكلية (6

 على الإضافات أشكاؿ من آخر شكل كأم الإطعاـ الأكلاد، الزكجة، السكن، كمنح النقل، الدعيشة،
في نهاية كل فتًة  (الدوظف )العامل الفرد يتقاضاه ما إبصالر ىو أم .في الأعلى لو الدشار الإسمى الراتب

زمنية لزددة من اجر أك راتب لقاء ما يبذلو من جهود كما يؤديو من أعماؿ كما ينهض بو من 
 ميزانيتو لػدد ضوءه كفي العامل، مسؤكليات ك أعباء في الدنظمة ، ك ىو الأجر الذم يهتم بو  الفرد

 دكافع أىم أحد باعتباره أف الدنظمة لغب بالدقابل كالذم الدتنوعة، حاجاتو إشباع على بالإنفاؽ الخاصة
 في كالوظيفي السلم التنظيمي في كالوسطى الدنيا الدستويات في العاملتُ شرائح لدل خصوصا العمل،

 .كالخاص الحكومي الإدارم الجهاز في العاملة الدنظمات
 الدسؤكليات أك الدهاـ أك الأعماؿ مقابل العامل يستحقها الأجور التي كىي  :الأجور الإضافية (7

 ينتج فعندما .كالاعتيادية الأساسية كمسؤكلياتو كمهامو أعمالو إلذ إضافة التي ، يضطلع بها ،  الإضافية
 يقوـ كعندما .إضافيا أجرا إضافة كحدة كل عن يستحق فانو الحد الدقرر، من أكثر السلع من كمية
 إضافيا ،  أجرا يدعى أجرا عليو يستحق فانو الرسمي الاعتيادم عملو كقت خارج عمل أم بالصاز الفرد
 اليومي العمل ساعات عدد ككاف عشر ساعات ، مثلا الواحد اليوـ في العامل أك الدوظف عمل فلو

 2كىكذا  ساعتتُ يعادؿ إضافي بدا أجر لو يدفع أف يستحق فانو ساعات، بثمانية تقدر الاعتيادم
 
 
 142 ، ص 2006 سناف الدوسوم ، ادارة الدوارد البشرية ك تاثتَات العولدة عليها ، دار لردلاكم للنشر ك التوزيع ، عماف ، –1
 1997أكامل بربر ، ادارة الدوارد البشرية ك كفاءات الأداء التنظيمي ، الدؤسسة الجامعية للدراسات ك النشر ك التوزيع ، بتَكت ، -2

  151ص 
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 أهميخ الأخىر و أثؼبده :  المطلت الثبلث 

 

تعتبر الأجور عنصرا ىاما لأنو لؼص الفرد من جهة باعتباره كسيلة أساسية لإشباع رغباتو ك حاجاتو 
الدادية ك الاجتماعية كما لؼص الدؤسسة من جهة أخرل كونو لؽثل احد العناصر الأساسية في جانب 

 التكاليف  الدباشرة لذلك لؽكن حصر ألعية الأجور على ثلاثة مستويات 
 
  أهميخ الأخىر– 1

  
 :للؼبمل أهميخ الأخىر ثبلنسجخ-  أ 

 

الفرد،  لدعيشة ىامان  مصدرنا الأجور بسثل أف مقدمتها في يأتي لستلف أسباب بالأجور لعدة العاملوف يهتم
 كلأفراد لنفسو يوفرىا أف يستطيع التي الدالية كالاحتياجات خدماتو تأمتُ على كقدرتو الرفاىية، كمستول

 التي الحالات في كذلك لرتمعو، في كضعو على أيضا تؤثر قد الفرد عليها لػصل إف الأجور التي .أسرتو
 معركفة تكوف قد كالتي عملو في مكانتو أك بدركزه قياسها من أكثر الدالية الفرد بالدكاسب منزلة فيها تقاس

 عليها لػصل الأجور التي بسثل قد الفرد فيها يعمل التي الدنظمة كفي داخل الدباشرين ، بالنسبة لدرؤكسيو
 تشجع قد عالية أجور على الحصوؿ إمكانيات فاف على ذلك ، علاكة الآخرين ، أماـ النسبية مكانتو
 ىذه من للاستفادة العمل في كمسالعتو مؤىلاتو الشخصية برستُ طريق عن كفاءتو زيادة على العامل

 1 .الأجور في الدتاحة الإمكانيات

 
 :للمنظمخ أهميخ الأخىر ثبلنسجخ- ة 
 الدناسبة كسيلة لجذب الكفاءات الأجور تعتبر أف كذلك للمنظمة ، بالنسبة كبتَة الأجور ألعية بسثل

 لأخرل مؤسسة من بزتلف العمل تكلفة نسبة أف إلا الإنتاج ، تكلفة من ىاما ا جزء للعمل كبسثل
 .التشغيل عمليات في البشرم العنصر على اعتمادىا نشاطها كمدل طبيعة حسب

 ارتفاع صورة في النهائي الدستهلك طلب على النهاية في تنعكس الأجور قد معدلات في الزيادة إف
 
 
 503 _502 ، ص 2006 بصاؿ الدين لزمد الدرسي ، الإدارة  الإستًاتيجية للموارد البشرية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، – 1
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 في التكلفة فإف الدستهلك ، الأجور إلذ في الزيادة تنتقل لد كإذا الدبيعات، حجم على لشا يؤثر الأسعار،
 الربح ىامش نسبة بزفيض طريق عن أك عالية ، إنتاجية كفاءة طريق عن أف تعوض لغب الحالة ىذه
 فاف كبتَة ، بدرجة صعبة الظركؼ أصبحت فإذا حرج ، لدوقف سيولة الشركة تعرض أف أيضا لؽكن التي

 تصفية أصولذا ك أيضا بعض أرصدتها الدختلفة التي كفرتها الدؤسسة إلذ الحالة ىذه في تضطر قد الدؤسسة
 على يساعد الأجور الذم برنامج على المحافظة منظمة كل مصلحة من فإف لذلك سابق ، كقت في

 توفر كما على استثماراتهم مناسب للمسالعتُ عائد دفع من تتمكن حتى كالدبيعات، الكفاءة مضاعفة
 1 الربح ك النتائج بإلصاز اىتمامها قبل بينهم العدالة برقق أجورنا لذم كتدفع دائمة عمل فرص للعاملتُ

 
  :للمدتمغ  أهميخ الأخىر ثبلنسجخ -ج
 

 ذات ألعية أيضا النسبة للمجتمع ككل ك ذلك للعديد من عتعتبر الأجور التي تدفع للأفراد في المجتم
 : الأسباب ألعها 

  بدا أف الأجور التي يتحصل عليها الأفراد في المجتمع بردد الدستول الدعيشي لذم في ىذا المجتمع – 1
 فإنها بالتالر بردد درجة الرضا لذم يعيشو ىذا المجتمع 

 في حالة كانت الأجور مرتفعة فإنها بسكن الأفراد من الادخار الذم من الدمكن يساىم في – 2
 .الاستثمار ، لشا ينعكس على الاقتصاد الوطتٍ 

 في المجتمعات التي تكوف مستويات الأجور مرتفعة فإنو لؽكن فرض ضرائب على دخوؿ الأفراد – 3
 .لؽكن أف تستخدـ في العديد من الدشاريع الخدمية العامة 

لكن لغب اف يؤكد ىنا على أف ىذه الضرائب لغب ألا تؤثر على الدستول الدعيشي للأفراد ، كعلى 
درجة رضاىم على الأجور لأف ذلك لغعل ىذه الضرائب تقوـ بدفعوؿ عكسي قد يؤدم غلى نتائج 

 2سلبية  
 
 

  
 

 79حستُ لزمودم ، مرجع سابق ، ص -1
 سومر أديب ناصر ، أنظمة الأجر ك أثارىا على أداء العاملتُ في الشركات ك مؤسسات القطاع العاـ الصناعي في سورية ، – -2

  - 14 ص  2004-2003بحث لنيل درجة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ  ، جامعة تشرين كلية الاقتصاد قسم إدارة الأعماؿ 
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 .  من خلاؿ الأجور يستطيع المجتمع أف لػافظ على الأيدم العاملة الخبتَة ك الجيدة– 4
إف الأجر من شأنها لأف تساىم بدكر كبتَ في برستُ حركة البيع ك التبادؿ الأسواؽ، ك بالتالر  _ 5

 . ثم عملية الإنتاج تنشيط عملية استهلاؾ، كمن
 ل تعتبر الأجور من أىم عوامل بساسك المجتمع باعتبارىا تشكل الدخل الأساسي للطبقة  الوسط– 6

 1. في المجتمع ، ك التي تشكل أحد أىم عوامل بساسك المجتمع  

 
 :الأخىر ػليهب تنطىي التي الأثؼبد  (2

 
 بأف القوؿ الاقتصادية ك المجتمع ، نستطيع الوحدات ك العماؿ من لكل الأجور بالنسبة ألعية من إنطاقا

 ىذه  علىBelcher) ) بلشر كقف الأجور فلقد عليها تنطوم التي الاعتبارات من ىناؾ لرموعة
 الاعتبارات

 للأجر حدد كما عمل، مقابل يدفع الأجور بشنا كوف حيث من اقتصادية اعتبارات إلذ كقسمها
 .تباعان  سنتناكلذا كأخلاقية، كسياسية كنفسية  اجتماعية جوانب

 بالنسبة التكلفة لؽثل الأكؿ كجهاف، لو الدعدنية كالعملة الأجر أف بلشر يرل : الاقتصادي البعد- أ
 على الحصوؿ مقابل الددفوع فيكوف للعامل، بالنسبة الدخل فيمثل الآخر الوجو أما لصاحب العمل،

 الدشتًم لػاكؿ حيث شراء، عملية لأم الدنطق بنفس لزكومة اقتصادية عملية عن ةعبار العامل خدمات
 الابذاه ىذا كفي نقود، من يدفعو ما مقابل لشكنة جودة كأعلى كمية أكبر على لػصل أف العمل رب أك

 العمل سعر أف يفتًض الدنطق، ىذا إطار في لشكن، سعر أعلى على للحصوؿ خدماتو العامل يبيع أيضا
 المحدكد الاقتصادم العنصر بزصيص عنو ينتج البائعتُ،لشا كعرض الدشتًين طلب أساس على يتحدد
 إضافة .الأخرل السلع أك العناصر باقي عن بزتلف بخصائص ينفرد الذم العمل في كالدتجسد الكمية

 على أم بو، تأثرىا الاقتصاد ك الأجور على تأثتَ تراعي للأجور الاقتصادية الاعتبارات فإف ىذا، إلذ
 2عملية  توسيع خلاؿ من الاقتصاد تنشيط في تساىم أف فالأجور لؽكن بينهما، الدتبادلة العلاقة

 
 
 

 15 سومر أديب ناصر ، نفس الدرجع  ص –1
 80لزمود حستُ ، مرجع سابق ، ص   - 2
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 الأجور في من الفائض أك الدتبقي استخداـ خلاؿ كمن الإنتاج، عملية تنشيط كبالتالر الاستهلاؾ
 .الأفراد لجميع الدعاشي الدستول برستُ في معينة تساعد استثمارات

   :الاجتماعي البعد -ب
 يعمل بها ك بالتالر  التي الدؤسسة في العامل لقيمة مقياسا لؽثل الأجر بأف الاعتقاد يسود

 ما كىذا لأسرتو ، ك للفرد الاجتماعي الدركز يعكس الأجر بدعتٌ فيو ، يعيش الذم قيمتو في المجتمع 
 زيادة على أماؿ كمن الأجر في الطفيفة الاختلافات على حتى دلالات  من  الأفراد  يعلقو ما لنا يفسر

 ،( سنوم ، يومي،شهرم) الدفع طرؽ على الأفراد يعلقها التي أيضا الألعية كيظهر الأجور كارتفاعها،
 المجتمع  نظرة أيضا يبرر كما

 بذؿ إلذ الأفراد يدفع لشا كخدمات، سلع من لذمللإفراد من خلاؿ الأجور التي يتقاضونها ك ما توفره 
 على الحصوؿ أجل من الوظيفية أكضاعهم لتحستُ كتطويره العمل في أدائهم لتحستُ الجهد من الدزيد
 الأفراد بعض يدفع ما كىذا الأجور، من الدزيد

 من أعلى جديدة دراسية شهادة على حصولذم بعد الوظيفي الوضع بتعديل يسمى لدا إلذ اللجوء  
 على الحصوؿ كبالتالر للأجور، جديدة فئة الجديدة الشهادة يقابل حيث أساسها، الدعينتُ على الشهادة

 .كالدالر الاجتماعي مركزىم برستُ إلذ ذلك أف يؤدم متوقعتُ أعلى، أجر
  :للأجور النفسية الأبعاد - ج
 إلغاب أك سلبا التي تؤثر النفسية العوامل ألعها من كالدتغتَات العوامل من بدجموعة يتأثر الأفراد أداء إف

 ألعها من الدتغتَات كبتَ بعدد بدكرىا تتأثر الدعنوية الركح لاسيما النفسية العوامل كىذه الأداء، ىذا على
ما  بقدر للأفراد، النفسية كالراحة الاستقرار برقيق الأجور في  بو  تساىم ما بقدر كبالتالر الأجور،
 الأفراد احتياجات تأمتُ على قادرة الأجور غتَ كانت فإذا العمل، في أدائهم لتحستُ تدفعهم

 حالة  قلق ك تفكتَ مستمرين لتأمتُ متطلباتهم لشا يؤثر سلبا على أدائهم في العمل  في فستجعلهم
 1 ك بالتالر على النتائج الدتوقعة برقيقها بهم 

 الحالة على كالإىتماـ التًكيز بزيادة الذامة الناحية ىذه إلذ الإدارات تفطن ملحة، ضركرة بسثل ىنا، من
 عن كالابتعاد (الأجر غتَ )أيضا   الأخرل التعويضات في العدالة خلاؿ من للأفراد الدعنوية كالنفسية

 

 

 368  ص 1994صلاح الشنوالش ، إدارة الأفراد ك العلاقات الإنسانية مؤسسة شباب الجامعة للطباعة ك النشر ، الإسكندرية ،  – 1
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 كاضحة كمعايتَ عادلة أسس على كالاعتماد العمل، بخصوص للرؤساء كالحكم الشخصي الذاتية الدعايتَ
 .التعويضات لدنح

الأجور  بسياسة يتعلق فيما الدكلة سياسة على الاعتبارات ىذه  تنطوم :للأجور السياسي البعد -د
 تستطيع حيث بالأجور، يتعلق فيما كتطبقها تصدرىا التي كاللوائح القوانتُ خلاؿ من في البلد الدطبقة
 في الدسالعة من بسكن مرتفعة أك مناسبة أجورنا بدوجبها يدفع للأفراد لزفزة تبتٍ سياسة خلاؿ كمن الدكلة
 علاقاتها معهم  برستُ

 للأفراد الأخلاقي الدستول تأثر مدل على الاعتبارات ىذه تنطوم :للأجور الأخلاقية الأبعاد -ه
 بالنسبة كذلك الأفراد بتُ فيما الأجور كالدساكاة توزيع في العدالة بالأجور التي يتقاضونها ، كعلى

 السوية على المحافظة الأجور في تساىم أف الضركرم من عليو يقوموف بها  ك التي الأنشطة ك للأعماؿ
  رفعها على كالعمل للأفراد الأخلاقي التوازف أك 

 استغلاؿ أك كالرشوة أخلاقية غتَ سلوكيات إلذ الأفراد يدفع الأجور قد الطفاض لأف كتصحيحها،
 .لأغراض خاصة الوظيفة

 ان  بعد للأجر أف الباحث يرل بلشر، أكردىا الأجور كما عليها تنطوم التي الاعتبارات استعراض بعد
 :يلي فيما نوضحو كما الثقافي الجانب في يتمثل سابقو عن ألعية لا يقل آخر

 الدستول على كتأثتَىا الأجور كمسالعتها بتُ العلاقة في الاعتبار ىذا يتجلى :للأجر الثقافي البعد - و
 مستواىم كرفع دراستهم متابعة على الأفراد مساعدة في مسالعتها خلاؿ من كذلك الثقافي للمجتمع،

 التكنولوجيات الكتب ك المجلات كاستخداـ طريق شراء عن كمناىل الدعرفة نظرا لامتلاؾ مصادر الثقافي
 لراؿ في جديد كل كمتابعة كالدعرفة الثقافة كسب على تساعدىم أف الدمكن من كالتي كغتَىا، الحديثة
 الصعب من يكوف الأساسية الحاجات لتلبية حتى الأجور لا تكفي كانت مستويات فإذا كالدعرفة، العلم

 كلشارسة لتعلم بأبنائها تدفع قد الفقتَة بعض الأسر أف بل الجانب، ىذا مقومات توفر عن الحديث
 العلمي التحصيل متابعة على من تشجيعهم بدلا دخلهم كزيادة الداؿ لكسب الحرؼ أك الدهن إحدل

 1.لذم اقتصادية مشاكل من الأجور الدتدنية بزلفو ما جراء من كالثقافي،
 
 

ص 2021 بيوض الحاج ، دكر الأجور ك الدكافئات في تفعيل أداء العماؿ ، مذكرة بزرج لنيل شهادة ماستً ، جامعة مستغالز ، – 1
25 
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 الأجور مستويات  تحديد : الثاني  المبحث
 
 لإدارة كصعبة مهمة مسألة متكامل، إطار في للأجور كفعاؿ مناسب نظاـ كاعتماد إعداد عملية إف

 البيئة لؼص كما الداخلية بالبيئة يتعلق ما منها كالعوامل، الدعايتَ من العديد فيها تراعى الدوارد البشرية
 الدنظمة في للعاملتُ يُضمن لكي الأجر مستول برديد في أساسيا دكرا تلعب للمنظمة كالتي الخارجية
 كالعطاء، الجهد بذؿ من الدزيد إلذ برفيزىم في كيساىم أدائهم يتفق كمستويات الذم الدناسب الدخل
 خارجية عوامل لدينا فتكوف بالدنظمة، الارتباط علاقة خلاؿ مستويات من الدؤثرة العوامل ىذه نناقش
 .الدبحث الثالش  عناكين بذلك صانعتُ الدكؿ النامية في بالدنظمة تعتٌ كأخرل داخلية كأخرل

 الخارجية المؤثرة في الأجر  العوامل :الأول المطلب
 كلاسيما للمنظمة ، الخارجية البيئة مع ارتباطا الأكثر البشرية الدوارد أنشطة الأجور من لشارسات تعتبر
 مراعاة إلذ بالإضافة الدنظمة ، فيو تنشط الذم القطاع الاقتصادم  كظركؼ الخارجي سوؽ العمل مع

 :يأتي فيما عليها نعرج كالاجتماعية ، الاقتصادية الاعتبارات السائدة ك التشريعات
الأجور  الدختلفة بدستول لوظائفها تدفع الأجور التي برديد عند الدنظمات تتأثر :الأجور السائدة(1

 قياـ أف ذلك في السبب كيرجع الأخرل  ، الدنظمات في الدماثلة للوظائف تدفع كالتي في المجتمع السائدة
فقدانها للعناصر  أك حصولذا إمكانية عدـ سيؤدم إلذ الدماثلة، الدنظمات تقل عن أجور بدفع الدنظمة

 البشرية ذات الدهارة الدطلوبة أك العالية 
لسرجاتها أفضل من الدشركعات الدنافسة  تكوف أف الأجور على سياسة تعد الدنظمات من كثتَ أف كما

 في السائدة للأجور استقصاء بعمل الدنظمات تقوـ لاجتذاب أفضل العناصر البشرية للعمل بها  كعادة
 تركيبة برديد للمنظمة لؽكن بحيث بو، للاستًشاد أعمالذا فيها تزاكؿ التي الدنطقة ضمن نشاطها لراؿ

 مع التساكم بتُ الاختيار ك الأجر
  1 النقصاف   أك بالزيادة إما عنها الاختلاؼ أك السائدة للأجور الدتوسطة الدعدلات

 
 

  

 91هحوىد حسٍي  ،هرخغ سببك  ، ص  -1
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الأجور  كمعدلات مستويات لدعرفة بحيث العلاقة، ذات العمل دارسة سوؽ يستدعي لصاحو العمل ىذا 
 برديد يتطلب كىذا اللازمة، الدعلومات على للحصوؿ القياـ بدسوحات ينبغي العمل، سوؽ في السائدة
 لؽكن الدنظمة؛ بنشاط الصلة كذات الدلائم السوؽ

 بذلك للقياـ استشارية بشركة الاستعانة أك الدسوحات ىذه بإجراء بنفسها تقوـ أف للمنظمة
لإجراء تلك الدسوحات أنها  مستقلة جهة استخداـ مزايا كمن الدتخصصة، الشركات على  الحصوؿ أك 

 تبدد لساكؼ العاملتُ ك تزيل أم شكوؾ لديهم بعدـ الثقة بنتائج الدسوحات  
 أف كينبغي للمقارنة، أساسا تتخذ مرجعية أعماؿ لرموعة اختيار يتم الدسوحات، ىذه في كللشركع
 نفس أساسا كتتضمن النشاط، نفس في تعمل عديدة منظمات لدل عاـ بشكل ىذه الأعماؿ تتواجد

 للأعماؿ الوظيفي الوصف يكوف أف آخر بدعتٌ الدنظمة ذاتها أم عن النظر كالواجبات بغض الدسؤكليات
 الدرجعية الأعماؿ أف من للتأكد .دراستها بذرم التي الأخرل كالدنظمات الدنظمة في نفسها ىي الدرجعية
 في الوظيفي الوصف مع (الدسح)(الدراسة في الدستخدـ الوصف الوظيفي مقارنة يتطلب للمقارنة، مفيدة

 مسوحات من عليها الحصوؿ يتم التي الدعلومات الدنظمة بأف تتأكد حينئذ الاثناف ، تشابو فإذا الدنظمة،
 عن الدنظمة عليها برصل التي الدعلومات الدنظمة كىذه في الأعماؿ على تطبيقها لؽكن السوؽ الأجور في
 .الأجور السوقية سياسة لوضع تستخدـ الدرجعية الأعماؿ

 ك كصحة دقة الأكثر الدعلومات باختبار الدنظمة تقوـ كاحد، مصدر من أكثر من الدعلومات توفرت إذا
 سوؼ كالتي الدنافسة، الدنظمات تدفعها التي الدرجعية الأعماؿ أجور بسثل النهائية الأرقاـ ك صلة بالدنظمة،

 .الأجور لوضع سياسة توظف
 تتضمن كالتي السائدة، العمالية تشريعات الأجور بنوع مستويات تتأثر :المالية والقوانين التشريعات(2

 بالنسبة قيدا التشريعات ىذه تعتبر كبالتالر الأجور، من الدنيا الحدكد ككذا العمل، برديدا ساعات
  1 قانونا  المحددة الدنيا الحدكد تفوؽ أجور بدفع تقوـ أف لؽكن للمنظمة انو مع للمنظمة،

 
 
 

 195 ص ، 2007 الأردى، والتىزٌغ، للٌشر الوؼرفت ،دار ًىز1 ط البشرٌت، الوىارد إدارة ػبىي، هٌٍر زٌذ -1
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 تكتل الوضع تفاقم كمع الدستخدـ، طرؼ من كاستغلاؿ ضعف مركز في العامل  ظل :النقابات (3
 نيل أجل من عنهم، الصادرة الجائرة كالقرارات الدستخدمتُ لدواجهة كمنظم موحد في شكل العماؿ

 .كاملة كحقوقهم مكاسبهم
 لستلف في كانتشارىا ظهورىا زاد التي العمالية النقابة باسم اليوـ يعرؼ ما ىو الدنظم، الشكل ىذا

 الأجور، معدلات برديد في ما  ىا دكرا تلعب كأضحت الصناعات ك الخدمات في السنوات  الأختَة،
 في بدا العماؿ معيشة كمستول العمل ظركؼ لتحستُ الإدارة على الضغط من عوامل عامل تشكل فهي
 1 .الدادية ـمدا خيلو ذلك

 الأجور كالركاتب مستول في أثرىا بردث التي الظركؼ بعض تطرأ قد :الطارئة الاقتصادية الظروف (4
 في الأجر مستويات تنخفض أف الدتوقع من الدكلة، فيصبح بسره بها  التي كالكساد الركاج مثل حالات

  .الاقتصادم الركاج حالة الأجور في مستويات ترتفع حيث صحيح، كالعكس � الكساد، حالات
   الأجور بتكاليف الدعيشة في المجتمعرتتأث :المعيشة تكاليف مستوى(5

 معيشتهم، لدستول خفض عنو كينجر نقص الأجر الحقيقي للعماؿ  الدعيشة، تكاليف زادت فكلما
 الحالية للزيادات كفقان  الأجور كالركاتب برديد بسيل إلذ عادة العمالية الدنظمات من كثتَ أف لصد لذلك

 الزيادات في الأجور ك الركاتب الددفوعة كونها تؤثر ىذه على كيؤخذ الأسعار، مستويات في كالدنتظرة
 كمية لتوسع في الأسعار نتيجة جديدة كزيادة للتضخم زيادة من تبعات لذا ماداـ القومي الاقتصاد على

 الأساسي الأجر الدنظمات بتحديد من الكثتَ تقوـ لذلك .الإنتاج في زيادة دكف(الدتداكؿ)الدتاحة الأمواؿ
 2 .كتكاليفها الدعيشة مستول في التغتَ لتخفيض إضافية كعلاكة

 
 
 
  
 92بلعيد عبد الله  ، مرجع سابق ، ص _1
 ، مكتبة المجمع العربي للنشر ك التوزيع ، 1 مصطفى يوسف كافي ، إدارة الدوارد البشرية من منظور إدارم تنموم تكنولوجي تنموم ،ط – 2

 175 ، ص 2014
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 الداخلية المؤثرة في الأجر  العوامل :الثاني المطلب
 داخلية بعوامل تتأثر لو ، برنامج إعداد عملية فإف صعيد، من أكثر الأجور على البالغة للألعية نظران 

 :التالر النحو على لذا نشتَ خاصة بالدنظمة
 التنظيمية الخصائص على عديدة تأثتَات منظمة لأم الإستًاتيجية للأىداؼ :المنظمة إستراتيجية(1

 كتنفيذ تصميم على كثتَا تؤثر كما الدنظمة، كتقنيات الأعماؿ، كتصميم التنظيمي، بينها الذيكل كمن
 كدعم لتنفيذ فعالة كسيلة الأجر لشارسات بدعتٌ الأختَة، ىذه تصبح الأجور، بحيث كلشارسات نظاـ

 كخدمة النمو، أك الانكماش أك التوسع على تركز كانت للمنظمة، سواء العامة للإستًاتيجية كمساندة
 برامج تكوف ما بقدر ىو الابذاه، ىذا في لو أيضان  الإشارة لغدر كما النفقات، تقليص أك الزبائن

 مضاعفة بفائدة ذلك يعود ما الدنظمة بقدر لإستًاتيجية كداعمة كمتناغمة الأجور ملائمة كلشارسات
 1 .للمنظمة

 يتميز التي الكفاءة أف يعتبركف العماؿ، ك كالدنظمات الدديرين معظم أف ماداـ: الكفاءة (2
 التي العناصر أىم برديد ك التعرؼ الضركرم من الأجور، ك للحوافز  بها العامل ىي المحدد الرئيسي

 2: الأختَة  ىذه منها تتكوف
 في مسالعتو حسب أجره يتحدد أف الأكلذ فمن معتُ، بعمل للقياـ موجود العامل أف طالدا:  الأداء  -أ

الكم  حيث من كاضحة ك الأداء موضوعية معايتَ كانت ككلما نتائج، من لػققو لدا كتبعان  العمل
 الدعاملات عدد أك الدنتجة الوحدات عدد ذلك على الأمثلة كمن سهل، الأمر كاف (النوع)كالكيف
  .كىكذا الدنجزة

 في  كاستخداما كضوحا أكثر العامل كىذا الأجر، لتحدد الأعماؿ في الأقدمية تؤثر:  الأقدمية  -ب
 1 .العاـ للقطاع التابعة الأجور للمؤسسات نظاـ

 والخبرة  العلمي المؤهل -ج
 العمل كلسوؽ بالدنظمة، مرة لأكؿ التحاقو عند الفرد أجر في مهماف عاملاف كالخبرة العلمي الدؤىل إف

 كالخبرة الدهارة لذذه الدقابل برديد في الأساسي الدكر
 

 
  164 ص 2021سالد شرماط ، نظاـ الأجور ك علاقتو بإرادة الدوارد البشرية ، جامعة عثماف ثليجي ، لغواط ، -1

 
 



 للأجردراسة مفاهيمية ونظرية                                   الفصل الأول
 

 
22 

 ما لإلصاز ذىنية أك فسيولوجية كانت سواء أكبر طاقة بذؿ الفرد على يتوجب :المبذول الجهد -د
 إلصاز فيها يكوف التي الحالات في خاصةن  الأجر لتحديد كمعيار الجهد يستخدـ مطلوب منو،كما ىو

 .الدعدؿ الدطلوب من أدلس العامل
 متطلبات كبتُ ناحية، من الأجر مستويات بتُ كبتَنا ارتباطا ىناؾ أف لاشك :العمل متطلبات ( 3

كالعكس  لذا، الدقابل الأجر زاد كلما الدتطلبات ىذه زادت فكلما أخرل، من ناحية العمل أداء
 اللازمة كالتعليم كالخبرة الصعوبة لدرجات كفقا الدختلفة الوظائف قمنا بتًتيب إذا أننا آخر بدعتٌ صحيح،
 من كالخبرة التعليم من تزيد متطلباتها  كالتي بالصعوبة التي تتصف الوظائف أف القوؿ لؽكن فانو لأدائها
 1 .الأجور كالركاتب من أعلى مستول يقابلها أف الطبيعي

 للعاملتُ الدنظمة تدفعها الأجور التي مستول يتوقف :وإمكانياتها المنظمة قدرة ( 4
 التي كالخدمات السلع من الدنظمات تلك تصرفها ك تنتجها التي بالكميات ترتبط كالتي الدالر، مركزىا ك

 أجور دفع على القدرة لديها كاف مبيعاتها كأرباحها كلما كزادت نتائجها برسنت فكلما بزصصت،
أعلى ك بالعكس  إدا كانت الدنظمة تواجو صعوبات مالية ، فإنها تقل قدرتها على دفع الأجور العالية ، 
يفهم من ىذا أف قدرة الدفع أكثر اتصالا بالإنتاجية ذلك أف ارتفاع معدلات الإنتاجية يؤدم إلذ زيادة 

 حجم على سلبية أثار ربحية الدنظمة ك يدعم قدرتها على رفع مستويات الأجور دكف أف تكوف لو
    2 التشغيل

 الدنظمة تعتمدىا التي كالخطط التوجهات الأجور لستلف بسياسة يقصد :الأجور المنتهجة سياسة ( 5
 من الأجور بزتلف سياسات فاف لذذا تطويرىا، كإمكانيات ك مستوياتها ك سبل لتحديد ىياكل الأجور 

 أخرل منظمات تتبع للأجور، الدنيا الحدكد سياسة الدنظمات بعض لأخرل،فبينما  تتبع منظمة
 في الزيادة مقابل أدائهم رفع لستلفة تهدؼ إلذ جذب الكفاءات العالية أك دفع أفرادىا إلذ سياسات
 الأجور الددفوعة معدؿ يكوف بحيث كسط عادة سياسة تنتهج الدنظمات معظم كانت كاف الأجور،
  3الصناعة  لراؿ نقس في للأجور العاـ الدتوسط مع متماثلا
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 النحو على ذلك ك الأجور إبصالان، بسياسة الدتعلقة ك نفسها تطرح التي الأجور التساؤلات مسألة تعالج
  :التالر

 الوظائف؟ لستلف تصنيف يتم كيف :الذيكل -أ
 انتهاجو؟ لغب للأجور تدرج أم
 العاـ؟ الأجر تُشكل التي العناصر ىي ما
 كلقطاعها لدنافسيها الدباشر، لمحطيها بالنسبة العمل سوؽ في تتموقع أف الدؤسسة تقرر أين:الدستول - ب

 الصناعي؟
 ؟... التضخم العمل، سوؽ الدؤسسة، لنتائج بالنظر الأجور؟ تعديل يتم أساس أم على :التطور -ج

 ؟...النتائج الاستحقاؽ، الأقدمية، أساس على الفردم للأجر النظر تتم إعادة ىل
 ؟...النقابة مع بالتفاكض العمل، رب من بقرار الدطركحة؟ التساؤلات ىذه تعالج كيف: القرار -د

 مناصب تقييم طرؽ أف بحكم الأجور، سياسة اختيار حرية من لػد كالدنظم القانولش الإطار بالدقابل،
 لؼرج كىذا الجماعية، الإتفاقيات إلذ الغالب في بزضع التي للمناصب التصنيف شبكة من خلاؿ العمل

 انطلاقا شاسعا الأجور يبقى سياسة لتحديد الدؤسسة تصرؼ حقل أف، حتُ  في.الدؤسسة إرادة عن
 :من
 .العمل مدة أك الدنصب معامل للمنصب، القاعدم الأجر برديد -
  (السعر برديد )الإضافي   الساعات مكافأة - ب
 العمل ظركؼ  (كغتَىا إنتاجية )العمل نتائج على الدبنية الدعايتَ حسب كبصاعية فردية الدنح -ج
 أكإحداثها   (الخ ... الأقدمية ) العامل كضعية الحضور منحة الضجيج، منحة :الدثاؿ سبيل على �
 1 (منحة نهاية السنة ك غتَىا  )
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 الأجر في الجزائر  على المؤثرة القيود :الثالث المطلب
 فاف كبزلفها، تقدمها درجات كتفاكت الدكؿ، تنتهجها التي الاقتصادية النظم اختلاؼ من الرغم على
 النقدية القيمة لؽثل لرتمع أم في الأجر أف ذلك الدكؿ، تلك الأجور في برديد بركم عوامل مشتًكة بشة

 إلا الخدمات، أداء أك السلع إنتاج في يبذلو الذم الجهد لقاء للعامل العمل يدفعها صاحب التي كالعينية
 خاصة بها  كاجتماعية اقتصادية أكضاع من بو لدا تتميز كنظرا النامية، الدكؿ أف

 التي النسبية الألعية اختلاؼ يعتٍ ما الأجر كىو برديد في غتَه من فاعلية أكثر اثر العوامل لبعض يكوف
 الفلسفة كتباين الأكضاع تلك لاختلاؼ ، تبعا الأجر برديد في الدؤثرة العوامل من عامل يتمتع بها كل

عنصر العمل  في الداضي سلعة كغتَه من  أعتبر كإذا نامية، دكلة كل تعتنقها التي كالاجتماعية الاقتصادية
، حيث العمل أسواؽ على طرأ تطور تم العمل، سوؽ في (الأجر)السلع يتحدد بشنو    قول دخلتو اليوـ

 جديد مؤثرة
 لشا أخرل، من جهة الدكلة تدخل كتزايد جهة، من العمل كأرباب العماؿ ابرادات في أساسان  تتمثل
 .الأجور لدشكلة  كالاجتماعي الإنسالش بالجانبتُ الاىتماـ تزايد يكرس
 عوامل :العوامل من لرموعتتُ إلذ العناصر تلك تقسيم تم فقد الدؤثرة العوامل بأىم الإحاطة بهدؼ

 .اقتصادية غتَ  كأخرل اقتصادية
  التالية العناصر كتضم :الاقتصادية العوامل (1
  :العمل عرض - أ

 المجتمعات  كافة في كىذا كالطلب، العرض عوامل بفعل العمل سوؽ في عامة بصفة الأجر يتحدد
  لجانب أف ىو النامية الدكؿ في العمل سوؽ لؽيز الذم أف غتَ أسواقها، طبيعة اختلفت كلو الاقتصادية

 الأيدم كفرة من بو تتسم لدا الدكؿ تلك في الأجر برديد في الأكبر الأثر العرض
 كبتَة زيادة من الدكؿ تلك أغلب تعانيو لدا كذلك كالدقنعة، الصريح البطالة بنوعيها كجود لدرجة العاملة

 عند العمل فرص عن يبحثوف الذين العماؿ لتوظيف الأمواؿ اللازمة رؤكس في كندرة السكاف، في
 عرض العمل من جهة ، ك قلة فرص العمل من جهة أخرل زيادة على السائد، كيتًتب الأجر مستول

 حتى معيشي مستول يضمن بحيث لا نسبيا، منخفض مستول عند النامية الدكؿ في الأجر يتحدد أف
  .الاقتصادم في النشاط التدخل عن الشئ بعض بعيدة حكومتها تزاؿ لا التي تلك في لاسيما مقبوؿ،

 منها كبتَة نسبة أف النامية، الدكؿ في العاملة اليد تتصف بها التي الدلامح الأساسية أىم من أف إلا
 الدهارات ندرة مشكلة من أساسا  تعالش الدكؿ ىذه كأف ، الدهرة كالغتَ اليدكية  العمل فئات بسثلها
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 نسبيا منخفض أجر النامية، الدكؿ في الأجر من مستويتُ كجود عن ذلك كينجر البشرية، كالكفاءات
 نسبيان  مرتفع كأجر مهرة، الغتَ العماؿ بطبقات للأجور، كالدتعلق العاـ الدستول عادة لؽثل الذم كىو

 .الفنية الكفاءات كأصحاب الدهرة العمل فئات لؼص
 ارتفاع إلذ تشتَ النامية الدكؿ في العاملة القول لظو معدؿ تقديرات أف الصدد، ىذا في بالذكر الجدير

 يتوقف كالذم منخفضان  الأجر مستول كبقاء العمل، عرض زيادة عليو يتًتب الذم الأمر معدؿ لظوىا
من  الفيض ذلك لتشغيل اللازمة الأمواؿ رؤكس توفتَ أكلذما :أساسيتُ أمرين الدستول على ىذا إرتفاع
 للعماؿ الدهتٍ الدستول ارتفاع كثانيهما العاملة، القول لظو معدلات معدلاتها مع تزايد تزايد الدتوقع البطالة

 .التنمية عملية من الدتقدمة للمراحل اللازمة الفنية برسن مهاراتهم ك توفر الكفاءات مع الدكؿ تلك في
  :العمل إنتاجية-ب

 أك أجره الأساسي، برديد في سواء الدتقدمة، الدكؿ في العامل لأجر الأساسي المحدد العمل إنتاجية تعتبر
نظاـ  تطبيق تتيح الإنتاجية التي مواقع في كذلك إنتاجيتو، زيادة نظتَ يتقاضاىا التي الإضافية العلاكات

 كتوفر الإنتاجي، الفن تطور الدكؿ تلك في العمل إنتاجية ارتفاع على ساعد لقد بالإنتاج، الأجر ربط
 .الدكؿ تلك في العماؿ أجر مستول ارتفاع إلذ بدكره أدل ما كىو الفنية كالكفاءات البشرية �الدهارات

 العامل، لأجر بالإنتاجية كمحدد الاىتماـ على الدتقدمة الدكؿ حرص إف القوؿ  بهذا الصدد، كلؽكن
 في العمل إنتاجية بدستول الاىتماـ تزايد كلقد الدكؿ، تلك في عنصر العمل ندرة إلذ أساسا يرجع
 الذم التضخم جناح كبح في تساىم التي الذامة كأحد الوسائل الأختَة، الآكنة في الدتقدمة الدكؿ

 زيادة استدعى لشا الأجور، في كالارتفاع الدستمر العمل نقابات قوة تزايد مع تتزايد حدتو أخذت
 تكلفة الطفاض إلذ تؤدم ك القومي الناتج على إلغابان  الإنتاجية فتنعكس

حيث أف استخداـ نظم الدفع تبعا  للأجور، لزدد الإنتاجية كعامل طويلة لفتًة ك أغفلت العمل  كحدة
 تلك إدخاؿ �تم ما كإذا الدتقدمة، الدكلة في الحاؿ عليو ىو لشا الدكؿ ، تلك في شيوعا أقل للنتائج ،

ذلك،أنها تبنت نظم  إلذ أضف الصناعات، بعض على تطبيقها اقتصر فقد نادرة، حالات ففي النظم
 برقيق كعدـ فاعليتها عدـ إلذ أدل الذم الأمر متقدمة لدكؿ تطبيقات من مستوحى تعقيدان  أكثر حوافز

 ربط مبدأ تضع أف الأختَة الفتًة في الدكؿ ىذه بعض دعا ما كىو الأحياف، من كثتَ في الغرض منها
 1فيها  الأجر برديد بركم التي الدبادئ مقدمة في العمل بتغتَات إنتاجية الأجر تغتَات
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  :السائد الأجر مستوى -ج
 حالة في لأنو ذلك لدتوسط الأجر، السائد الدعدؿ مع متقاربا للأجور الأدلس الحد يكوف أف الضركرم من

 من قلة للأجور يكونوف الأدلس الحد تشريع من الدستفيدين فاف الدتوسط ذلك من بأقل الأجر برديد
 يتًتب عليو الذم الأمر الالطفاض، إلذ يؤكؿ سوؼ الدنظمات أرباح فإف منو بأعلى حدد كإذا العماؿ،

معدلا ك  من فتَفع للأسعار العاـ الدستول على ككذلك كالإنتاج التشغيل مستويات على سلبية أثار
 بتحديد الخاص التشريع أف يعتٍ ما كىو .بالتالر يؤدم إلذ الطفاض مستويات الأجر الحقيقي للعماؿ 

 في الآثار بتلك الأخذ ضركرة إلذ يدعو لشا لأجلو كضع الذم الغرض لػقق للأجور لد الأدلس الحد
 .لذا الأدلس كالحد للأجور العاـ الدستول بتُ معتُ ىامش إبقاء الضركرم من انو البعض  كيرل. الاعتبار

 لدل يثتَ بحيث للأجور، العاـ مستول من بقليل أقل للأجور الأدلس الحد أف يكوف عادة يفضل حيث
 .إنتاجيتهم زيادة خلاؿ من للأجور السائد العاـ إلذ مستول أجرىم لرفع الحافز العماؿ

  :العمل نوع - د
 مهارة من العمل ىذا يتطلبو كما بأدائو، العامل يقوـ الذم العمل بنوع عادة الأجر برديد يرتبط

 يستلزـ الذم الأمر الدطلوب، الدستول عند أدائو يستطيع حتى العامل في توفرىا يلزـ معينة كمواصفات
 نطاقها في يعمل التى العمل كظركؼ كالدسؤكلية الدهارة في كت التفا الأجور ىذا يعكس برديد أف

 ىذا بذعل الاقتصادية، التنمية اعتبارات لأف ذلك النامية، الدكؿ في ىذا العنصر ألعية كتزداد .العامل
 الاقتصادية الاعتبارات من العديد إلذ استناد كضركريا مبررا لنوع العمل تبعا الأجر برديد في التفاكت

 :مايلي في ألعها يتمثل
 الجغرافيا العوامل *
 بعض الدناطق في العمل يكوف فقد معينة، سياسة تنفيذ إلذ العوامل لذذه الأجور تبعا تفاكت يهدؼ :

في  زيادة العماؿ يعطي حيث (الصحراكية الدناطق في البتًكؿ كاستخراج)خاصة طبيعية لظركؼ مرىقا
 تلك إطار في بو يقوموف الذم العمل لدتاعب كتعويضا الدناطق، تلك في العمل على لذم الأجور تشجيعا

المجاؿ أف يؤدم ىذا التفاكت إلذ انتقاؿ رؤكس الأمواؿ ك  ىذا في لؼشى أنو الدرىقة إلا الظركؼ الطبيعية
 السياسة أىداؼ مع يتلاءـ لا الذم بالقدر الدنتجتُ إلذ الدناطق التي تدفع فيها الأجور أقل للعمل ،
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 الزراعي القطاع بتُ الاقتصادم النشاط توزيع اختلاؼ على ذلك يبرر كما الدسطرة، الاقتصادية
 .القطاع الزراعي في الأجر مستول لالطفاض أدل كالصناعي،

 الاقتصادية التنمية أغراض   *
 زيادة إلذ برتاج القطاعات التي بعض في العمل حاؿ في مادية كمكاسب ميزات العماؿ بإعطاء كذلك :
 في الخطة القطاعات ىذه بو تساىم قد الذم الذاـ للدكر نظرا غتَىا، من أكثر العمل إنتاجية في

 أجل من فيو مرغوب أمر الاقتصادية الأنشطة بتُ فيما الأجر في التفاكت ىذا كاف كإذا .الاقتصادية
 التي الدرجة إلذ الفركؽ تلك زيادة عدـ يتعتُ فإنو الأكلذ، الدراحل في الاقتصادية النمو زيادة معدلات

 سلبية، كاجتماعية اقتصادية آثار من عليو يتًتب قد كما عامة، بصفة الدخوؿ تشويو ىيكل إلذ تؤدم
 .الإقتصادية القطاعات بعض العمل في إنتاجية الطفاض كألعها

 المهارة   فروق *
 يتم حيث الأجر، في الفركؽ تلك برديد في ىاما دكرا الداىرة، العاملة لليد النسبية الندرة تلعب :

 لذم حافزا كتكوف العمل، ظركؼ تتطلبها التي كالدسؤكلية الدهارة كدرجات يتناسب بدا الفركؽ برديد فيها
 � .كأجرىم إنتاجيتهم زيادة أجل مهاراتهم كخبراتهم من زيادة على
بالدكؿ  قارناه ما إذا النامية الدكؿ في نسبيا كاسع بتفاكت الدهارة، لدعيار الأجور تبعا تباين يتميز

 ككفرتها في الدكؿ في النامية الدكؿ في كالكفاءات الدهرة العماؿ ندرة إلذ التفاكت كيرجع ىذا الدتقدمة،
 إلذ يرجع تفاكت يتجاكزه ما غالبا كالدسؤكلية الدهارة لدرجة تبعا تفاكت الأجر أف إلا الدتقدمة، الدكؿ
 التي الأنشطة في كخاصة اقتصادية، اعتبارات إلذ غتَ مستندة الأحياف بعض في تكوف قد أخرل عوامل
  .الدكلة عليها تشرؼ

 :الاقتصادية الغير العوامل (2
 لؽكن كالتي كغتَىا، كالتنظيمية كالسياسية الاجتماعية العوامل لرموعة في أساسا تتمثل التي العوامل كىي

المجموعة من العوامل أصبحت أكثر ألعية في برديد الأجر من العوامل  ىذه البداية أف القوؿ منذ
 الاجتماعية الاعتبارات على بناء الدكؿ تلك الأجور في بردد ما غالبا الاقتصادية في الدكؿ النامية إذ

 الاقتصادية، الاعتبارات ما حد إلذ كالسياسية، بهدؼ برستُ مستول معيشة الطبقة العاملة كتغفل
 برقيق بغرض الإنتاجي أك الدالر سواء بشقها الاقتصادية السياسات من الكثتَ بذند الابذاه، ىذا ك في
 الذدؼ ىذا
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بذدر الإشارة بهذا الصدد إلا أف تزايد ألعية ىذه المجموعة من العوامل في برديد الأجر لد يكن انعكاسا 

 الاقتصادم، النشاط أكجو لستلف في الدكلة تدخل لتزايد لوجود ابرادات عملية بالقدر ما كاف انعكاسا
  :الاقتصادية غتَ العوامل أىم كمن .الإنتاج كسائل من كسيطرتها على أكثتَ

 العمال اتحادات -أ
 كابرادات أرباب العماؿ ابرادات بقول يتأثر الدتقدمة الدكؿ في العمل سوؽ كاقع أف الدعلوـ من :

 التي الجماعية الدفاكضات إليو تتوصل لدا كفقا الأجور تتحدد أصبحت أف إلذ ذلك أدل كقد العمل،
 فاف الدتقدمة الدكلة في الأجر برديد في ىاما دكرا تلعب العماؿ ابرادات كانت كإذا .الطرفتُ تقوـ بتُ

 الجماعية الدفاكضات في قيمتها من قلص الذم الأمر النامية، الدكلة في ما نوعا يبدك ضعيفا دكرىا
 للدكؿ اتفاقيات من الدفاكضات تلك عنو تنجم بدا مقارنة أغلب الأحياف، في لردية غتَ فجعلها

 كانت حيث العاملة، الطبقة مشاكل حل في نادرا ما  تتدخل النامية الدكؿ حكومة أف إلا الدتقدمة،
 كمع نسبيا منخفضة مستويات بقاء الأجور عند إلذ أدل الذم الأمر السوؽ، قول بفعل الأجور تتحدد

 بتُ الجماعية الدفاكضات بزلص إليو ما نتيجة الأجور تتحدد مستويات أصبحت العمل سوؽ تطور
 الدكؿ في العمالية الابرادات دكر أف كلو العمل، كأصحاب (العماؿ نقابات )العماؿ
 .الدطلوبة بالفاعلية تتصف الأجور لا برديد في النامية

  :للأجور الأدنى الحد-ب
 أيضا بل باعتبارىا فحسب، للعمل بشنا الأجور باعتبارىا إلذ ينظر لا أف الإنسانية الاعتبارات تقتضي
 على ضماف الدكؿ أكثر عملت فلقد الطرح ىذا من كانطلاقا أسرتو، معيشة بدقتضاه يؤمن للعامل دخلا
 الطبقة ىذه استغلاؿ كعدـ العاملة، للطبقة الاجتماعية الحماية توفتَ بغية للعماؿ الدخل من أدلس حد

، ىو كما .العمل أرباب من جانب  كقلة ناحية، من العمل عنصر بوفرة تتميز النامية الدكؿ فإف معلوـ
 حد أدلس الأجور إلذ بزفيف فرصة العمل لأرباب الظاىرة ىذه تتيح كما أخرل، من ناحية عليو الطلب
 للعامل ملائم معيشي مستول لتوفتَ الأختَ ىذا كفاية عدـ أك بددل كفاية الاىتماـ دكف لشكن

  أيضا ليشمل لؽتد بل فحسب اقتصادية أىداؼ برقيق يقتصر على لا الذدؼ أف كبحكم .كأسرتو
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 للمستول الدلائم للأجور الأدلس الحد الخاصة بتحديد القرارات توفتَ يتعتُ فإنو ، اجتماعية أىداؼ
 الدستويات من أم برديد ملائم لصعوبة للأجور حد أدلش برديد عادة يصعب أنو غتَ للعامل، الدعيشي
 الأدلس الحد برديد فإف عند ذلك كمع كشخصية، نسبية  الدلائمة درجة أف بحكم مناسب يكوف الدعيشية
الأدلس للأجور  ك  الحد برديد الأخذ بها عند  يتعتُ الاعتبارات كالدعايتَ من لرموعة ىنالك � .للأجور

 قانوف من ( 87 ) الدادة عليو تنص ما حسب الوطتٍ في الجزائر يتم برديد الحد الأدلس  للأجر 
 بعد 1990 ابريل 21 ؿ الدوافق 1410 عاـ رمضاف 26 في  الدؤرخ11 – 90رقم  العمل علاقات
 الأجر برديد عند يراعى كما بسثيلا الأكثر النقابية كالدستخدمتُ كالتنظيمات العمل نقابات استشارة
 :يلي ما تطور الدضموف الوطتٍ

 .الدسجلة الإنتاجية الوطنية متوسط *
 .الاستهلاؾ لأسعار الاستدلالية الأرقاـ *
 .العامة الاقتصادية الظركؼ *
 استشارة مع الحكومة قبل من يكوف الوطتٍ للأجر الأدلس الحد برديد بأف نستنتج الدادة ىذه خلاؿ من

 1 دج  20000 ب حاليا قيمتو تقدر الدؤسسات، إدارة لرالس ك العمالية النقابات
  :الحكومية اللوائح و القوانين- ج

 الدهن بعض لأجور كالحدكد العامة للأجور، الدنيا الدستويات بردد كلوائح قوانتُ الحكومات تصدر
 إلظا فقط، كالأفراد العاملتُ الدستخدمتُ بتُ للمفاكضات برديده لؼضع لا الأجر فاف لذذا الأساسية،

 الأفراد العاملتُ بضاية إلذ يهدؼ الأختَة ىذه كتدخل الحكومة، من لوائح ك قوانتُ من يصدر لدا أيضا
  .معقوؿ معيشي مستول ببلوغ تسمح الأجر من دنيا حدكد كجود كضماف

 :الآتي في ألعها يتمثل كسائل عدة خلاؿ الأجور من برديد في مؤثرا دكرا بسارس أف للدكلة لؽكن
 .للأجور الأدلس الحد بتقنتُ الحكومة تقوـ*
 على بذلك فتؤثر للأجور، الأدلس الحد عن تقل أجور معدلات عند العماؿ استخداـ من الدنظمتُ بسنع*

 الأجور كمستول التشغيل مستول
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 .الجماعية الدفاكضات تصغو ما تنظيم أك تشريع خلاؿ من*
 الإنفاؽ، كحجم العمل على الطلب جانب في تؤثراف اللتاف كالنقدية الدالية السياسات خلاؿ من*

 كذلك
 العمل لرب الإنفاؽ حجم لػدد الضرائب اقتطاع بعد يتبقى ما بحيث الضرائب نسبة بتحديد

 .كالدستهلك
 .كالاستثمار الاستهلاؾ حوافز على ذلك كينعكس

 أثرا بسارس حيث الدتاحة، للنقود الكلي الحجم بردد الحكومية النقدية السياسة فإف أخرل، ناحية من
 العاـ الدستول في الكلي الإنفاؽ طريق عن تتحكم كبالتالر العمل، على النقدم الطلب على ىاما

 للأجور
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 للأجردراسة مفاهيمية ونظرية                                   الفصل الأول
 

 
31 

 : خاتمة الفصل  الأول 
 

على ضوء ما درسنا في ىذا الفصل تم تناكؿ العديد من الأمور الخاصة بالأجور ك لستلف مفاىيمها  
حيث تعتبر من أىم الحقوؽ الإنسانية للعامل كما أنها تعتبر من أىم التزامات التي تقوـ بها إدارة 

 . الدوارد البشرية 
حيث تلعب الأجور دكرا بارزا في حياة الأفراد ك الدنظمات ك تساىم في برستُ جودة الحياة العملية 
بدختلف أبعادىا لذلك تعتبر إحدل الوسائل الأساسية لإشباع رغباتهم الدتعددة كخاصة الدادية منها 
ككجود نظاـ سليم للأجور في لستلف الدنظمات حيث يساعد ىذا النظاـ على برقيق أىداؼ كل 

 . من الدنظمات ك الدؤسسات ك الأفراد معا 
ك بالتالر نستطيع القوؿ بأف موضوع الأجور ببعديو الاقتصادم ك الاجتماعي يعتبر من أىم 

الدواضيع التي لغب دراستها بشكل مستمر فأم خلل في نظاـ الأجور يؤدم إلذ مشاكل اقتصادية ك 
 اجتماعية خطتَة ك بالتالر تأثر على جودة الحياة الوظيفية 
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 : تمهيد
 في شكلو الكلي سواء مفهوـ جودة حياة العمل على لراؿ كاسع من الظواىر التنظيمية استحوذ

كالدوضوعي أك في أبعاده كمكوناتو حيث يستَ الدفهوـ إلذ توفتَ الدنظمة لعوامل كأبعاد حياة كظيفية أفضل 
 لإشباع حاجاتهم كرغباتهم ،فكلما بسيزت بيئة العمل بالقبوؿ  أفضلبقصد توفتَ حياة كظيفية.للعاملتُ بها 

بشكل كامل في كظائفهم بدا يؤدم في ذات استقرار ك رضا كالرضا من العاملتُ ساىم ذلك في جعل الأفراد 
. النهاية للحصوؿ على أداء أفضل 

لذلك سوؼ لضاكؿ في ىذا الفصل تشخيص كل ما ىو متعلق بجودة حياة العمل ،مفهومها ،نشأتها 
 . إضافة إلذ أبعاد جودة حياة العمل كألعيتها كأىدافها 

  



                             دراسة مفاهمية لجودة حياة العمل الفصل الثاني
 

 
34 

. مفهوم جودة حياة العمل   : المبحث الأول
 من العديد كتبعيتها كأشكالذا أنواعها بكافة الأختَة الآكنة في الأعماؿ كمنظمات الدؤسسات تواجو

 لتسيتَ تتبعها التي الإدارية كالدنظومات الأساليب في النظر إعادة تستوجب التي كالضغوطات التحديات
 كالضغوطات، التحديات ىذه مواجهة من بسكنها حديثة إدارية مناىج عن البحث خلاؿ من أعمالذا

 في كالدعتمدة كالدعاصرة الأساسية الإدارية الدناىج من يعد الذم العمل حياة جودة منهج جاء ىنا من
 الإدارية، الدفاىيم لستلف مع علاقة لو الذم الحديث الإدارم العلم تناكلذا التي البشرية الدوارد إدارة لراؿ

 الدختلفة، بعناصره التنظيمي كالولاء كالالتزاـ العامة، الحياة كجودة الدؤسسات، في العمل كأخلاقيات
 نفسيتهم على تؤثر التي البشرية بالدوارد الدتعلقة الجوانب لجميع شاملا مفهوما كذلك يعد كالذم

 إنتاج كزيادة الأداء، درجات لرفع حديثا إداريا منهجا اليوـ الرائدة الدؤسسات اعتمدتو كقد كصحتهم،
 برقيقها خلاؿ من جوانبو بدختلف الاىتماـ من للمؤسسات بد لا كاسعا مفهوما كعد فيها، العاملتُ
 من كيزيد العمل، على العاملتُ يشجع بدا فيها العمل حياة جودة عناصر تطبيق من عاؿ لدستول
   1  .كابتكاراتهم إبداعاتهم من يزيد بدا كلائهم ثم كمن رضاىم

 .تعريف جودة حياة العمل   : المطلب الأول
   :العمل حياة    جودة

 ك العمليات التي تساىم ك بقوة في برقيق جإف مفهوـ جودة الحياة الوظيفية يشمل على لرموعة من البراـ
أىداؼ كل من الدنظمة ك العاملتُ على حد سواء ، لذلك تعددت التعريفات ك الدفاىيم الدفسرة لجودة 

الحياة العملية على اعتبارىا أحد الدفاىيم الإدارية الدهمة في علم الإدارة ك الأعماؿ كقد عرفت بأنها 
مدخل أك فلسفة للتطوير التنظيمي يستهدؼ برقيق التنمية الشاملة للعاملتُ سواء تنظيميا أك اجتماعيا 

 أك صحيا اك اقتصاديا ، 
كرفع مستول العاملتُ ماديا ك معنويا ، لشا ينعكس ذلك في النهاية على الولاء ك الالتزاـ للمنظمة ك 

 2البقاء فيها ، ك بالتالر برستُ مستول الأداء ك الإنتاجية ك الفعالية التنظيمية للمنظمة 
 
 – جامعة القدس الدفتوحة –شيبلي اسماعيل مرشد السوطي جودة حياة العمل ك علاقتها بالولاء العاطفي لدل موظفي الوزارات الفلسطينية -1

   132ص-2007 –فلسطتُ 
 الدمارسات الإستًاتيجية ك الدهارات الفكرية للقيادات الجامعية ك دكرىا في برستُ جودة الحياة الوظيفية في الجامعة الإسلامية –خليل إسماعيل إبراىيم ماضي -2

 116ص 
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كما لؽكن للباحث أف يعرفها على أنها لرموعة من الأنظمة ك البرامج الدرتبطة بتحستُ ك تطوير لستلف 
الجوانب الخاصة برأس الداؿ البشرم للمنظمة ، ك التي من شأنها أف تأثر على حياة العمل للأفراد ك بيئتهم 

الاجتماعية ك الثقافية ك الصحية ، ك الذم بدكره ينعكس إجابا على مستول الأداء الوظيفي للعاملتُ ، ك من 
 1ثم يساىم في برقيق أىداؼ الدنظمة ك الفرد ك الأطراؼ كافة ذات العلاقة بالدنظمة 

 :للجودة عدة مفاىيم منها 
: الجودة لغة 

 مشتقة من جادَ جوْدةن كجودةٍ أم بدعتٌ صار جيّدا ،فعل الجيد كىي تعتٍ كذلك Qualitéالجودة 
. صفة الجيّد أك الصواب كالَحصافة ،الحسن، الفاخر، الدمتاز

أتى بالجيد من :كأجاد جادَ   جودة ؿشيء، يقُاك الجودة في اللغة العربية ىي ضد الرداءة كىي الجيد من كل 
 .الفعلالقوؿ أك 

 مصطلح الجودة من استعارةك تعرؼ الجودة بأنها عملية بنائية تهدؼ إلذ برستُ الدنتج النهائي كقد تم 
 .2لراؿ الصناعة إلذ المجاؿ التًبوم 

  : اصطلاحاالجودة 

 تزيد ،فالجودة ىي أكعلى أنها السلعة أك الخدمة الدمتازة التي تلبي توقعات الدستهلك " بستً فيلد"يعرفها 
الأمن ،الإتاحة ،القابلية للصيانة : مشمولة أك لزددة مثل احتياجاتسمات كخواص الدنتج أك الخدمة التي برقق 

  3 ،السعر ،ك البيئة الاستخداـ،

 
 
 

 116 مرجع سابق  ص –خليل إسماعيل إبراىيم ماضي -1
 23 ص 2015بوزياف راضية رابح ، إدارة الجودة الشاملة ك مؤسسات التعليم العالر ، الطبعة الأكلذ ،مركز الكتاب الأكادلؽي ، عماف ، الأردف ، -2
    05 ص 2017بوطباؽ لخضر ، الجودة كأثرىا بالتنمية الاقتصادية ، مذكرة الداستً ، بزصص اقتصاد التنمية ، جامعة إف خلدكف ، تيارت -3
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 :حياة العمل 

أنشطة بشرية في سياؽ الدنظمات الرسمية التي تنفذ :إلذ أف حياة العمل ىي  (kahn,1981)يشتَ 
.  معتًؼ بها اجتماعيةبنية إنتاج شيء ذك قيمة 

الحياة العملية على أنها لرموعة من الظواىر ،ك السمات الناشئة على  (sojka,2007)ك عرؼ 
 1تفاعل شخص كبيئتو في منظمة رسمية 

على أنها بروؿ في الطريقة التي تدار بها الدنظمة ،ك التي  (JAMESRILAY)ك قد عرفها 
 الدستمرة لكل العمليات كالوظائف كقبل كل شيء الدراحل تالتحسيناتتضمن تركيز طاقات الدنظمة على 

(. USELAS ,1993)الدختلفة للعمل ،إذّ أف الجودة ليست أكثر من برقيق حاجات العميل 

فقد عرفها أنها التفوؽ في الأداء لإسعاد  (BHARAT WAKHLU)أما بهارات كاكهلوا 
الدستهلكتُ عن طريق عمل الدديرين كالدوظفتُ مع بعضهم البعض من أجل برقيق أك تزكيد الدستهلكتُ بجودة 

ذات قيمة من خلاؿ تأدية العمل الصحيح بالشكل الصحيح كمن الدرة الأكلذ كفي كل كقت 
(BERMAN AL ,1995)2   

 ىي  الأكضاع كبيئة العمل الدفضلة للعاملتُ التي )1998 سنة (LAU et MAYكما يعرفها 
. تدعم كتعزز رضا الدوظفتُ من خلاؿ منحهم العلاكات كالأمن الوظيفي كفرص النمو في الدؤسسة 

فقد عرفها بأنها لرموعة العمليات الدتكاملة كالدخططة  (1999جاد الرب سيد لزمد سنة )أما 
 3. الشخصيةكحياتهمكالدستمرة كالتي تستهدؼ برستُ لستلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملتُ 

 .
 

كركش سمية إلؽاف ، دراسة تقييمية لدرجة تاثتَ جودة الحياة الدهنية للموظف على رغبتو في اداء العمل ، شهادة ماستً ، بزصص إقتصاديات العمل -1
    05 ، ص 2020، جامعة إبن خلدكف ، تيارت ، 

   15 ص2014 مؤسسة الوراؽ للنشر ك التوزيع ، عماف ، الاردف ،  ISOكالايزك  TOMالطائي بضيد عبد النبي ك أخركف ، إداة الشاملة ،  -2
.. 205" ،ص2004صلاح ،إدارة الأفراد كالعلاقات الإنسانية ،الطبعة الأكلذ ،مؤسسة شباب الجامعة ،الإسكندرية ،الشناكم --3
  .أيضا ك الذم يساىم بدكره في برقيق الأىداؼ الإستًاتيجية للمنظمة كالعاملتُ فيها كالدتعاملتُ معها     
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على أنها عبارة عن الصفات أك الجوانب الإلغابية  (2008السالد مؤيد سنة )كما تم التطرؽ إليها من طرؼ 
كالدرتبطة ببيئة العمل كما يراىا أك يدركها العاملوف 

بأنها لرموعة من الأنظمة كالبرامج الدرتبطة بتحستُ كتطوير لستلف  ( 2014ماضي سنة )ك يعرفها 
الجوانب الخاصة برأس الداؿ البشرم للمنظمة ،ك التي من شأنها أف تؤثر على حياة العمل للأفراد كبيئتهم 

 كالثقافية كالصحية ،الذم بدكره ينعكس إلغابا على مستول الأداء الوظيفي للعاملتُ كمن ثم الاجتماعية
ك أيضا ىناؾ من  حرز الله عبد الحفيظ ، يساىم في برقيق أىداؼ الدؤسسة ككافة الأطراؼ ذات العلاقة 

يسمي جودة حياة العمل بظركؼ العمل أم ىي كل ما لػيط بالفرد في عملو ،ك يؤثر في سلوكو كأدائو كفي 
 1 العمل كالمجموعة التي يعمل معها كالإدارة التي ينتمي إليها ابذاهميولو 

على أنها قبل كل شيء ذات طبيعة مادية كالإضاءة ،الضوضاء ،الحرارة ،ك "ىنرم سافاؿ "ك يعرفها 
كذلك ذات طبيعة سيكولوجية كمعنوية كالعلاقات الأفقية مع باقي العماؿ كالعلاقات العمودية مع سلم 

 2الإدارات كىي ذات طبيعة تنظيمية كمحتول العمل كألعيتو كطبيعتو 

من خلاؿ التعاريف السابقة نستنتج بأف مفهوـ جودة حياة العمل على أنها توفتَ أفضل ظركؼ العمل 
 برأس الداؿ البشرم ،بدا لػقق ردكد فعل إلغابية تتمثل بسعيهم لزيادة الاىتماـللعاملتُ كذلك من خلاؿ 

 ك تساعد بإمداد للموظفتُ بالدعلومات ك الدعرفة ك السلطة ك الدكافآت التي تنمي الأداء ، ك بسنح الإنتاجية 
التعويض الدناسب ك العادؿ مع الحفاظ على استقرار الأفراد ك كرامتهم ، لشا يدعم ك يقوم الثقافة التنظيمية في 

 .الدؤسسة 

 

 

 ..205" ،صمرجع سابقصلاح ،الشناكم  -1

علي موسى حناف، الصحة كالسلامة كآثرىا على الكفاءة الإنتاجية في الدؤسسة الصناعية ،مذكرة الداجستتَ ،بزصص تسيتَ - -2
 31 ،ص2007الدوارد البشرية ،جامعة منتورم ،قسنطينة ،
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. نشأة جودة حياة العمل    :المطلب الثاني 
 .نهاية الستينات وبداية السبعينات :المرحلة الأولى - 1

 بعض الباحثتُ في تلك الفتًة مفهوـ جودة حياة العمل مفهوـ فلسفي أكثر من كونو أسلوب اعتبرحيث 
 البعض الآخر فأشاركا إلذ أف ىذا الدفهوـ كاف ينصب على أثر الوظيفة على صحة العامل كالتعرؼ أمامعتُ ،

على الطرؽ التي تزيد من جودة كنوعية أداء الفرد أثناء العمل، كأف الدفهوـ ظهر نتيجة لزيادة السلوكيات في 
 1 رؤسائهم في العمل ابذاه العاملتُ استياءبيئة العمل مثل زيادة معدلات الغياب كزيادة 

. أواخر السبعينات وبداية الثمانينات   :المرحلة الثانية -2

 بها ،ك كاف ذلك راجعا إلذ عوامل  كالطفض الاىتماـفي ىذه الدرحلة توقفت برامج جودة الحياة الوظيفية
زيادة معدلات التضخم كأيضا زيادة أزمة الطاقة ،بالإضافة إلذ زيادة حدة الدنافسة الخارجية : عديدة منها 

 برضا العماؿ عن الطفض الاىتماـ بتُ الشركات ،ك بالتالر الاندماجللشركات الأمريكية ،لذا زاد حجم 
ـ الوظيفية ،كل ذلك جعل برامج جودة الحياة الوظيفية تأتي في الدرتبة الثانوية خلاؿ ىذه الفتًة توكظائفهم كحيا

 .منتصف الثمانينات وحتى منتصف التسعينات :المرحلة الثالثة -3

 مرة أخرل ببرامج جودة حياة العمل في الشركات كالدؤسسات الأمريكية للعديد من الاىتماـزاد 
 استجابةالأسباب ،بعضها داخلي يتعلق بحالة العاملتُ كالقوانتُ الفيدرالية في أمريكا ،ك بعضها خارجي لؽثل 

 2.للنجاح الذم حققتو بعض الأنظمة الإدارية في الياباف كبعض الدكؿ الأكركبية 

ك مع بداية التسعينات قامت شركات عالدية كثتَة منتشرة في دكؿ العالد بتطبيق برامج جودة حياة العمل 
 بها نتيجة التًكيز على إشباع حاجات العميل الداخلي كالخارجي ،ك تطبيق الاىتماـ بشكل أك بأخر كتزايد 

- 3أسلوب إعادة ىندسة الدوارد البشرية كإكسابها مهارات متنوعة كالنظر إليها كأحد الإستًاتيجيات التنافسية 
 
بهلالر مفيدة ،آثر جودة حياة لعمل على سلوؾ الدواطنة التنظيمية ،شهادة الداجستتَ بزصص الدوارد البشرية ،جامعة لزمد خيضر -1

 17 ،ص2019،بسكرة ،
 3كركش سمية ،مرجع سبق ذكره ،ص-2
بن خالد عبد الكرلص ،جودة العمل كآثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية لدل موظفي القطاع الصحي ،أطركحة دكتوراه ،بزصص علم   _3

. 26-25، ص 2017 ،2النفس كالعمل كالتنظيم ،جامعة كىراف 
 



                             دراسة مفاهمية لجودة حياة العمل الفصل الثاني
 

 
39 

. يبين لنا التطور التاريخي لمفاهيم وأساليب الجودة  1- 1الجدول 
 

  إدارة الجودة الشاملةابتكارات الأساسيةالأحداث  التًكيز تطور مفهوـ الجودة الفتًة
 الدعتقدات   كاتفاؽ

 الواسع ،خط الإنتاج الدلائمة للمواصفات   الخمسينات قبل
،التوحيد، الإنتاج

 الفحص 

دلؽنج يدخل الرقابة 
 الإحصائية إلذ البياف 

 إقامة العملية الإحصائية

 للاستعماؿالدلائمة  الستينات
 (التصميم للملائمة)

بحوث السوؽ ، 
الدشاركة الوظيفية 

 البيئية،الجودة الدتوقعة 

رقابة الجودة الشاملة  الوعي الدتزايد للزبوف
TQC/QCC 

برستُ العمل، الدشاركة  الدلائمة للتكلفة السبعينات
في بصيع الدستويات 

الذرمية ،الجودة الدتوقعة 
 بسعر تنافسي 

 QAضماف الجودة  (تصاعد التكلفة)أزمة النفط 

  للاحتياجاتالدلائمة الثمانينات
التكفتَ إلذ )الكامنة 

 (الأماـ

أدكات التحستُ 
. الإدارم 

. الجودة الجذابة
 .برستُ بصيع العمليات

 الاقتصادياتالدنافسة من 
 NIESالصناعية الجديدة 

مع ميزة التكلفة الدتصورة 
 كالدنافسة العالدية الكثيفة 

 في الدكؿ TOMحركة 
الغربية ،مفهوـ نشر دالة 

 سلسلة QFDالجودة 
 ك شهاداتها9000الإيزك

إعادة ىندسة عملية الأعماؿ   البيئية الدتزايدةالاىتمامات إدارة الدشركع الشاملة  الدلائمة لثقافة الشركة التسعينات
التعليم التنظيمي 

MBP14000 كإيزك 
 البيئية 

الدلائمة للبيئة المجتمعية  العقد الحالر
 كالعالدية

جودة الحياة للجميع 
QUALITY 

OF LIFE 
FOR ALL ) 

بعد إعادة ىندسة  ما في البحث عن الكياسة؟
 إدارة TOMالأعماؿ ك

 جودة حياة العمل ؟

 TOM IN THE INTERNET الانتًنتعبود ،إدارة الجودة الشاملة في عصر  :المصدر
AGE 2010 التوزيع ،عماف ،ك،الطبعة الأكلذ ،دار صفاء للنشر 

 

،الطبعة الأكلذ ،دار صفاء للنشر ة TOM IN THE INTERNET AGE الانتًنتعبود ،إدارة الجودة الشاملة في عصر  :المصدر
. 38-37،ص 2010التوزيع ،عماف ،
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. أهمية وأهداف جودة حياة العمل    :الثالث المطلب 
. أهمية جودة حياة العمل : أولا 

 على كغتَ الدباشر الدباشر تأثتَىا خلاؿ من الأعماؿ منظمات في حياة العمل جودة ألعية           تكمن

 سواء في الدنظمات كمهاـ أنشطة لرمل على تأثره أف لؽكن الدنظمات، كما داخل الإدارية كالسلوكيات الظواىر

 كثتَ أكدتو ما كىذا أىدافها ، برقيق كبالتالر أك منظمات ، كأفراد الخارجية بالبيئة علاقاتها أك لدهامها أداءىا

 على تأثتَ لو العمل حياة جودة برستُ أف على بيئات لستلفة في أجريت التي التطبيقية كالدراسات من البحوث

 البيئة جودة طبيعة بتُ مباشرة  معنويةتعلاقا أكجد لشا للمنظمات ، الذامة التنظيمية الدخرجات الكثتَ من

 الددل على منظمة أية درجة لصاح أف على الباحثتُ بصهور أكد فقد لذذا الدنظمات ، كلسرجات ىذه السائدة

 الدنظمات بهذه ملائمة عمل بيئة خلق على القدرة على حد كبتَ إلذ يتوقف كالبعيد القريب

 (2115 القحطالش،( 

 النوعي للتفوؽ الدؤسسة تقود كونها ألعيتها العمل تكتسب حياة جودة أف إلذ فأشار  (2005)  الذيتي أما
 كفاءة ذات بكوادر الدؤسسات نفسو كاحتفاظ بالوقت الإنتاجية كالجودة برستُ طريق عن على الدنافستُ

 1كمعارؼ لشيزة   كمهارات

 الدائم على الاقتصادمميزة تنافسية تسويقية في مشركعات التصنيع أك الخدمة ،عن طريق التأكيد كما أف لذا 

فهي تعمل على تنظيم أساليب  ألعية الجودة في بصيع الدشركعات بالإضافة إلذ أنها تفي بجمع الدعلومات،

.  الدوارد الدتاحةاستخداـ في للاقتصادالإنفاؽ ،كما أنها تعتبر كسيلة 

فقد أظهرت بعض الدراسات الألعية العلمية في تطبيق برامج جودة الحياة العملية فإف ىناؾ تأثتَات 

 :  بناءة ك تطبيق أبعاد جودة  الحياة العملية ك من ألعها ةإلغابي

تساعد على تهيئة بيئة عمل جيدة من ركاتب كمكفآت بذعل العاملتُ أكثر رضا من عملهم كبرقق التوازف بتُ 

. كالدهنية   الشخصيةحياتهم

 
  133ص - مرجع سبق ذكره  -  شبلي إسماعيل مرشد السويطي - 1
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قق أىداؼ الدؤسسة كالعاملتُ لشا يزيد من فاعليتهم في العمل ،ك برفيزىم على إقامة علاقات جيدة تح
. تساعد على تطوير قوة عمل راضية كملتزمة كمنتجة تؤدم إلذ الفعالية العامة للمنظمة 

 .الدؤسسةجعل العاملتُ أكثر سعادة كرغبة في العمل لشا يزيد من إنتاجية  -
 تتسم للحصوؿ كالاحتفاظ بنوعياتإعطاء العاملتُ فرصة للنمو كالتطوير كىو ما يعطي للمؤسسة فرصة  -

 .الدتجددةبالكفاءة كالدعرفة 
 .إرضاء كافة الأطراؼ العاملة بها  -

 .تهيئة ظركؼ عمل مناسبة كأكثر إنسانية  -

 -1 لديهم الاقتصادمتأسيس بيئة عمل توفر قناعة شخصية لدل العاملتُ ،فضلا عن إشباع الجانب 
ألعية جودة الحياة الوظيفية برقق العدد من الفوائد كالدنافع الإلغابية كالتي تتمثل في بزفيض معدلات 

 كالرضي السلوكية للعاملتُ مثل الذوية التنظيمية الاستجابةالغياب كدكراف العمل كما أنها تؤثر معنويا على 

 العاملتُ الأكفاء استقطاب لا تسهم في تعزيز قدرة الدنظمة على أنهاالوظيفي كالعزلة الشخصية فضلا عن 

 .فحسب بل تعزز أيضا قدرتها التنافسية 

ك ترجع ألعية برامج جودة حياة العمل بأنها بسثل البذرة الأساسية لنجاح الكثتَ من الدنظمات كذلك لدا بدر 
منها من زيادة الإنتاجية كبرسينها في الوقت نفسو حقت أماؿ العاملتُ من خلاؿ إشباع حاجاتهم كمتطلباتهم 

 .2بصيعا بالعمل
 ابزاذك الحياة الخاصة ،ك تشجعهم على التعاكف في  تساعد العاملتُ على برقيق التوازف بتُ بيئة العمل ، -

. القرارات ،ك زيادة الإبداع 

 . للمنظمة اقتصاديةتوفتَ ظركؼ عمل جيدة كمهمة للعاملتُ كتوسيع فرص العمل كمن ثم قوة  -

 . في العمل  كالالتزاـ  كالارتياحتوفتَ مستول عالر من الدافعية  -

 
-35، ص2020، أفريل 26نصر غزة جلاؿ مصطفى ،برستُ جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعليم العاـ، لرلة الإدارة التًبوية ،العدد -1

36 .
 الكمية كالكيفية الدوسومة ،جامعة عبد تالدعطيامعراجي سالد ،جودة حياة العمل كعلاقتها بالولاء التنظيمي ،شهادة الداستً ،بزصص برليل -2

 21-20 ،ص2017الحميد بن باديس ،مستغالز ،
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 . التجربة الفردية في عملهماحتًاـمشاركة العاملتُ كتقييم أفضل لأداء الأفراد كفقا لأىداؼ الدنظمة ك  -

 .برستُ أداء العاملتُ لشا لػسن أداء الدنظمة  -

 .حل الدشكلات بصيعها سواء التي تتوجو لضو العاملتُ أك الدتعلقة بأسلوب الدشاركة -

 العمل من خلاؿ  كبرستُ بيئةتصميم أنظمة الأجور كالدكافآت بجعل العاملتُ أكثر رضا من عملهم -

 .ك الحفاظ على سلامة العاملتُ بالدنظمةالعمل، تقليل ساعات 

 .العاملتُإعادة ىيكلة الأنشطة ليصبح العمل يرضي  -

 . بحقوؽ العاملتُ من خلاؿ إلغاد بيئة عمل آمنة الاىتماـ -

 .توفتَ ظركؼ عمل لزسنة ،كمطورة من كجهة نظر العاملتُ  -

 . كركح التعاكف الاجتماعيةتقليل الصراعات بتُ العاملتُ عن طريق مناخ تنظيمي يسود فيو العلاقات  -

زيادة التحسينات في السلوؾ العاملتُ بشكل إلغابي بدا يزكؿ إلذ منافع من خلاؿ زيادة كفاءة الدنظمة كجودة 
 1الإنتاج كتقليل من حوادث العمل في الإصابات بتُ العاملتُ 

. أىداؼ جودة حياة العمل :ثانيا 
 الدنظمات كالدؤسسات تتوخاىا التي كالدردكدات الأىداؼ حيث من حياة العمل جودة أىداؼ تتلخص -

 كالدوظفتُ من الإدارة تواجو التي الدشكلات حل في خلاؿ مسالعتها من العمل حياة جودة تطبيقها من

 عن رضا أكثر الدوظفتُ بذعل كمكافآت أنظمة أجور كتصميم .الجودة كحلقات الدشاركة أسلوب خلاؿ

 على كالحفاظ للموظفتُ ساعات العمل تقليل خلاؿ من العمل بيئة كبرستُ .بها التي يقوموف الأعماؿ

 كإلغاد .للموظفتُ أكثر رضا العمل ليصبح الدؤسسة في الأنشطة ىيكلة الدؤسسة كإعادة في سلامتهم

 في الدناخ التنظيمي كتطوير .الدنظمة في الدوظفتُ بحقوؽ خلاؿ الاىتماـ من كظيفيا آمنة عمل بيئة

  .الدوظفتُ بتُ التكاتف أكاصر لزيادة تسعى كبناء علاقات الدوظفتُ، بتُ الصراعات لتقليل الدنظمة

 
بوبصعة أبضد ،أثر جودة حياة العمل في التقليل من حوادث العمل، شهادة الداستً ،بزصص إدارة الدوارد البشرية ،جامعة  -1

 .14-13 ،ص2019لزمد خيضر ،بسكرة ،
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 كسلوؾ بابذاىات التحسينات الإلغابية كزيادة .للموظفتُ الدعرفة كزيادة الفكرم كبذديد التطوير -

 من الحوادث الإنتاجية كالتقليل كجودة الدؤسسة، كفاءة كزيادة برقيق منافع إلذ يؤدم بدا الدوظفتُ،

 . (Kast, 1985) الدوظفتُ بتُ كالإصابات

 تتناسب لوظائف بتقلدىم فتتلخص العمل حياة تطبيق جودة من كالعاملتُ الدوظفتُ بأىداؼ يتعلق فيما أما
 الوظيفي كالتدرج التًقية فرص من كالإفادة .كالقدرات لذم الخبرات كمواكبة كتنمية كالعملية العلمية مع الدؤىلات

 الأساسية الإنسانية الحاجات  كإشباع.الأجور كالعلاكات من مناسب مستول على كالحصوؿ .لػقق الذات بدا
 -1الذات، كبرقيق كالتقدير الدكانة كحاجات كالاجتماعية،  كالأمنية

تشتَ جل الدراسات كالبحوث في لراؿ  جودة الحياة الوظيفية إلذ أف الذدؼ الرئيسي لذا ىو إحداث  كما 

 الشخصية كالعائلية حياتهم قدر الإمكاف بتُ الحياة الوظيفية داخل العمل للأفراد كبتُ كالانسجاـالتوازف 

 في حل مشكلات الدنظمة بكل أرلػية كالالطراطخارجو ،ك بالتالر ينعكس ذلك على مبدأ الثقة بتُ العاملتُ 

،ك ينمي الدافعية كالفعالية لتحستُ الدنتج كزيادتو كتقليص الدشكلات الفردية كالتنظيمية سواء بتحقيق مستول 

 كيقوم الركابط كيشعر بالدسؤكلية الاتصاؿ من الرضا الوظيفي يضمن الدشاركة كينمي كيفعل معالر كمرض

 كالرقي ،ك يوفر مستول من العدالة ،ك لػسن للانطلاؽكلػقق الرفاىية ،ك يعزز التعلم الدتبادؿ كيتيح الفرص 

.  القرارابزاذالأداء كيرفع الركح الدعنوية ،ك ينمي القدرات كيستثمر الدهارات ،ك يزيد من فرص الدشاركة في 

 ،ك برستُ العمل الجماعي كدعم التواصل ، ك برستُ معنويات  الالتزاـزيادة الإنتاجية الفردية كالدساءلة ك 

الدوظفتُ ك تقليل الضغط لديهم ،ك برستُ العلاقات داخل الدنظمة كخارجها ،ك برستُ مقومات العمل من 
 الإدارية في الدستويات الدشاركة  الدستمر ،ك كالانتقاؿالأمن كالسلامة كالصحة الدهنية كتوفتَ برامج التغيتَ 

 2 كالدهاـ بالدنظمة
 العاملتُ إلذ الدنظمة ،ك انتماءجعل بيئة العمل مصدر جذب للعاملتُ الجيدين ،ك الدساعدة على زيادة 

. عدـ الذجرة إلذ الدنظمات الأخرل 

 133ص - مرجع سبق ذكره  -  شبلي إسماعيل مرشد السويطي - 1
عبد الخالق لزمد عمد أبضد ،إسهامات التكنولوجيا الحديثة في برقيق معايتَ جودة الحياة الوظيفية للمعلم الجامعي ،المجلة  -2

. ، القاىرة 1106-1105 ،ص2020أكتوبر 78التًبوية ،العدد 
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كبرقيق التكامل كالتفاعل بتُ أىداؼ الدنظمة كأىدافهم كتقليص عدد  ككلائهم،  العاملتُ،انتماءزيادة  -

 .كالإبداعالدسالعة في تعزيز التعلم لشكن، الحوادث كحجمها كنوعها إلذ أدلس مستول 

 .العاملتُزيادة ثقة  -

 .الدشاركة في حل الدشكلات  -

 .زيادة الرضا الوظيفي  -

 .زيادة الفاعلية التنظيمية -

 .الإسهاـ في توفتَ قوة العمل الأكثر مركنة ،ككلاء كدافعية 

 -1تقلد كظائف تتناسب مع الدؤىلات العلمية كالعملية كتنمية كمواكبة الخبرات كالقدرات للموظفتُ 

: إلذ أف الأىداؼ الرئيسية لجودة حياة العمل تتمثل في (2008جادالرب)أشار 

. زيادة ثقة العاملتُ 

 . في حل الدشكلات الاندماج

 .زيادة الرضا الوظيفي 

 .زيادة الفاعلية التنظيمية 

أف أىداؼ  (.kumar ;umamaheswari et morinuthu 2017)في حتُ يرل كل من 

 :جودة حياة العمل ىي 

 2.برستُ الصحة الجسدية كالنفسية للعاملتُ لشا لؼلق لديهم شعورا الغابيا ابذاه العمل

 

 

كاقع تطبيق الدمارسات الحديثة لإدارة الدوارد البشرية كعلاقتو بجودة حياة العمل بالدؤسسات الجزائرية ،لرلة  عماد ،لبسيس  -1

. 143 ،ص2018 ،جواف 34الباحث في العلوـ الإنسانية ،العدد 

إدار الدوارد " ،شهادة الداستً ،بزصص الاقتصادية التنظيمي بالدؤسسة الالتزاـناصر خدلغة ،أثر جودة الحياة  الوظيفية على  -2

 .24،ص2020البشرية ،جامعة لزمد خيضر ،بسكرة ،
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. برستُ إنتاجية العاملتُ -

 .تشجيع التعلم في مكاف العمل  -

 .تطوير عمليات إدارة التغيتَ كزيادة سرعة التكيف مع التغتَات الحاصلة  -

العمل على بناء صورة الدؤسسة على أنها الأفضل في التوظيف كالاحتفاظ كبرفيز العاملتُ  
 

 و طرق تحسينها  .أبعاد جودة حياة العمل  :المبحث الثاني  

 أبعاد جودة حياة العمل  و طرق قياسها : المطلب الأول 

 أبعاد جودة حياة العمل  -1 
بشػػكل كامػػل علػػى الاتفاؽ  الدؤسسػػة كبصاعػػة العمػػل، إذ لػػم يتػػم باختلاؼبزتلػػف أبعػػاد جػػودة حيػػاة العمػػل 

، فيػػرل البعػػض أنهػػػا تشػػمل :  بصيػػع أبعػػاد ىػػذا الدفهػػوـ

 فػػػػي العلاقات الاجتماعيةفيػػػػة، التعلػػػم كالتحسػػػػتُ طظػػركؼ العمػػل الداديػػػة كغيػػػػر الداديػػػػة، الحالػػػػة العا

 أنهػػػا تشػػػمل نظػػػاـ تعويضػػا عػػادؿ، بيئػػة  الأخر  ، الحالػػػة البدنيػػػة، فيمػػػا يػػػرل البعػػػضك برقيق الذاتالدؤسسػػػة، 

، مركنػة الدهػاـ  ك الأمن الوظيفي عمػػل آمنػػة كصحيػػة، إتاحػػة الفرصػػة للنمػػو الدهنػػي، إتاحػػة الفرصػػة للتًقػي

 ك فرؽ العمل فعالة   ك الإدارة  العمػػاؿتالوظيفيػة كجػداكؿ العمػل، التعػاكف بيػن نقابػا

 ك الدنظمات الدؤسسػػػة باختلاؼأبعػػػاد جػػػودة حيػػػاة العمػػػل  :  العمل فيكلؽكػن توضيػح أىػم أبعػاد جػودة الحيػاة

 في كل للعماؿخاصػػة الدػػادم كالدعنوم التعويضات ىػػو كجػػود عنصػػر انتباه مػػا لؽكػػن الوصػػوؿ إليػػو ك يثيػػر 

كالتميز، لشا يسمح بالحصوؿ علػى  العطاء على  القدرة لؼلق للعماؿ  الأجور السابقة الذكر أف جانب ط النقا

 كلؽكن بصع ىذه . أك حتى خارجهاالدنظمات أف تفرض نفسها داخل تستطيع  لذا كفاءة عالية، ت لسرجا

 : الأبعاد ك البرامج فيما يلي 
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  :الأجور و المزايا المادية - 1-1

ك كالدزايػػػػا الداديػػػة بسثػػػل أداة ىامػػػػة لتوظيػػػػف العامليػػػػن الأجور إلػػػى أف ( 265 ،2004)الدغربي كلقػػػد أشػػػػار  

 للعديػػد مػػن ملائمة توظيػػف كافيػػة لإستًاتيجية دائمػػػػػا العنصػػػػر الحاكػػػػم ت  أنهػػػػا ليسػػػػػإلا  عليهػػػػم ،البقاء 

   العمػل كغتَىػات كابرػاداالنقابات  الجماعيػة كتدخػل ك الاتفاقيات  ألعهػػا التدخػػل القانونػػي الأسباب 

 -1. الدنظمةإف الأجور بسثل ألعية بالغة سواء على مستول الفرد أك مستول 

 أساسية احتياجات العامل الدختلفة سواء كانت احتياجاتبالنسبة للفرد يعتبر الأجر كسيلة لإشباع 

 يعتبر الأجر كسيلة يقيس بها الفرد مكانتو ككذا مدل إذ في المجتمع ،كالاندماج كبقائو أك لشعوره بالأماف لحياتو

. احتًامو لذاتو 

  :الأجورأما بالنسبة للمنظمة تكمن ألعية 

. الأجور كسيلة لجذب الكفاءات الدناسبة للعمل كإبقائها في الدنظمة 

. يعتبر الأجر كسيلة لتحقيق العدالة بتُ العماؿ 

كالإدارة ،إذ أف كثتَ من الإحصائيات  ك عليو فإف العناية بالأجر العادؿ لؼلق علاقة جيدة بتُ العاملتُ

. تشتَ إلذ أف معظم الخلافات العمالية مع الإدارة سببها الأجر 

عامل ىاـ في دفع العاملتُ للتميز كالتمايز كتوفتَ البيئة التنافسية التي تدفع العاملتُ لبذؿ أقصى مكافأة تعتبر 
 2  بأشكالذا الدختلفة الدادية أك الدعنويةالدكافآتالجهود لنيل 

 
 
 

 الاجتماعية العلوـ كلية أساتذة من عينة لدل "- العالر  التعليم لسرجات بجودة الأكادلؽية الحياة جودة علاقة -   شنوؼ خليفة_  1

 27 ص – 2019 – 2018-الداستً شهادة نيل متطلبات ضمن تدخل مكملة  مذكرة" الوادم بجامعة كالإنسانية

الشنطي نهاد عبد الربضن ،كاقع جودة الحياة الوظيفية في الدؤسسات الحكومية كعلاقتو بأخلاقيات العمل ،مذكرة الداجستتَ ،بزصص - 2

 .29-28، ص2016إدارة الدكلة كالحكم الرشيد ،جامعة الأقصى ،غزة، 
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  : القرارذفي اتخامن خلال تمكين المشاركة  الذات و ذلك تحقيق 1-2

 علاقات  أف يقومػػا علػػى تنميػػة لا لؽكن الرسػػمية أك السلطةأف الحوافػػز الداديػػة ( 191 ،2008)كيػػرل الكتبػػي
 أف يعمػػل علػػى تنميػػة ابذاىػػا إلغابيػػة بيػػن على الدسؤكؿإنسػػانية إلغابيػػة داخػػل الدؤسسػػة، كلكػػن لغػػب 

 مثػػل العدالػػػة فػػي معاملػػة   الأساليب  أف يسػػتخدـ بعػػضؽفػػي ىػػذا السػػياللمسؤكؿ العامليػػن، كأنػػو لؽكػػن 
 الدسؤكؿ  كتركيػز السلطة ،  فػي تفويػض ك الاعتداؿ ، الإدارم الدرؤكسػػتُ، كمشػػاركة الدرؤكسػػتُ فػػي ابزػاذ القػرار 

 النمط ضافػػػة إلػػػى انتهػػػاجبالإ الضعػػػف، ىػػػذا ط  مػػػن التًكيػػػز علػػػى نقػػػا بدلا القػوة لػػدل الدرؤكسػػػتُنقاط علػى 
مػن أجػل رفػع الػركح الدعنويػة العماؿ  كالإداريتُضركرة الدشػاركة فػي ابزػاذ القػرار بػتُ  . فػي القيػادةالدلؽقراطي 

  ك مشػػاركتو فػػي ابزػػاذ القػػرار ،الدوظفتُ لػػدل 
  :إتاحة الفرصة للترقي والتقدم المهني- 1-3

 ، أك نقػػػل السلطات  العدالػػػػة فػػػي تفويػػػض طلب تت العملية  جػػػودة الحيػػػاةؽأف برقيػػػ( 2004الدرنػػػخ، )تػػػرل 
 فػػي حق العاملتُ  إلػػى بالإضافة  ، ،ت علػػػى التًقيػػػاالعاملتُ  ، ككذلػػػك العدالػػػػة فػػػي حصػػػوؿ السلطات 

الإدارة  ككسػػػائل الدتابعػػػة كالتقييػػػم الدتبعػػػة مػػػػن قبػػػل طرؽ معرفػػػة   فػػيكحق العاملتُ  القراراتالدشػػاركة فػػي ابزػػاذ 
تعتبػر  . بػأكؿ أكلا  ، كالعمػل علػى تصحيحهػاالالضرافات لدعرفػػة كبرديػػد العاملوف ، حتػػػى يسػػػتعد الدستخدمة 

الدنظمة  مػن التػدرج فػي مناصػب أداريػة، تسػتفيد منهػا  بالعماؿالتًقيػة مػن الحػوافز الداديػة ك الدعنويػة التػي تػدفع
 -1الدهتٍ  نقػل خبػرة فػي

  :القيادة و الإشراف و العلاقات - 1-4

أف القيػػادة بسثػػل الزاكيػػة التحكميػػة أك الدركزيػػػة داخػػل الجامعة، كلذػا التأثتَ (الظاىػػرم كالسػػػيحالش)كيػػرل

 تسػػودىا   العماؿ ك القادة علاقة بيػػنالعلاقة  كبالتالػػي لغػػب أف تكػػوف العاملتُ الدباشػػر كالفعػػاؿ علػػى 

للمنظمة  الوظيفػػػي كالولاء ك الأماف كالاستقرارالشػػفافية، كالثقػػة الدتبادلػػة، كاف تعمػػل القيػػادة دائمػػا الرضػػػا 

الخارجيػػة العلاقة ، أك الدنظمة  داخػػل العماؿالداخليػػػة كالخارجيػػػة، التػػػي لؽارسػػػها  العلاقة  إلػػػىبالإضافة، 

 العمل  جػػػودة الحيػاة تنمي ك برقق  العلاقاتمػػع المجتمػػػع المحلػػػي كمؤسسػػػا الدكلػػػة، فالفعاليػػػة فػػػي تلػػػك 

 
 27  مرجع سبق ذكره  ص – شنوؼ خليفة-  1
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  :التعاون بين الإدارة و النقابات العمالية  -  1-5
 العمالية ت التػػػي تدفػػػع العامليػػػن لتنظيػػػم النقابػاأسباب أف أىػػػم ( 183 ،2008)كيػػػرل جػػػاد الػػػرب 

عػػػػػػدـ الرضػػػػػا عػػػػػن كظػػػػػائفهم الحاليػػػػػة كظػػػػػركؼ التوظيػػػػػف التػػػػػي يعملػػػػػوف فيهػػػػػا  - .
 مشكلاتهم العماليػػػػػة لؽكنهػػػػػا مػػػػػن برسػػػػػتُ ظػػػػػركفهم كحػػػػػل تيعتقػػػػػدكف أف النقابػػػػػا.- 
 الدؤسسات إلغابيػة بينهػػا كبيػن إدارة علاقات العماليػة لضػو بنػاء تالنجػاح الدسػتمر الػذم برققػو النقابػا.- 

 الدتقدمػة كالدؤسساتخاصػة فػي الػدكؿ 
 الأعماؿ  التفػاكض أك الدسػاكمة مػع أصػحاب تتػوفر النقابػا - .

 كمصالػح  حقوؽ العامليػػن التػػوازف بيػػن برقيق يتمثػػل فػػيللنقابات الأساسيكعليػػو يتضػػح أف الذػػدؼ  

ألعيػػة الػػدكر النقػػابي داخػػل  . لشػا يدعػم بيئػة عمػل صحيػة قائمة علػى جػودة الحيػاة الوظيفيةالأعماؿ،أصحػاب 

، لشا يزيد في جودة انشغالاتهم ك تبتٍ للعماؿ  فػػي تهيئػػة الجػػو الدناسػػب  الإدارة  ، كدكرىػػا الفعػػاؿ مػػعالدنظمة 

 1الدنظمة  داخل  العملية الحياة

 : والأمان الوظيفي الاستقرار - 1-6

 كالأمن أمر حيوم للعاملتُ في الدنظمات كافة ،فهو من أىم ركائز النجاح في أية منظمة الاستقراريعد 

 القرارات الفعالة لػقق الأىداؼ كابزاذ لشا يدفع العاملتُ إلذ الإبداع كالانتماء،لأنو لؼلق جو من الطمأنينة 

. الإستًاتيجية للمنظمة 

بأنو لرموعة الضمانات كالدنافع الوظيفية التي يتطلبها :الأمن الوظيفي  (1995)ك يعرؼ الدغربي 

 النفسي كرفع الاستقرارالعاملوف مثلا الأمن من فقداف الوظيفة أك إجراءات تعسفية الأمر الذم يؤدم إلذ 

. الركح الدعنوية كبالتالر ينعكس تباعا على الأداء كتوثيق الولاء للمنظمة 

 في عملو ،ك استقرارهك تقوـ فكرة الأمن الوظيفي على إحساس الدوظف بالطمأنينة على مصدر دخلو كعلى 
 .2عدـ تعرضو للصراعات التنظيمية كالشخصية كضغوط العمل

 .
 28 مرجع سبق ذكره ص – شنوؼ خليفة-  1
 ،بزصص إدارة الداجستتَأبو بضيد ىاشم عيسى عبد الربضن ،أثر جودة حياة العمل على فاعلية إبزاذ القرارات الإدارية ،مذكرة -2

 16، ص2017الأعماؿ ،جامعة الأقصى ،غزة ،
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يبين أبعاد جودة الحياة الوظيف   1-1شكل 

 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

  الطالبتُ من إعداد    :المصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أبعاد جودة حياة العمل

 

ظروف العمل 

  و المعنوية المادية

 

 الأجور والمكافآت
 

 والأمان الاستقرار الترقية والتقدم الوظيفي

 الوظيفي

المشاركة في اتخاذ 
 القرارات 

 

التوازن بين الحياة 

الشخصية و حياة 

  العمل

 

 
الاستفادة من برامج 

 التدريب و التعلم 



                             دراسة مفاهمية لجودة حياة العمل الفصل الثاني
 

 
50 

 ك الجدكؿ التالر يوضح بعض الدراسات التي تناكلت الأبعاد الدختلفة لجودة الحياة الوظيفية في الدنظمات 
  أبعاد جودة الحياة الوظيفية2-جدول

 
 إسم الباحث

 
 الأبعاد

Ivanhevie 
1998  

الأماف الوظيفي ، ك الأجور الجيدة ، ك الدشاركة في ابزاذ القرارات ، ك بزويل الصلاحياة ، ك 
 التدريب على تطوير الدهارات 

Casio2001  الفعالة ، إدارة الصراع ، تنمية الدسار الوظيفي تضماف الوظيفة ، تصميم مكاف العمل ، الاتصالا 
 ، مشاركة العاملتُ ،الدكفآت العادلة ، البيئة الآمنة ك الرعاية الصحية ، الاعتزاز بالعمل في الدنظمة  

ظركؼ بيئة العمل الدعنوية خصائص الوظيفة، الأجور ك الدكافآت، بصاعات العمل ، أسلوب  2004الدغربي 
 الرئيس في الإشراؼ ، الدشاركة في القرارات 

 عباس ك الزاملي 
2009 

الرضا عن العمل ، الالتزاـ التنظيمي ، الضماف الوظيفي ، الاستقلالية ، الدشاركة في ابزاذ القرارات 
 ، القدرة على الأداء 

العنزم ك صالح ، 
2009 

كفاية الراتب ك عدالتو ، صحية ظركؼ العمل ، التكامل الاجتماعي ، موازنة بتُ العمل ك الحياة 
 ، فرص النمو الوظيفي ، فرص استغلاؿ الإمكانيات ك تطويرىا ، التمسك بدبادئ العمل التنظيمي  

خضر الباشقالر 
2015 

الأجور ك الدكافآت ك ظركؼ العمل الدعنوية ، ك الاستقلالية ، فرؽ العمل ، الدشاركة في ابزاذ 
 القرارات ، خصائص الوظيفة ، التدريب ك التحستُ الدستمر 

ظركؼ العمل الدادية ك الغتَ الدادية ، برقيق الذات ، علاقات العمل ، التوازف بتُ الحياة ك العمل ،  2013نصار 
 التعاكف بتُ الإدارات ك النقابات العمالة ، ك التقليل من الضغوط الدهنية  

ظركؼ العمل الدادية ،بيئة العمل الصحية الآمنة ، العوامل الوظيفية ،العوامل الدالية ، مشاركة  2012البيليبسي 
 العاملتُ في الإدارة ، رفاىية العاملتُ ، إجراءات التعامل مع التظلمات ، التوازف بتُ الحياة ك العمل 

ظركؼ العمل الدعنوية ، كصافات الوظيفة ، الأجور ك الدكافآت ، بصاعة العمل ، بسكتُ استقلالية  2016سليماف 
 العمل ، إشراؼ العلاقة بالرؤساء 

 العلاقات الإنسانية ، الدشاركة في ابزاذ القرارات ، الشعور بالرضا ، البيئة الدادية ك الصحية   2015دحدكح 
الربابعة ك ابو 

  2012قاعود 
الدشاركة في ابزاذ القرارات ، الأجور ك الدكافآت ك الدزايا الوظيفية ، الاستقرار ك الأماف الوظيفي ، 

 خصائص ظركؼ العمل ك تشكيل فرؽ العمل 
 ، سليماف 2015 ، خضر الباشقالر 2015 ، دحدكح 2013 ، نصار 2012 البيليبسي :المصدر 

2016 ، Ivanhcvic 1998.  
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 : طرق قياس جودة حياة العمل -2
من أصعب التحديات التي تواجو عملية القياس في ىذا الصدد ىو كوف بعض العناصر الدكونة لجودة الحياة 

الوظيفية بسثل شعورا داخليا قد لا يتم التعبتَ عنو في صورة ظاىرة لؽكن تنظيمها ك بالتالر إخضاعها للملاحظة 

على مستول  )، علاقات العمل العمل في أغلب الأحياف على أربعة عناصر أساسية تتمثل في ،لزتول

 .، ظركؼ العمل ،  بيئة العمل  (الشخص 

 1 لقياس كل عامل من العوامل السابقة ةيوضح الجدكؿ أدناه قائمة برتوم على بعض الدعايتَ اللازـ

 معايير قياس جودة حياة العمل-: 3الجدول

 بيئة العمل  ظروف العمل  علاقات العمل  محتوى العمل 

ابزاذ القرارات في 

 العمل 

 الدسؤكلية 

 تنوع الدهاـ 

كضوح القواعد ك 

 التعليمات 

 أسلوب القيادة 

 الدشاركة 

 العلاقات الاجتماعية

 الدرتب 

 ساعات العمل 

تسهيلات الدراسة ك 

 التعليم ك التًقية 

 البيئة الدادية 

 الحرارة 

 الإضاءة 

  الدقتبس من الدغربي عبد الحميد benders & van delooj 1994 :المصدر 

 

 

 
جودة حياة العمل ك أثرىا على تنمية الإستغراؽ الوظيفي ، لرلة الدراسات  البحوث التجارية ، العدد " الدغربي عبد الحميد ،  -1

 8 ، ص2004الثالش ، جامعة الزقازيق ، 
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 : فقد اختلفت كل دراسة عن أخرل في معايتَ قياس جودة حياة العمل الوظيفية 

 :الصحية ك الدتمثلة بالدقاييس التالية  ىيبرج  قياس جودة حياة العمل الوظيفية من خلاؿ عوامل–أ 

 معدلات الأداء الوظيفي  -1

 درجة الرضا الوظيفي للعاملتُ  -2

 سياسة الأجور  -3

 سياسة الدنظمة  -4

 مدل لصاح نقابات ك ابرادات العاملتُ  -5

 :قياس جودة الحياة العملية من خلاؿ مقاييس كمية ك كصفية على النحو التالر -ب

 معدؿ دكراف العمل  -1

 معدؿ الغياب الطويل  -2

 إنتاجية العاملتُ  -3

 درجة الرضا الوظيفي   -4

قائمة لدعايتَ قياس جودة الحياة الوظيفية مشتَا إلذ أنو لا لؽكن تأكيد أف ( 2008جاد الرب  )كقد كضح 

ىذه الدعايتَ ترجع إلذ جودة الحياة الوظيفية فقط بل أف الدستول العالر لجودة الحياة الوظيفية يقلل من 

 : الدعايتَ غتَ الدرغوبة ك يعظم من الدعايتَ الدرغوب فيها في الدنظمات ك بسثل ىذه القائمة مايلي 

 معدلات الشكاكل  -1

 معدلات الإضراب ك التجهيز ك الامتناع عن العمل  -2

 معدلات الغياب ك التغيب  -3

 معدلات دكراف العمل  -4

 1معدلات حوادث العمل  -5

 

 17 - 16كركش سمية ، مرجع سابق ، ص-1
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 معدلات لظو الأداء الاقتصادم ك الدالر  -6

 معدلات لظو إنتاجية العاملتُ ك الإنتاجية الكلية للمنظمة  -7

 الدركز التنافسي الدلي ك الدكلر للمنظمة ك صورتها الذىنية لدل الجمهور -8

 قدرة الدنظمة على إحداث التغتَات ك التطوير التنظيمي دكف معوقات  -9

  طرق ومناهج تحسين جودة حياة العمل  : المطلب الثاني    
 أف ىناؾ العديد من الأفكار ك الاستًاتيجيات التي من الدمكن ( Neetu & Prreti)يرل كل من -1

 : ك تتمثل في  إتباعها لتحستُ جودة الحياة الوظيفية

 إظهار ما ىو متوقع  -1

 مشاركة الدوظفتُ  -2

 التًكيز على عمل الفريق  -3

 التدريب  -4

 التواصل  -5

 التشجيع  -6

فتَل أف ىناؾ نوعاف من لشارسات برستُ جودة الحياة الوظيفية ك على كل منظمة أف  (الذيثي )أما  -1

 : تستخدـ منها ما يناسبها ك قسمها إلذ 

 :  ك ىي التي اعتادت الدنظمات إف تقوـ بها مثل : ممارسات  تقليدية –أ 

 برستُ بيئة العمل  -1

 الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية  -2

 برامج الرعاية الاجتماعية  -3

 النظر في مدة ساعات العمل  -4

 برامج الرعاية الصحية  -5
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 ك ىي تتلائم مع الدتغتَات العالدية الدعاصرة مثل : لشاراسات حديثة -ب

 الإدارة بالدشاركة  -1

 الإثراء الوظيفي  -2

 إدارة الجودة الشاملة  -3

 فرؽ العمل الددارة ذاتيا  -4

 جداكؿ العمل البديلة  -5

أنو لؽكن استخداـ لرموعة من الأساليب ك النظم ك البرامج لتحستُ  ( chandran )يرل كل من  -2

جودة حياة العمل مثل الإثراء الوظيفي ، كالدشاركة  في إدارة الأعماؿ ، ك تطوير الدنظمة ، ك الرعاية 

الاجتماعية ،ك بعض ىذه البرامج لصحت في برستُ جودة الحياة الوظيفية ك بعضها لا يزاؿ لد تظهر 

 : نتائجو ، ك من أىم ىذه الأساليب 

 إعادة تصميم العمل - 

 التطوير الوظيفي - 

 فرؽ العمل ذاتية الإدارة- 

 جداكؿ الأعماؿ الدرنة - 

 الإدارة بالدشاركة - 

 الأماف الوظيفي - 

 العدالة الإدارية-  

 كحدات الجودة  - 

 

 

 

 29-27أبضد الدمرداش مرجع سابق  ص -1
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   لتحسين جودة الحياة الوظيفية CHNDRANأساليب  : 2- 1شكل 

 
 

        
                                                              

                                                                                  

 
                                      

                                                                                        
                 

                                                            
                                                                                                                                     

                                                                                                                                    ا                      
 

      
 
 

 

 

 

  2018أبضد الدمرداش جودة الحياة الوظيفية ك الأداء الوظيفي ، القاىرة ، دار الحكمة ، : المصدر 

 

 
 30أبضد الدمرداش مرجع سابق  ص -1

 

إعادة تصميم 
 العمل

وحدات 
 الجودة

 العدالة الإدارية

 

 

 الأمان الوظيفي

التطوير 
 الوظيفي

فرق العمل 
 الذاتية

جداول العمل 
 المرنة

الإدارة 
 بالمشاركة
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 : خاتمة الفصل الثاني  -

بعد التعرؼ على جودة الحياة الوظيفية ك العناصر الدتعلقة بها اتضح أف مفهومها ىو عبارة عن لرموعة من  -

البرامج الدخططة ك الدستمرة للتطوير الدنظمة ك لتحقيق التوازف بتُ أبعاد جودة الحياة الوظيفية ك الرضا 

الوظيفي ، لشا يساىم في زيادة كفاءة الأداء الوظيفي للعاملتُ ، ك ىذا ما سنحاكؿ إسقاط الضوء علية في 

 الجانب التطبيقي 
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 :تمهيــــــــــد

بعد أف تطرقنا إلذ الجوانب النظرية للموضوع ك التي رأينا أنها بسس عنصر أساسي لدوضوع دراستنا ك ىو 
الأجر كأثره في برستُ جودة حياة العمل ك كما ىو معموؿ بو في البحوث العلمية تم إسقاط الجانب 

النظرم على الجانب التطبيقي باستخداـ استبياف موزع على لستلف الدوظفتُ بالقطاعتُ التًبوم ك 
ك ذلك من أجل معرفة علاقة الأجور بالأداء الوظيفي ك دكرىا في برستُ  (البلدية  )الجماعات المحلية 

. جودة الحياة الوظيفية   
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. عرض لمختلف أطر الدراسة   : المبحث الأول
تقتضي كل دراسة عملية التدرج الدرحلي العلمي كالدنطقي الذم يوصل الباحث إلذ الأىداؼ 

، كتندرج ىذه الدراحل في عدة أطر منها الإطار الدفاىيمي كالنظرم كالإطار الزمالش  الدرجوة من دراستو
:  كالدكالش كالتي نوضحها فيما يلي

 
. الإطار المفاهيمي للدراسة: المطلب الأول 

الأجور ك دكرىا في برستُ الأداء الوظيفي باعتباره بعد من لقد تطرقنا في ىذا البحث على مدل ألعية 
مقصود جودة جودة حياة العمل في نظر الدوظف الجزائرم كلنقوـ بهذه الدراسة لا بد من توضيح أبعاد 

 ك علاقتو بالأجور حياة العمل 

: مفهوم جودة حياة العمل -1
 السببمت ٌوكي تؼرٌف خىدة حٍبة الؼول  ػلى أًهب هدوىػت هي الأًظوت و البراهح ثفً ظل الذراسب

الورتبطت بتحسٍي و تطىٌر هختلف الدىاًب الخبصت ببٍئت الؼول  ، و التً هي شأًهب أى تأثر ػلى حٍبة 

 .الؼول للأفراد و بٍئتهن الاختوبػٍت و الثمبفٍت و الصحٍت 

على أنها إدراؾ الفرد لوضعو في الحياة في سياؽ الثقافة كانساؽ تعريف جودة حياة العمل   كما لؽكن
مدل تطابق أك عدـ تطابق ذلك مع أىدافو، توقعاتو، كاىتماماتو الدتعلقة  ك القيم التي يعيش فيها 

، اعتقاداتو الشخصية، الاجتماعية، حالتو النفسية، مستول استقلاليتو، علاقاتو  بصحتو البدنية
  .كعلاقتو بالبيئة بصفة عامة
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 العمل حياة جودة مؤشرات

 القيادي النمط جودة -أولا
 بالعمل الدتعلقة موظفيها لنظر النظر لوجهات الدرؤكستُ تقدير  
 اك حتى  اليومية بأعمالذم الدتعلقة القرارات صناعة في الدوظفتُ بإشراؾ الدرؤكستُ اىتماـ

 الأسبوعية
 الدوظفتُ احتًاـ ك الدعنوية بالركح الاىتماـ  
 الدوظفتُ بتُ الجيدة التنظيمية العلاقات تنمية 
 ُالدوظفتُ بسكت 

 المؤسسي التكامل جودة-ثانيا
 ذاتيا مدارة متكاملة عمل فرؽ ضمن العمل على الدوظفتُ تشجيع 
 َالدناسب الوقت في اللازمة الدعلومات ك البيانات توقت 
 الدختلفة التنظيمية الدستويات في الدوظفتُ بتُ الثقة بتعزيز الاىتماـ  
 الدهنية الزمالة ركح تسوده اجتماعيا مكانا العمل مكاف جعل  
 مفيد ك مهم بو يقوـ الذم العمل اف الدؤسسة في موظف كل إشعار 

 الحوافز و الرواتب جودة -ثالثا
 للحياة العادية متطلبات لسد الدوظفوف عليو لػصل الذم الراتب كفاية  
 الأعماؿ متطلبات مع الدوظفوف يتقاضاه الذم الراتب تناسب  
 الدعيشة غلاء بجدكؿ الراتب ربط  
 الدستهلك مشتًيات سلة مع احتسابها يتم التي الدعيشة غلاء نسبة توافق 
  مناسبة  معنوية أك مالية بحوافز عملو في يتميز من كل مكافأة 

 الوظيفي النمو-ابعار      
 َالوظيفي النمو فرص توفت 
 مهاراتهم ك الدوظفتُ قدرات تطوير على التشجيع  
 العمل بطبيعة مرتبطة تدريبية برامج بتنفيذ الاىتماـ 
 َالوظيفي التقدـ ك التًقية فرص توفت  
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 الوظيفي الأمان جودة-خامسا
 لذلك الدطلوبة الشركط برقيق فور الدوظفتُ تثبيت  
 تعسفية بصورة موظف أم فصل عدـ 
 برضتَ دكف عملو بتأدية يقوـ ماداـ كظيفتو في امن بأنو الدوظف شعور  
 الدخالفات ك الأخطاء حجم مع العقوبات تناسب  
 ظركفو ك العمل شركط بأماف الدوظف شعور  
 المهنية السلامة و الأمن برامج جودة -سادسا
 الدؤسسة في الدهنية السلامة ك للأمن نظاـ كجود  
 للموظفتُ الدهنية السلامة لػقق بدا العمل أماكن تصميم 
 الدوظفتُ إمكانات مع العمل عبئ تناسب  
 َالدوظفتُ بصحة الضرر تلحق لا أمنة عمل بيئة توفت  

 الصحية الرعاية برامج جودة -سابعا
 عملهم في الدوظفتُ تصيب قد التي الصحية الأضرار منع على الحرص  
 َللموظفتُ مناسبة صحي تامتُ خدمات توفت  
 الصحي للتامتُ الشهرية الرسوـ في ك العلاج فواتتَ في الدوظفتُ مشاركة نسبة ملائمة  
 الصحي  التامتُ خدمة بدوجب العلاج إجراءات ملائمة 
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.   حدود الدراسة الميدانية :المطلب الثاني
 

 حدود الدراسة المكانية : أولا 
كعينة لشثلة -قطاع التًبية ك قطاع الجماعات المحلية - اقتصر على إجراء الدسح الديدالش على القطاعتُ 

لدوظفتُ إداريتُ لتوفر حالة التطابق ك الصعوبة لإجراء الدسح على لستلف القطاعات ك الوحدات الإدارية 

ك في لستلف الدناطق بولاية تيارت قد تم ملئ بصيع الاستبيانات الدوزعة على العينة العشوائية ك التي بلغ 
  على مستول الدؤسستتُ 52عددىا  

 

 حدود الدراسة  الزمانية: ثانيا
  2022 /2021تم تطبيق الدراسة الديدانية خلاؿ شهر مام من السنة الجامعية 

 

 حدود الدراسة  البشرية : ثانيا
اعتمد البحث على أسلوب العينة العشوائية البسيطة لتمثيل المجتمع الحقيقي حيث بسثلت في لرموعة من 

  موظف ك قد كزع الباحث أداة البحث 52موظفي البلدية ك الدؤسسة التًبوية ك التي بلغ عددىم 
 موظف بالدؤسسة التًبوية بزمارت ك قد تم 26 موظف ببلدية سيدم بختي ك 26على " الإستبيانة " 

  دكف استثناء تاستًجاع بصيع الاستبيانا

 حدود الدراسة  الموضوعية : ثالثا 
تناكؿ البحث موضوع برليلي لنظاـ الأجور السائد ك ألعيتو في برستُ جودة الحياة العمل بالنسبة 

 للموظف الجزائرم  
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. منهجية جمع البيانات وتحليلها: المطلب الثالث 
.  منهجية الدراسة

 

 فهم الدتغتَات  دراسة ك لأجل الإحصائي على الدنهج الوصف التحليلياعتمدت ىذه الدراسة 
التي تتمحور حولذا دراستنا الديدانية كبتُ الدنهج القياسي القائم على برليلي البيانات بإحدل التقنيات 

 ذلك ك (  PCA Principal Component Analysésالتحليل بالدركبة الأساسية )الدعركفة 

 كذلك باستخداـ إحدل برامج البحث ىذا  أغراضلؼدـ كبدا بيانات من بصعو ما تم على بالاعتماد
 بالأبحاث الخاصة الإحصائية باعتبارىا الأداة الدهمة لإجراء التحليلات  SPSSالتحليل الإحصائي 

  .العلمية الاجتماعية للعلوـ الإحصائية
كقد تم اختيار ىذه التقنية في برليل البيانات لأنو يعتبر إحدل الأساليب  الإحصائية التي تهتم 

بدراسة متغتَات متعددة أك لرموعة من الدتغتَات في أف كاحد مع العلم أف أسلوب التحليل الإحصائي 
 متعدد الدتغتَات بأساليبو الدختلفة يعتمد على كصف ك برليل الظواىر ذات الأبعاد ك الدتغتَات الدتعددة 

دراسة ألعية الأجور في برستُ جودة حياة العمل بالنسبة  )ك ىذا ما ينطبق على ىذه الدراسة 
 :  ك تهدؼ ىذه الطريقة إلذ 14ذات الأبعاد ك الدتغتَات  (للموظف الجزائرم 

البيانات  جدكؿ من انطلاقا ىندسيا للمفردات الكلية الدتغتَات بسثيل - 
    الدتغتَات تشتت لضو أفضل على تفسر  التي )الدكونات(   العوامل برديد -

 مبسطؿ شك في الاستبياف عليها لػتوم التي الدعلومات تقدلص  -
  الأصليةللمتغتَات التباين من لشكنة نسبة أكبر تفستَ- 
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.  عينة الدراسة ومنهجية جمع البيانات -1
 الدوجود في ببلدية سيدم بختي ك الدؤسسة التًبوية بتخمارت لقد تضمنت العينة قصد الدراسة الدوظفتُ 

 كلدعالجة البيانات تم الاعتماد على برنامج التحليل على مستول كلاية تيارت الإطار الدكالش للبحث 
:  كتم استخداـ الأدكات الإحصائية التاليةspssالإحصائي 

. التكرارات كالنسب الدئوية كالدكائر النسبية الأعمدة البيانية لوصف استجابات أفراد العينة -

  الدتوسط الحسابي لدعرفة مدل بسركز إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ كل عبارة من عبارات الاستبياف -

 الالضراؼ الدعيارم لبياف تشتت إجابات أفراد العينة -

 .الدراسة عن الدتوسط الحسابي -

 :مصادر جمع البيانات الإحصائية: ثانيا

 :البيانات من أساسيتُ نوعيتُ على الدراسة اعتمدت

 .الأولية البيانات  -1

 كحصر كبذميع البحث مفردات بعض لدراسة استبيانات بتوزيع الديدالش الجانب في بالبحث كذلك
 كاستخداـ برنامج الإحصائي باستخداـ كبرليلها تفريغها ثم كمن ، البحث موضوع في اللازمة الدعلومات

الدناسبة ك  الإحصائيةSPSS (Statistical Package for Social Science) الاختبارات 
 .الدراسة موضوع تدعم كمؤشرات قيمة ذات لدلالات الوصوؿ  بهدؼ Excelبرامج حاسوبية مثل 

 .الثانوية البيانات  -2
 كالتي قيد الدراسة، ببلوىضىع الوتؼلمت أو الخبصت الوٌشىراث و الذورٌبث و الكتب بوراخؼت الببحث لبم

 الاستمرار العاملتُ في رغبة كعلى للاستقرار الوظيفي  عامل الأجر الدسببة أثر على بالتعرؼ تتعلق
 الدراسة، في الثانوية للمصادر خلاؿ اللجوء من الباحث ينوم ك في لستلف القطاعات ،  بالعمل
 آخر عن عاـ تصور أخذ ككذلك كتابة الدراسات، في السليمة العلمية الطرؽ ك الأسس على للتعرؼ

 .الدراسة لراؿ في حدثت التي الدستجدات
 : الإستبيان  -
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لأنها أساليب بحثو، باعتبار أف نتائج التحليل يعتمد الباحث في بداية الأمر على بصع البيانات 
عن طريق ليس لذا أم قيمة إف لد تكن البيانات التي قمنا بتحليلها صحيحة حيث لؽكن الحصوؿ عليها 

توزيع استبيانات ك ىي الطريقة الدباشرة التي يعتمد عليها في بصع البيانات ك الإجابة على التساؤلات ك 
 ذالك من أجل التحقق من فرضيات الدشكلة قيد الدراسة 

 : كالتالر ثلاثة أقساـ  إلذ تقسيم الاستبانة تم كقد
 

لرموعة من الأسئلة التى تستهدؼ بصع بعض البيانات كتوزيعها على أفراد  على  لػتول :الأول القسم

، الدستول الدراسي، الشهادة العلمية، التخصص بالدؤسسة كبسثلت في الخبرة الدهنية، نوعية العمل  العينة 
. (إلخ ... ، الجنس ، السن العلمي

 درجة تقييم ظركؼ العمل خصص للأسئلة الفرعية كبسثلت في أربعة عشر سؤاؿ حوؿ  : الثاني القسم

 .ك فلائمتها لتحقيق الأىداؼ الدهنية بسهولة ك راحة ك اطمئناف أثناء العمل 

  بالجهد البدلش الفكرمةنظاـ الأجور الدطبق مقارف: المجال الأول 
  بذهيزات مكاف العمل بالأدكات ك الدعدات التي لػتاجها أثناء العمل:المجال الثاني 
 الأماف ك الاطمئناف من ناحية الاستمرار في الوظيفة : المجال الثالث 

 الأجراءات الدطبقة للحماية من الدخاطر الدهنية ك حوادث العمل : المجال الرابع 

  العلاقة بتُ الزملاء أثناء العمل :المجال الخامس 

 العلاقة بتُ الرئيس ك الدرؤكس  : المجال السادس

  الدشاركة في ابزاذ القرارات: المجال السابع 
  الرضا على لستلق القرارات التي يعمل بها: المجال الثامن 

 الحرية في ابزاذ القرارات:  المجال التاسع 

  تنفيذ نظاـ ك إجراءات التًقية في الدؤسسة  : المجال العاشر
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 الحصوؿ على حصص تكوينية ك تدريبية تتلاءـ مع طبيعة العمل: المجال الحادي عشر 

  التوفيق بتُ الحياة العملية ك الحياة الشخصية:  المجال الثاني عشر 
  التحفيزات ك الدكافآت الدادية ك الدعنوية تقديرا للإلصازات: المجال الثالث عشر 
  العدالة ك الدستورية في توزيع الدهاـ ك الواجبات: المجال الرابع عشر 

. ىو تكملة للقسم الثالش لدعرفة الدزيد من العناصر الأخرل كالتي لد تذكر في الاستبياف: القسم الثالث 

 :اختبار صدق وثبات الاستبيان :  ثالثا 
قبل الشركع في عملية التحليل كاستخلاص النتائج، لغب التأكد من مدل صدؽ كثبات العبارات 

، حتى تكوف النتائج ذات مصداقية كأكثر كاقعية، كصدؽ أداة الدراسة يعتٍ أف الإستبيانة التي تضمنتها 
 شاملة لكل البيانات التي تدخل في عملية التحليل كأف تقيس ما صممت لقياسو، الإستبيانةتكوف 

.  لؽكن للمبحوث أف لغيب عليها دكف عناء يذكرةكمتسلسلكتكوف كل مفرداتها كاضحة 
 

 تفريغ و تحليل البيانات : المطلب الثالث 

  تحليل البيانات الإحصائية: أولا 
 

 قيم قياسية معينة بردد قيمتها من البيانات قيد الدراسة ك قد تم الاعتماد على أىم دك يقصد بها إلغا
طرؽ برليل البيانات الإحصائية الدتمثلة في برليل الدركبات الأساسية ك برديد الدتغتَات التي بسثل درجة 

شعور الدوظف بظركؼ ك أجواء العمل التي تساعد على الأداء الدهنية ك برقيق الأىداؼ بسهولة أفضل 
 بسثيل بحيث تفسر النسب الأكبر من تباينها الكلي  
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 للعينة الوصفي الإحصائي التمثيل عرض :ثانيا 

 من خلاؿ ىذا سنقوـ بعرض ما يتعلق بالقسم الأكؿ للاستبياف 

  حسب الخبرة المهنيةالمستجوبة  العينة توزيع  - 1

 نتائج بيانات ىذا السؤاؿ كانت عبارة عن أجوبة مباشرة بسثلت في الخبرة الدهنية  
 توزيع العينة حسب الخبرة المهني - 4 –الجدول الأول 

 النسجخ المئىيخ ػذد الؼينبد سنىاد الخجرح المهنيخ الرقم

 %37 19 5من سنة إلذ  1

 %31 16 سنوات10 إلذ 6من  2

 %16 8  سنة15 إلذ 11من  3

 %6 3  سنة20 إلذ 16من  4

 %1 1  سنة25 إلذ 21من  5

 %1 1  سنة30 إلذ 26من  6

 %8 4  سنة31فوؽ  7

 %100 52 لمجــــــموعا

  EXCEL الطالبتُ اعتمادا على لسرجات برنامج إعداد من : المصذر

 يتضح أف غالبية أفراد العينة الددركسة حسب الخبرة الدهنية لزصورة بتُ ق البيانات من خلاؿ ىذ
 سنة 11 سنوات الباقي موزع مابتُ 10 سنوات إلذ 6 سنوات ك تاليها فئة العينة بتُ 5سنة إلذ 
 :  سنة كما لؽن توضيح ىذه النسب من خلاؿ الشكلتُ التاليتُ 31إلذ غاية 
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 توزيع العينة المستجوبة حسب الخبرة المهنية- 3 –الشكل 

 
  EXCEL الطالبتُ إعتمادا على لسرجات برنامج إعداد من : مصذر

    توزيع العينة المستجوبة حسب المستوى الدراسي– 2
 نتائج بيانات ىذا السؤاؿ حسب الجدكؿ التالر تبن الدستول الدراسي    

  توزيع العينة المستجوبة حسب المستوى الدراسي-5-الجدول 
 النسبة المئوية عدد العينات العينة الرقم    
 %70 36 جامعي  1
 %15 8 الثالثة ثانوم   2
 %10 5 الأكلذ ثانوم  3
 %5 3 الرابعة متوسط   4

 %100 52 المجموع
 spss الطالبتُ إعتمادا على لسرجات برنامج إعداد من : مصذر

تظهر نتائج الدراسة أف أغلبية العينة الددركسة مستواىا الدراسي مستول جامعي حيث تقدر 
  ك ىي أكبر نسي ثم تليها مستويات أخرل بنسب متفاكتة %70النسبة بحوالر 

 ك الشكل التالر يعكس ىذه النسب 

37%

31%

16%

6%

1%

1%

8%

تىزيغ الؼينخ حست  الخجرح المهنيخ

5من سنة إلى 

سنوات10إلى  6من 

سنة 15إلى  11من 

سنة 20إلى  16من 

سنة 25إلى  21من 

سنة 30إلى  26من 

سنة 31فوق  
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  توزيع العينة المستجوبة حسب المستوى الدراسي - 4الشكل 
 

 
 spss الطالبتُ إعتمادا على لسرجات برنامج إعداد من : مصذر

    توزيع العينة المستجوبة حسب السن–3
 نتائج بيانات ىذا السؤاؿ كانت عبارة عن برديد النسبة حسب السن   

  السن العينة حسبتوزيع - -6الجدول 

 النسبة المئوية عدد العينات البنك الرقم
35 إلذ26من  1  20 39% 
45 إلذ 36من 2  20 39% 
55 إلذ 46من  3  9 17% 
 %5 3 65 إلذ 56من  4

 %100 52 المدمىع

 EXCEL الطالبتُ إعتمادا على لسرجات برنامج إعداد من : مصذر
 بسثل نسب 46 إلذ 36 ك من 35 إلذ 26من خلاؿ الدخرجات نستنتج أف الفئة الددركسة حسب السن الدتًاكح من 

 سنة بسثل نسب متفاكتة 65 سنة إلذ 55أما باقي الفئات تتًاكح مابتُ %39متساكية تقدر ب 
 %5ك 17%

39%

39%

17%

5%

تىزيغ الؼينخ حست المستىي الذراسي

35إلى 26من

45إلى 36من

55إلى 46من

65إلى 56من
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 ك الشكل يوضح ذلك 
  توزيع العينة المستجوبة حسب السن-5-لشكل 

 

  EXCEL الطالبتُ إعتمادا على لسرجات برنامج إعداد من : مصذر

 توزيع العينة حسب الجنس : 4

 نتائج بيانات ىذا السؤاؿ حسب الجدكؿ التالر كانت بسثل توزيع العينة حسب الجنس
  الجنس العينة حسبتوزيع-  -7الجدول 

 النسبة المئوية عدد العينات البنك الرقم
 %60 31 ذكور 1

 %40 21 إناث 2

 %100 52 المجموع

  EXCEL الطالبتُ إعتمادا على لسرجات برنامج إعداد من : مصذر  

أظهر الجدكؿ التالر أف أغلبية الفئة الدستجوبة ك التي تؤكد أف الفئة الأكبر الدوظفة ىي فئة الذكور 
 بسثل فئة الإناث ك الشكلتُ يوضحاف ذلك %40 أما بنسبة %60بنسبة 

 

39%

39%

17%

5%

السن تىزيغ الؼينخ حست

35إلى 26من

45إلى 36من

55إلى 46من

65إلى 56من
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  توزيع العينة المستجوبة حسب الجنس-6-لشكل 
 

 
 

 spss الطالبين إعتمادا على مخرجات برنامج إعداد من : هصذر

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 

60%

26,42%

تىزيغ الؼينخ حست المستىي الذراسي

ذكور 

إناث  
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 عرض النتائج التطبيقية و تحليلها: المطلب الرابع    
 عرض النتائج التطبيقية : أولا 

من خلاؿ الجدكلتُ التاليتُ لؽكن استعراض قيم متغتَات الدراسة بالنسبة للجماعات المحلية ك قطاع 
 التًبية 

 (البلدية ) بالنسبة للجماعات المحلية إحصاءات وصفية خاصة بمتغيرات الدراسة : -8الجدول 
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VAR01 26 1,00 7,00 3,6538 1 ;83177 3 ;355 ,685 ,456 ,772 ,887 
VAR02 26 2,00 9,00 5 ,4615 2,53347 6,418 ,087 ,456 -1,386 ,887 
VAR03 26 3,00 10,00 8,0769 1,83135 3,354 -1,138 , 456 ,933  ,887 
VAR04 26 ,00 10,00 5,8077 3,60021 12,962 -,366 , 456 -1,631 , 887 
VAR05 26 5,00 10,00 9,3846 1,16383 1,366 -2,629 , 456 7,728 , 887 
VAR06 26 5,00 10,00 9,3077 1,22537 1,502 -2,200 , 456 5,299 , 887 
VAR07 26 1,00 10,00 6,3077 1,99538 3,982 -,396 , 456 -,655 , 887 
VAR08 26 1,00 10,00 6,0000 2,43311 5,920 -,181 , 456 -,778 , 887 
VAR09 26 1,00 10,00 5,6154 2,49923 6,246 -007 , 456 -,667 , 887 
VAR10 26 1,00 10,00 5,6923 3,08246 9,502 ,074 , 456 -1,349 , 887 
VAR11 26 1,00 10,00 3,8077 2,77156 7,682 ,863 , 456 -,265 , 887 
VAR12 26 400 10,00 7,4615 1,65483 2,738 -,874 , 456 -,155 , 887 
VAR13 26 ,00 8,00 4,0000 2,93939 8,640 ,143 , 456 -1,598 , 887 
VAR14 26 1,00 10,00 5,0000 2,85657 8,160 ,022 , 456 -1,187 , 887 
N valide 
(listwise) 26 

         

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج  الطالبتُ  من إعداد:المصدر 
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  بالنسبة لقطاع التربية إحصاءات وصفية خاصة بمتغيرات الدراسة:-9الجدول                
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VAR01 26 2,00 8,00 6,0769 1 ;44009 2 ;074 -,754 ,456 1,218 ,887 
VAR02 26 ,00 9,00 6 ,3077 207402 4,302 -1,409 ,456 2,502 ,887 
VAR03 26 2,00 9,00 6,5385 1,70249 2,898 -,519 , 456 ,425  ,887 
VAR04 26 4,00 8,00 6.0385 1,37057 1,878 ,027 , 456 -1,172 , 887 
VAR05 26 3,00 10,00 7,7692 1,90384 3,625 -1,036 , 456 ,765 , 887 
VAR06 26 6,00 10,00 8,3077 1,37896 1,902 -,407 , 456 ,962 , 887 
VAR07 26 3,00 10,00 5,6923 1,66779 1,798 -,644 , 456 -,687 , 887 
VAR08 26 3,00 8,00 5,9615 1,34107 1,798 -,140 , 456 -,449 , 887 
VAR09 26 3,00 8,00 5,5385 1,70249 2،898 ,060 , 456 -1,381 , 887 
VAR10 26 2,00 10,00 6,7308 2,27258 5,165 -,370 , 456 -,691 , 887 
VAR11 26 3,00 8,00 6,3462 1,59856 2,555 -1,002 , 456 ,213 , 887 
VAR12 26 2,00 8,00 6,1923 1,98029 3,922 -,891 , 456 -,433 , 887 
VAR13 26 ,00 8,00 5,4231 2,04300 4,174 -,933 , 456 -,641 , 887 
VAR14 26 2,00 9,00 5,3846 1,83471 3,366 ,010 , 456 -,817 , 887 
N valide 
(listwise) 26 

         

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ  من إعداد :المصدر 
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  إلذ الإجابات الدقدمة من طرؼ موظفي الجماعات البلدية ك قطاع التًبية ك 9- 8يشتَ الجدكلتُ 
 لعناصر جودة حياة العمل بالنسبة لدوظفي القطاعتُ قصد الدراسة ك 10 إلذ 00مدل تقييمهم من 

ىي عبارة عن قيم مطلقة ك من خلاؿ تلك الإجابات تم حساب الالضراؼ الدعيارم ك الدتوسط الحسابي 
 بالنسبة للجماعات المحلية أما 962،12 ك 366،1لكل عبارة بحيث الضصر الالضراؼ الدعيارم بتُ 

 ك 3,6538  أما الدتوسط الحساب قدر مابتُ 165،5 ك 798،1قطاع التًبية تراكح مابتُ
 8,3077 ك 5,3846 بالنسبة لقطاع الجماعات المحلية إلضصر بتُ  9,3846

 
قبل الشركع في  عملية التحليل ك الاستخلاص النتائج ، لغب التأكد من مدل صدؽ ك ثبات العبارات 
التي تضمنتها الإستبانة ، حتى تكوف النتائج ذات مصداقية ك أكثر كاقعية ، ك صدؽ أداة الدراسة يعتٍ 

  . تكوف كاضحة أف تكوف الإستبانة شاملة لكل البيانات التي تدخل في عملية التحليل ك
 

 قيمة معامل كرونباخ آلفا  -10الجدول                                 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,835 14 

 SPSS من إعداد الطالبتتُ كبالاعتماد على لسرجات برنامج :المصدر 

 
 يعتٍ كجود موثوقية لشتازة ك درجة عالية  0 ،835 يبتُ الجدكؿ السابق قيمة معامل ألفاكركنباخ مساكية

من الثبات للاستبياف الدعتمد في ىذه الدراسة، ك لأجل الزيادة في مصداقية ك ثبات الاستبياف نقوـ 
:  بإعادة تقدير قيم معامل كركنباخ ألفا بعد حذؼ البنود ك التي لصدىا في الجدكؿ التالر
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 (المتغيرات أو الأسئلة) قيم آلفا كرونباخ بعد حذف البنود - 11الجدول 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas de 
suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle 
en cas de suppression 

d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments corrigés 

Alpha de Cronbach 
en cas de 

suppression de 
l'élément 

VAR00001 81,4615 271,744 ,295 ,835 
VAR00002 80 ,4423 254 ,840 ,476 ,824 
VAR00003 79,0192 271,353 ,328 ,833 
VAR00004 80,4038 230,991 ,700 ,806 
VAR00005 77,7500 291,721 ,015 ,848 
VAR00006 77,5192 287 ,235 ,139 ,840 
VAR00007 80,3269 257 ,871 ,580 ,819 
VAR00008 80,3462 251,956 ,647 ,814 
VAR00009 80,7500 252,623 ,574 ,818 
VAR00010 80,1154 237,437 ,604 ,814 
VAR00011 81,8654 249,178 ,554 ,819 
VAR00012 79,5000 265,902 ,418 ,828 
VAR00013 81,6154 249,379 ,480 ,824 
VAR00014 81,1346 242,746 ,636 ,812 

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ من إعداد :المصدر 

 
 قيمة معامل كرونباخ آلفا -12الجدول 

 

 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,866 10 
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 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ من إعداد :المصدر 
 
 

(المتغيرات أو الأسئلة) قيم آلفا كرونباخ بعد حذف البنود - 12الجدول   

 Moyenne de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Variance de 
l'échelle en cas 
de suppression 
d'un élément 

Corrélation 
complète des 

éléments 
corrigés 

Alpha de 
Cronbach en cas 
de suppression de 

l'élément 
VAR00001 49,9423 213,193 ,457 ,862 
VAR00002 48,9231 201,249 ,573 ,853 
VAR00004 48,8846 187,751 ,670 ,845 
VAR00007 48,8077 212,864 ,525 ,858 
VAR00008 48,8269 205,989 ,624 ,851 
VAR00009 49,2308 205,318 ,573 ,854 
VAR00010 48,5962 189,657 ,631 ,849 
VAR00011 50,3462 199,917 ,590 ,852 
VAR00013 50,0962 200,951 ,498 ,861 
VAR00014 49,6154 193,849 ,678 ,844 

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ من إعداد :المصدر 

 
 البنود يرتفع بشكل طفيف بعد حذؼ بدأ   أف معامل ألفا كركنباخ ؿ الجداكؿ السابقةحيث نلاحظ من خلا

ا أك إبقاءلعا ألعية كبتَة بالنسبة لدرجة موثوقية أداة ـك على ىذا الأساس لا يشكل حذفو 12 ، 6 ، 5 ، 3

القياس ، ك ىو ما يزيد من تأكيد كجود مستول ثبات عالر للاستبياف الدعتمد في ىذه الدراسة كما يوضح 

أداة القياس كذلك من خلاؿ اختبار الدوثوقية  الجدكؿ الدوالر لاختبار إضافيا يؤكد ارتفاع درجة موثوقية كثبات

. بطريقة التجزئة النصفية
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 قيمة إختبار الموثوقية بطريقة التجزئة النصفية - 13الجدول
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,598 
Nombre d'éléments 7a 

Partie 2 
Valeur ,806 
Nombre d'éléments 7b 

Nombre total d'éléments 14 
Corrélation entre les sous-échelles ,690 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,816 
Longueur inégale ,816 

Coefficient de Guttman split-half ,786 
a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, 
VAR00005, VAR00006, VAR00007. 
b. Les éléments sont : VAR00008, VAR00009, VAR00010, VAR00011, 
VAR00012, VAR00013, VAR00014. 

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ من إعداد :المصدر 

 
 الموثوقية بطريقة غوتمان اختبار قيمة  - 14الجدول 

Statistiques de fiabilité 

Lambda 

1 ,775 
2 ,857 
3 ,835 
4 ,786 
5 ,837 
6 ,900 

Nombre d'éléments 14 

. SPSSكبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ  من إعداد :المصدر 
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 .عرض نتائج التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات: المطلب الأول 

. التأكد من قابلية تطبيق تقنية التحليل بالمركبة الأساسية : أولا 
 KMO مقياس طريقة( العينة حجم كفاية ومدى الاستبيان مصداقية قياس -
 عندما kaiser- Mayer-Olkin mesure أولكين - مبير - كبيسر مقياس استخداـ يتم
 مقادير مقارنة على الدقياس قيمة كتدؿ الدراسة في الدعتمدة ،العشوائية العينة كفاية مدل برديد يراد

 معاملات بدقادير  The observe corrélation coefficient الدشاىدة الارتباط معاملات
  الدقياس قيمة تكوف كعندما The partial corrélation coefficientsئي الجز الارتباط

KMO في جيدة فكرة يكوف لا ربدا  العامليالتحليل استخداـ فأ أعلى رمؤش يعتبر ذلك فاف صغتَة 
 ىو كما الدقياس ىذا لقيمتصنيفا معينا ؿ KAISER كايزر العالد كضع كقد البحث، قيد الدراسة

 : أدناه  مبتُ
لشتازة  تكوف الكفاية. أف على يدؿ ذلك  فاف KMO  90،0 ≥ قيمة تكوف عندما
جدا  جيدة كفاية على يدؿ ذلك فاف KMO≤ ≤ 8،0 9،0ة قيم تكوف عندما
جيدة  كفاية على يدؿ ذلك فافKMO ≤  0.7 ≤ . 0.8 قيمة تكوف عندما
 ؿمقبو الكفاية فاف 0.7KMO≤ ≤  0.6 قيمة تكوف عندما
ضعيفة  الكفاية فاف KMO  ≤ 0.5 ≤ .0.6 قيمة تكوف عندما
 1 مقبوؿ غتَ الحالة ىذه في التحليل فاف 0.5 من اقل KMO قيمة تكوف عندما

 أكلكتُ - ماير - كايز مقياس قيمة استخداـ على يتفقوف من الباحثتُ من العديد ىناؾ أف العلم مع
 الأكبر الدقياس قيمة اف حيث الدراسة في الدتعمد الاستبياف كصلاحية لصدؽ كمقياس الدعاينة لكفاية

 درجة زادت كلما الواحد من الدقياس قيمة اقتًبت ككلما للاستبياف مقبوؿ صدؽ على تدؿ 7،0 من
 كمدل ك الجدكؿ التالر يبتُ نتائج اختبار مدل كفاية حجم العينة القياس أداة كصلاحية مصداقية
 KMO بطريقة الاستبياف مصداقية

 
علي الفرداكم ، إستخداـ أسلوب التحليل العاملي لتحديد العوامل الدؤثرة في نسبة الطلاؽ ، لرلة الإدارة ك الإقتصاد ، العدد . ـ ـ علي لزمد 1

 13" ص 2019 ستة 118
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بارتليت  إختبار أولكينو -ماير- قيمتي مقياس كايزر-15الجدول 
Indice KMO et test de Bartlett 
Mesure de précision de l'échantillonnage de Kaiser-Meyer-Olkin. ,773 

Test de sphéricité de Bartlett 
Khi-deux approximé 310,876 
ddl 91 
Signification de Bartlett ,000 

 
 
Indice KMO et test de Bartlett 
Mesure de précision de l'échantillonnage de Kaiser-Meyer-Olkin. ,773 

Test de sphéricité de Bartlett 
Khi-deux approximé 310,876 
Ddl 91 
Signification de Bartlett ,000 

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ  من إعداد :المصدر 

 
  الدعتمدة في ىاتو الدراسة كأيضا يدؿ على درجة لشا يعتٍ كفاية العينةkmo>0,7نلاحظ أف قيمة الدقياس 

   كانت مقبولة، بحيث اختبار بارتليت قيمة كما أفبصع البيانات،مصداقية مقبولة للاستبياف الدعتمد في 

Bartlett=0.00الدركبة الأساسية ب  كالدتمثلة في التحليل يؤكد قابلية تطبيق تقنية التحليل العامليكىذا ما

(PCA) البيانات المحصل عليها من الاستبياف الدوزعة على العينة الدختارة للدراسةلدعالجة  .
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التأكد من نوعية تمثيل المتغيرات : ثالثا

 جدول نوعية التمثيل :- 16الجدول 
Qualité de représentation 
 Initial Extraction 
VAR00001 1,000 ,663 
VAR00002 1,000 ,731 
VAR00003 1,000 ,634 
VAR00004 1,000 ,796 
VAR00005 1,000 ,768 
VAR00006 1,000 ,705 
VAR00007 1,000 ,518 
VAR00008 1,000 ,623 
VAR00009 1,000 ,753 
VAR00010 1,000 ,858 
VAR00011 1,000 ,697 
VAR00012 1,000 ,474 
VAR00013 1,000 ,752 
VAR00014 1,000 ,728 
Méthode d'extraction : Analyse en 
composantes principales. 

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ  من إعداد :المصدر 
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. عرض نتائج تحليل البيانات بتقنية المركبات الأساسية : المطلب الثاني
 

 .تحديد مصفوفة التباين الكلي المفسر و استنتاج المركبات الأساسية: أولا
  جدول التباين الكلي المفسر:- 17الجدول                        

Variance totale expliquée 
Composante Valeurs propres initiales Extraction Sommes des carrés des facteurs 

retenus 
Total % de la 

variance 
% cumulés Total % de la 

variance 
% cumulés 

1 4,592 45,915 45,915 4,592 45,915 45,915 
2 1,189 11,891 57,806 1,189 11,891 57,806 
3 1,022 10,223 68,029 1,022 10,223 68,029 
4 ,818 8,181 76,210    

5 ,603 6,034 82,244    

6 ,533 5,331 87,575    

7 ,423 4,227 91,802    

8 ,348 3,479 95,281    

9 ,297 2,968 98,249    

10 ,175 1,751 100,000    

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales. 
 

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ  من إعداد :المصدر                 
 

  العاملي المحوريفسر حيث،  فقطمأخوذة بعتُ الاعتبار عوامل  3يبتُ الجدكؿ أعلاه أف ىناؾ 
من  % 89،11 فيفسر ما نسبتو من التباين الكلي، أما المحور الثالش %  91،45  ما نسبتوالأكؿ

. الكلي من التباين % 22،10  فيفسر ما نسبتولثالثالعاملي ا التباين الكلي، أما
لشا لؽكننا بناء جدكؿ مصفوفة الدركبات على ىذه الدتغتَات ك ىو ما يظهر كجود معايتَ مهمة لتقييم 

 أىم عناصر جودة حياة العمل 
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. إيجاد مصفوفات المركبات الأساسية: ثانيا
 مصفوفة المركبات : 18الجدول 

 

 Composante 
1 2 3 

VAR00001 ,538 ,490 ,248 
VAR00002 ,664 -,366 ,150 
VAR00004 ,765 -,391 -,042 
VAR00007 ,628 -,327 -,277 
VAR00008 ,712 -,204 ,202 
VAR00009 ,680 -,027 -,575 
VAR00010 ,719 -,199 ,526 
VAR00011 ,682 ,443 -,224 
VAR00013 ,589 ,425 ,315 
VAR00014 ,763 ,311 -,250 
Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales. 
a. 3 composantes extraites. 

 

 SPSS كبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُ من إعداد :المصدر                  
 لزاكر تقيم مدل ألعية عناصر جودة حياة 3 في 14يبتُ الجدكؿ أعلاه أنو تم إختزاؿ متغتَات اؿ 

 : العمل ك ىي كالتالر 
VAR00004  765 بسثل الحماية بالنسبة،  

VAR00014 763 بسثل  العدالة بنسبة  ،  
VAR00010 719 لؽثل التًقية بنسبة ،  
VAR00008 712 لؽثل القرارات الادارية الدطبقة بنسبة ،  
VAR00011 682حصص التكوين ك التدريب بنسبة،  
VAR00009 680حرية الدشاركة كبنسبة،  
VAR00002 664 بذهيز مكاف العمل بنسبة ،  
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 VAR00007 628إحتًاـ الرأم بنسبة ،  
 VAR00013  589التحفيزات ك الدكافآت بنسبة ،  

VAR00001 583 نظاـ الأجور الدطبق ،  
رغم اعتًاؼ غالبة الباحثتُ بألعية الأجور ك اعتبارىا عنصرا من عناصر جودة حياة العمل إلا أف بعد 

 مستجوب موزعة بتُ قطاعي 52استخلاص ك برليل البيانات لدراستنا التطبيقية للعينة الدكونة من 
 عينة لكل قطاع تبتُ أف الأجر ىو أخر عنصر يلقى اىتماـ من طرؼ 26التًبية ك الجماعات المحلية ب

موظفي القطاعتُ إلا أف ىناؾ تفاكت في تقدير بتُ لعا كما ظهرت أف ىناؾ عناصر أخرل لذا أكبر 
 : ألعية لذا دكر فعاؿ في جودة حياة العمل ك تتمثل ىذه العناصر في 

 الحماية من لساطر الدهنية ك حوادث العمل  -

 العدالة في توزيع العمل  -

 تنفيذ نظاـ كإجراءات التًقية  -
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 التمثيل البياني للقيم الذاتية :7 الشكل 

 

 
 الأساسية الدركبات برليل طريقة باستخداـ الاستبياف من عليها الدتحصل البيانات برليل نتائج المصذر

PCA   الذاتية القيم بسثيل يتم حيثles valeurs propres  رتب أك أرقاـ ك الرأسي المحور على 

 التمثيل يكوف ك ،الأفقي المحورعلى Les Facteur العوامل أك Composantes les الدركبات
  للأسفل للعوامل الأربع  الأكلذ حادا منحدرا يظهر ك الديل سالب خطي منحتٌ بشكل البيالش

 بردد عن الواحد ، ك التي تزيد التي الكامنة الجذكر قيمتو أف أعلاه الوارد البيالش التمثيل يوضح ك
 العوامل ىذه إلذ النظر لؽكننا الأساس ىذا كعلى لعاملي ا التحليل في كأساسية مهمة عوامل ىناؾ انو

 أنها تعتبر من أىم عناصر برستُ جودة حياة العمل  على
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: خلاصة الفصل الثالث
 العناصر الأكثر ألعية لجودة حياة العمل في نظر ةفي ىذا الفصل تم تسليط الضوء على تقييم ماىي

ك من خلالذا تم الكشف عن بصيع الدناىج الدتبعة لدراسة موضوع .(غتَ الدادية ك الدادية)الدوظف الجزائرم 
ك الذم شمل الدنهج الوصفي ك التحليلي الإحصائي بالإضافة إلذ لستلف أدكات الدراسة من . البحث 

   Excel  ك حاسوبيةspssاستبيانات  ك برامج إحصائية 

فمن خلاؿ ىذه الدراسة حاكلنا التعرؼ على نقطة حساسة ك ىامة تتمثل في العناصر الدهمة  في جودة  
حياة العمل ك الذم تم من خلالو الوصوؿ إلذ أىداؼ مسطرة داخل الإدارة قد تبتُ أف غالبية العماؿ 
غتَ راضتُ عن عنصر الأجر  كمقياس لجودة حياة العمل ك أف ىناؾ عناصر أخرل أكثر ألعية لجودة 

حياة العمل 
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إف الدكر الحيوم الذم تلعبو الأجور في برستُ جودة حياة العمل لا لؽكن أف يتحقق إلا بوجود ارتباط 
كامل ك كاضح بينو ك بتُ العناصر الأخرل لجودة حياة العمل كما تتوقف فعليتها على مدل استقرار 

الدوظف ك شعوره بالأماف الوظيفي ، باعتبار تهيئة بيئة العامل العامل الأساسي لضو برقيق أىداؼ معينة 
سواء كاف الإنساف كاعيا أك غتَ كاعي لدا يبتغيو من أىداؼ يستوجب على إدارة التحكم في كيفية كضع 

 .لسططات أبعاد جودة حياة العمل ك تطبيقها من أجل تهيئة ك برستُ ظركؼ العمل 
 من خلاؿ دراستنا التطبيقية تبتُ لنا أف الأجر لو دكرا أساسيا ك مهما  في برستُ جودة حياة العمل ك 

ذلك من خلاؿ الدكر الكبتَ الذم تلعبو في برقيق كل ما يطمح لو الدوظف من جهة ك الدؤسسة من 
 جهة أخرل 

لصد ىناؾ ترابط كثيق بتُ الأجور ك الأبعاد الأخرل لجودة حياة العمل  كالذم أثبت صحتو جل 
 فرضيتنا التي قدمناىا في بداية بحثنا

فرضية غتَ " يعتبر الأجر من أكثر العناصر ألعية في جودة حياة العمل بالنسبة لدوظف الجزائرم  – أ 

 "مقبولة 
 "فرضية مقبولة " عدا عنصر الأجر ىناؾ عناصر أخرل تشكل الشعور العاـ لجودة حياة العمل ما- ب
لؼتلف تقدير شعور الدوظف لرضاه على عناصر جودة حياة العمل بقطاع الجماعات المحلية ك  –ج 

 "فرضية مقبولة " قطاع التًبية  
  ك من خلاؿ معرفة ثبات أداة الدراسة ثم حساب معامل  الفا كركنباج فتم الحصوؿ على النتائج 

 إذ لوحظ أف قيم معامل ألفا كركنباج كانت مرتفعة نوعن ما لكل لزور ك 12الدوضحة في الجدكؿ رقم 
 .0، 862  ك 844،0قد تراكحت ما بتُ 
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 ىي قيم جيدة للحكم على ثبات  أداة 862،0  ف الاستبياتك كانت قيمة معامل ألفا  لجميع الفقرا
الدراسة لشا يبتُ أف عناصر أخرل تغطي ألعية الأجر بالنسبة لجودة حياة العمل ك أىم النتائج الدتوصل 

 : إليها من خلاؿ دراستنا ىي 
يعتبر الأجر أخر بعد يتم الاىتماـ بو في جودة حياة العمل لأنو تم استكشاؼ عناصر أخرل أكثر ألعية 

 :  ؾ 
 إجراءات الدطبقة للحماية من لساطر ك حودث العمل ، العدالة بتوزيع الدهاـ ، نظاـ إجراء التًقية  - 

 عم رضا الدوظف الجزائرم بعنصر الأجر ك أخذه كمقياس لجودة حياة العمل  -

قطاع التًبية ك " يوجد ىناؾ تفاكت في تقييم عناصر جودة حياة العمل من طرؼ موظفي القطاعتُ  -
 .قطاع الجماعات المحلية 

 كجود لراؿ قليل من الحرية ك إبداء الرأم ك لسططات ك الإنتقدات  -

 .الدشاركة في ابزاذ القرارات الدهمة لا تتوفر بالقدر الكافي  -

 لا توجد علاقات  كثيقة في أعضاء الإدارة  -

 فرص التًقية ك تقدلص قليلة  -
ك حسب الفرضيات التي تم طرحها سابقا أنو بالرغم من كجود علاقة قوية بتُ الأجور كجودة حياة 

 . العمل إلا للعناصر الأخرل علاقة أكثر قوة بجودة حياة العمل 

  تالاقتراحات و التوصيا

 .لبتَكقراطية ك إشعارىم بالاستقرار ك الأماف الوظيفي بعدـ كجود اإشعار الدوظفتُ  -

 .تقدلص لذم فرص لتطوير مهاراتهم الدهنية ك العلمية -

 .الحرية لإبداء الرأم ك الدشاركة في ابزاذ القرارات -

 .الراحة ك الثقة بتُ الزملاء ك أعضاء الإدارة -
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 .كضع قرارات إدارية ملائمة ك مقبولة تساعد على أداء الدهاـ بسهولة ك فعالية -

كضع لسططات متكاملة كمتناسقة بتُ أبعاد جودة حياة العمل من أجل توفتَ بيئة ملائمة ك مستقرة  -
 للموظف الجزائرم 

 الاىتماـ بالأجور ك الدرتبات  -

كضع قوانتُ ك لوائح تضمن بضاية الدوظف  -
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 : قائمة المصادر والمرجع

: قائمة الكتب 

  ، 2018أبضد الدمرداش ، جودة الحياة الوظيفية ك الأداء الوظيفي ، القاىرة ، دار الحكمة  
  1989بضاد لزمد شطا ، النظرية العامة للأجور ك الدرتبات ، د ك ج 
  ، تومي صالح ، مبادئ التحليل الاقتصادم الكلي ، دار أسامة للطباعة ك النشر ك التوزيع ، الجزائر

2004  
  سليماف أبضية ، التنظيم القانولش للعلاقات العامة في التشريع الجزائرم ، علاقات العمل الفردية الجزء

 2002الثالش ، ديواف الدطبوعات الجامعية 
  ، 2009بضود عقلاف ، إدارة الدوارد البشرية ، الطبعة الثانية ، الأمتُ للنشر ك التوزيع ، صنعاء 
  ، 1985أبضد زكي بدكم ، علاقات العمل في الدكؿ العربية ، دار النهضة العربية ك النشر ، بتَكت 
  ، 2005الذيثي خالد عبد الرحيم ، إدارة الدوارد البشرية ، عماف ، دار كائل للنشر 
  ، لزمد مرعي مرعي ، أسس إدارة الدوارد البشرية ، النظرية ك التطبيقية ، دار الرضا للنشر ، دمشق

2006 
  ، مؤيد سعيد السالد ، عادؿ حرحوش ، إدارة الدوارد البشرية ، مديرية دار الكتب للطباعة ك النشر

 2000بغداد ،  
  ، 2000أبضد أبو شيخة نادر ، إدارة الدوارد البشرية ، دار صفاء للنشر ك التوزيع ، عماف .
 1985 ، مكتبة غريب ، القاىرة ، 3علي السلمي ، إدارة الأفراد ك الكفاءة الإنتاجية ، ط  .
  سناف الدوسوم ، غدارة الدوارد البشرية ك تأثتَات العولدة عليها ، دار لرلاكم للنشر ك التزيع ، عماف

 ،2006 .
  أكامل بربر ، إدارة الدوارد البشرية ك كفاءات الأداء التنظيمي ، الدؤسسة الجامعية للدراسات ك النشر

 1997ك التوزيع ، بتَكت ، 
   الطائي بضيد عتُ النبي كآخركف،إدارة الجودة الشاملةTOM  كالايزك IZO مؤسسة الوراؽ ،

. 2014(الأردف)للنشر كالتوزيع،عماف
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  ، بصاؿ الدين لزمد الدرسي ، الإدارة الإستًاتيجية للموارد البشرية ، الدار الجامعية ، الإسكندرية
2006 

  2007دار نور الدعرفة للنشر ك التوزيع ، الأردف 1زيد منتَ عبوم ، إدارة الدوارد البشرم ، ط 
  مكتبة 1لزمد يوسف كافي ، إدارة الدوارد البشرية من منظور إدارم تنموم تكنولوجي تنموم ، ط 

 . 2014المجمع العربي للنشر ك التوزيع ، 
  حنفي لزمود سليماف ، تسيتَ الأفراد ، دار الجماعات الدصرية ، بدكف سنة نشر 
  مركز الكتاب الأكادلؽي 1بوزياف راضية رابح ، إدارة الجودة الشاملة ك مؤسسات التعليم العالر ، ط 

 2015، عماف ، الأردف ، 
  مؤسسة شباب الجامعة ، 1الشناكم صلاح ، إدارة الأفراد ك العلاقات الإنسانية ، ط ، 

 .2014الإسكندرية 
  ، 1987عمر ك صفي عقيلي ، إدارة الأفراد ، منشورات جامعية ، حلب سوريا 
  الانتًنتعبود ،إدارة الجودة الشاملة في عصر TOM IN THE INTERNET 

AGE، 2010،الطبعة الأكلذ ،دار صفاء للنشر ة التوزيع ،عماف 
 

:  المجلات والدوريات
 
  نصر غزة جلاؿ مصطفى ، برستُ جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعليم العاـ ، لرلو الإدارة

  2020 أفريل 26التًبوية ، العدد 
  عبد الخالق لزمد عمد أبضد ، إسهامات التكنولوجيا الحديثة في برقيق معايتَ جودة الحياة الوظيفية

  2020 ، أكتوبر 78للمعلم الجامعي ، المجلة التًبوية ، القاىرة ،  العدد ، 
  لبسيس عماد ، كاقع تطبيق الدمارسات الحديث لإدارة الدوارد البشرية ك علاقتو بجودة حياة العمل 
  بن بضد بن عبد الله الغدير خالد، اختبار فرضية الدكر العلاقة بتُ الإنتاج الصناعي كالنمو

. 2005، الرياض،17الاقتصادم في الدملكة العربية السعودية، لرلة جامعة الدلك، سعود، العدد
  جعفور ربيعة، باعمر الزىرة، مفهوـ العمل لدل الأساتذة الجامعية، لرلة كلية التًبية الأساسية للعلوـ

. 2002، 39الإنسانية، العدد التًبوية
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  عبد الخالق لزمد لزمد ابضد، إسهامات التكنولوجيا الحديثة في برقيق معايتَ جودة الحياة الوظيفية
.  2020، 78للمعلم الجامعي، المجلة التًبوية، العدد 

  عبد الكرلص بن خالد، فلسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجاؿ الدهتٍ، لرلة العلوـ الإنسانية
.  2015 ،20كالاجتماعية، العدد 

 استًاتيجيات للنمو الدستداـ كالتنمية الغتَ الاقتصادية، لرلة التنمية : القادر علي، تقرير النمو عبد
.   ،الكويت2، العدد 11كالسياسات الاقتصادية، المجلة

  فواتيح لزمد الأمتُ ابضد كآخركف، جودة حياة العمل في ظل إدارة الجودة الشاملة، لرلة تنمية الدوارد
 2016البشرية، العدد، 

 كاقع تطبيق الدمارسات الحديثة لإدارة الدوارد البشرية كعلاقتو بجودة حياة العمل  عماد لبسيس،
. 2018، جواف 34 الباحث،في العلوـ الإنسانية،العدد بالدؤسسات الجزائرية،لرلة

  نصر غزة جلاؿ الدصطفى، برستُ جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعليم العاـ، لرلة الإدارة
 . 2020، 26التًبوية، العدد 

  الدغربي عبد الحميد ، جودة حياة العمل ك أثرىا على تنمية الإستغراؽ الوظيفي ، لرلة الدراسات ك
  2004 ، جامعة الزقازيق ، 2البحوث التجارية ، العدد 

 

 الرسائل و الأطروحات 

  حستُ لزمودم ، ، ألعية الأجور ك دكره في رفع إنتاجية العاملتُ بالدؤسسة الإنتاجية ، اطركحة لنيل
 2006شهادة الدكتوراه ، جامعة لزمد بوضياؼ ، الدسيلة ، 

  بن خالد عبد الكرلص ، جودة العمل ك أثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية لدل موظفي القطاع الصحي
   2017، أطركحة دكتوراه ، جامعة كىراف ، 

  بلعيد عبد الله ، إصلاح نظاـ الأجور في الوظيف العمومي ، مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ، قانوف
 2019عاـ ،  جامعة الجزائر ، 

  سومر أديب ناصر ، أنظمة الأجر ك أثارىا على أداء العاملتُ في الشركات ك مؤسسات القطاع
 2003الصناعي بسوريا ، مذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ ، جامعة تشرين، 
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  بوبصعة أبضد ، أثر جودة حياة العمل في التقليل من حوادث العمل ، شهادة الداستً ، جامعة لزمد
  2019خيضر ، بسكرة ، 

  ناصر خدلغة ، أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزاـ التنظيمي بالدؤسسة الاقتصادية ، شهادة
  2020الداستً، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 

  معراجي سالد ، جودة حياة العمل كعلاقتها بالولاء التنظيمي ، شهادة الداستً ، جامعة عبد الحميد
 2017ابن باديس ، مستغالز ، 

  خليفة شنوؼ ، علاقات جودة الحياة الأكادلؽية بجودة لسرجات التعليم العالر ، مذكرة لنيل شهادة
 2018الداستً ، جامعة الوادم ، 

  ، الشنطي نهاد عبد الربضن ، كاقع جودة حياة الوظيفية في الدؤسسات ك علاقتو بأخلاقية العمل
  2016مذكرة الداجستتَ ، جامعة الأقصى ، غزة ، 

  ، أبو بضيد ىاشم عيسى عبد الربضن ، أثر جودة حياة العمل على فاعلية ابزاذ القرارات الإدارية
 2017مذكرة الداجستتَ ، جامعة الأقصى ، غزة ، 

  ، بوطباؽ لخضر ، الجودة ك أثرىا بالتنمية الاقتصادية ، مذكرة الداستً ، جامعة ابن خلدكف تبارت
2017 

  كركش سمية إلؽاف ، دراسة تقييمية لدرجة تأثتَ جودة حياة الدهنية للموظف على رغبتو في أداء العمل
 2020شهادة ماستً ، جامعة ابن خلدكف تيارت ، 

  علي موسى حناف ، الصحة ك السلامة ك أثرىا على الكفاءة الإنتاجية في الدؤسسة الصناعية ، مذكرة
 2017الداجستتَ ، جامعة منتورم ، قسنطينة ، 

  بهلالر مفيدة ، أثر جودة حياة العمل على سلوؾ الدواطنة التنظيمية ، شهادة الداجيستتَ ، جامعة
. 2019لزمد خيضر ، بسكرة ، 

 . :مواقع إلكترونية _   
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:(إحصبءاد وصفيخ)نتبئح ثيبنبد ػينخ الجلذيخ   

 

 

 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type Variance Asymétrie Kurtosis 

Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Erreur std Statistique Erreur std 

VAR00005 26 5,00 10,00 9,3846 1,16883 1,366 -2,629 ,456 7,728 ,887 

VAR00006 26 5,00 10,00 9,3077 1,22537 1,502 -2,200 ,456 5,299 ,887 

VAR00003 26 3,00 10,00 8,0769 1,83135 3,354 -1,138 ,456 ,993 ,887 

VAR00012 26 4,00 10,00 7,4615 1,65483 2,738 -,874 ,456 -,155 ,887 

VAR00007 26 1,00 10,00 6,3077 1,99538 3,982 -,396 ,456 ,655 ,887 

VAR00008 26 1,00 10,00 6,0000 2,43311 5,920 ,181 ,456 -,778 ,887 

VAR00004 26 ,00 10,00 5,8077 3,60021 12,962 -,366 ,456 -1,631 ,887 

VAR00010 26 1,00 10,00 5,6923 3,08246 9,502 ,074 ,456 -1,349 ,887 

VAR00015 26 2,00 9,00 5,6154 1,79057 3,206 -,091 ,456 -,458 ,887 

VAR00009 26 1,00 10,00 5,6154 2,49923 6,246 -,007 ,456 -,667 ,887 

VAR00002 26 2,00 9,00 5,4615 2,53347 6,418 -,087 ,456 -1,386 ,887 

VAR00014 26 1,00 10,00 5,0000 2,85657 8,160 ,022 ,456 -1,187 ,887 

VAR00013 26 ,00 8,00 4,0000 2,93939 8,640 ,143 ,456 -1,598 ,887 

VAR00011 26 1,00 10,00 3,8077 2,77156 7,682 ,863 ,456 -,265 ,887 

VAR00001 26 1,00 7,00 3,6538 1,83177 3,355 ,685 ,456 -,772 ,887 

N valide (listwise) 26 
         



  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :(مصفىفخ الارتجبطبد)نتبئح ثيبنبد ػينخ الجلذيخ 

 :(إحصبءاد وصفيخ)نتبئح ثيبنبد ػينخ المذرسخ 

 

 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type Variance Asymétrie Kurtosis 

Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Statistique Erreur std Statistique Erreur std 

VAR00006 26 6,00 10,00 8,3077 1,37896 1,902 -,407 ,456 -,962 ,887 

VAR00005 26 3,00 10,00 7,7692 1,90384 3,625 -1,036 ,456 ,765 ,887 

VAR00010 26 2,00 10,00 6,7308 2,27258 5,165 -,370 ,456 -,691 ,887 

VAR00003 26 2,00 9,00 6,5385 1,70249 2,898 -,519 ,456 ,425 ,887 

VAR00015 26 3,00 8,00 6,3462 1,59856 2,555 -1,002 ,456 ,213 ,887 

VAR00002 26 ,00 9,00 6,3077 2,07402 4,302 -1,409 ,456 2,502 ,887 

VAR00012 26 2,00 8,00 6,1923 1,98029 3,922 -,891 ,456 -,433 ,887 

VAR00001 26 2,00 8,00 6,0769 1,44009 2,074 -,754 ,456 1,218 ,887 

VAR00004 26 4,00 8,00 6,0385 1,37057 1,878 ,027 ,456 -1,172 ,887 

VAR00008 26 3,00 8,00 5,9615 1,34107 1,798 -,140 ,456 -,449 ,887 

VAR00007 26 3,00 10,00 5,6923 1,66779 2,782 ,644 ,456 ,687 ,887 

VAR00009 26 3,00 8,00 5,5385 1,70249 2,898 ,060 ,456 -1,381 ,887 

VAR00013 26 ,00 8,00 5,4231 2,04300 4,174 -,993 ,456 ,641 ,887 

VAR00014 26 2,00 9,00 5,3846 1,83471 3,366 ,010 ,456 -,817 ,887 

VAR00011 26 1,00 8,00 5,1154 1,63284 2,666 -,559 ,456 ,493 ,887 

N valide (listwise) 26 
         



  

 
 

 

 VAR000
01 

VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 

VAR00001 

Corrélation de Pearson 1 ,389
*
 ,211 ,432

*
 -,496

**
 -,111 ,315 ,395

*
 ,372 ,377 ,459

*
 ,279 ,446

*
 ,420

*
 ,531

**
 

Sig. (bilatérale)  ,049 ,301 ,027 ,010 ,589 ,117 ,046 ,062 ,058 ,018 ,167 ,022 ,032 ,005 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00002 
Corrélation de Pearson ,389

*
 1 ,458

*
 ,817

**
 -,130 -,048 ,596

**
 ,474

*
 ,509

**
 ,587

**
 ,355 ,472

*
 ,333 ,453

*
 ,790

**
 

Sig. (bilatérale) ,049  ,019 ,000 ,527 ,817 ,001 ,015 ,008 ,002 ,075 ,015 ,096 ,020 ,000 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00003 
Corrélation de Pearson ,211 ,458

*
 1 ,536

**
 ,004 ,417

*
 ,201 ,350 ,356 ,323 ,224 ,384 ,141 ,069 ,449

*
 

Sig. (bilatérale) ,301 ,019  ,005 ,983 ,034 ,324 ,080 ,074 ,107 ,272 ,053 ,491 ,738 ,022 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00004 
Corrélation de Pearson ,432

*
 ,817

**
 ,536

**
 1 -,191 ,014 ,621

**
 ,616

**
 ,609

**
 ,672

**
 ,457

*
 ,680

**
 ,219 ,467

*
 ,708

**
 

Sig. (bilatérale) ,027 ,000 ,005  ,350 ,946 ,001 ,001 ,001 ,000 ,019 ,000 ,282 ,016 ,000 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00005 
Corrélation de Pearson -,496

**
 -,130 ,004 -,191 1 ,445

*
 ,050 ,014 -,208 -,177 -,297 -,178 -,256 -,371 -,194 

Sig. (bilatérale) ,010 ,527 ,983 ,350  ,023 ,808 ,946 ,309 ,388 ,140 ,384 ,207 ,062 ,342 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00006 
Corrélation de Pearson -,111 -,048 ,417

*
 ,014 ,445

*
 1 ,042 ,268 ,197 ,015 ,030 ,065 -,044 -,011 ,038 

Sig. (bilatérale) ,589 ,817 ,034 ,946 ,023  ,840 ,185 ,335 ,940 ,885 ,751 ,829 ,956 ,854 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00007 
Corrélation de Pearson ,315 ,596

**
 ,201 ,621

**
 ,050 ,042 1 ,560

**
 ,506

**
 ,523

**
 ,329 ,464

*
 ,307 ,414

*
 ,605

**
 

Sig. (bilatérale) ,117 ,001 ,324 ,001 ,808 ,840  ,003 ,008 ,006 ,100 ,017 ,127 ,035 ,001 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00008 
Corrélation de Pearson ,395

*
 ,474

*
 ,350 ,616

**
 ,014 ,268 ,560

**
 1 ,553

**
 ,795

**
 ,463

*
 ,576

**
 ,543

**
 ,581

**
 ,634

**
 

Sig. (bilatérale) ,046 ,015 ,080 ,001 ,946 ,185 ,003  ,003 ,000 ,017 ,002 ,004 ,002 ,001 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00009 
Corrélation de Pearson ,372 ,509

**
 ,356 ,609

**
 -,208 ,197 ,506

**
 ,553

**
 1 ,259 ,688

**
 ,606

**
 ,250 ,779

**
 ,582

**
 

Sig. (bilatérale) ,062 ,008 ,074 ,001 ,309 ,335 ,008 ,003  ,201 ,000 ,001 ,217 ,000 ,002 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00010 
Corrélation de Pearson ,377 ,587

**
 ,323 ,672

**
 -,177 ,015 ,523

**
 ,795

**
 ,259 1 ,363 ,492

*
 ,618

**
 ,500

**
 ,673

**
 

Sig. (bilatérale) ,058 ,002 ,107 ,000 ,388 ,940 ,006 ,000 ,201  ,069 ,011 ,001 ,009 ,000 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00011 
Corrélation de Pearson ,459

*
 ,355 ,224 ,457

*
 -,297 ,030 ,329 ,463

*
 ,688

**
 ,363 1 ,570

**
 ,304 ,667

**
 ,541

**
 

Sig. (bilatérale) ,018 ,075 ,272 ,019 ,140 ,885 ,100 ,017 ,000 ,069  ,002 ,131 ,000 ,004 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00012 
Corrélation de Pearson ,279 ,472

*
 ,384 ,680

**
 -,178 ,065 ,464

*
 ,576

**
 ,606

**
 ,492

*
 ,570

**
 1 ,386 ,567

**
 ,400

*
 

Sig. (bilatérale) ,167 ,015 ,053 ,000 ,384 ,751 ,017 ,002 ,001 ,011 ,002  ,051 ,003 ,043 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00013 
Corrélation de Pearson ,446

*
 ,333 ,141 ,219 -,256 -,044 ,307 ,543

**
 ,250 ,618

**
 ,304 ,386 1 ,600

**
 ,555

**
 

Sig. (bilatérale) ,022 ,096 ,491 ,282 ,207 ,829 ,127 ,004 ,217 ,001 ,131 ,051  ,001 ,003 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00014 
Corrélation de Pearson ,420

*
 ,453

*
 ,069 ,467

*
 -,371 -,011 ,414

*
 ,581

**
 ,779

**
 ,500

**
 ,667

**
 ,567

**
 ,600

**
 1 ,610

**
 

Sig. (bilatérale) ,032 ,020 ,738 ,016 ,062 ,956 ,035 ,002 ,000 ,009 ,000 ,003 ,001  ,001 
N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00015 

Corrélation de Pearson ,531
**
 ,790

**
 ,449

*
 ,708

**
 -,194 ,038 ,605

**
 ,634

**
 ,582

**
 ,673

**
 ,541

**
 ,400

*
 ,555

**
 ,610

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,005 ,000 ,022 ,000 ,342 ,854 ,001 ,001 ,002 ,000 ,004 ,043 ,003 ,001  

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

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

 

 

 



  

 
 

 :(مصفىفخ الارتجبطبد)نتبئح ثيبنبد ػينخ المذرسخ 
 

Corrélations 

 VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 

VAR00001 

Corrélation 
de Pearson 

1 ,126 -,246 ,059 -,285 -,053 ,360 ,167 ,097 -,006 ,268 ,177 ,043 ,427
*
 ,301 

Sig. 
(bilatérale) 

 ,541 ,226 ,774 ,158 ,798 ,071 ,414 ,639 ,978 ,185 ,387 ,835 ,029 ,135 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00002 

Corrélation 
de Pearson 

,126 1 -,400
*
 ,165 -,194 -,300 ,133 ,105 ,302 ,451

*
 ,048 -,161 -,060 ,010 ,485

*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,541  ,043 ,422 ,342 ,136 ,519 ,609 ,133 ,021 ,815 ,432 ,770 ,962 ,012 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00003 

Corrélation 
de Pearson 

-,246 -,400
*
 1 ,214 ,632

**
 ,472

*
 ,061 ,167 ,020 ,225 ,394

*
 ,312 ,323 ,213 ,046 

Sig. 
(bilatérale) 

,226 ,043  ,295 ,001 ,015 ,768 ,415 ,922 ,269 ,046 ,121 ,108 ,297 ,822 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00004 

Corrélation 
de Pearson 

,059 ,165 ,214 1 ,264 ,099 ,443
*
 ,131 ,196 ,145 ,159 ,174 ,408

*
 ,280 ,377 

Sig. 
(bilatérale) 

,774 ,422 ,295  ,192 ,629 ,023 ,522 ,336 ,481 ,438 ,395 ,038 ,166 ,058 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00005 

Corrélation 
de Pearson 

-,285 -,194 ,632
**
 ,264 1 ,561

**
 ,128 -,004 -,034 ,383 ,266 ,352 ,592

**
 ,164 ,119 

Sig. 
(bilatérale) 

,158 ,342 ,001 ,192  ,003 ,533 ,986 ,868 ,054 ,189 ,078 ,001 ,424 ,562 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00006 

Corrélation 
de Pearson 

-,053 -,300 ,472
*
 ,099 ,561

**
 1 ,304 -,188 ,012 -,036 ,428

*
 ,226 ,449

*
 ,094 ,077 

Sig. 
(bilatérale) 

,798 ,136 ,015 ,629 ,003  ,131 ,358 ,954 ,860 ,029 ,266 ,021 ,649 ,709 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00007 

Corrélation 
de Pearson 

,360 ,133 ,061 ,443
*
 ,128 ,304 1 ,138 ,342 ,188 ,366 ,225 ,333 ,576

**
 ,177 

Sig. 
(bilatérale) 

,071 ,519 ,768 ,023 ,533 ,131  ,503 ,087 ,357 ,066 ,270 ,096 ,002 ,388 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00008 

Corrélation 
de Pearson 

,167 ,105 ,167 ,131 -,004 -,188 ,138 1 ,044 ,351 ,112 ,154 -,052 ,023 ,081 

Sig. 
(bilatérale) 

,414 ,609 ,415 ,522 ,986 ,358 ,503  ,829 ,079 ,587 ,454 ,800 ,913 ,694 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00009 

Corrélation 
de Pearson 

,097 ,302 ,020 ,196 -,034 ,012 ,342 ,044 1 ,122 ,135 -,127 ,334 ,149 ,384 

Sig. 
(bilatérale) 

,639 ,133 ,922 ,336 ,868 ,954 ,087 ,829  ,554 ,511 ,537 ,095 ,468 ,053 



  

 
 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00010 

Corrélation 
de Pearson 

-,006 ,451
*
 ,225 ,145 ,383 -,036 ,188 ,351 ,122 1 ,160 ,039 ,060 ,266 ,258 

Sig. 
(bilatérale) 

,978 ,021 ,269 ,481 ,054 ,860 ,357 ,079 ,554  ,436 ,851 ,771 ,190 ,203 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00011 

Corrélation 
de Pearson 

,268 ,048 ,394
*
 ,159 ,266 ,428

*
 ,366 ,112 ,135 ,160 1 -,057 ,392

*
 ,505

**
 ,168 

Sig. 
(bilatérale) 

,185 ,815 ,046 ,438 ,189 ,029 ,066 ,587 ,511 ,436  ,784 ,047 ,008 ,412 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00012 

Corrélation 
de Pearson 

,177 -,161 ,312 ,174 ,352 ,226 ,225 ,154 -,127 ,039 -,057 1 ,118 ,034 ,294 

Sig. 
(bilatérale) 

,387 ,432 ,121 ,395 ,078 ,266 ,270 ,454 ,537 ,851 ,784  ,568 ,870 ,145 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00013 

Corrélation 
de Pearson 

,043 -,060 ,323 ,408
*
 ,592

**
 ,449

*
 ,333 -,052 ,334 ,060 ,392

*
 ,118 1 ,243 ,394

*
 

Sig. 
(bilatérale) 

,835 ,770 ,108 ,038 ,001 ,021 ,096 ,800 ,095 ,771 ,047 ,568  ,232 ,046 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00014 

Corrélation 
de Pearson 

,427
*
 ,010 ,213 ,280 ,164 ,094 ,576

**
 ,023 ,149 ,266 ,505

**
 ,034 ,243 1 ,130 

Sig. 
(bilatérale) 

,029 ,962 ,297 ,166 ,424 ,649 ,002 ,913 ,468 ,190 ,008 ,870 ,232  ,526 

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

VAR00015 

Corrélation 
de Pearson 

,301 ,485
*
 ,046 ,377 ,119 ,077 ,177 ,081 ,384 ,258 ,168 ,294 ,394

*
 ,130 1 

Sig. 
(bilatérale) 

,135 ,012 ,822 ,058 ,562 ,709 ,388 ,694 ,053 ,203 ,412 ,145 ,046 ,526  

N 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

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

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

 
 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

     

 

  الاستبٍبى وهى هب ٌؼًٌ أٌضب درخت الاتسبق الذاخلً لبٌىد الاستبٍبى Reliabilityٌمٍس درخت ثببث  Alpha de Cronbach هؼبهل آلفب كروًببخ :ملاحظخ                 

 (الاستبٍبى      أي درخت تدبًس بٌىد )                         

 

 

Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de l'échelle en cas de 

suppression d'un élément 

Variance de l'échelle en cas de 

suppression d'un élément 

Corrélation complète des 

éléments corrigés 

Alpha de Cronbach en cas 

de suppression de l'élément 

VAR00001 81,4615 271,744 ,295 ,835 

VAR00002 80,4423 254,840 ,476 ,824 

VAR00003 79,0192 271,353 ,328 ,833 

VAR00004 80,4038 230,991 ,700 ,806 

VAR00005 77,7500 291,721 ,015 ,848 

VAR00006 77,5192 287,235 ,139 ,840 

VAR00007 80,3269 257,871 ,580 ,819 

VAR00008 80,3462 251,956 ,647 ,814 

VAR00009 80,7500 252,623 ,574 ,818 

VAR00010 80,1154 237,437 ,604 ,814 

VAR00011 81,8654 249,178 ,554 ,819 

VAR00012 79,5000 265,902 ,418 ,828 

VAR00013 81,6154 249,379 ,480 ,824 

VAR00014 81,1346 242,746 ,636 ,812 

 

Statistiques de fiabilité 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre d'éléments 

,835 14 



  

 
 

Alpha de 

Cronbach 

Partie 1 

Valeur ,589 

Nombre d'éléments 7
a
 

Partie 2 

Valeur ,806 

Nombre d'éléments 7
b
 

Nombre total d'éléments 14 

Corrélation entre les sous-échelles ,690 

Coefficient de 

Spearman-

Brown 

Longueur égale ,816 

Longueur inégale ,816 

Coefficient de Guttman split-half ,786 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, VAR00005, VAR00006, VAR00007. 

b. Les éléments sont : VAR00008, VAR00009, VAR00010, VAR00011, VAR00012, VAR00013, VAR00014. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

L

a

m

b

d

a 

1 ,775 

2 ,857 

3 ,835 

4 ,786 

5 ,837 

6 ,900 

Nombre d'éléments 14 

 

 

 

 



  

 
 

 

Indice KMO et test de Bartlett 

Mesure de précision de l'échantillonnage de Kaiser-Meyer-Olkin. ,773 

Test de sphéricité de Bartlett 

Khi-deux approximé 310,876 

Ddl 91 

Signification de Bartlett ,000 

 

Indice KMO et test de Bartlett 

Mesure de précision de l'échantillonnage de Kaiser-Meyer-Olkin. ,773 

Test de sphéricité de Bartlett 

Khi-deux approximé 310,876 

Ddl 91 

Signification de Bartlett ,000 

 

Qualité de représentation 

 Initial Extraction 

VAR00001 1,000 ,663 

VAR00002 1,000 ,731 

VAR00003 1,000 ,634 

VAR00004 1,000 ,796 

VAR00005 1,000 ,768 

VAR00006 1,000 ,705 

VAR00007 1,000 ,518 

VAR00008 1,000 ,623 

VAR00009 1,000 ,753 

VAR00010 1,000 ,858 

VAR00011 1,000 ,697 

VAR00012 1,000 ,474 

VAR00013 1,000 ,752 

VAR00014 1,000 ,728 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes 

principales. 

 



  

 
 

 

 

 

Variance totale expliquée 

Composante Valeurs propres initiales Extraction Sommes des carrés des facteurs retenus 

Total % de la variance % cumulés Total % de la variance % cumulés 

1 4,814 34,383 34,383 4,814 34,383 34,383 

2 2,677 19,122 53,505 2,677 19,122 53,505 

3 1,187 8,476 61,981 1,187 8,476 61,981 

4 1,022 7,300 69,281 1,022 7,300 69,281 

5 ,729 5,205 74,485 
   

6 ,710 5,068 79,553 
   

7 ,589 4,204 83,758 
   

8 ,539 3,850 87,608 
   

9 ,455 3,253 90,860 
   

10 ,364 2,600 93,460 
   

11 ,288 2,059 95,519 
   

12 ,236 1,687 97,206 
   

13 ,227 1,620 98,826 
   

14 ,164 1,174 100,000 
   

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales. 

 



  

 
 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

 

Matrice des composantes
a
 

 Composante 

1 2 3 4 

VAR00001 ,483 -,610 ,222 ,092 

VAR00002 ,633 -,283 -,488 -,109 

VAR00003 ,302 ,735 -,050 -,008 

VAR00004 ,790 ,078 -,363 -,186 

VAR00005 -,055 ,843 ,012 ,232 

VAR00006 ,071 ,777 ,310 ,012 

VAR00007 ,648 ,229 -,095 -,192 

VAR00008 ,728 ,098 -,166 ,236 

VAR00009 ,686 ,032 ,180 -,499 

VAR00010 ,706 -,068 -,327 ,497 

VAR00011 ,668 -,150 ,464 -,108 

VAR00012 ,448 ,503 -,065 -,128 

VAR00013 ,570 -,089 ,356 ,540 

VAR00014 ,752 -,116 ,382 -,065 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales. 

a. 4 composantes extraites. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,857 12 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

Statistiques de total des éléments 

 Moyenne de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle 

en cas de 

suppression d'un 

élément 

Corrélation complète 

des éléments 

corrigés 

Alpha de Cronbach 

en cas de 

suppression de 

l'élément 

VAR00001 64,0769 256,778 ,386 ,855 

VAR00002 63,0577 242,016 ,533 ,846 

VAR00003 61,6346 267,844 ,233 ,863 

VAR00004 63,0192 221,235 ,717 ,831 

VAR00007 62,9423 250,408 ,553 ,845 

VAR00008 62,9615 242,900 ,651 ,839 

VAR00009 63,3654 243,060 ,584 ,843 

VAR00010 62,7308 227,416 ,622 ,839 

VAR00011 64,4808 238,764 ,577 ,843 

VAR00012 62,1154 259,712 ,368 ,856 

VAR00013 64,2308 240,377 ,482 ,850 

VAR00014 63,7500 232,191 ,664 ,836 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,863 11 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de total des éléments 



  

 
 

 Moyenne de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle 

en cas de 

suppression d'un 

élément 

Corrélation complète 

des éléments 

corrigés 

Alpha de Cronbach 

en cas de 

suppression de 

l'élément 

VAR00001 56,7692 236,691 ,430 ,860 

VAR00002 55,7500 223,760 ,554 ,852 

VAR00004 55,7115 206,719 ,694 ,840 

VAR00007 55,6346 233,491 ,548 ,853 

VAR00008 55,6538 226,544 ,641 ,847 

VAR00009 56,0577 226,487 ,579 ,850 

VAR00010 55,4231 210,955 ,623 ,847 

VAR00011 57,1731 221,636 ,582 ,849 

VAR00012 54,8077 244,590 ,327 ,866 

VAR00013 56,9231 222,817 ,491 ,857 

VAR00014 56,4423 214,604 ,681 ,842 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,866 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de total des éléments 



  

 
 

 Moyenne de 

l'échelle en cas de 

suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle 

en cas de 

suppression d'un 

élément 

Corrélation complète 

des éléments 

corrigés 

Alpha de Cronbach 

en cas de 

suppression de 

l'élémen 

VAR00001 49,9423 213,193 ,457 ,862 

VAR00002 48,9231 201,249 ,573 ,853 

VAR00004 48,8846 187,751 ,670 ,845 

VAR00007 48,8077 212,864 ,525 ,858 

VAR00008 48,8269 205,989 ,624 ,851 

VAR00009 49,2308 205,318 ,573 ,854 

VAR00010 48,5962 189,657 ,631 ,849 

VAR00011 50,3462 199,917 ,590 ,852 

VAR00013 50,0962 200,951 ,498 ,861 

VAR00014 49,6154 193,849 ,678 ,844 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 

Valeur ,761 

Nombre d'éléments 5
a
 

Partie 2 

Valeur ,783 

Nombre d'éléments 5
b
 

Nombre total d'éléments 10 

Corrélation entre les sous-échelles ,731 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,845 

Longueur inégale ,845 

Coefficient de Guttman split-half ,840 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00004, VAR00007, VAR00008. 

b. Les éléments sont : VAR00009, VAR00010, VAR00011, VAR00013, VAR00014. 



  

 
 

 

 

Indice KMO et test de Bartlett 

Mesure de précision de l'échantillonnage de Kaiser-Meyer-Olkin. ,793 

Test de sphéricité de Bartlett 

Khi-deux approximé 210,258 

ddl 45 

Signification de Bartlett ,000 

 

Qualité de représentation 

 Initial Extraction 

VAR00001 1,000 ,591 

VAR00002 1,000 ,597 

VAR00004 1,000 ,740 

VAR00007 1,000 ,578 

VAR00008 1,000 ,590 

VAR00009 1,000 ,794 

VAR00010 1,000 ,833 

VAR00011 1,000 ,713 

VAR00013 1,000 ,627 

VAR00014 1,000 ,741 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes 

principales. 

Statistiques de fiabilité 

Lambda 

1 ,779 

2 ,872 

3 ,866 

4 ,840 

5 ,849 

6 ,893 

Nombre d'éléments 10 



  

 
 

 

 

Variance totale expliquée 

Composante Valeurs propres initiales Extraction Sommes des carrés des facteurs retenus 

Total % de la variance % cumulés Total % de la variance % cumulés 

1 4,592 45,915 45,915 4,592 45,915 45,915 

2 1,189 11,891 57,806 1,189 11,891 57,806 

3 1,022 10,223 68,029 1,022 10,223 68,029 

4 ,818 8,181 76,210 
   

5 ,603 6,034 82,244 
   

6 ,533 5,331 87,575 
   

7 ,423 4,227 91,802 
   

8 ,348 3,479 95,281 
   

9 ,297 2,968 98,249 
   

10 ,175 1,751 100,000 
   

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales. 

 



  

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

Matrice des composantes
a
 

 Composante 

1 2 3 

VAR00001 ,538 ,490 ,248 

VAR00002 ,664 -,366 ,150 

VAR00004 ,765 -,391 -,042 

VAR00007 ,628 -,327 -,277 

VAR00008 ,712 -,204 ,202 

VAR00009 ,680 -,027 -,575 

VAR00010 ,719 -,199 ,526 

VAR00011 ,682 ,443 -,224 

VAR00013 ,589 ,425 ,315 

VAR00014 ,763 ,311 -,250 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes principales. 

a. 3 composantes extraites. 

 

 



  

 
 

 :الملخص
 جودة حياة العمل في نظر الدوظف الأجور في برستُ ىدفت ىذه الدراسة إلذ اختبار مدل ألعية 

الاستبياف كأداة رئيسية لجمع الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي كذلك عن طريق الجزائرم، ك اعتمد 
  مستجوب من قطاعي التًبية ك الجماعات المحلية  52موزعة  عبارة 14البيانات الأكلية ك الدكونة من 

 للتوصل إلذ نتائج موثوقة ، .spss، ثم برليل بيانات الدراسة باستخداـ برنامج التحليل الإحصائي 
 الأجر يعتبر أخر  عنصر يهتم بو من  عناصر جودة حياة العمل بالنسبة توصلت الدراسة إلذ أف

للقطاعتُ ، ك بالرغم من دكره الفعاؿ في برستُ جودة حياة العمل إلا أنو لا يعتبر الدقاس الوحيد في 
برديد ك تقييم شعور الدوظف بالراحة ك الإستقرار الوظيفي دكف ترابطو مع العناصر الأخرل لجودة حياة 

 . العمل 

 الإستقرار . جودة حياة العمل ،   الأجر   :الكلمات المفتاحية

Cette étude visait à tester l'ampleur de l'importance du salaire dans 

l'amélioration de la qualité de vie au travail aux yeux du salarié algérien, à 

travers le questionnaire comme principal outil de collecte de données 

primaires composé de 14 phrases réparties entre 52 répondants des secteurs de 

l'éducation et les communautés locales, puis en analysant les données de 

l'étude à l'aide du programme d'analyse SPSS statisticien pour obtenir des 

résultats fiables, 

L'étude conclut que le salaire est la dernière composante de la qualité de vie 

au travail à laquelle il faut se préoccuper pour les deux secteurs. Malgré son 

rôle efficace dans l'amélioration de la qualité de vie au travail, elle n'est pas 

considérée comme la seule mesure permettant de déterminer et d'évaluer le 

sentiment de confort et de stabilité d'emploi du salarié sans son interrelation 

avec d'autres éléments de la qualité de vie au travail. 

Mots clés : salaires, qualité de vie au travail, stabilité 
 


