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  كلمة شكر 

  

.لنا طريق العلم ووفقنا لاتمام عملنا المتواضع هذا رغم كل الصعاب الحمد الله الذي أنار  

كما نتقدم بكلمة شكر وامتنان إلى والدينا الكريمين لدعمهما المتواصل لنا،ونتوجه بالشكر                  
" بن ناصر محمد " الجزيل الى كل من وجدناه سندا لنا و نخص بالذكر أستاذنا المشرف الدكتور        

.لم يتوانى و لو لحظة في توجيهنا و إرشادنا طوال مدة إنجاز هذه المذكرةالذي   

على مديد العون لنا و من خلاله                               "عبدلي فيصل "وتحية شكر و إحترام إلى السيد المؤطر 
  ويه                  نشكر عمال ولاية البويرة الذين استقبلونا بحفاوة، ولم يبخلوا علينا بما تح

  .مؤسستهم من وثائق رسمية  

و نشكر الإخوة و الأصدقاء و الزملاء الذين رافقونا طوال هذا المشوار، و الذي نسأل                               
  .المولى تبارك و تعالى أن يجعله منيرا و مميزا

معنويا                                                      فشكرا جزيلا لكل هؤلاء و كل من مد لنا يد العون ماديا أو
  .لإنجاز هذا العممل

  

  

  

  

  

  



  الإهداء

  

الذي " أبي الغالي " إلى الذي يستحق كل الاحترام و التقدير و العرفان إلى الذي أفنى شبابه من أجلنا 

.غرس في نفسي حب العلم و العمل و المثابرة  

و لازال نعم الموجه و نعم الرفيق  ساندني و كان  

و روتني بحناا و دفء عطفها إلى من فتئت ترافقني بدعواا و بقلبها و سلحتني  إلى من منحتني الحياة

.بنصائحها  

.حفظها االله و أطال عمرها" أمي الحنون " إلى من هي رمز الحب و الحنان   

ى زوجة أخي و أ زواج أخواتيإلى من جاءت م الدنيا برفقتي إخوتي و دون أن أنس  

، شيماء، ياسمين، رتاج، دعاء، مرام، إسلام، إبراهيم، و أنس إلى شموع العائلة ماريا  

 إلى من قاسمتني هذا العمل المتواضع جميلة و عائلتها الكريمة

.كل من وسعهم قلبي و لم يسعهم قلميكما أتقدم بتحياتي إلى   

 

  حمام

  



  الإهداء

 

.القلب لا يعرف إلا هؤلاءلو سألتم عن الأسماء فأن   

إلى التي سهرت من أجل رعايتي ، و ربتني نعمة التربية فعلمتني معنى أن أكون للعلم 

. أمي الحنونةوفية و للحياة متعطشة فلم أرى أمامي سواها   

أمان إلى الذي رباني على الفضيلة و الأخلاق و شملني بالعطف و الحنان و كان لي ذرع 

.أبي الحبيب في الحياة ، وسببا فيما وصلت عليه الآن  

.و كل عائلته الكريمة  فاتح سعدوإلى زوجي المستقبلي و رفيق دربي   

.إلى جميع الأخوة و الأخوات  

.صديقات دون استثناءإلى كل الأصدقاء و ال  

.إلى كل هؤلاء أهدي ثمرة جهدي  
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  تقديم:   -1
إذ أن جـــل مــن أهــم المواضــيع المطروحــة للنقاشــات بــين العامــل و أصــحاب العمــل، إن الأجــور كانــت ولازالــت 

جهة هي تكلفة على عـاتق  السعي إلى الرفع من مستوى الأجر، فمنسببها الطبقة العاملة النزاعات التي تدور في أوساط 
لقي اهتمامـا كبـيرا مـن قبـل الأنظمـة التشـريعية  حيث أن هذا الأجرصاحب العمل و من جهة أخرى مصدر رزق للعامل.

في اĐتمعات المعاصرة قصد محو الفوارق الاجتماعية بـين مختلـف فئـات العمـل بإجبـار المؤسسـات علـى دفـع أجـور العمـال 
  في أوقاēا و بصفة مستمرة.

و ممــا لا شــك فيــه أن الأجــور و الرواتــب تعكــس مــدى الاهتمــام بــالفرد و المــورد البشــري الــذي أضــحى ذو أهميــة  
يتـأت إلا مـن خـلال تـوفير أجـور عادلـة، إذ أن درجـة رضـا الفـرد عـن عملـه تتوقـف  كبيرة في دفع عجلة التنمية، و هـذا لا

ــه نقــدا أو عينــا، لــذلك فــ ــة بتحديــد أجــر العامــل يعتــبر مــن عوامــل نجــاح إلى حــد كبــير علــى قيمــة مــا يحصــل علي إن العناي
  المؤسسات و الدول.

فهـــي تعتـــبر مـــن أهـــم العوامـــل الـــتي تـــؤدي إلى الاســـتقرار التنميـــة الاقتصـــادية و الاجتماعيـــة، في و للأجـــور أهميـــة 
لجهــد في عمليــة الاجتمــاعي و التطــور الاقتصــادي، فمــن جهــة  تعتــبر مــن أهــم المحفــزات لعنصــر العمــل لبــذل المزيــد مــن ا

التنمية، كما أĔا تشكل الحصة الكبرى مـن الـدخل الكلـي، و لـذلك ينبغـي أن يعتمـد نظـام الأجـور علـى دراسـات علميـة 
  ، سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية.الظروف المحيطة بظاهرة تحديد الأجورتراعي كل 

         الأجر في القطاع العمومي في الجزائر إلى التعرف عل مكونات يهدف إن الهدف الأساسي من الدراسة 

  التالي. و الآليات المعتمدة في حسابه، و كذا التطور الذي شهده الأجر القاعدي، و عليه نطرح السؤال الرئيسي
 الإشكالية: -2

  ما هي الأسس المتبعة في حساب الراتب في المؤسسة العمومية الجزائرية؟
 كن طرح الأسئلة الفرعية التالية:و انطلاقا من هذا السؤال الرئيسي يم

  و كيف يتم تحديده؟ماذا نعني بالأجر القاعدي ؟ 

 فيما تتمثل الاقتطاعات ؟ و من يتحملها؟ 

 ما هي مراحل المعالجة المحاسبية للرواتب و الأجور؟ 

 كيف يتم حساب الرواتب و الأجور بالولاية ؟ 

 التالية.و للإجابة على هذه الأسئلة يقودنا إلى طرح الفرضيات 
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 الفرضيات: -3

  كإجابة مسبقة على الإشكالية السابقة ندرج الفرضيات التالية:
  يعبر الأجر القاعدي الذي يخصص لكل وظيفة عن الموازنة بـين الأهميـة النسـبية للوظيفـة و معـدل الأجـر

 الذي يدفع مقابل أدائها.

 .يتم حساب الاقتطاعات بناءا على حجم الراتب 

  تمستوى الولاية بناءا على مختلف القوانين و التشريعا حساب الأجر علىيتم. 

 الموضوع: أسباب اختيار -4

  من الأسباب التي دفعتنا إلى اختيار هذا الموضوع:
 .طبيعة التخصص الذي ندرسه 

 .الرغبة في فهم آليات الموضوع و أسسه النظرية و التطبيقية 

  مكرر أصبح حديث الساعة و  87إلغاء المادة كون موضوع الأجور و من خلال التعديلات المستمرة و خاصة
 لا يزال النقاش حوله دائر.

 .نظرا لأهمية الموضوع و حساسيته 

 أهداف البحث:  -5

  الأهداف المرجوة من هذه الدراسة تتمثل في:
 .إعطاء صورة دقيقة عن كيفية حساب الراتب و الأجر في المؤسسات العمومية 

  موضوع الرواتب و الأجور.توفير مواضيع نظرية و تطبيقية  حول 

 أهمية البحث: -6

أهميـة هـذا الموضـوع إلى قيمــة الراتـب و الأجـر عمـد العامــل و المؤسسـة و مـدى اعتبـاره كنظــام محفـز عنـد العامـل مــن تعـود 
  أجل الزيادة في العمل و معرفة مدي ترابط وتكامل كل من عملية تقييم الوظائف و نظام الأجور.

 المنهج المتبع: -7

اعتمـدنا علـى هـذا المـنهج مـن أجـل الالمـام بكافــة ، حيـث الموضـوع انتهجنـا كـل مـن المـنهج الوصـفي ميـع جوانـبللإلمـام بج
  جوانب الموضوع النظرية و التطبيقية.
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 صعوبات الدراسة: -8

 القــوانينمـن الصـعوبات الـتي واجهتنـا خـلال دراســتنا الـتي قمنـا đـا التعـديلات المتكــررة و الكثـيرة الـتي شـهدēا النصـوص و 
  المحددة للأجور في الجزائر،و كذا قلة المراجع المتعلقة بمحاسبة الأجور وفق النظام المالي المحاسبي.

 خطة الدراسة: -9

  من أجل الإلمام بالموضوع قسمنا الدراسة إلى قسمين، جانب نظري و الآخر تطبيقيكما يلي: 
الجانـــب النظـــري قســـم إلى فصـــلين، الفصـــل الأول مفـــاهيم عامـــة حـــول الرواتـــب و الأجـــور و بـــدوره ينقســـم إلى   

مبحثين، الأول ماهية الرواتب و الأجور، و يتناول تطور الأجور عبر الأزمنة، تعريـف الرواتـب و الأجـور، أنـواع الأجـور و 
آليـات تحديـد الرواتـب و الأجـور و المبحـث الثـاني فتحـت عنـوان المكونات الأساسية لهـا، و أهميـة الرواتـب و الأجـور، أمـا 

  فيه: هيكل الأجور، تقييم الوظائف، و تحديد الأجور.
الفصل الثاني تحت عنوان الأجـور و الرواتـب في الجزائـر وينقسـم إلى مبحثـين، الأول تطـور و مكونـات الرواتـب و 

اسـة الأجـور في الجزائـر في ظـل القـانون الأساسـي للوظيفـة العموميـة الأجور في الجزائـر و فيـه، تطـور الأجـور في الجزائـر، سي
سـبة الرواتـب و الأجـور و ر في لجزائـر، و المبحـث الثـاني محا، مكونات الرواتب و الأجور، و وسائل تحديد الأج06-03

اسبي، و التسـجيل فيه، كشف الراتب ( مفهومه، مكوناته و مراحل إعداده)، الحسابات المستعملة في عملية التسجيل المح
  المحاسبي للرواتب و الأجور.

أمــا الجانــب التطبيقـــي فتمثــل في دراســة ميدانيـــة لولايــة البـــويرة، و ينقســم الفصــل إلى مبحثـــين، الأول تناولنــا فيـــه   
فتناولنـا فيـه  أمـا المبحـث الثـانيلهيكل التنظيمـي لولايـة البـويرة، تقديم عام لولاية البويرة، حيث تطرقنا إلى التعريف بالولاية، ا

المعالجــة المحاســبية للرواتــب و الأجــور بولايــة البــويرة حيــث تعرضــنا إلى العوامــل المحــددة للرواتــب و الأجــور بالولايــة، الطريقــة 
المعتمدة في دفع الرواتب بالولاية، دراسة كشف الأجر لأحد العمال بالولاية، و في الأخـير تقيـيم نظـام الرواتـب و الأجـور 

  بالولاية.
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  تمهيد:

 أداة أĔا، كما الإدارةعلاقة حسنة بين العامل و  إيجاد إلىالعوامل التي قد تؤدي  أهممن  الأجورتعتبر   
نقديا  الأجرهذا العمل سواء كان هذا  أداءالذي يحصل عليه  الأجرتعكس  مدى رضا الفرد عن عمله ، و عن 

  عينيا . أو

 إلى الأساسالعمالية تعود في  الإضراباتاغلب المشاكل و  أن إلى الإحصائياتو تشير الكثير من   
على بعض الجوانب المتعلقة  أكثرعلى المستوى المعيشي للعمال،و لتسليط الضوء  تأثيرلمتدنية، و مالها من ا الأجور

المفاهيم التي لها علاقة بالأجور، حيث قسم الإشارة إلى بعض و الرواتب سنحاول من خلال هذا الفصل  بالأجور
  هذا الفصل إلى مبحثين:

  .الأجورماهية الرواتب و  :الأول المبحث

  .و الرواتب الأجورآلية تحديد هيكل  :المبحث الثاني
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  الأجور: ماهية الرواتب و الأول المبحث

 أكلعلى شكل أجره كان العامل يتقاضى   البدائيةتطورا تاريخيا ففي اĐتمعات  الأجرعرف مفهوم   
حيث كان هناك تفاوت في  الأجرفي القرون الوسطى فقد عرف نوع من الحرية و ظهر  أماسكن ،  أو،ملابس 

صك، حيث على شكل  أجرهالعامل يتقاضى  أصبحومع بداية الثورة الصناعية حسب نوع العمل،  الأجور
  .الأجر يكون نقدا لحاضرافي الوقت  إما، يستعمل لاقتناء الحاجيات

 الأجور: مفهوم الرواتب و الأول المطلب

  تعريف الأجر.، و ورالأجالرواتب و سوف نتطرق في هذا المطلب إلى كل من تطور 

   الأجر: تطور  أولا

       الإنسان، بل اختلفت باختلاف تطور كمبلغ من النقود  الآنبمعناها المتعارف عليه  الأجرلم تكن فكرة 
  اليوم،ما هو عليه  إلىحتى وصل  الأزمنةبعدة تحولات عبر  الأجرفلقد مر  معيشته،و بيئته الاجتماعية و نظام  
  يلي:و سنوجز هذا التطور في ما  

 الأشياءفي هذا النظام كان العبد باعتباره شيء من الناحية القانونية مملوك لسيده ملكية :نظام العبودية .1
، و يرتفع  إيوائهبالتكفل بغذاء العبد و  الإنساني أو الإداريه مقابل الالتزام ،وقته و ولده في خدمة سيد

كان عرض العبيد كبيرا وهو   فإذاهذا المقابل من جانب السيد بقدر ما يكون ذلك مفيدا لتنمية ثروته ، 
 إذاما دام ثمن العبد زهيدا ، و العكس  أدناه إلىالغزوات ، فقد كان ينخفض هذا الالتزام  أيامما يحدث 

 1قل العرض ارتفع هذا المقابل .
كان نظام رقيق الأرض هو الامتداد الطبيعي لنظام العبودية، إلا أن الرقيق تتمتع فيه   نظام رقيق الأرض: .2

بط بحق تكوين أسرة  و ملكية جزء من وقته يعمل فيه لحسابه، فلم يعد الرقيق مملوكا لسيده و لكنه مرت
بإقطاعيته، يعمل فيها الوقت الذي يحدده العرف في مقابل أن يمنحه قطعة أرض يفلحها لحسابه و تزيد 

و هنا نجد أن الأجر تمثل في قطعة الأرض للرقيق أو تنقص بحسب الجودة، مساحة هذه الأرض الممنوحة 
لوكا كالعبيد، و في المقابل ممهذه فتغيرت العلاقة بعض الشيء، حيث استمتع الرقيق ببعض المزايا فلم يعد 

 2تكفل بإعاشة نفسه و أسرته.
أتاح هذا النظام إجراء قدرا أكبر من الحرية، فالحرفي إن شارك رقيق الأرض في منحة  النظام الحرفي: .3

الحرمان من حرة الانتقال نظرا للقيود الإقطاعية السائدة و الصعوبات التي تفرضها الطوائف المماثلة في  
                                                             

، دیوان المطبوعات الجامعیة، دراسة مقارنة بین النظامین الرأسمالي والاشتراكي -النظریة العامة للأجور و المرتباتحمناد محمد شطا، 1
  .07، ص 1982الجزائر، 

  .07نفس المرجع، ص  2
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كل مدينة إقطاعية، إلا أنه كان يملك أدوات إنتاجية و ورشته و يقوم بتسويق منتجاته، و في الغالب كان 
نسبة معلومة، و لقد كان دخله يتكون من الفارق بين ثمن يحصل على الخامات و يردها مصنعة مقابل 

 1الخامات و الإنتاج الكامل الصنع.
أصبح المنظم يملك الآلات فقط و ليس له على عماله حقوق بظهور الرأسمالية الحديث: النظام الأجري .4

قانونية تخول له حق امتلاك أشخاصهم، و ما دام لم يستطع الحصول على العمل الإجباري سواء بموجب 
   حق تقليدي أو بالشراء، فإن عليه أن يستأجر حق التصرف في وقت أحد العمال مدة يوم أو أسبوع 

عليه أداؤه الأجر  ليها حسب سعر السوق، و يحصل على ربحه من الفارق بينو أن يدفع الأجرة المتفق ع
 و بين الثمن الذي يتقاضاه على المنتج التام الصنع الذي يبيعه.

يقف على قدم المساواة مع رب العمل، كما أصبح تمتع العامل في هذه المرحة بحقوق قانونية جعلته 
   العامل من الناحية القانونية حرا في أن يعمل أو لا يعمل لدى العمل و بالقدر الذي يتفق مع التعاقد 

  2و قبول الأجر المعروض.
من خلال هذه المراحل و الأشكال التي اتخذēا الأجور نتوصل إلى أن الأجر كان في مراحله   
آخر نقدي ليصبح ما هو عليه ى شكل عيني و مع مرور الزمن تحول إلى أجر جزء منه عيني و الأولى عل

  .اليوم

  ثانيا: تعريف الرواتب و الأجور

بة لما يدفع للعاملين من مبالغ و تعويضات مقابل تعددت المصطلحات الشائعة في القطاعين العام و الخاص بالنس
في المؤسسات الحكومية و القطاع  أماشيوعا في مؤسسات القطاع الخاص ،  الأكثرهو  الأجورفلفظ  جهدهم،

  حيث نجد مصطلحي الراتب الشهري و المرتب . الأجرالعام فهناك مصطلحات بديلة لمصطلح 

  يجب تعريف كل من : الأجرتعريف الراتب و  إلىو قبل التطرق 

 ر.أجلقاء  أكثر أواعتباري يستخدم عاملا  أوكل شخص طبيعي   العمل: صاحب 
 :إشرافه. أو إدارتهجر لدى صاحب العمل و تحت كل شخص طبيعي يعمل لقاء أ  العامل 
 :جسماني لقاء اجر. وو فني إنساني فكري أكل ما يبذل من جهد   العمل 
 : يؤدي  أنالمدة ، يتعهد بمقتضاه العامل غير محدد  محدد أو ،اتفاق بين صاحب عمل و عامل عقد العمل

 . أخرلقاء  أشرافهو  إدارتهعملا معينا لصاحب العمل و تحت 

                                                             
  .11حمناد محمد شطا، مرجع سبق ذكره، ص1

.11نفس المرجع، ص:  2 
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في العلاقات الاقتصادية ، و  الأولىمن العوامل المؤثرة بالدرجة  الأجريعتبر  : للأجرالمفهوم الاقتصادي   .1
التي تكلفة العمالة  آخر، و بتعبير  للإنفاقمن الناحية الاقتصادية  يعبر عن جزء من الدخل المخصص  الأجر

 . الإنتاجيعتبرها الاقتصاد عنصر من تكاليف 
قانون سوق العمل  أوسعر العمل يحدد وفق قاعدة  أوفيعتبرونه مجرد ثمن  للأجرفيما يخص المفهوم الاقتصادي 

بعين  الأخذالعمل المنجز من الناحية الكمية و النوعية و المدة التي استغرقها انجازه ، دون  أهمية إلىبالنظر 
  ار احتياجات العامل بحيث انه دخل العمل .الاعتب

  1العمل".عنصر  أودخل العمل  بقولهم:"الأجر و يعرفه اقتصاديون في القرن التاسع عشر
ل تحليل اقتصادي أكثر منه يقصد بالمفهوم الاجتماعي للأجر في حقيقة القو  المفهوم الاجتماعي للأجر: .2

يعد مجرد بائع لبضاعة يدفع ثمنها بالسعر الجاري الذي يحدده شمل كل ما يقدم للعامل، و أنه لم فهو ي قانوني
قانون العرض و الطلب ف العامل له احتياجات شخصية أو عائلية، فالمنافع التي يتسلمها لم تعد قي الواقع 

القدرة على الكسب المستقر وهذا ن للعامل الأمن و يما هته المنافع ēدف إلى أن تضممرتبطة بتقدم العمل، ف
 2يسمى بالأجر الاجتماعي.ما 

تعددت مفاهيم الأجور و ذلك باختلاف الأنظمة، فنجد النظام في ذلك : حسب الأنظمة لأجرامفهوم  .3
النظام الاشتراكي و الذي ينظر إلى العمل على أنه مجهود مشترك بين مجموعة من العمال لغرض رفع مستوى 

السلع و الخدمات الضرورية، و يعتبر الأجر بأنه حصة العامل في الإنتاج معبرا عنه  إنتاجالمعيشة عن طريق 
 نقدا حيث يقسم مقدار و نوعية العمل المقدم من طرف كل عامل.

ء قوة العمل و دفع الأجر أي أن لشرا الجماليأما في النظام الرأسمالي ، فالأجر هو التوزيع الأولي للدخل 
بواسطة إنتاجية العمل و كمية السلع التي يحتاجها العامل لتحديد قوته، بالإضافة  العمل يعتبر كسلعة تحدد

إلى خضوعها لقوانين السوق العرض و الطلب و كذا دور النقابات في تحديد الأجور ، كما تعرفه بعض 
كلفة أداء و النظريات الرأسمالية على أنه ثمن العمل الذي يؤديه العامل باعتبار أنه سلعة، و عرف على أنه ت

هذه المهارات و القدرات ، طبيعة الوظائف و أنه قيمة مهارة، وتتفاوت الرواتب و الأجور حسب اختلاف 
  تأثيرها على اĐتمع.

عرفت اتفاقية العمل الدولية الأجر على النحو التالي:" يقصد بكلمة الأجر بصرف النظر  التعريف القانوني: .4
رتب أو كسب و تحدد قيمته بالتراضي أو عن طريق القوانين و اللوائح عن طريقة حسابه ما يقدر نقدا من م

 3القومية، و يستحق الدفع بموجب عقد خدمة مكتوب".

 

                                                             
  .42نفس المرجع السابق، ص  1
  .42نفس المرجع، ص  2
  .1949من اتفاقیة العمل الدولیة سنة  90المادة  3
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  .يمكن استخلاص الفرق بين الأجر و الراتبانطلاقا من التعاريف السابقة 

 :الأجر هو عبارة عن مبلغ مالي يدفع كل يوم أو أسبوع أو أسبوعين. تعريف الأجر 
 :الراتب هو عبارة عن مبلغ مالي يدفع عادة شهريا إلى الموظفين. تعريف الراتب 
 :يمكن إبراز أهم الفروق فيما يلي: الفرق بين الأجر و الراتب 

  الفرق بين الراتب و الأجر ):01الجدول رقم (

  الراتب  الأجر

الأجر يدفع كل أسبوع أو أسبوعين." من  -
 حيث آجال الدفع".

 الأجر غير ثابت. -
  الأجر يقدم لباقي عمال المؤسسة. -

 .شهريا الراتب يدفع -
 الراتب يعد أجرا ثابتا. -
 و ه شريحة معينة من العمالاالراتب يتقاض -

  هم الموظفين.

  اعتمادا على ما سبق. من إعداد الطالبتين المصدر:

  و مكوناتها المطلب الثاني: أنواع الأجور

 مكونات الأجور. و سوف تتطرق إلى أنواع الأجور،

  أولا: أنواع الأجور

  يمكن التمييز بين أنواع متعددة من الأجور المدفوعة للعاملين:

الأساسي تبعا للمؤهل و لسنوات  جريدفع الأ الأجر الأساسي، الأجر الإجمالي و الأجر الصافي: .1
الخدمة أو الخبرة أو تبعا لمسمى الوظيفة و مجموعتها و درجتها، و لا يشمل هذا الأجر أية مخصصات أو 
علاوات أخرى، أما الأجر الإجمالي فهو الأجر الأساسي مضاف إليه علاوات غلاء المعيشة و العلاوات 

، والأجر الصافي هو المبلغ النقدي الذي يتسلمه المخصصات الإضافية الاجتماعية و البدلات و 
 أواستقطاعات تقاعدية  أوالعاملون فعليا بعد خصم الاستقطاعات المستحقة عليم كان تكون ضرائب 

 1...الخلتسديد سلف للتامين الصحي أو
تب للراتب والذي يشمل المر  الإجماليالاسمي هو المبلغ  الأجر:  الحقيقي والأجرالاسمي  الأجر .2

يوفره المرتب من السلع والخدمات  أنيمكن  أما الأجر الحقيقي فيتمثل بما، الأخرى و الإضافاتالأساسي 

                                                             
  .166، الدار الجامعة، مصر، ص إدارة الموارد البشریةمحمد أحمد عبد النبي، 1
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الاسمي في دولة ما عن  الأجرارتفاع  أنوهذا يعني  و بالأسعار السائدة،في ظرف مكاني وزماني قائم 
للسلع والخدمات في الدولة  الأسعاركانت مستويات   إذاالحقيقي  الآجرنظيرēا قد لا يعني زيادة في 

 1.الأولىاقل منها في الدولة  الأخيرة
جزء ثابت يدفع بشكل دوري وجزء  جزأينالنقدي يتكون من  الأجرالعيني: الأجر والنقدي  الأجر .3

 2العامل:متحرك يرتبط بظروف العمل والجهد المبذول من جانب 
 الأسبوع أو الشهر أو السنة حسب نظام يدفع الأجر الثابت عن الساعة أو اليوم أو :الثابت الأجر

 دفع الأجور في المنظمة، و حسب طبيعة العمل الذي يؤدى.
 فالعمال المؤقتين الذين يؤدون عملا مؤقتا ثم تنتهي علاقتهم بالمنظمة، تدفع لهم مستحقاēم يوميا 

أو Ĕاية الأسبوع، أما العمال الدائمون فعادة ما تدفع مستحقاēم في Ĕاية كل شهر، و المبلغ الذي 
  العمل الفعلية  أيامالعمل التي تؤدى ، و يدفع للعمال المؤقتين عن  بأياميدفع بشكل ثابت يرتبط 

فع لهم المبلغ كل العمال الدائمون فيد أماحسب المبلغ المتفق عليه مقدما عن كل يوم عمل ،  أو
 أيامتكون  أنالعمل على  أيامشهر وفقا للنظام الموضوع الذي يحدد لكل وظيفة ، بصرف النظر عن 

  الغياب في حدود المدة المسموح đا .
ابتا على امتداد مدة خدمة العامل، و لكنه يضل ث كأجرالمبلغ النقدي الذي يدفع   أنو لا يعني هذا 

، موعة من الظروف تحت هذا التعديلعينة ثم يتم تعديله نتيجة لتوافر مجيعني انه يضل ثابت لفترة م
العائلية بسبب التغير في عدد  أعبائههذه الظروف زيادة خبرة العامل بمرور الزمن و تزايد  أهمو من 

، و لذلك يسمح بزيادة هذا المبلغ الثابت بمعدل معين و في مواعيد معينة يحددها نظام  أسرته أفراد
  "العلاوة الدورية " . الأجرعلى  تطرأ، و تسمى هذه الزيادة التي رالأجو 
 أمثلتها:و من  إضافيةالثابت مبالغ  الأجر إلى إضافةتدفع المنظمات لعمالها  المتحرك: الأجر 
 المحدد.عن المستوى  إنتاجه التشجيعي الذي يعطى للعامل نتيجة زيادة الأجر 
  ا العامل ، بحيث تحقق  أوالخلاقة  بالأعمالالمكافئات التشجيعية التي ترتبطđ المبتكرة التي يقوم

 . الإراداتزيادة  أوفائدة للمنظمة قد تتمثل في تخفيض التكاليف 
 ظروف  أو التي تفرضها طبيعة الإضافيةالتي تدفع للعامل مقابل الساعات  الإضافية الأجور

 الوظيفة.
  ظروف الوظيفة . أومعينة مرتبطة بطبيعة الوظيفة  ءأعباالبدالات التي تدفع للعامل نتيجة لتحمل 
 للعاملين.التي قد تدفعها المنظمة  الإرباح 

 
                                                             

  .166نفس المرجع، ص  1
  .142، ص 2006، دار مجدلاوي للنشر و التوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریة و تأثیر العولمة علیھاسنان الموسوي،  2
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  للأجر الأساسيةثانيا : المكونات 

و من دولة  لآخرعلى عدة عناصر ثابتة و متغيرة يختلف تشكيلها و تكوينها من نظام  الأجريشمل   
ضمن  أخرحيث تصنف بعض العناصر في نظام ما ضمن الجزء الثابت بينما يصنف نفس الجزء في نظام  لأخرى

        حد ما نظرا لاختلاف البيانات و منطلقات غالىصعبة  الأنظمةالذي يجعل المقارنة بين  الأمرالجزء المتغير 
  المتغير . الأجرالثابت و  الأجر:  أساسيينفي الغالب من عنصرين  الأجرو يتكون 

و المرتبات هو الربط بين ما  الأجورمن برنامج  الأساسيالهدف  إن) :الأجر(هرم  الأجرمكونات  .1
الفرد يعطي  أنو الوقت المخصص للعمل فهذا يعني  الأجر الربط بين فإذا تميتقاضاه الفرد و ما ينتجه ، 

   ،  الأجرد انه يكفي للحصول على ، بحيث ينتج ما يعتق أداءوقته للعمل و لكن كل الجهود تتطلب 
 أو الأجربزيادة  أوسواء بالترقية  الأداءحسب المقدرة و الجدارة و  الأفرادما تم التمييز بين  إذاو لكن 

وجود دافع لدى  إلىذلك  أدىالحالية  الأجورلتعويض النقص في خطط  أخرىوسائل تشجيعية  بأي
أو الاندفاع يوفر للفرد قدرا من الرضا لكنه لا يولد الحماس  الأساسي فالأجرالفرد لبذل جهد اكبر ، 

الزيادة في  بأĔاوجود هيكل للحوافز و تعرف الحوافز  الأمرجيد للعمل ، لذلك يتطلب  لأداءالقوي 
يتحملها صاحب العمل  بالأجرمدفوعات نقدية غير مرتبطة  أي أولمقابلة الخدمات الطبيعية  الأجور

وجبات غذائية  إعطائهمو العطل، و  الإجازاتعن  للأفرادشة ، و كذلك ما يدفع لمواجهة غلاء المعي
،و بذلك تشمل الحوافز على الخدمات و الحوافز النقدية  الإيجارمساكن منخفضة  أومنخفضة السعر ، 

بعد  أومدة خدمته  أثناءتحسين مستوى العيش للفرد سواء تحصل عليها  إلىو التي ēدف  الأجرغير 
 1ه .تقاعد

، و بصفة عامة نجد الخطط التالية التي تختلف فيما بينها كما للأفرادتتعدد خطط الحوافز و المكافئات 
  2يلي :
  و تدخل في تكوين  الأساسيمرتبه  أو أجرته إلى بالإضافةللفرد  إضافيةخطط تقوم على دفع حوافز

 أجره.
  على التقاعد الإحالةما بعد  إلىخطط تقوم على دفع هذه الحوافز. 
  أساسعلى  أو الأداءبدرجة مستوى  أوخطط يتحدد فيها المقابل الذي يتقاضاه الفرد بكمية المقدم 

 الإرباح.المشاركة في 
  الأفراد بالمؤسسة أو مجموعة معينة.الحوافز الجماعية لكل  أساسهاخطط  

                                                             
، مذكرة تندرج ضمن متطلبات نیل شھادة الماجستیر، جامعة الجزائر، 2008 – 1990سیاسة الأجور في الجزائر" واقع و آفاق" محمد الكر، 1

  .34، ص:2008قسم العلوم السیاسیة و العلاقات الدولیة، تخصص إدارة الموارد البشریة، 
  .35نفس المرجع السابق، ص  2
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  أهمية الأجور و الرواتب  الثالث: المطلب
فـهو مهـم بالنسبــة للعامليــن و المنظمة و كذلك  جانب،و تظهـر فـي أكثـر مـن  بالغة،إن الأجــور و الرواتب أهمية 

  و سنطرق في هذه الجوانب فيما يلي: للمجتمع،بالنسبة 
، أو لأجور والرواتب لعدة أسباب مختلفيهتم العاملين با: أهمية الأجور و الرواتب بالنسبة للعاملين .1

و الاحتياجات المالية التي  خدماته، رفاهيته، الفرد،أن الأجـور تمثـل مصـدرا هامـا لمعيشة  يءلكل ش
 أسرته.و لأفـراد  لنفسـه،يستطيع أن يوفرها 

أن الأجور التي يحصل عليها الفرد قد تؤثر أيضا على وضعه في مجتمعه ، و ذلـك قياسـا بمركـزه أو كما 
ي قـد تكـون معروفـة فقـط بالنسبـة لمرؤوسـه المباشريـن ، و فـي داخل المنظمة التي مكانته في عملـه ، و التـ

يعمل فيها الشخص ، فالأجر الذي يحصل عليه بالمقارنة بأجور الآخرين قد يخدم في قياس قيمتـه النسبيـة 
ليـة قـد تشجـع جـور عاأمكانية الحصول على إن أـي المنظمـة ، عـلاوة عـلى ذلك فبالنسبـة للآخريـن ف

العامـل علـى زيـادة كفاءتـه عــن طـريق تحسيـن مـؤهـلاته الشخصيـة ، و مساهمته في العمل للاستفادة مـن 
  1.مكانيات المتاحة في زيادة الأجورهـذه الإ

، اتب أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمةثل الأجور و الرو : تمؤسسةأهمية الأجور و الرواتب بالنسبة للم .2
وذلـك لأن الأجـور و الرواتب تمثـل جـزءا هاما من تكلفة الإنتاج ، ألا أن نسبة تكلفة العمل تختلف مـن 

 .العنصر البشري في عملية التشغيلمنظمـة لأخرى ، حسب طبيعة نشاطها و مدى الاعتماد على 
الأسعار  رتفاعاـى المـستهلك النهائي فـي صـورة ن الزيادة في معدلات الأجـور قـد تنـعكس فـي النهايـة علإ

و التي قد ينتج عنها انخفاض في حجـم المبيعات ، أمـا إذا لـم تنتقـل الزيـادة فـي الأجـور للمستهلك ، فأن 
التكلفة في هذه الحالة يجب أن تعوض أما عن طريق كفاءة إنتاجية عالية ،  أو عـن طريق تخفيض نسبة 

  هامش الربح.
إن تـلك الأجـور المرتفعـة و التـي تنعكس علـى تخفيض نسبـة هامش الربح يمكن أيضا أن تعرض سيولـة 
المنظمـة لموقـف خطيـر ، فـإذا أصبحـت الظروف صعبة بدرجـة كـبيرة ، فان المنظمة قـد تضطر في هذه 

نظمة في وقت لاحق ، و لذلـك الحالة إلى تصفية أصولها ، و أيضا بعـض أرصدēا المختلفة التي وفرēا الم
   فـأن مصلحة كـل منظمـة أن تحاول الحفـاظ علـى برنامـج الأجـور الــذي يـساعـد علـى مضاعفـة الكـفـاءة 
و المبيعـات حتــى تتمـكن مـن دفع عائد مناسـب للمساهميـن على استثماراēم ، و أيضا توفر للعاملين 

 2. عدالة دائمة و دفع أجور مناسبة لهم
إن للأجـور تأثيـر هـام علـى الجماعـات و المنظمـات : أهمية الأجور و الرواتب بالنسبة للمجتمع .3

و التـي تزيد  للعامليـن،فمن ناحية نجد أن الأجور مرتفعة تزيد من القدرة الشرائية  اĐتمع،المـختلفة داخـل 
                                                             

   .512، ص:2009، مصر، الدار الجامعیة، لموارد البشریةإدارة امحمد إبراھیم،  محمد1

  .148، ص: 2000 مصر، كامل بربر، إدارة الموارد البشریة و كفاءة الأداء التنظیمي، المؤسسة الجامعیة للدراسات و النشر، الطبعة الثانیة،2
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نتيجة الزيادة في التدعيم المالي  الحكومية،مـن الرخـاء الاقتـصادي للمجتمـع المتضمنة توسيع الخدمات 
للوحـدات الحكوميـة. و مـن ناحية أخرى نجد زيادة الأجور قد تتسبب في ارتفاع الأسعار الأمـر الذي قد 
يترتـب عليـه تخفيـض الطلب على بعض المنتجات ، أو الخدمات التي ينتجها العاملون ، و إن هذا قد 

  ئف المطلوبة لإنتاج هذه المنتجات ، و بالتالي تخفيض في تكلفة العمل .يسبب انخـفاضا فـي عدد الوظا
لا عـن طريـق ارتفـاع الأسعار، فان الأجور  العـالية،و إذا مـا أمـكن تعويـض الأجـور المرتفعـة عـن طـريق الإنـتاجية 
 1المرتفعة بشيء من التحديد تساهم في النمو الاقتصادي للدولة.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

                                                             
  .405، ص:  2008مصر، مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشریة كمدخل للمیزة التنافسیة، الدار الجامعیة،  1
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  الرواتب.آليات تحديد هيكل الأجور و  الثاني: المبحث
  سنتطرق في هذا المبحث إلى هيكل الأجور ، و تقييم الوظائف و بعدها إلى تحديد الأجور .

  هيكل الأجور. الأول: المطلب
  و كيفية تطبيقه. بناءه،و  الأجور، سنتعرض في هذا المطلب إلى تعريف هيكل

  .أولا : تعريف هيكل الأجور

و وضـع هيكل  لهـا،و مقدار أجـر المخصص  الوظيفـة،هيكل الأجور هو عبارة عن منحنى يبين أهمية 
المنحنى القديم، و تعديله  الأجور ليس معنـاه وجـوب وضـع منحنـى جـديد للأجـور بل معنـاه اختبـار درجـة صلاحيـة

  ى العاملين الآتيين :حتى يتلاءم مع سياسة المؤسسة ، و يتوقف و ضع منحنى الأجور عل
  ـ  درجة اشتراك النقابة في برنامج التقييم .

  ـ  طرق التقييم المستعملة.
  1هنـاك درجـات مختلفـة لاشتـراك النقابـة فـي هـذه العملية فقد :ـ درجة اشتراك النقابـة فـي برنامـج التقييم :  1

   كالهيـكل الوظيـفي، و هيـكل الأجـور، دون مناقشتهتمثل النقابـة النتائـج التـي توصـلت إليهـا المنظمـة .    
بول هذه النتائج من و في هذه الحالة لا يخـرج الأمـر عـن مجـرد عـرض مـن جانـب المنظمة لنتائج معينة و ق

  .جانب الرقابة
  بشأن أجـور بعـض ـ تقبـل النقابـة الهيكـل الوظيفـي الذي تضعه إدارة المنظمة و لكنهـا تسـر علـى المفاوضـة

الوظائـف ، التي يشعر قادة النقابة بأĔا سعرت بأقل مما يجب ، و لا يخفى أن تعديل أجور بعض 
  الوظائف قد يؤدي إلى تعديل أجور بقية الوظائف الأخرى بالمنظمة .

 .تقبـل النقابـة الهيكـل الوظيـفي و لكنها تسر عـلى المفاوضة بشـأن أجـر كـل وظيفة بالمنظمة  
الوسيلة العلمية و الموضوعة لإقامة نـظام عادل للأجور في  تعتبر تقييم الوظائفـ طرق التقييم المستعملة:  2

  المختلفة.المنظمات 
ض تحديد أجر بغر  المنظـمة،و يعرف تقييم الوظائـف بأنـه الوسيلـة المنطقـية لتحـديد القيمـة النسبيـة لأي وظيفـة فـي 

  .عادل لهذه الوظيفة
ف تقييم الوظائف إلـى الربـط بيـن معـدل الأجور التي يحصل عليها العاملون ، و بين حجم و مـدى و يهد

مساهمتـهم فـي تحـقيق أهـداف المنظمـة مـن خـلال استثمار كل ما يمتلكون من إمكانيات ، و خبرات ، و مـن ثـم 
أن هذا الإجراء يختلف اختلاف الطريقة فمـن المـستحيل وضع إجراء رئيسي لتكوين هيكل الأجور بالمنظمة، إذ 

  2››.ترتيـب الوظائف ، طريـقة التدرج ، طريقة النقط‹‹ المستعملة 
                                                             

  .252، ص 1998عادل حسن، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، الطبعة الأولى ، الإسكندریة ،  1
  .195، ص ،1996الأولى ، الأردن ، ، إدارة الموارد البشریة: إدارة الأفراد، الطبعة مصطفى نجیب شاویش، 2
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  ثانيا : بناء هيكل الأجور.

المنظمة في تحـديد معـدل بدايـة لا بد مـن القـول أن علينـا أن ندرك المعاييـر أو الأسـس التـي سـوف تعتمد علها 
، إذ أن هناك خمسة معايير مناسبة يجب وضعها في نها هيـكل الأجور بعد بناءهيتـضم، التـي سـوف الأجـور

  1الاعتبار و هي كالأتي:

 .معدل الأجور و الرواتب السائد في السوق 
 .المقدرة المالية للمنظمة و بالتالي القدرة على دفع الأجور 
 .إنتاجية المنظمة و إمكانية قياسها 
 ار.مستوى المعيشة و مستوى الأسع 
 .القدرة الشرائية للعاملين في المنظمة  

إذ أنه لا بد من الإشارة أن المنظمات المختلفة قد تختلف فيما بينها في اختيار و تطبيق إحدى طرق تقييم 
  للأجور.و لكن الهدف في النهاية واحد و هو إقامة هيكل أو نظام  الوظائف،

 مالية،التي توصلت إليها اللجنة المختلفة بتقييم الوظائف إلى قيم  و تبدأ إقامة هيكل الأجور بترجمة النتائج النهائية
و يعني هذا أن سهـولة أو صعوبة إقامة هيكـل الأجـور يعـتمد علـى الأسلـوب الـذي اختارته المنظمة لتقييم 

  وظائفها.
تتضمن النتائج في و لعل أسهل الطرق أو الأساليب في إقامة هيكل الأجور هو طريقة مقارنة العوامل إذ أĔا  

و من ثم يمكن الحصول منهـا علـى الأجر المحدد للوظيفة عن طريق جمع القيم المالية للعوامل  محددة،صورة قيم مالية 
  المختارة.

و مهما تكن الطريقة المستخدمة في تقييم وظائف المنظمة فانه من الضروري الأخـذ بعين الاعتبار معدلات 
عهـا المنظمـات الأخـرى فـي الصـناعة ذاتـها أو اĐتمـع حسـب الأحوال ، هذه المعدلات الأجور الشائعـة التـي تدف

  يمكن الحصول عليها عن طريق القيام بمسح الأجور.
و تطبيق بمبدأ الأخذ بمعدلات الأجور الشائعة ، يعني أن المنظمـة لـها أن تختار واحـدا من الطرق الثلاثة الآتية عند 

  :  بناء هيكل أجورها
 .أن يتساوى معدل الأجر مع ما تدفعه المنظمات الأخرى 
 .أن يحدد الأجر على أساس مساواته لمتوسط الأجر الذي تدفعه المنظمـات الأخـرى 
 .أن يحدد الأجر بمعدل يقل عما تدفعه المنظمات الأخرى 

  

                                                             
  .208نفس المرجع، ص  1
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 ثالثا : تطبيق هيكل الأجور.
فقـد تتسـاوى فئـات الأجور الحالية مع فئات بعد وضع هيكل الأجور يقارن بفئات الأجور الحالية ، 

الأجور المقترحة و قد تكون أقل أو أعلى منها ، حيث لن تواجه الإدارة أي مشكلة إذا تساوت فئات الأجـور 
جراء التعديل اللازم، فإذا كانت إـهر اختـلاف بينـهما فـلا بد من الحاليـة مـع فئـات الأجـور المقتـرحة ، و لكـن إذا ظ

ات الأجور الحاليـة أقل ن فئات الأجور المقترحة فلا بد من رفعها إلى المستوى الجديد ، أما إذا كانت فئات فئ
   1الأجور الحالية أكبر من فئات الأجور المقترحة ، فيجـب علـى الإدارة اتخاذ الإجراءات الآتية :

 ستقيل أو يحال إلى المعـاش أو أن يستمر أجر الفرد دون تغيير أي تغير المنظمة في أجر الفرد حتى ي
 المقترحة.أو يـرقى، فتنقل وظيفتـه بفـرد أخر يطبـق عليه فئة الأجر  ينـقل،أو  يفصـل،

  أن ينقل الفرد من وظيفته الحالية إلى وظيفة أخرى تتطلـب نفـس المؤهلات و يدفع لها في جدول
ـا ، فإذا رفـض تنـفيذ هذا الأمـر فـان الأجور المقترح فئة أجر تعادل فئة الأجر التي يتقاضـاها حالي

 للإدارة الحـق فـي تخفيـض أجره إلى الأجر المقترح بالنسبة للوظيفة التي يستغلها .
  أن يكلـف الفـرد ببعـض الواجبات الإضافية إلى جانب واجبات وظيفية حتى يتعادل مقدار الأجر

 الذي يتناوله مع مقدار الواجبات التي يؤديها.
  أجر الفرد إلى المستوى المقترح و هذا الأمر نادر الحـدوث فـي الحياة العملية.أن يخفض 
  أن يرفع مستوى الأجور المقترح بالنسبـة لجميـع وظائـف المنظمـة إلـى الحـد الذي يؤدي وجود تناسق 

و تعادل بين درجة أهميـة كـل وظيفـة ، و مقدار الأجر المخصص لها و هو أمر نادر الحدوث في 
 لحياة العملية .ا
  تقييم الوظائف الثاني: المطلب

غير الكمية و الطرق  الكمية،كما سنتطرق إلى الطرق   الوظائف،سنتعرض في هذا المطلب إلى تعريف تقييم 
  المستخدمة في تقييم الوظائف.

  الوظائف.تعريف تقييم أولا:
النسبية لجميع وظائف ›› القيمة‹‹هي عملية نمطية تصممها و تنفذها إدارة الموارد البشرية ، đدف تحديد الأهمية 

المنظمة و أعمالـها ، باستخـدام طـرق و إجراءات رسميـة مـن أجـل تقـرير قيـمة و أهمية كل منها ، فيتم في ضوء هذه 
الذي تستحقه و بشكل يتحـقق معـه العـدالة و المـساواة فـي دفع ›› جرالراتب ، الأ‹‹القيمة تحديد التعويض المالي 

التعويضات المالية لجميع العاملين في المنظمة ، فينتهي الأمر بدفع تعويض عالي للأعمـال و الوظائـف التـي تحصـل 
تعويـض يتناسـب مرتفع و تعويض أقل للذي يحصل على تقييم منخفض ، و هذا يعنـي أن ال›› قيمة‹‹علـى تقييـم 

طـردا مع زيادة قيمـة الوظيفـة التـي يحددها التقييم ، و ذلك في ضوء نتائج تحليلها ، و توصيفها ، التي تبين مدى 

                                                             
  .265عادل حسین، مرجع سبق ذكره، ص   1
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ليتها و خطـورēا ، و متطلبات أدائها . كما يتمثل تقييم الأعمال و الوظائف و و درجة صعوبتهـا ، و حـجم مسؤ 
  1يلي:تتمثل فيما على عدد من الأبعاد توضح نطاقه و 

  يركـز التقييـم على الوظائف وليس على من يؤديها، و هذا يعنـي أن تقييـم الوظائـف ليس له علاقة بكفاءة
 من يؤديها.

 النسبية.إنمـا يحدد قيمتها و أهميتها  الأعمـال،يحدد التقييم التعويض المالي الذي تستحقه الوظائف و  لا 
  يستخدمون معاييـر و طـرق تقييـم محددة لهم بشكل  الخبرة،تحتاج عملية التقييم إلى مقيمين من ذوي

 مسبق.
  الـرأي و الحـكم الشخصي للمقيمينتعتمـد عمليـة تقييم الأعمـال و الوظائـف علـى. 
  لتقييم.اتمثل نتائج التحليل و توصيف الأعمال و الوظائف القاعدة الأساسية التـي يقوم عليها  

  ثانيا : طرق تقييم الوظائف.
  :هناك طريقتين الطرق الكمية و الطرق الغير كمية المستخدمة في تقييم الوظائف

 .العوامل طـريقـة مقارنة و ،هنـاك طريقتيـن طريقـة النقـطـ الطرق الكمية المستخدمة في تقييم الوظائف:  1
  : و هي من أكثر طرق تقييم الوظائف استخدامـا فهـي تتميـز بالسهولـة النسبيـة ، و في طريقة النقط

نه لا إو عندمـا تستخـدم طريقـة النقط فنفس الوقت تتميز بدرجة معقولة من المنطقية و من الموضوعـية ، 
يمـكن استخدام مقياس بد من تنمية مقياس عـددي  أو كمـي للنقـط لكـل الوظائـف المـراد تقييمـها ، فلا 

واحد لكل أنواع الوظائف ، فمثلا يجب أن يوجد مقياس مختلف للوظائـف الإداريـة ، مقياس آخر 
 2لوظائف الإنتاج ، و على إدارة الموارد البشرية تحديد أي الوظائف التي تندرج تحت نوعية مقياس معين.

  3و تمر طريقة النقط بالخطوات التالية :
 بعد تحديد أي الوظائف التي يتم تقديمها وفـق للمقيـاس المعيـن ، نختار بعض لزمنية : اختيار الوظائف ا

الوظائف الرئيسية من كـل مجموعـة مـن الوظائـف داخـل المنظمة ، فبدلا من تقييم كل و وظيفة منفردة 
 تقيم هذه الوظائف المتماثلة و التي يكون عددها بيـن خمسـة عشـر و عشرين وظيفة .

  تحدد الأوزان الخاصة لكل عامل من العوامل الرئيسية ، و الفرعية ، و الدرجـات الأوزان للعوامل: وضع
، و التـي تعـكـس أهميـتها النسبيـة ، و مـن الطـبيعي أن تخـتلف الأوزان مـن وظيفة لأخرى ، فمثلا قد 

ة ، بينما تكون يعمل على آلة معينتكون المهارة أكثر العوامـل أهميـة ، و تستخـدم فـي تقييـم وظيفـة فرد 
  لية هي العامل الأكثـر أهميـة بالنسبـة لوظيـفة المشرف .و المسؤ 

و بالرغم من وجود أكثر من طريقة تستخدم في عملية تحديد الأوزان إلا أنه لا توجد طريقة واحدة مثلى 
ي يلعبان دورا رئيسيا في تحديد هذه و بغض النظر عن الأسلوب المستخدم فان الخبرة السابقة ، و التقدير الشخصـ
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الأوزان و هي أساس وجـود عدد أقصـى من النقط لكل وظيفة ، و عادة يتحدد هذا العدد من خلال المناقشات 
، رجات على أساس أهميتهـم النسبـيةو المساومات ، ثم تحديد النقط نسبـة إلى العوامل الرئيسية ، و الفرعية ، و الد

  ـدول يوضـح إعـطاء قيم رقمية تمثل الأهمية النسبية لعوامل التقييم.بعرض ج و فيمـا يلـي نقـوم
بعد أن تحدد الأهمية النسبية لعوامل التقييم بالنسبة لكل مجموعة مـن الأعمـال ذات الطبيعـة المتشاđة بتقييم كل 

 عامل و أهميته النسبية إلى جزئيات .
  بعـد الانتهـاء مـن الخطـوة السابقـة ، تأتـي الخطـوة الأخيـرة و هـي تقدير درجة توافـر هذه العوامـل فـي كـل وظيـفة 

و مـدى أهـمية كـل منـها و ذلك بالاطلاع على كشوف و توصيف الوظائف ، و التي تعطي فكرة واضحة عن 
كل هذه العوامل بالنسبة لها ، ثم تجمع نتيجـة التقييـم فـي   مهام و مسؤوليات كل وظيفـة ، و بالتالـي مـدى أهمية

  .جـدول خـاص
 

  طريقة النقطمظاهر القوة و الضعف في  
o :1:ط بعدد من مظاهر القوة من أهمهاتتميز طريقة النقمظاهر القوة  

الموضوعية و ذلـك عـن طريـق تقلـيل أثر النـفوذ و الامتيـازات الشخصية إلى حـد كبير ، و ذلك  -
بسبـب وجود عوامل تقييم لها أهمية نسبية لكل وظيفة و هذا يؤدي إلى التقليل من الأخطاء المحتمل 

  حدوثها في التقييم.
 موضوعيتها مماو ذلك بسبب  المؤسسة،يمكن الدفاع عن نتائج التقييم لهذه الطريقة أمام العاملين في  -

  تعطي نتائج توحي بالثقة للعاملين.
و هذا ما  عـمل،قيقا لمدى التفاوت في درجة أهمية و صعوبة كل وظيفة أو تعطي تقييما كميا و د -

  يسمح بتحويل قيم النقط التي تحصل عليها الوظائف إلى أجر بسهولة.
o  :2يلي:فيما يخص مظاهر الضعف فيمكن إيجازها فيما أما مظاهر الضعف  

  تتطلب هذه الطريقة وقتا طويلا لإتمامها. -
لا تسمح بإضافة وظائف ذات مستوى أعلى أو أدنى من الوظائف التي  مقفلة،تعتبر هذه الطريقة  -

  تضمنها المقياس.
صعوبة تنفيذ هذه الطريقـة إذ أĔـا تتطـلب إجـراءات فنيـة معقـدة ، و تدريـب القائـمين đـا لفتـرة  -

  طويلة.
  فس الوقت.صعوبة شرح و توضيح هذه الطريقة للعاملين و المشرفين و للنقابـات و للإدارة في ن -
  صعوبة تحديد الوزن المناسب لكل عامل من عامل التقييم بالنسبة لكل وظيفة. -
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  صعوبة إيجاد العوامل المشتركة التي تدخل في تقييم كافة أنواع الوظائف و الأعمال . -
  اختيار عوامل التقييم و الدرجات و تقدير النقط لكل درجـة أمـر صـعب ، و يعتمـد علـى الحـكم  -

قييـم الوظائـف تخضـع ير الشخصي إلى حد لا يمكن إقفاله ، مما يعني أĔا كغيرها من طرق لتو التقد
 لاموضوعية.لقدر من ال

  : تعتبر هذه الطريقة من الطرق الكمية الحديثة فـي تقييـم الوظائـف ، و هي تعني طريقة مقارنة العوامل
مقارنة الوظائف في المؤسسة من خلال تحديد عوامل أساسية لكل وظيفة ، بحيـث تشـكل تلك العوامل 

أخر  أسـس المقـارنة و يتـم المقـارنة بيـن الوظائـف علـى أسـاس مقارنة كل عامـل في كـل وظيفة مع عامل
التي تدعى في وظيفة أخرى، و تنصب المقارنة على الأعمال الأساسية في كل مجموعة من الوظائف ، و 

  .أحيانا الوظائف الدالة
و يتم تحديد أهمية العوامل في هذه الطريقة بقيم نقدية ، و ليس بعدد من النقط في الإجراءات الفنيـة المتبعة 

  لتحديد الأهمية النسبية للوظيفة.
نجـد أنـه فـي طريقـة مقارنـة العوامـل تحـدد الأهمـية النسبيـة للوظيـفة عن طريق مقارنتها مباشرة بغيرها من الوظائف 

، هو في النهاية يكون مجموع قيم العوامل في الوظيفة ممثـلا للقيمـة  حداتحت كل عامـل مـن عوامل التقييـم علـى 
  1سـبة لعوامـل التقييـم يتـم اختيارها، أي دون تقسيمها إلى عوامل فرعية.النسبيـة لهـذه الوظيفـة ، و حتـى بالن

 الوظائف.نتبع المراحل التالية فـي تنفـيذ طريقـة مقارنـة العوامـل عند تقييم خطوات تنفيذ مقارنة العوامل:  
  المؤسسة.اختيار الوظائف الدالة أو الرئيسية أو المتمثلة لوظائف  -
  و التي تتوفر في الوظائف الدالة و السابقة الذكر. الشائعة،اختيار العوامل -
ترتيب الوظائف الدالة بالنسبة لكل عامل من عوامل التقييم حسب مدى أهميته لها ، و ذلك في ضوء  -

  تحليل و توصيف الوظائف .
القيـم الكمية ثم توزيـع  النسبية،تحديد القيمة الكمية لكل وظيفة من الوظائف الدالة لتقدير أهميتها  -
، و بجـمع هـذه القيـم الحسابية تتحدد حدامبلغ من النقود) على العوامل بالنسبة لكل وظيفـة علـى (

 الأهمية النسبية للوظيفة.
  : كمية المستخدمة في تقييم الوظائفـ الطرق الغير ال2

  : الوظـائـف،  تمثل طريقة ترتيـب الوظائـف أبسـط و أقدم أساليب تقييـمطريقة الترتيب                 
، يبـدأ يب كل الوظائـف ترتيـبا تصـاعديا، و وفقا لهـذه الطريـقة يقـوم القائـم بالتقييم بترتاستخدامـا و أقلـها

تحـتوي عـلى  بأسهل الوظائف و ينتهي بأصعبها و أعقدها، و غالبا ما يقـوم المقيـم بإعـداد بـطاقات
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، و تقدم ذه البطاقات وفقا لأهمية المراكز، ثم يقوم بترتيب همة عن الوظائفالمعلومات الرئيسية، و العا
  1طريقة ترتيب الوظائف فقط من حيث الأهمية النسبية للعمل.

  2جب هذه الطريقة بواسطة أسلوبين :و تنفذ عملية التقييم بمو 
  : اعتمادا على بالعمــل التقييمـيو هــو التقييـم الانفـرادي ، حيـث يقـوم مقيـم واحـد الأسلــوب الأول ،

و يستخدم هذا الأسلوب في الواقع في حالة كون عدد العمال أو الوظائف المراد تقييمها  خبرته،و  مقدرة
  قليل من جهة ، و كون المقيـم علـى معرفـة و إلمـام بمضـمون الوظائـف و الإعمال من جهة ثانية.

 يستخدم في حالة كون و  لجنـة،حيـث التقييـم بموجبه مـن قبـل  الجمـاعـي،هــو الأسلـوب  :الثانـي الأسلـوب
  التالي:و يتم التقييم عن طريق لجنـة علـى النحو  كبيرا،عدد الأعمال المراد تقييمها  

توزع علـى أعضاء لجنة التقييم بطاقات تضمن وصفا محددا لكل عمل أو وظيفة مطلوب تقييمها ، و يطلب منهم 
ا ، ثم مقارنتها مع وصف الأعمال و الوظائف الأخرى ، واختيار أعلى و أدنى وظيفتين كحدين ، دراسة وصفه

        يتم ترتيب الوظائف بينهما إما تصاعديا أو تنازليا حسب درجة صعوبتها و مسؤولياēا ، و لضمان الدقة 
صل زمني ، و ذلك ليتسنى لعضو اللجنة أن و السلامـة في التقدير ، تكرر عملية التقييم مرة أو مرتين ، يتخللها فا

يقارن نتائج تقييمه ، و بعد الانتهاء مـن عملية التقييم تقوم لجنـة التقييـم بدراسـة قوائـم الترتيـب ، و تناقـش 
  الاختـلافـات بينهمـا و تقـوم بحسـاب متوسط التقديرات لجميع أعضاء اللجنة .

 ـلاف ه الطـريقة يتـم تحـديد طبـقات أو درجـات علـى أسـاس الاخت: وفـقا لهـذطريقـة التصنـيف الوظيـفي
، ثم تحدد بعد ظروف العمل، و عوامل أخرى ترتبط بالوظيفة و فـي الواجبـات، المسؤولـيات، المهـارات،

ذلك القيمة النسبية لوظيفة معينة من خلال مقارنة التوصيف الخاص đا مع توصيف كل درجة أو طبقة 
و فيما يلي عدد من الدرجات و ما ، فة في الطبقة أو الدرجة المناسبةثم توضـع كـل وظيمن الطبقات 

  3:مل عليه من وظائفتشت
  ...الخ.و التنظيم و الرقابة العامة و تشتمل على وظائف الإدارة العليا التي تقوم برسم السياسات الدرجة الأولى:ـ 
  الدراسات .و تشتمل على وظائف البحوث و  الدرجة الثانية :ـ 
  و تشتمل على الوظائف ذات الطابع العلمي المتخصص. الدرجة الثالثة :ـ 
  و تشتمل على الوظائف المالية و المحاسبية و الإدارية و الإحصائية  و الحاسب الآلي. الدرجة الرابعة :ـ 
  .الخ...ة، و مكـانيك السياراتربائيو تشتـمل علـى وظائـف الصيـانة و الخـدمات الفنيـة كالكهـ :الدرجـة الخامسـةـ 
 .و تشتمل على الوظائف الكتابية :الدرجة السادسةـ 
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  المطلب الثالث: تحديد الأجور

  .ل و أسـس و نظـم تحديـد الأجـور، و عوامـالمطلب إلى تطور نظريـات الأجـورسنتطرق في هذا 

  أولا : تطور نظريات الأجور

  هناك العديد من النظريات التي تطرقت لموضوع الأجور نذكر منها : 

مضمون هذه النظريـة أن ثمن العمل يتوقف علـى كفـاف العامـل ، بمعـنى أن أجرة العامل لا ـ نظرية حد الكفاف: 1
الأجر  و أسرته أحيـاء في مستـوى الكـفاف ، و ذلك على أساس أن هلإبقائي أن تزيد عن الحد الضروري ينبغ

يساوي مقدار السلع الضرورية لتكاليف الحياة المعيشـية اللازمـة للعامـل و أسرته ، و يتفق منضو رو الاقتصاد على 
، و المرتبطة đذا الشأن RIKARKO ، وADAM SMITHEهـذه النظرية إلـى أفكـار  إرجاع أصـول

يمكن أن تخرج عن نطاق و أتباعه أن الأجور لا RIKARKO، حيـث يعتقد   MALETOUSبآراء 
المستوى اللازم للمحافظة على الحد الأدنى من الحياة المعيشية للعامـل ، بفعل قانون العرض و الطلب في سوق 

  1العمل .

و تعـود الأصـول التاريخية الأولى لهذه النظرية إلى جون ستيوارت ميل ، و ترى هـذه النظريـة ـ نظرية رصيد الأجور: 2
ص علـى المـدى القصـير مخصصات من رأس المال توجه للأجور ، و يـوزع هذا القدر من رأس المال أن أي بلـد يخصـ

المتخصص للأجور على العمال ، و لا يسمح أن يزيد نسبة أجورهم على ذلك القسط المخصـص ، و حتـى إذا 
ـم باعتبارهـم جماعـة الضغـط قويـة استفـاد عمـال فـي قـطاع معـين مـن زيـادة أجورهم ، فان ذلـك يحسـب علـى نقابته

، استطاعـت أن تحـقق زيادات للمنتمين إليها ، و لكن على حساب أجـور عمـال فـي قـطاعات أخـرى ، و لـهذا 
، الأولى عندما يزيد رأس المال، و الثانية عندما تنخفض ه النظرية ترتفع فقط في حالتينفـان أجور العمال تبعا لهذ

  2نسبة عدد العمال.

ولقد وصف لهذه النظرية انتقادات شديدة ، إذ لا يعقل تحديد صارم للقدر المخصص للأجـور ، كما أنه من غير 
المنطقي تجميد عدد العمال ، و في هذا الصـدد يذهـب ويليام فيلنر إلـى القـول بأنـه من الشائع تسمية هذه النظرية 

، أيـن بـدأت تفقد مصداقيتها شيئا فشيئا ، لتفسح 19ن باسم صندوق الأجور و التي سادت حتـى أواخـر القـر 
  اĐال لنظرية الإنتاجية الحدية. 

تتضـمن هـذه النظـرية علـى أســاس أن الأجـور تتحـدد عـنـد نقطــة تلاقـي منحنـى ـ نظرية الإنتاجيـة الحديـة : 3
ر أن الأجر يتحـدد عنـد المستـوى الــذي العـرض الكلـي للعـمل مـع منحنى الطلب الكلـي على العمل ، بمعنى أخ
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ــه ، و ذلــك علــى اقتــراض وجــود  يتحـقـق فيــه التسـاوي بيـن الكمية المعروضـة مـن الـعمل مـع الكـمية المطلوبـة من
ــة عكـــسيـة بـيــن عـرض العمـل لعمـلـه كمتـغير مستـقل ، و بيــن الأجـر كمتغيـر تابـع ، و بنـاء ا علـى الافتـراض علاقـ

كما ،  بقاء الأشياء الأخرى على حالها  تؤدي الزيادة في عرض العمل إلى انخفاض الأجر ، و العكس صحيح مع
أن انخفاض مستوى الأجور الذي تعرفه معظم الدول النامية قد يصاحبه زيادة في عدد ساعـات العمـل ، حتـى 

  1الارتقاء بمستوى معيشة عن حد الكفاف السائد في اĐتمع.يتسنـى للعامـل الحصول علـى دخـل يمكنـه 

تعــود هـذه النظـرية إلـى كـارل ماركس الذي عارض النظريات السابقة و دعا إلـى ـ نظرية المساومة الجماعية:  4
تستطيع ضـرورة تكتـل العمـال لمواجـهة الرأسمالية ، فالمساومة الجماعية تعـد السبـيل لضمان تحقيق مكاسب لا 

المساومة الفردية تحقيقها و تفترض هذه النظرية وجود حد أعلى و أخر حـد أدنـى بمعـدلات الأجـور ، بحـيث 
تتـحدد الأجـور علمـيا بين هذين الحدين إسنادا لحاجة العمل الملحة للعمالة ، واضطر العمال من جهتهم قبول 

شباع حاجاēم المختلفـة ، و المعدلات التي سوف تتحـدد الوظائف المعروضة ليتمكنوا من الحصول على أجورهم لإ
  2فيـما بيـن هذيـن الحديـن ، تتوقف إلى حد كبير على قوة التفاوض و المساومة بين الطرفين . 

ومهما تكن النظريات فان الواقع شيء أخر ، حيث تعتبر مسألة الأجور من المساءل الاقتصادية و الاجتماعية 
     جه الدول و الحكومات ، وعلى الرغم من الدور الأساسي الذي تلعبه الاعتبارات السياسية المعقدة ، التي توا

  و القيم الاجتماعية السائدة في اĐتمع ، و التي ينبغي أخذها عند تحديد سياسات الدول في مجال الأجور.

 الأجور.ثانيا: عوامل تحديد 

  تتمثل عوامل تحديد الأجور فيما يلي : 

تستـخدم المسـاومة الجماعية في كثير من الدول خاصة الدول الرأسمالية على نطاق واسع : اومة الجماعيةـ المس 1
  .لمـزايا المادية الإضافية الأخرى، و امـات فـي تحـديد معـدلات الأجـورو مقبول كأساس تعتمد علـيه المنظ

بعض المنظمات ، التي تأخذ دور القيـادة  إن هيكل الأجور الذي يوضع نتيجـة للمسـاومة الجمـاعية عـن طـريق
داخـل الصنـاعـة و فـي المنظمـة الجغرافـية قـد يشـكل النمـوذج الذي تتبعـه المنـظمات الأخرى العامـلة فـي نفـس 
الصناعة أو المنطـقة الجـغرافية ، كما أن الزيادة المستمرة في مستويات الأجور المدفوعة للعاملين ، و التوسع في 

نامج الخدمات الإضافيـة قـد يكون أيضا نتيجة ضغوط مساومات النقيات و الاتحادات المالية ـ أكثر من أي بر 
  مجهود فردي أخر .
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بات و أيضا ēديدات الجهود المنظمة قد ساعدت علـى إيجاد معدلات أجور متناسقة و موحدة اإن جهود النق
رافية المتشاđة للدولة ،بالإضافة إلى ذلك فان نقابات العمال داخل المنظمات المتشاđة و أيضا بين المناطق الجغ

غالبا ما تستطيع التأثير علـى سـوق العمـل المحلي عن طريق رقابة المعروض من بعض أنواع العمل ، و لقد بذلت 
 1مجهودات كبيرة ساعدت على إصدار تشريع يغطي الأجور و ساعات العمل.

بات العمالية القدرة على الدفع كوسيلة للمساومة الجماعية ابا ما تستخدم النقغال: ـ قدرة المنظمة على الدفع 2
للتدليل على أن ربحية المنظمة تعتبـر كافيـة لتدعيـم متطلبـات زيـادة الأجـور đـا ، ومـن ناحية أخرى فمـن الطبيعـي 

đ ا متضـمنة قدرا ضئيلا من الأرباح كوسيلة تدعمēا موقفها ، عند المطالبات بزيادة أن تظـهر المنـظمة سـجلا
الأجور أو مطالبتها بتخفيـض أجور العاملين و مع ذلك فقد بدأت المنظمات تحرص في الوقت الحاضر عند 

هيأة العمـل الدوليـة ، و التـي مطالبتها بعـدم القدرة على الدفع كوسيلة للمساومة بسبب القواعد التـي وضعـتها 
  .بة أن تقوم بالتفتيش المالي على السجلات لمراجعة صلاحية مثل هذه المتطلباتعلى إعطاء الحق للنقا تنـص

، فإذا كـان لتـي يجب دفعها لبعض أنواع العمل، قد تتأثر بظروف سوق العملإن الأجـور ا: ـ  سوق العمل3
عـالية مـن أجـل الحصـول ، ممـا يحتم على المنظمة دفع معدلات أجـور ـي للعمـل لبعـض الوظـائف نـادراالعـرض النسب

ـى جـذب العاملـين من و المـحافظة علـى عامـلين مؤهلين لهذه الوظيفة ، لكن المعدلات العاليـة قـد تسـاعد أيـضا عل
، أو علـى بات ممارسـة الرقابةاتحـاول النق ، هذا وفان ذلك يحسن عرض العمـل المحـلي، و من ثم مناطق أخرى

بات شروطا قاسية أمام الأعضاء ا، فعندما تضع النقعمل لبعـض الأنـواع مـن المهاراتق الالأقـل التأثـير علـى سو 
   ، على بعض أنواع مهارات العمل الجدد مثل طول فترة التدريب المهني ، فان مثل هذه الشروط تستخدم كقيود

  ، ظف لأعضاء النقابةتو ، و مستوى عالي من الاعد على المحافظة على أجور عاليةو أن مثل ذلك التصـرف يس 
  2و حتى إذا كان هناك فائض في العمل . 

و حتـى تستـطيع أي منـظمة تحـقيق نـوع مـن التـكامل الفعال داخل سوق العمل بالنسبة للأشخاص اللذيـن يـؤدون 
ـدفع وظائـف ذات خصـائص محـددة ، فـان مـعدلات أجـور مـثل هذه الوظائف يجب أن تتلاءم مـع تـلك التـي ت

بواسـطة منـظمات أخـرى ، فـمن الأهمـية الكبـرى فـي هـذا الصـدد أن تحتفظ المنظمات بمعلومات حديثة عن 
  معدلات أجور اĐتمع.

، ل بدرجة كبيرة بالطلب على وظيفتهمن الأهمية أن ترتبط الأجور المدفوعة لكل عام: ـ القيمة النسبية للعمل 4
  .ة خاصة على الروح المعنوية للعمل، لما لذلك من أثار كبير  الوظائف الأخرىفي و أيضا بالأجر المدفوع للعاملين
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سبية لكل ، لذلك فانه يجب عليها أن تحدد الأهمية النر داخل المنظمة يمثل أهمية كبيرةتناسق معدلات الأجو  إن
، و من ثم يعكس ائفوظ، و بالتالي يكون لديها موضوع يبنى عليه فروق الأجر بين الوظيفة داخل هيكل الأجور

  1.ذه الأهمية النسبية لهذه الوظائفه

: إذا أرادت المنـظمة أن تحـافظ علـى كفاءة و معنويات العاملين đا ، فانه يجب عليها أن  ـ تكلفة المعيشة 5
تدفع لهم أجور كافية لتضمن لهم التمتع بمستـوى معيـشة مناسـب ، و إلا فسيضطر بعض العاملين إلى البحث عن 

ني ذلك الاحتفاظ بعمل أخر ، العمل في مكان أخر أو تكملة دخلـهم عـن طريـق الجمـع بيـن وظيفتين ، و يع
  بجانب عملهم في المنظمة .

إن الأجور الغير المناسبـة أيضـا قد تدفـع بعض العاملين للسرقة و الاختلاس من أصول المنظمة ، أو المساهمـة بأدنـى 
افظة أو بات العمال قد نجحت في المحامجهـود فـي وظائفهم ، و في هذا الصدد يجب الإشارة إلى أن الكثير من نق

  2تحسيـن مستـويات معيـشة العـاملين خـلال فترات التضخم.

: إن جوانـب عديـدة من الأجور أصبحت تنظم حاليا عن طريق مجموعة من القوانين و التشريعات  ـ  التشريع 6
، طـرق  المختلفة ، إن مثـل هـذه القـوانين قد شملت مثلا معدلات الحد الأدنى للأجور ، مكافأة الوقت الإضـافي

حسـاب الأجـور ، سجـلات المرتبات و الأجور الواجب الاحتفاظ đا ، و هكذا فان مثل هذه القيود التشريعية لها 
  3تأثيرها على الأجور المدفوعة للعاملين بالمنظمة.

  و نظم دفعها: أسس تحديد الأجور ثالثا

د وضـع سياسـة الأجور في سـس التـالية عنـ: إن العـوامل السابـقة تفـرض مـراعاة الأـ أسـس تحديد الأجور 1
  4، و تتمثل هذه الأسس فيما يلي :المنظمة

  أن تعكس الاختلافـات فـي الأجـور بيـن الوظائف المختلفة الاختلافات الحقيقية في درجة صعوبة
 واجبات و مسؤوليات الوظائف .

  ، ا في المنظمات الأخرى في المحيط نفسهēتناسب معدلات الأجور المدفوعـة من قبل المنظمة مع مثيلا
وانخفاض فانخفاضها يؤدي إلـى ترك الموظفين الأكفاء العمل في المنظمة للعمل في منظمات أخرى ، 

  الإنتاجية تبعا لذلك.
  الأفراد و بين ما تحصله المنظمة نضير تلك القوة التوازن بين قيمة ما تحصـل عليـه المنـظمة من قوة عمل

  من تكاليف إجمالية في شكل أجور و نفقات أخرى كالمزايا و الخدمات التي يحصل عليها العاملون.
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 . التناسب بين الأجور و تكاليف المعيشة للمحافظة على الروح المعنوية للعاملين  
 . وضع حدود دنيا و عليا لأجر الوظيفة  
 م الأجور الارتباط بين ما يدفع للعامل كمقابل و بين أداءه الفعلي.أن يعكس نظا 
 . تناسب نظام الأجور مع قدرة المنظمة المالية و مركزها المالي  

  :فع الأجور إلى مجموعتين رئيسيتينيمكن تقسيم نظم د: ـ نظم دفع الأجور 2

 يتم احتساب الأجر في هـذا النـظام على أساس المدة  :الأجر الزمني ‹ على أساس الوقت  نظام الدفع
الزمنية التي يقضيها الفرد في عمله ، دون النظر إلى كمية الإنتاج و جودته التي أنجزها ذلـك الفرد و قد 
يتحدد الدفع في هذه الحالة بالساعة ، أو باليوم ، أو بالأسبوع ، أو بالشهـر ، أو بالسنـة ، و تعتبر هذه 

  من أقدم الطرق و أكثرها شيوعا في المنظمات ، تصلح هذه الطريقة للتطبيـق في الحالات التالية :الطريقة 
 في الوظائف التي يصعب قياس إنتاجها بوحدات كمية ملموسة .  -
ن التحكم في  عند عدم وضوح العلاقة بين كمية الإنتاج و الجهد المبذول، وعندما يكون من غير الممك -

 .كمية الإنتاج العامل
 إذا كان الإنتاج غير منتظم بسبب حدوث أعطال لا دخل للعامل đا . -
 عند عدم قدرة الإدارة على مراقبة كمية إنتاج العامل أو وجود صعوبات فـي تحديد كمية الإنتـاج. -
  عند حاجة العامل إلى عناية واهتمام خاص. -

مكـافأة مبـاشرة مـقابل تفوقه في الإنتاج ، فإنـها و على الرغم من أن هذه الطريقة لا تقدم للفرد تعويضـا عـادلا أو  
  مـن ناحـية أخـرى تنـطوي علـى ميـزة مـهمة هي ثبات دخل العامل و عدم تعرضه للتقلبات.

  : إن الأسس الذي تقوم عليه هذه الطريقـة هـو الـزمن الذي يقضيه الفرد في أداء نظام الأجر التشجيعي
و لا تكـون كميـة العمـل محـددة بـل تقديريـة ، و تتـحمل المنظمة واجبات ، و مسؤوليات وظيفتـه ، 

المسؤوليـة الكـاملة عـن جميـع الخسائر ، كما تحصل من ناحية أخرى على جميع الأرباح المتولدة عن أداء 
  العاملين.

يمة نقدية معينة ، يحصل إن الخاصيـة الأساسيـة للدفـع وفـق هـذا النظام ، هـي أن العمـل المطلوب تأديته تحدد له ق
عليها الفرد إذا تم العمل ، أي أن العامل يحصل على المكاسب أو تلحق به الخسائر وذلك للاختلافات الكمية 
 االمنتجة ، و بالرغـم مـن أن نظـام الدفع على أساس الإنتاج أكثر إرضاء و قبـولا مـن وجـهة نظـر المنظمة ، كما يبدو 

العامل ، فان هذه الطريقة لا تناسـب جميـع الوظائـف ، كما قد تصبح غير مرضية إذا أكثر عدالة من وجهة نظر 
 ، قـد تؤثر في حالتهم الصحية أسيء استخدامها ، فقد يندفع العاملون في سبيل زيادة أجورهم إلـى الدرجـة التـي

  .أو تؤدي إلى زيادة إجراءات العمل أو قد تلحق الضرر بمعدات و الآلات المستخدمة
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  1التالية:و بصفة عامة يصلح تطبيق هذا النظام في الحالات 

  الوظائف التي يسهل قياس إنتاجها بوحدات رقمية كوظائف الإنتاج .  -
 إنتاج النمطي ذو المواصفات النمطيـة الـذي يتميـز بالتدفـق المنظـم و عـدم وجـود أعطال كبيـرة. -
 الإنتاج الذي يمكن مجهود العامل بكمية إنتاجه . -
، إذ من الممكن التحكم بالجودة إلى درجة كبيرة من خلال الآلة التحكم العامل في المستوى الجودة عدم -

 أو عندما يكون سهل اختبار جودة المنتجات أو كانـت اعتبـارات الجـودة أقـل أهمية من الكمية المنتجة.
  عدم توافر الوقت الكافي من جانب الإدارة لملاحظة العمل. -

يقة و إن كانت تحقـق رضـا العامليـن إذا طبقـت فـي الأعمـال المناسبـة ، و بعـد القيـام بدراسـات زمـن إن هذه الطر 
عادلـة يعـاب عليـها صعـوبة تحـديد المـعايير أو المسـتويات القيـاسية للإنتاج التي يحاسب الفرد على أساسها كما 

عامل في المنظمة أو أقدميته و سلوكه الوظيفي ، غير ذلك من يعاب عليها أĔا لا توجه اهتماما كافيا إلى مركز ال
  العوامل المؤثرة في بيئة العمل.
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  خلاصة:

توصلنا من خلال عرضنا لهذا الفصل أن الأجر هـو المقابـل عـن كل الجهود المبذولة سواء كانت ذهنية أو 
عـلى إيجاد علاقة طيبة ، أو ما يسمى الانسجام بـين جسدية ، كمل توصلنا إلى أنه من أهم العوامل التي تساعد 

العمـال و الإدارة ، كمـا تبيـن أيضـا أن الأهميـة الكبـرى للأجـور تجـبر المنظمات على إقامة سياسـات أجـريـة فعالـة لهـا 
لتي تمكن العاملين من تأثيـر علـى العامـل و علـى اĐـتمع ، بالإضافـة إلى الأهداف و المحددات الاقتصادية للأجر ا

  الحصول على حقوقهم المتمثلة في الأجور و التي تقابل جهودهم المبذولة.

كما توصلنـا أيضـا أن الجـهود العمليـة و الـدراسات التجـريبية في ميدان الأجور نادت كلها بأهمية تحليل 
مـبدأ المساواة،  ،ـلاثة و هـي: مـبدأ العـدالةفر فيـه المبـادئ الثالوظائف و تقييمها من خـلال التوصـل إلى نظام تتوا

، حيـث يبـدأ هيكل الأجور بترجمة النتائج النهائية التي توصلت إليها اللجنة المختصة لتقييم الوظائف مبـدأ الكفاية
إلى قيم مالية و يعنـي هذا أن سهولة أ, صعوبة تحديد هيكل الأجور يعتمد على الأسلوب الذي اختارته المؤسسة 

  تقييم الوظائف.ل

، إذ أنـها تتضمـن لأجـور هو طريقة مقارنة العـواملأسهل الطرق أو الأساليب لإقامـة هيكل ا و لعل
، و مـن ثم يمكن الحصول منها على الأجـر المحدد للوظيفة عن طريق جمع القيم ماليـة مـحددةالنتائـج فـي صـورة قيـم 
 المالية للعوامل المختارة.
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 تمهيد:

في الجزائر منذ الاستقلال إلى يومنا هذا تطورا ملحوظا، اذ يعتبر قانون العمل في الجزائر عرفت الأجور و الرواتب  
نظام الأجور الذي سطر الإطار العام لتنظيم الأجور، و بين الخطوط المعروضة لها، كما من القوانين الحديثة، التي تناولت 

ة، حيث تجسد في إصلاح جاءت أيضا سياسة الأجور كقناعة لإحداث التغير، و الاستجابة لمطالب الفئات المختلف
  .لمنظومة الأجور في قطاع الوظيف العمومي و مجموع التنظيمات و المراسيم المطبقة له

  سنحاول من خلال هذا الفصل التطرق إلى الأجور و الرواتب في الجزائر حيث قسم إلى:   

  المبحث الأول: تطور و مكونات الرواتب و الأجور في الجزائر.

  المبحث الثاني: محاسبة الرواتب و الأجور.
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  تطور ومكونات الرواتب والأجور في الجزائر  الأول: المبحث

، كما 10-90جاء به قانون العمل  ، من خلال التطرق إلى مافي الجزائر الأجورنتناول في هذا المبحث تطور   
   03-06سنتناول أيضا سياسة الأجور في الجزائر في ضل القانون الأساسي للوظيفة العمومية 

 في الجزائر رتطور الأجو  الأول:المطلب 

المتعلقة باستقلالية  لاقتصاديةالسياسية و  الإصلاحاتصدور غاية  إلىبالجزائر منذ الاستقلال  الأجورمر نظام   
  :  أساسيتينمن طرف المنظومة التشريعية ، يمكن التمييز عبر مسار التطور مرحلتين  1988المؤسسات سنة 

  :  1978قبل ظهور قانون العمل لسنة  الأجور: وضعية  أولا

المضمون للقطاعات المعينة في هذا القانون الذي  الأدنى الأجرو  1950قواعد قانون فيفري  الأجوركان يحكم نظام 
           القطاع الفلاحي و القضاء على التباين  أجوربتعديل  1964يخص القطاع الفلاحي و التي حددها قرار سنة 

صدور قانون  إلىعامة و منذ الاستقلال  انه بصفة إلاو المكافئات ،  الأجورو الاختلاف المحسوس في قواعد توزيع 
عدم تنسيق بين  أيقات ، و خلال هاته الفترة مرت بوضعية مزرية حيث شهدت تفاوت و فر  الأجورفان  1978
في القطاع الخاص  أمامرتفعة بالنسبة للقطاع العام  أجورعلى مستويات عديدة حيث القطاعات كانت تمنح  الأجور

اقل  أجوركانت لها   المرأة أنقات بين الجنسين حيث و فهناك تفاوتات في فروع صناعية مختلفة ، كذلك التفاوتات و فر 
 الأجورقات و التفاوتات في و قات في المناطق الجغرافية ، لكن هذه الفر و وتات و فر االتي تدفع للرجل و تف الأجورمن 

و رفع المستوى المعيشي و الحفاظ على القدرة  الأجورجديد يمكن من التنسيق بين  النظر في قانون بإعادةسمحت 
 الأسعارو  الأجورذلك بحيث خصص اĐلس الوطني في احد دوراته لدراسة  إلى، و بالفعل تم الوصول الشرائية للعامل 

         المضمون ما بين المهني الأدنى الأجرو تزويد  الأجورو كلفت الحكومة بمسؤولية دراسة مشاكل  1978في سنة 
 1مضمون . أدنىاجر وطني  إلىو الزراعي 

 .1985المسمى القانون العام للعمال الجزائريين و المطبق سنة  78/12ظهر القانون  1978وفي سنة 
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  :ثانيا: وضعية الأجور بعد صدور القانون الجديد

الفترة السابقة بعدم وجود نظام موحد  ميز نظرا لما): 90- 78ظهور القانون الأساسي العام للعامل (ة لمرح .1
يهدف ، 1978أوت  05للعمل بصفة عامة و الأجور بصفة خاصة، صدر القانون الـأساسي العام للعامل في 

هذا القانون إلى وضع قواعد عامة لتنظيم عالم الشغل و توحيد النظام القانوني الذي يحكم العمال في مختلف 
ها و الخاصة اقتصادية كانت أو إدارية، هذه القواعد التي جاءت بحلول لمشاكل الأجور القطاعات العامة من

المطروحة و القضاء على الفوارق لنفس الكفاءة و المسؤولية تحت شعار لكل حسب عمله و أخذ بمبدأ التساوي 
ث العمل و التي طريقة وطنية للتدريب من حي اعتمادفي العمل يستلزم التساوي في الأجور و ذلك عن طريق 

تتكفل بمنصب العمل و ما يتعلق به من تأهيل وزن المسؤولية و ظروف العمل و يتم التدريب ضمن قوائم 
منصب العمل ملحقة بسلم أو دليل الأجور على المستوى الوطني و منها نستطيع استخلاص قوائم قطاعية 

  1تسمح لكل مؤسسة بإعداد سلمها التطبيقي.
ظهر هذا القانون في محيط اقتصادي جديد يتمثل في دخول  ): 10- 90قات العمل (مرحة ظهور قانون علا .2

و يمكن القول إن قانون علاقات العمل هو نتيجة حتمية  م1988المؤسسة الجزائرية مرحلة الاستقلالية سنة 
لظروف اقتصادية هي دخول العالم عهد اقتصاد السوق إلى جانب الاختلاف الجوهري بين القانون العام للعامل 

 و علاقات العمل المحددة من قبل.
الأساسي العام للعامل  و هذه المرحلة بتقديم اقتراحات تصحيحية للسياسات التي عرفها تطبيق القانون تميزت 

  2طة عمل تتكون من ثلاث مراحل:جاءت الاقتراحات في شكل خ
 م في تحرر المؤسسات قليلا من القيود التي فرضها 1989م إلى غاية 1988الممتدة من سنة  الأولىالمرحلة  تمثلت

 و إلغائه ببديل. عليها القانون الأساسي العام للعامل، و التحضير للتعديل الشامل لهذا القانون
  وتمثلت في إصدار التعديلات للقانون الأساسي العام للعامل أو القانون الجديد  1990أما الثانية فغطت سنة

 في حالة إلغائه كليا.
  ايةĔ وتمثلت في متابعة إصدار كافة القوانين  1994إلى غاية  1990في حين الثالثة غطت المرحلة الممتدة من

 العمل. والنظم الخاصة بقطاع
ومن بين أهم المبادئ التي ركزت عليها تلك الاقتراحات مبدأ العلاقات التعاقدية الفردية والجماعية وتعويض 

      القوانين التنظيمية المركزية باتفاقيات جماعية قطاعية واتفاقات جماعية للمؤسسات، إلى جانب وضع أجهزة
                                                             

  نفس المرجع 1
  55 -54ص  -، الجزائر، ص1998الجامعیة،  احمیة سلیمان التنظیم القانوني لعلاقات العمل في ظل التشریع الجزائري الجزء الثاني، دیوان المطبوعات2
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العمل التفاوضي المشترك بين العمال وأصحاب العمل في  ميكانيزمات جديدة لتنظيم علاقات العمل أساسها  و
كافة الجوانب والمسائل بكل حرية واستقلالية مع ضمان تطبيق القوانين والنظم العامة المعمول đا كما ركزت 
على ضرورة إعادة النظر في عدة مسائل أخرى كإقامة نظم تصنيف لمناصب العمل والأجور وربطها بالإنتاج 

لكفاءة وروح المبادرة ونظام جديد للعلاوات ومراجعة قوانين الضمان الاجتماعي ووضع هياكل المردودية وا
وآليات لوضع ومتابعة تنفيذ الاتفاقيات الجماعية للعمل وقد وجدت معظم هذه الاقتراحات قبول من طرف 

  السلطات الرسمية.
Ĕا اعتمدت فكرة الفصل بين قطاع المؤسسات وأخيرا ما ميز قوانين هذه المرحلة والمبادئ التي تقوم عليها هو أ

  العامة والخاصة من جهة وبين قطاع الوظيفة العمومية من جهة أخرى. الاقتصادية
  .11- 90علاقات العمل وفق قانون  

، يتعلق بعلاقات العمل، 1990أفريل  21الموافق لـ  1410رمضان  26المؤرخ في  11-90قانون العمل رقم 
لاقات الفردية والجماعية في العمل بين العمال الأجراء والمستخدمين، ويعتبرون عمالا أجراء في يحكم هذا القانون الع

مفهوم هذا القانون، كل الأشخاص الذين يؤدون عملا  يدويا أو فكري مقابل مرتب، في إطار التنظيم، ولحساب 
دمون المدنيون والعسكريون شخص طبيعي أو معنوي، عمومي أو خاص يدعى " المستخدم " في حين يخضع المستخ

التابعون لوزارة الدفاع الوطني والقضاة والموظفون والأعوان المتعاقدون في الهيئات والإدارات العمومية في الدولة والولايات 
 والبلديات ومستخدمو المؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري لأحكام تشريعية وتنظيمية خاصة

يمكن في أي حال من الأحوال أن يقل العمر الأدنى للتوظيف عن ستة عشر  لا1:كيفياته شروط التوظيف و.1
" سنة، إلا في الحالات التي تدخل في إطار عقود التمهين، التي تعقد وفقا للتشريع والتنظيم المعمول đما، ولا يجوز 16"

س بأخلاقياته، ويجب على توظيف القاصر في الأشغال الخطيرة أو التي تنعدم فيها النظافة أو تضر بالصحة أو تم
المؤسسات المستخدمة أن تخصص مناصب عمل للأشخاص المعوقين وفق كيفيات تحدد عن طريق التنظيم، تعد باطلة 
وعديمة الأثر كل الأحكام المنصوص عليها في الاتفاقيات أو عقد العمل  التي من شأĔا أن تؤدي إلى التمييز بين العمال  

شغل والأجرة أو ظروف العمل، وعلى أساس السن والجنس أو الوضعية والقرابة الاجتماعية كيفما كان نوعه في مجال ال
  والانتماء إلى النقابة أو عدم الانتماء إليها.

                                                             
  .21 -15، المواد 17، العدد  1991أفریل  21الموافق لـ  1411رمضان  26الجریدة الرسمیة الجزائریة، المؤرخة في   1
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كما يمكن للعامل الجديد أن يوظف لمدة تسعة أشهر كمدة تجريبية ، كما يمكن أن ترفع هذه المدة إلى اثنتي عشر 
العالي، وتحدد المدة التجريبية لكل فئة من فئات  العمال عن طريق التفاوض الجماعي،  شهرا لمناصب العمل ذات التأهيل

ويتمتع العامل خلال المدة التجريبية بنفس الحقوق التي يتمتع đا العمال الذين يشغلون مناصب عمل مماثلة ويخضع 
في حساب الأقدمية لدى الهيئة المستخدمة، عندما يثبت في منصبه إثر  الاعتبارلنفس  الواجبات، وتأخذ هذه المدة بعين 

الفترة التجريبية كما يجوز لأحد الطرفين أن يفسخ في أي وقت علاقة العمل خلال المدة التجريبية دون تعويض  انتهاء
ة وحسب الشروط ومن غير إشعار مسبق وقد يجوز للمستخدم توظيف العمال الأجانب عندما لا توجد يد عاملة وطني

  المحددة في التشريع والتنظيم المعمول đما.

  1يمكن التمييز بين الحقوق و الواجبات كما يلي::حقوق وواجبات العمال.2

 :ممارسة الحق النقابي، التفاوض الجماعي، المشاركة في الهيئة  تتمثل حقوق العمال فيحقوق العامل
المستخدمة، الضمان الاجتماعي والتقاعد، الوقاية الصحية والأمن والراحة، المساهمة في الوقاية من نزاعات 
العمل وتسويتها، اللجوء إلى الإضراب، كما يحق للعمال أيضا في إطار علاقة العمل التشغيلي الفعلي، 

السلامة البدنية والمعنوية وكرامتهم، الحماية من أي تمييز لشغل منصب عمل غير المنصب القائم على  احترام
أهليتهم واستحقاقهم، التكوين المهني والترقية في العمل، الدفع المنتظم للأجر المستحق، الخدمات 

 الاجتماعية، كل المنافع المرتبطة بعقد العمل ارتباطا نوعيا.
 :املمن واجبات العو واجبات العامل 

  بأقصى ما لديهم من قدرات الواجبات المرتبطة بمنصب عملهم ويعملوا بعناية ومواظبة  يدأن يؤ
 .تنظيم العمل الذي يضعه المستخدم في إطار

   أن يساهموا في مجهودات الهيئة المستخدمة لتحسين التنظيم والإنتاجية، أن ينفذوا التعليمات التي
 .الإدارةممارسته العادية لسلطاته في يعنيها المستخدم أثناء 

  أن يراعوا الوقاية الصحة والأمن التي يعدها المستخدم وفقا للتشريع والتنظيم، وأن يشاركوا في
أعمال التكوين وتحسين المستوى وتجديد المعارف التي قوم đا المستخدم في إطار تحسين التسيير أو 

 . الوقاية الصحية والأمنفعالية الهيئة المستخدمة أو من أجل تحسين 
  أن لا يكون لهم مصالح مباشرة أو غير مباشرة في المؤسسة منافسة إلا إذا كان هناك اتفاق مع

المستخدم، وأن لا ينافسه في مجال نشاطه، ألا يفشوا المعلومات المهنية المتعلقة بالتقنيات 
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يكشفوا الوثائق الداخلية الخاصة والتكنولوجيا وأساليب الصنع وطرق التنظيم وبصفة عامة ألا 
بالهيئة المستخدمة، إلا إذا فرضها القانون أو طلبتها سلطتهم وأن يراعوا الالتزامات الناجمة عن 

  عقد العمل.

  تقررت بعض المبادئ لتعزيز حماية الأجور ويمكن إجمال هذه المبادئ فيما يلي :: الحماية القانونية للأجر.3

 يترتب عن تقرير هذا المبدأ حق امتاز وأسبقية أجور العمال والتعويضات :قية الديونمبدأ امتياز الأجور عن ب
من قانون علاقات العمل  891المرتبطة đا عن بقية الديون الأخرى المرتبطة بصاحب العمل، حيث نصت المادة 

ديون الخزينة والضمان  تسبيقاēا على جميع الديون الأخرى بما فيها على أنه : " تمنح الأفضلية لدفع الأجور و
الاجتماعي، مهما كانت طبيعة العمل وصحتها وشكلها "، والحالة التطبيقية لهذا المبدأ تكون في حال إعسار أو 

  إفلاس صاحب العمل وعدم قدرته على الوفاء بالتزاماته تجاه العمال والغير.
 المخصصة للعمال في الميزانية لا يمكن إن كتلة الأجور :" مبدأ عدم قابلية الحجز عن الأجور " كتلة الأجور

التصرف فيها بالتحويل أو الإلغاء، إضافة إلى عدم المساس đا والحجز عليها من طرف دائني صاحب العمل، 
وقد أكدت على هذا المبدأ العديد من التشريعات ومن بينها قانون المالية، التي منعت بموجب أحكامها إجراء 

ع من فصول الميزانية التي تتضمن النفقات المخصصة للعمال، وهذا ما أشرات إليه  أي عملية للحجز أو الاقتطا 
من قانون علاقات العمل : " لا يمكن الاعتراض على الأجور المترتبة على المستخدم كما لا  90كذلك المادة 

  يمكن حجزها أو اقتطاعها مهما كان السبب حتى لا يتضرر العمال الذين يستحقوĔا ".

كما تقررت حماية الأجر من خلال التنازل كيفما كان شكله من جانب العامل :لان التنازل عن الأجرمبدأ بط
عن أجره أو جزء منه سواء برضاه أو دون رضاه، وقد أكد قانون علاقات العمل على هذا المبدأ حيث اعتبرت المادة 

مية السارية باطلا وعديم الأثر، ومن بين هذه منه كل حكم في عقد العمل يعد مخالفا للأحكام التشريعية والتنظي 136
  حلول أجله من طرف صاحب العمل. الأحكام وجوب دفع الأجر بانتظام عند
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  الأحكام الخاصة بالعمل. 

تعتبر المسائل الخاصة بظروف وشروط العمل، من الأمور المشتركة بين السلطة العامة وأصحاب العمل والعمال على 
علاقات العمل بالإضافة إلى الأحكام  11 – 90يتعلق بالجوانب التنظيمية، ولقد تضمن قانون  السواء، لا سيما فيما

  الخاصة بمدة العمل والراحة القانونية وما يطرأ من تعديل أو تعليق أو انتهاء لعلاقة العمل وهو ما نوجزه فيما يلي :

الزمنية اليومية أو الأسبوعية التي يلتزم  يقصد بالمدة القانونية للعمل تلك الفترة1:المدة القانونية للعمل .1
فيها العامل بوضع نفسه ووقته تحت تصرف وخدمة صاحب العمل، أو بمعنى آخر تلك المدة الزمنية التي 

 يلتزم بقضائها في مكان العمل.
وأولى الاهتمامات التي شغلت المشرع الجزائري هي مسألة تحديد المدة  القانونية للعمل حيث كان أول 

وطني خاص بتنظيم العمل يتعلق بتحديد المدة القانونية للعمل الذي نص في مادته الأولى على أن  نص
" ساعة، وذلك في كافة  44المدة القانونية للعمل الأسبوعي لا يجب أن تتجاوز أربعة وأربعون " 

"  10"  المؤسسات المستخدمة العامة والخاصة، على أن تتوزع في الأسبوع على أن لا تتجاوز عشر
  ساعات في اليوم.

ساعة في الأسبوع وهذا  40وأصبحت المدة القانونية للعمل هي  2لكن عدلت فيما بعد أحكام المادة 
، وقد منح المشرع أمر توزيع المدة القانونية لعمل المؤسسات 03-97من قانون  2بموجب المادة 

الجماعية للعمل أو عن طريق النظم  المستخدمة بالتشاور مع ممثلي العمال سواء بواسطة الاتفاقيات
  الداخلية للعمل.

يعتبر الحق في الراحة من الحقوق الدستورية التي أقرēا الأنظمة : الراحة القانونية، العطل، الغيابات .2
القانونية المعاصرة حيث أحاطته بأنظمة قانونية جعلت منه حقا من الحقوق الأساسية للفرد، يمارسه وفق 

القانونية المنظمة له، وتعتبر من بين أهم مكونات هذا الحق حيث أقرته مختلف  الأنظمة والقواعد
النصوص التشريعية الخاصة بتنظيم علاقات العمل، إذ نجد أن أول نص تشريعي في هذا اĐال قد نص 

على أنه " يجب على كل عامل، أو عامل متدرب، أن يتمتع براحة أسبوعية يبلغ حدها  199في مادته 
 .2" ساعة متتالية، بعد كل أسبوع من العمل 24مدة أربع وعشرون "  الأدنى
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من قانون علاقات العمل : " فقد منحت الحق للعامل في يوم كامل راحة في الأسبوع  33أما المادة 
والذي يكون في ظروف العمل العادية يوم الجمعة إلا أن ظروف العمل قد تحتم الاشتغال يوم الراحة 

  يحق للعامل الذي بتشغيل في يوم الراحة القانونية التمتع براحة تعويضية مماثلة لها. القانونية " كما
أما العطل فقد أقر القانون الحق للعامل في عطلة سنوية مدفوعة الأجر، يمنحها إياه المستخدم، وتحسب 

يوما  30هذه العطلة على أساس يومين ونصف يوم في كل شهر عمل، دون أن تتعدى المدة الإجمالية 
أيام في سنة العمل الواحدة،  10تقويميا عن سنة عمل واحدة، وتمنح عطلة إضافية لا يمكن أن تقل عن 

في المناطق الجنوبية كما هي محددة عن طريق التنظيم، كما يجوز تمديد العطلة الرئيسية لفائدة العمال 
  .1بدنية أو عصبيةالذين يؤدون خصوصا أشغال شاقة أو خطيرة أو أشغالا تتسبب في متاعب 

الأحكام الخاصة بالغيابات حيث لا يمكن أن يتقاضى العامل أجر  11- 90كما تضمن أيضا قانون 
عليها القانون أو  نصفترة لم يعمل فيها مهما كانت وضعيته في الترتيب السلمي، ما عدا الحالات التي 

في التشريع المتعلق بالضمان  لأسباب المنصوص عليهالالتنظيم بصراحة، زيادة على حالات الغياب 
الاجتماعي، يمكن للعامل أن يتغيب دون فقدان الأجر إذا أعلم المستخدم بذلك وقدم له تبريرا مسبقا 

  2للأسباب التالي :

  ا الأحكام القانونية أوēتأدية مهام مرتبطة بتمثيل نقابي أو تمثيل المستخدمين، حسب المدة التي حدد
  التعاقدية.
 ا المستخدم والمشاركة في امتحانات أكاديمية أو مهنية. متابعة دوراتđ التكوين المهني أو النقابي التي يسمح 
  وفي حدث من أحداث العائلة التالي : زواج العامل أو ولادة مولود له، زواج أحد فروع العامل، وفاة أحد

عامل في كل حالة من هذه الحالات هي ثلاثة أصول العامل أو الفروع المباشرة له أو لزوجه، وفاة زوج العامل، وعطلة ال
 أيام مدفوعة الأجر.

  تأدية فريضة الحج للبقاع المقدسة، مرة واحدة خلال الحياة المهنية للعامل، كما تستفيد العاملات خلال فترات
ت حسب ما قبل الولادة وما بعدها عطلة الأمومة طبقا للتشريع المعمول به، ويمكنهن الاستفادة أيضا من تسهيلا

 الشروط المحددة في النظام الداخلي للهيئة المستخدمة.
يعدل عقد العمل إذا كان القانون أو التنظيم أو الاتفاقيات :تعديل علاقة العمل وتعليقها وانتهائها .3

الجماعية تملي قواعد أكثر نفعا للعمال من تلك التي نص عليها عقد العمل، ويمكن تعديل شروط العمل 
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وتعلق علاقة العمل ، على الإرادة المشتركة للعامل والمستخدم مع مراعاة أحكام هذا القانونوطبيعته بناءا 
 1قانونيا للأسباب التالي :

 .اتفاق الطرفين المتبادل 
 عليها التشريع والتنظيم المتعلقين بالضمان  أو ما يماثلها كتلك التي ينص مرضية عطلة

 الاجتماعي.
  وفترات الإبقاء ضمن قوات الاحتياط أو التدريب في إطارها.أداء التزامات الخدمة الوطنية 
 ارسة مهمة انتخابية عمومية.مم 
 .ائيĔ حرمان العامل من الحرية ما لم يصدر ضده حكم قضائي 
 .صدور قرار تأديبي يعلق ممارسة الوظيفة 
 .عطلة بدون أجر 

علاقة عملهم قانونيا في مناصب عملهم أو أي العمال المعلقة  64ويعاد إدراج العمال المشار إليهم في المادة 
مناصب ذات أجر مماثل بعد انقضاء الفترات التي تسببت في تعليق علاقة العمل، وتنتهي علاقة العمل في حالة البطلان 

، أو الإلغاء القانوني، أو انقضاء أجل عقد العمل ذي المدة المحدودة، أو الاستقالة أو العزل، أو العجز الكامل عن العمل
  كما ورد تحديده في التشريع أو التسريح للتقليص.

حق معترف به للعامل، لكن على العامل الذي يبدي رغبته في إĔاء علاقة العمل مع الهيئة المستخدمة  ستقالةالاو 
  أن يقدم استقالته كتابة، ويغادر منصب عمله بعد فترة إشعار مسبق وفقا للشروط التي تحددها الاتفاقيات.

ويتم العزل في حالة ارتكاب العامل أخطاء جسيمة، حسب الشروط المحددة في النظام الداخلي، وعلاوة عن 
الأخطاء الجسيمة التي يعاقب عليها المشرع الجزائري والتي ترتكب أثناء العمل، وتعتبر على الخصوص أخطاء جسيمة 

  :2للأفعال التالية يحتمل أن ينجر عليها التسريح دون مهلة للعطلة وبدون تعويضات 

  إذا رفض العمل بدون عذر مقبول تنفذ التعليمات المرتبطة بالتزاماته المهنية أو التي قد تلحق أضرار
  بالمؤسسة والصادرة من السلطة السلمية التي عينها، المستخدم أثناء الممارسة العادية لسلطته.

                                                             
  11-90من القانون  71 – 62المواد:  1
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  ،وطرق الصنع والتنظيم أو وثائق داخلية للهيئة إذا أفضى معلومات مهنية تتعلق بالتقنيات أو التكنولوجيا
 المستخدمة، إلا إذا أذنت السلطة السلمية đا أو  أجازها القانون.

 .إذا قام بأعمال عنف 
  إذا تسبب عمدا في أضرار مادية تصيب البيانات والمؤسسات والآلات والأدوات والمواد الأولية والأشياء

 الأخرى التي لها علاقة بالعمل.
  والذي يأتي بعد عملية الرفض النهائي أي عدم مطابقة الالتزامات للقوانين " فض تنفيذ أمر التسخيرإذا ر "

 الذي تم تبليغه وفقا لأحكام التشريع المعمول به.
 .إذا تناول الكحول أو المخدرات داخل أماكن العمل 

  03-06العمومية سياسة الأجور في الجزائر في ظل القانون الأساسي للوظيفة المطلب الثاني: 
و المتضمن القانون الأساسي العام للوظيفة  2006جويلية  15المؤرخ في  03-06الإطار صدر الأمر رقم في هذا 

كما جاءت عدة مراسيم تطبيقيا   126إلى  114و  02وادالعمومية و نص على موضوع الرواتب و الأجور في الم
  لمختلف هذه المواد و التي من بينها:

الذي يحدد  2007سبتمبر  29الموافق لـ  1428رمضان  17المؤرخ في  304-07ئاسي رقم المرسوم الر  -
 الشبكة الاستدلالية لمرتبات الموظفين و نظام دفع رواتبهم.

 307-07المرسوم الرئاسي رقم  -
 ذي يحدد كيفيةال 2007سبتمبر  29الموافق لـ  1428رمضان  27المؤرخ في  308-07المرسوم الرئاسي رقم  -

توظيف الأعوان المتعاقدين و حقوقهم و واجباēم و العناصر المشكلة لرواتبهم و القواعد المتعلقة بتسييرها و كذا 
 النظام التأديبي المطبق عليهم.

 60-08المرسوم التنفيذي رقم  -
إليه من  من خلال مختلف النصوص القانونية و التنظيمية، فإننا سنحاول التطرق الإفصاحوقصد إيضاح محتوى هذا 

  خلال معايير إعداد الشبكة الجديدة للتصنيف في الوظيفة العمومية.
  أولا: معايير إعداد الشبكة الجديدة للتصنيف في الوظيفة العمومية

إن هذا النظام الجديد للتصنيف أعاد الاعتبار للكفاءة و الشهادة و الجدارة و بالتالي أصبحت من أهم المعايير المعتمد 
  و لأجل ذلك فهناك: 03- 06تصنيف و ذلك وفق الأمر رقم عليها في ال

 تصنيف متعلق بالموظفين . -
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 الشبكة الاستدلالية لشاغلي المناصب و الوظائف العليا في الدولة.  -
 تصنيف متعلق بالأعوان المتعاقدين. -
يتم التصنيف على من القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية  08طبقا للمادة  التصنيف الجديد للموظفين: .1

حسب مستويات التأهيل و الكفاءة، و تشمل شبكة مستويات التأهيل سبعة عشر صنفا توافق مختلف 
مستويات التأهيل، كما يوجد أصناف أخرى خارج الصنف و تنقسم الشبكة إلى أربعة أفواج (أ، ب، ج، د) و 

 1هي: 
 6إلى  1الفوج (د) التنفيذ من الصنف  -
 8و  7يطابق الصنفين الفوج (ج) التحكم و  -
 10و  9الفوج (ب) التطبيق و يطابق الصنفين  -
 17إلى  11التصميم و البحث أو الدراسات من الصنف  -

  كما يوجد خارج الصنف سبعة أصناف فرعية و هذا وفق الجدول التالي:            
  شبكات مستويات التأهيل: )05(الجدول رقم

  مستويات التأهيل  الأصناف  المجموعات
  السنة السادسة من التعليم الأساسي.*  1  د

  السنة السابعة من التعليم الأساسي.*  2  
  السنة الثامنة من التعليم الأساسي.*

*شهادة التكوين المهني المتخصص(السنة السابعة أو الثامنة من التعليم الأساسي   3  
  شهرا) 12+ تكوين 

  *السنة التاسعة من التعليم الأساسي.
  التعليم الأساسي أو شهادة التعليم المتوسط.*شهادة   4  
 18إلى  12*شهادة الكفاءة المهنية (السنة التاسعة من التعليم الأساسي +   5  

  شهرا من التكوين)
  *السنة الأولى من التعليم الثانوي.

  *شهادة التحكم المهني.  6  

                                                             
     304-07المتضمنة المرسوم الرئاسي رقم  61، العدد 2007سبتمبر  30الجریدة الرسمیة الجزائریة المؤرخة في 1
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  * السنة الثانية من التعليم الثانوي.
  التعليم الثانوي.*السنة الثالثة من   7  ج

  شهرا من التكوين. 12*السنة الثالثة من التعليم الثانوي + 
  شهرا من التكوين. 24*السنة الثالثة من التعليم الثانوي+ 

  البكالوريا.*  8  
  شهادة تقني.*

  شهرا من التكوين. 24*البكالوريا+  9  ب
  *شهادة تقني سام.  10  

  *شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية.
  شهرا من التكوين. 36*البكالوريا+

  *ليسانس.  11  أ
  ).L M D*ليسانس"ل م د "(

  ).D E S*شهادة الدراسات العليا(
  *شهادة المدرسة الوطنية للإدارة.  12  
  *البكالوريا+ من التكوين العالي.  13  

  ).L M Dماستر نظام "ل م د "(
  *ليسانس + ما بعد التدرج المتخصص.

  *ماجستير.   14  
  المدرسة الوطنية للإدارة (النظام الجديد).*شهادة 

  *صنف مخصص لرتب الترقية.  15  
  *دكتوراه في الطب العام.  16  
  *صنف مخصص لرتب الترقية.  17  
  *ماجستير (للالتحاق برتب التعليم العالي و البحث العلمي).  1قسم فرعي   

  *دكتوراه.
  *دكتوراه دولة. 
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  )DEMS*شهادة الدراسات الطبية المتخصصة(  2قسم فرعي  خارج الصنف
للالتحاق برتب التعليم  )DEMS*شهادة الدراسات الطبية المتخصصة(  3قسم فرعي  

  العالي و البحث العلمي.
  *قسم فرعي مخصص لرتب الترقية.  4قسم فرعي  
  )DESM* دكتوراه في العلو الطبية(  5قسم فرعي  
  *التأهيل الجامعي.  6قسم فرعي  
  *قسم فرعي مخصص لرتب الترقية.  7فرعيقسم   
  11- 10ص  –ص ، 61، العدد 2007سبتمبر  30الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية المؤرخة في  المصدر:

  أن:و ما يلاحظ 
 مستويات التأهيل إطار مرجعيا في إعداد الشبكة الاستدلالية في النظام الجديد  شبكة هذه الشبكة استعملت

 للتصنيف و الرواتب .
  ابقان على للدرجات يطأقصى أدنى و رقم استدلالي الجديدة على رقم استدلالي تشتمل الشبكة الاستدلالية

 .العموميةالتوالي مستوى التأهيل الأدنى، و مستوى التأهيل الأعلى في الوظيفة 
  أما التدرج في إطار الخبرة المهنية، يوافق التدرج في الأرقام الاستدلالية على الصعيد الأفقي الترقية في الدرجة

 العمودي يوافق الانتقال من رتبة إلى رتبة أعلى.
 .تشتمل الشبكة الاستدلالية على مجموعات و أصناف و درجات 

و تنتهي في  1م الاستدلالي القاعدي في الصنف الذي يوافق الرق 200الاستدلالي حيث نجد أن الشبكة تبدأ من الرقم 
ى، و هذا ما يوضحه الملحق رقم أي الدرجة الثانية عشر في القسم الفرعي خارج الصنف الأعل 2368الرقم الاستدلالي 

)01.(  
  لةثانيا: الشبكة الاستدلالية لشاغلي المناصب العليا و الوظائف العليا في الدو 

الزيادة الاستدلالية ، أي تخصيص عدد معين من  مبدأ 14للوظيفة العمومية في المادة  الأساسيلقد تضمن القانون      
على المسؤولية المرتبطة بالمنصب المشغول ،  المكافأةالنقاط الاستدلالية زيادة على الرقم الاستدلالي المطابق للرتبة قصد 

و بخصوص  1دج 45قيمة النقطة الاستدلالية متساوية في مجال الشبكة الاستدلالية للموظفين أي  أنلكن الملاحظ هو 
عدد المناصب العليا ذات الطابع الوظيفي تحدد بموجب قرار مشترك بين الوزير المكلف بالمالية و الوزير المعني و السلطة 

                                                             
  .08المادة 304-07المرسوم الرئاسي رقم  ،61، العدد 2007سبتمبر  30الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة المؤرخة في   1
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و يسري التوزيع ضمن شبكة  304 -  07سوم الرئاسي رقم من المر  06المكلفة بالوظيفة العمومية، كما تنص عليه المادة 
  نقاط . 705من  أعلىنقطة و حد  25من  دنيأمستوى في الزيادة الاستدلالية مع حد  14تتكون من 

  إلى:مركزية في الدولة تدلالية للمصالح المركزية و اللاو ēدف هذه الشبكة في زيادة اس
  التكفل بالمسؤوليات المرتبطة بالمناصب .موافقة المناصب العليا بمكاسب محفزة و 
  الاستدلالية.ضمان التدرج بما يتماشى و الزيادة 
 كل تعويض يرتبط بشغل المنصب العالي مثل تعويض المسؤولية ضمن الزيادة الاستدلالية .  إدراج 

  المتعاقدين وفق النظام الجديد  بالأعوانثالثا : التصنيف المتعلق 
المتعاقدين و حقوقهم و واجباēم و العناصر المشكلة  الأعوانتوظيف  3081-07الرئاسي رقم المرسوم حدد لقد      

الخاضعين لنظام  الأعوان، كيفيات تصنيف المطبق عليهم  التأديبيلرواتبهم و القواعد المتعلقة بتسييرهم و كذا النظام 
 الإداريةيمكن المؤسسات 2 03-06 مرالأمن  21إلى  19المواد من  لأحكامالتعاقد و دفع رواتبهم حيث طبقا 

بالتوقيت  أوغير محددة بالتوقيت الكامل  أومتعاقدين لمدة محددة  أعوانالعمومية حسب الحالة و وفق احتياجاēا توظيف 
  3الجزئي و هنا نجد :

 الخدمات. أوالصيانة  أوالمتعاقدين الذين يتم توظيفهم في مناصب شغل الحفظ  الأعوان 
 الموظفين.المتعاقدين الذين تم توظيفهم في مناصب شغل توافق رتب  الأعوان 
 المتعاقدين الموظفون لانجاز عملية تكتسي طابعا مؤقتا . الأعوان 
و على أساس مستوى يصنف الأعوان الخاضعين إلى نظام التعاقد و تدفع رواتبهم، حسب الحالة في هذا الإطار و 

  4تأهيلهم، في إحدى الشبكتين الآتيتين:
  و هذا فيما يخص 304-07من المرسوم الرئاسي  45الشبكة الاستدلالية لمناصب الشغل المحددة في المادة ،

 الأعوان المتعاقدين الذين تم توظيفهم في مناصب الشغل المرتبطة بنشاطات الحفظ و الصيانة أو الخدمات.
  المتعاقدين  الأعوان، فيما يخص 304-07الشبكة الاستدلالية للمرتبات المحددة بموجب المرسوم التنفيذي رقم

 03-06وفق الأمر رقم الآخرين الذين تم توظيفهم 
  
 

                                                             
، یحدد كیفیات توظیف الأعوان المتعاقدین و حقوقھم و واجباتھم و العناصر المشكلة      2007سبتمبر  29المؤرخ في 308-07المرسوم الرئاسي رقم  1

  لرواتبھم و القواعد المتعلقة بتسییرھم و كذا النظام التأدیبي المطبق علیھم.
  لقانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة.المتضمن ا 2006یولیو  15المؤرخ في  03-06الأمر رقم 2
  .102مرجع سبق ذكره، ص الكر محمد،  3
  .304-07من المرسوم الرئاسي رقم  23المادة  4
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  الأجور: مكونات الرواتب و لثالمطلب الثا
، حيث تصنف بعض لأخرىو من دولة  خرآ إلىم يختلف ترتيبها و تشكيلها من نظا متغيرةعناصر ثابتة و  الأجر يشمل

  المتغير.ضمن الجزء  أخربينما يصنف نفس العنصر في نظام  الثابت،ضمن الجزء العناصر في نظام ما 
  الثابت  الأجر: أولا

  :منيتكون الأجر الثابت 
القطاعات وهو الحد الأدنى الوطني المطبق على كافة العمال وكافة :SNMGالأجر الوطني الأدنى المضمون .1

ات والنشاطات دون استثناء حيث يتم تحديده من قبل الحكومة بمقتضى نصوص تنظيمية بالنظر إلى عدة اعتبار 
سيما فيما يتعلق  بتطور الأسعار في البلاد وتطور مستوى المعيشة حيث تحتكر مالية واقتصادية واجتماعية لا

الدولة في هذا الشأن سلطة إصدار القوانين والنظم الخاصة بتطور الحد الأدنى الوطني المضمون ومن ذلك ما 
  . 1تضمنه كافة التشريعات العمالية الجزائرية في هذا الشأن 

 الوطني الأدنى المضمون المطبق فيا المبدأ بنصه على أن : يتحدد الأجر كما تضمن قانون علاقات العمل هذ
، 2نقابات العمل والمستخدمين والتنظيمات النقابية الأكثر تمثيلا استشارةقطاعات النشاط بموجب مرسوم بعد 

  .3العامل برضاويمنع على أي صاحب عمل أن يمنح أجر أقل من الأجر الأدنى المضمون ولو كان ذلك 

  الحد الأدنى الوطني المضمون يعفى من الاقتطاع الضريبي للأجور والمرتبات ويغير من مسائل النظام العام. إن

إن الحد الأدنى للأجور يساير تطور المستوى المعيشي للعمال وهو يتطور مع تطور الأسعار الاستهلاكية إلى 
  جانب ارتباطه بالقدرة المالية للدولة، وتطور ناتجها القومي.

عند تحديد الأجر الأدنى المضمون، وهي نفس العوامل التي أخذēا  الاعتبارذه العوامل كلها يأخذها المشرع بعين ه
عند مراجعتها للحد الأدنى للأجور حيث طريقة التحديد  1990كلا من الحكومة والنقابة في سنة   الاعتباربعين 

من جويلية  دج التي كانت مطبقة 1650جور من التصاعدي أو التدريجي على مراحل، إذ رفع الحد الأدنى للأ
دج إبتداءا من أول  3000، ثم رفع الحد الأدنى للأجر إلى 1991دج إبتداءا من جانفي  2300إلى  1990
دج إبتداءا  4800، ثم جاء أتفاق الثلاثية الأخير ليرفع الحد الأدنى للأجر الوطني المضمون إلى 1992جانفي 

، ثم جاء مرسوم وزاري ليرتفع الحد الأدنى 1998جانفي  01دج إبتداءا من  5400وإلى  1997 مايو 01من 

                                                             
   129 المادة 12 – 78 المتضمن القانون الأساسي العام للعمال 1978أوت  08المؤرخة في  32الجریدة الرسمیة عدد  -1
  العمل.من قانون علاقات  87المادة  -2
  .149المادة  المتضمن القانون الأساسي العام للعمال 1978أوت  08المؤرخة في  32الجریدة الرسمیة عدد  -3
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 1دج في  12000ليرتفع بعد ذلك إلى ، 2004ي جانف 1من  دج إبتداءا 10000الوطني المضمون إلى 
الذي يحدد الحد الأدنى  2015فبراير  8المؤرخ في  57- 15التنفيذي رقم ، ثم جاء المرسوم 2007جانفي 

  .2015في العمل به و ذلك بداية من شهر جوان  البدءدج في انتظار 18000الوطني المضمون بـ 
  لمضمون في الجدول التالي:الأدنى او نلخص هذا التطور للأجر الوطني 

  تطور الأجر الوطني الأدنى المضمون ):06ول رقم (الجد
  المضمون الأدنىالوطني  الأجر  السنة

  1000  1990جانفي  01
  1800  1991جانفي 01
  2000  1991جويلية  01
  2500  1992أفريل  01
  4000  1994 جانفي 01
  4800  1997 مايو 01
  5400  1998 جانفي 01
  6000  1998سبتمبر  01
  8000  2001 جانفي 01
  10000  2004 جانفي 01
  12000  2007جانفي  01
  18000  2015فيفري  08

  الاجتماعي.وزارة العمل و الضمان  المصدر:
صنيف المهني في يقصد بالأجر الأساسي للعامل حسب قانون علاقات العمل " المقابل للت الأساسي: الأجر .2

 1".الهيئة المستخدمة
 ول سلم الدرجات مع مراعاة أنه لاوعليه فإن الأجر الأساسي لكل عامل يكون حسب رتبة منصبه في جد

يمكن أيضا أن يفوق أعلى أجر في جدول الأجور الأساسية القصوى للمؤسسة، وقد منح قانون علاقات 
العمل، أمر التصنيف المهني للمستخدمين وتحديد الأجور الدنيا المطابقة للاتفاقيات الجماعية، كما يمنح لكل 
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صب والتي تختلف من منصب إلى منصب عمل مجموعة من النقاط الاستدلالية التي تحددها عناصر وعوامل المن
آخر والتي تتلخص في درجة التأهيل، والمسؤولية والجهد المتطلب في ذلك المنصب إلى جانب ظروف العمل، 
ومختلف الضغوط والمتطلبات المتعلقة بكل منصب عمل والقطاع المتواجد فيه، كما يحدد لكل نقطة استدلالية 

  ابل النقطة وبالتالي :قيمة مالية معينة تمثل ثمن أو سعر أو مق
  القيمـة النقديـة للنقطة الاستدلالية. xالأجـر الأساسـي = الرقـم الاستدلالي 

العديد من التعويضات ذات الصلة بمنصب هناك: المرتبطة بمنصب العمل التعويضات الثابتة أو .3
، المعمول đا العمل مجموعة من الشروط و الظروف المحيطة، و وفقا للنصوص التشريعية و التنظيمية

في فقرته الثانية على أن "التعويضات المدفوعات بحكم  11- 90من القانون  81 ت المادةنصحيث 
بحكم ظروف عمل خاصة لاسيما العمل التناوبي و العمل  الإضافيةأقدمية العامل أو مقابل الساعات 

 بما فيه العمل الليلي و علاوة المنطقة". الإلزاميالمفرد و 
  ذه ما جاءت به هذه المادة تتضح لنا أنواع التعويضات:بناءا على ه

  :في الدرجة، تعوض الأقدمية عن طريق الترقية يكون عادة ما تعويض الأقدمية أو الخبرة المهنية
سنتان ونصف و المدة القصوى تحدد بثلاث سنوات ونصف و هذا ما حيث تحدد المدة الدنيا للترقية 

قدمية في العمل تنتج له خبرة الأقد يتمتع العامل بو  ،304-07الرئاسي من المرسوم  09تحدده المادة
قدمية الأض الخبرة المهنية، يرتبط مبلغه بفي الميدان وتمنحه حق الاستفادة من التعويض يسمى تعوي

العامل وبطبيعة منصب عمله وبالرجوع للقواعد المعمول đا حاليا نجد أن حساب هذا التعويض يختلف 
من الراتب الأساسي عن كل سنة من النشاط %1.40طاعات النشاط حيث حدد بنسبةباختلاف ق

عن كل سنة من الممارسات في قطاعات النشاط  0.70%في المؤسسات و الإدارات العمومية و نسبة 
 24و هذا ما تحدده الفقرة الثالثة من المادة 1،الراتب الأساسي من 60%الأخرى، في حدود أقصاها 

 .308 - 07رقم من المرسوم الرئاسي 
 .لقد ترك المشرع تحديد مبلغ هذا التعويض هو الآخر إلى الاتفاقات تعويض الضرر أو المخاطر

الجماعية، حيث أجاز رفع أو خفض مدة العمل القانونية مراعاة لهذه الظروف حيث تخفض مدة 
للأشخاص الذين يقومون بأعمال شاقة وخطيرة يمكن أن يترتب عليها متاعب بدنية  العمل الأسبوعية

أو عصبية، كما أĔا ترفع لبعض مناصب العمل المتضمنة فترات للتوقف عن النشاط، وتحدد الاتفاقيات 
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وتحدد النسب ،مقدار تخفيض مدة العمل أو رفعها الجماعية قائمة المناصب المعينة وتوضح لكل منصب
يتم تحديد هذه القائمة  أن% من الأجر الأساسي على 25د جمالية أو الجزئية لكل ضرر في حدو الإ

  وهذه المناصب بمشاركة لجان خاصة للوقاية والصحة والأمن على مستوى المؤسسة المستخدمة.
 .هو التعويض الذي يمنح للعامل عندما يكون منصب عمله يقع في منطقة جغرافية تعويض المنطقة

أو صعبة أو بعيدة عن مقر سكناه، كما تحدده القوانين المعمول đا والنصوص المنظمة لكيفية نائية 
   حيث نصت على 12-78من القانون  163و هذا ما توضحه المادة ،1تحديد ومنح هذا التعويض

و قطاعات النشاط و  لاء الترتيبية المخصصة للمناطق" مبلغ تعويض المنطقة يحددها تبعا للعم
، 2"الوحدات الاقتصادية و مشاريع التنمية و المؤهلات المعنية، و مناصب العمل المعزولة و مواقعها 

  .هذا التعويض يدفع بصفة مكملة للأجر وبصورة دورية شهريا
 ا مختلف التشريعات العمالية، حيث تتمثل في تقديم مبالغ: المنح العائليةēوهي منح وتعويضات أقر 

مالية للعامل على أساس عدد الأطفال الذين هم في كفالته إلى سن الرشد أي طول المرحلة المدرسية 
 05دج للأطفال  450دج للطفل ثم تطورت حتى أصبحت  40ولقد تطورت هذه المنح فكانت 

دج ويشترط عدم تجاوز الأجر الخاضع للضمان الاجتماعي مبلغ  300الأوائل والطفل السادس 
 6الأوائل وابتداء من الطفل  5دج للطفل وتختص بالأطفال  600أما المنح فأصبحت  دج،15000

دج،  15000دج على أن يكون الأجر الخاضع للضمان الاجتماعي أقل من  300يتحصل على 
دج فجميع الأطفال يستفيدون من  15000وإذا كان الأجر الخاضع للضمان الاجتماعي أكبر من 

  دج للطفل الواحد. 300
  وتقدم هذه المنح إبتداءا من الشهر الذي يولد فيه الطفل ويسجل في سجل الحالة المدنية إلى غاية سن

سنة، وابتداء من هذا السن يستطيع الطفل أن يستفيد من هذه المنحة إذا واصل دراسته ويبرر  17
ؤسسة التي ذلك بشهادة مدرسية تقدم سنويا إلى المصالح المختصة في حساب الأجور على مستوى الم

مبلغ مالي للزوجة غير العاملة وأو ما إضافة إلى سنة كاملة،  21يعمل فيها الوالد، ويدوم ذلك إلى سن 
 يسمى بالأجر الوحيد.
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  ثانيا: الأجر المتغير

ن الأجر المتغير هو مجموعة من المكافآت المقررة للعامل، مرتبطة ببعض العوامل والشروط المتغيرة حسب الظروف إ
لات الخاصة بمهارة العامل وقدرته على العمل أو بكيفية تنظيم العمل، ويختلف الفقه والتشريع في تصنيف وتحديد والحا

  سمها على قسمين نبينهما فيما يلي :و المكونات الأمر الذي يجعلنا نقهذه العناصر أ

وتمنح هذه التعويضات للعامل متى قام بعمل إضافي عن العمل المقدر له، أو قام بعمله في غير التعويضات. .1
الظروف العادية للعمل، أو لحقته أضرارا مادية أو معنوية من جراء ذلك أو مقابل المصاريف التي يكون العامل 

  :1ينها في العناصر التالية قد أنفقها أثناء قيامه بعمل أو مهمة معينة وغير ذلك من الحالات التي سنب
 وهي تعويضات مقررة للعمال الذين يمارسون نشاطهم في غير الأوقات المعتادة، : تعويض العمل التناوبي

 08أي بالتناوب حسب تقسيم أوقات العمل وظروفه الخاصة أو ما يسمى بعمل الأفواج المتعاقبة إما 
، أي تقسيم اليوم إلى فوجين أو ثلاثة، ونظرا لاختلاف أوقات x 3ساعات  08أو  x 2ساعات 

العمل وظروفه، حيث صدر المرسوم المنظم لكيفية تحديد هذا التعويض فأقر تعويضا جزافيا موزعا على 
% من الأجر الأساسي للعمال الموزعين على الأفواج مع الاستفادة من وقت فراغ  15الشكل التالي : 

% من الأجر الأساسي للعمال الذين يعملون في  10ستمر đذا النظام التناوبي، في حالة العمل الم
% من الأجر الأساسي لنفس الفئة في  10شكل فوجين صباحا ومساءا مع التوقف في Ĕاية الأسبوع، 

  % في حالة العمل بصورة متقطعة. 5حالة العمل شبه المستمر đذا النظام و 
 عويض الذي يمنحه نتيجة القيام بعمل إضافي أو زائد عن المدة القانونية وهو الت:تعويض العمل الإضافي

  للعمل، سواء كان هذا العمل بصورة دائمة أو متقطعة حسب الضرورة الملحة للخدمة
 وهو التعويض الناتج عن القيام بالعمل في غير الأوقات العادية للعمل، ذلك أن : تعويض العمل الليلي

تطلباته، التي تختلف عن متطلبات وظروف العمل Ĕارا، ويمكن تقديره بمقتضى العمل ليلا له ظروفه وم
  بصفة فردية بين العامل وصاحب العمل. أوالاتفاقات الجماعية كما هو الحال بالنسبة للعمل الإضافي، 

 ا العامل خارج أماكن العمل، والتي : تعويض المصاريف الخاصةđ ويشمل التعويض عن المهام التي يقوم
تطلب تكاليف ونفقات خاصة يلزم صاحب العمل بتحملها إما قبل القيام بالعمل أو بعد الانتهاء منه، ت
من قانون علاقات العمل على أنه : " تسدد المصاريف حسب تبعات خاصة  83المادة  تنص و

  يفرضها المستخدم على العامل ".
                                                             

  .243، 242ص:  –أحمیة، مرجع سابق، ص  سلیمان -1
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شكل نقدي أو عيني، تمنح للعامل كتعبير من  وهي عبارة عن مبالغ مالية في:( العلاوات)الحوافز والمكافآت .2
صاحب العمل عن الاعتراف بالخبرة أو المهارة أو كحافز على  زيادة بذل الجهد في سبيل تحقيق نتائج أحسن، 
وبالتالي مرتبطة بشروط خاصة بنوعية العمل ونتائجه، وتتحدد حسب اختلاف العمل وفقا لبرامج وقواعد ومن 

  1والمكافآت التي أخذ đا المشرع الجزائري نجد : أهم أنواع هذه الحوافز
 : نظرا للطابع الاجتماعي والاقتصادي للأجر وعلاقته الوثيقة بالمحيط المهني المردود الفردي والجماعي

للعمل، فقد تضمنت النصوص القانونية والتنظيمية مجموعة من المبادئ التي تمنح العامل الحق في 
نتاج سواء كان ذلك المردود نتيجة جهد فردي أو جهد جماعي، وجعلت الاستفادة من مردوده في الإ

 146من المادة  4هو ما تضمنته بالخصوص الفقرة و هذه الاستفادة بمثابة أجر تكميلي للأجر الثابت، 
من قانون  81من القانون الأساسي العام للعامل والفقرة الأخيرة من المادة  170إلى  165والمواد 

 علاقات العمل.
 ه لبعض وهي مبالغ نقدية أو عينية يمنحها صاحب العمل إكراما من: المنح الخاصة ببعض المناسبات

سيما في بعض المناسبات والأعياد الدينية أو بمناسبة الدخول المدرسي أو العمال، أو لكل العمال لا
الأقراح أو  الأفراح وعندما تلم مصيبة بعامل من العمال أو حدوث وفاة عائلية، أو ما شابه ذلك من 

  بمناسبة حصول صاحب العمل على صفقة هامة.
 وهي عبارة عن بعض النفقات التي يتحملها صاحب العمل لحساب العامل حيث يمكنه : المكافأة العينية

بواسطتها الاستفادة من بعض المزايا المادية العينية كتقديم السكن للعامل، أو التكفل بالإيجار أو أن يقدم 
يلة نقل خاصة أو لباس أو بعض المواد أو الخدمات الأخرى المشاđة، أو المكافآت العينية له وس

 المختلفة.
من الاقتطاعات على الرواتب و الأجور فمنها ما يتحملها صاحب العمل، و منها ما نميز نوعين الاقتطاعات: .3

 يتحملها العامل.
  :2: تنقسم بدورها إلىاقتطاعات يتحملها العامل 

 :وتتمثل في التأمين من أجرة المنصب ، و تتمثل و هي اقتطاعات  اقتطاعات ذات طابع اجتماعي
الاجتماعي، حوادث العمل والأمراض المهنية، التقاعد، التأمين على البطالة، التقاعد المسبق، ويحسب 

الوعاء  بالنسبة إلى الوعاء " المبلغ " الواجب القبض من طرف الموظف للضمان الاجتماعي، وهذا
                                                             

  .234دیوان المطبوعات الجامعیة، الطبعة الثالثة، الجزائر، ص   ھوام جمعة،  1
  88، ص 2008 الجزائر،، غرناطة للنشر و التوزیع،المحاسبة العامةحواس صلاح، 2
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ونسبة الدفع ، متكون من مجموع مكونات الأجر باستثناء المنح العائلية وتعويض المنطقة الجغرافية
، من الأجر الخاضع للضمان الاجتماعي وتدفع لمصلحة الضمان الاجتماعي % 9حددت بـ 

 وهي موزعة كما یلي: 
o  6.5التقاعد%  
o 1.5 التأمينات الاجتماعية % 
o  0.5تقاعد البطالة % 
o  0.5التقاعد المسبق%   

 :وهي مبالغ تقتطعها المؤسسة تتمثل في الضريبة على الدخل الإجمالي اقتطاعات ذات طابع جبائي
من أجور العمال حسب السلم الضریبي " جدول خاص محدد لقیمة الضریبة على الدخل 

بة الإجمالي " المتوفر لدیها تتحصل علیه من إدارة الضرائب یوضح الأجر الخاضع للضری
 أعزب، متزوج ".العائلیة للمستخدم" مع الأخذ بعین الاعتبار المقابل له  ومبلغ الاقتطاع

إضافة إلى ما سبق یمكن أن نجد اقتطاعات أخرى لبعض المستخدمین تتمثل في اقتطاعات 
  اعتراضات على الأجور، و كذلك التسبیقات التي منحت لهم من طرف المؤسسة.

  1:و تتمثل في  العمل:اقتطاعات یتحملها صاحب 

  :هي الاقتطاعات التي تدفعها المؤسسة للهیئات الاجتماعیة اقتطاعات ذات طابع اجتماعیة
، و تتمثل النسبة المدفوعة من طرف المؤسسة لهذه الهیئات و هي وفق التنظیم المعمول به

 من مجموع الأجور الخاضعة للضمان الاجتماعي و تتوزع كالتالي: % 25

o  9.5التقاعد % 

o  1.25حوادث العمل % 

o  1.25تأمین البطالة % 

o  0.5تقاعد مسبق % 

o  12.5الضمان الاجتماعي% 

                                                             
  90نفس المرجع، ص  1
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 و هي قیمة تدفعها المؤسسة، تحسب على أساس الأجر اقتطاعات ذات طابع جبائي :
الخاضع للضریبة لمجموع العمال یدفع شهریا إلى مصلحة الضرائب ، و یتم إلغاء هذه 

  خفیض التدریجي.الت الضریبة عن طریق

  المطلب الرابع: وسائل تحديد الأجر
من الناحية العملية هناك مبدأين لتحديد وضع الأجور، الأول يتجسد في تدخل الدولة بواسطة النصوص القانونية 

  والتنظيمية، والثاني يتمثل في الأسلوب التفاوضي عند عقود العمل الفردية والجماعية.
جاء تدخل الدولة في مجال تحديد الأجور بعد : النصوص التنظيمية " القانون "حديد الأجور عن طريق ت .1

التي مرت đا البلدان الرأسمالية،  الاقتصاديةمعاينة الظروف الصعبة التي كان يعيشها العمال في فترات الأزمات 
وما انعكس على الطبقة العاملة من ضعف في مستوى الأجور وقسوة في شروط العمل نظرا لسيادة عقود العمل 

 الفردية بدلا من العقود الجماعية.
الأجور  وقد جاء تدخل الدولة وفق طريقتين، وتتمثل الطريقة الأولى في سن التشريعات والقوانين الخاصة بتحديد

وتنظيم علاقات العمل، والتي منها يتم تحديد الأجر الأدنى المضمون، بعد التشاور مع النقابات العمالية 
والاجتماعية المرتبطة بالموضوع مثل الإنتاجية  الاقتصاديةبعض المتغيرات  الاعتباروالمستخدمين، ويؤخذ بعين 

  المتوسطة ومؤشرات أسعار الاستهلاك.
انية هي طرقة غير مباشرة كالمبادرة بتسهيل وتمديد اللقاء بين ممثلي العمال وممثلي الشركات في أما الطريقة الث

إطار المفاوضات الجماعية، أدى هذا التدخل إلى ظهور أجور محددة بواسطة قانون أو باتفاق بين الدولة والنقابة 
  والمؤسسة.

  عن طريق المفاوضات الجماعية والفردية. الأجورتحديد  .2
 يعتبر عقد العمل الأداة المناسبة لتحديد الأجر، حيث يد الأجر عن طريق عقد عمل فردي :تحد

يتفق العامل وصاحب العمل وذلك بالتفاوض حول الأجر الأساسي ومختلف التعويضات الملحقة به، 
و من المقررة للعامل سواء من باب القانون أ الامتيازاتالحد الأدنى المضمون للأجر ومختلف  احتراممع 

باب الأعراف والعادات المهنية، غير أن هذه الطريقة تتطلب قدرة كبيرة من التفاوض والمساومة من 
طرف العامل، وهو ما يفتقده معظم العمال خصوصا الشريحة غير المؤهلة تأهيلا عاليا، مما أدى إلى 

نيا بالاتفاق مع ممثلي عدم إتباع هذه الطريقة في أغلب الأحيان، وتتكفل الحكومة بتحديد الأجور الد
  النقابة وأصحاب العمل.
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 نعني بالمساومة الجماعية تلك المفاوضات ذات : ةتحديد الأجر عن طريق الاتفاقيات الجماعي
ممثلين في الغالب من طرف النقابات  –الطابع الجماعي والتي تتم بين المستخدم والمستخدمين 

للبحث في مواضيع تحديد الأجور، تحديد ساعات العمل، ظروف العمل، الحماية  –العمالية 
كما قد تأخذ الطابع الوطني، حيث يحق للوزارة فقد تأخذ هذه الاتفاقيات الطابع المحلي   الاجتماعية

 المعنية التدخل بالمشاركة من خلال ممثل الحكومة.
إن عملية المساومة الجماعية تتم بالديناميكية ومرونة كبيرة، كما أĔا عملية تقنية تلزم المستخدم 

ثاني، كما يلتزم الثاني والمستخدم على السواء من خلال عقد مبرم بينهما، أين يلتزم الأول بدفع أجر لل
  بالقيام بعمله وواجباته غير منقوصة منها التواجد في مكان عمله في وقته.

جاءت هذه الممارسة الخاصة بتحديد الأجور في الحاضر كحتمية تاريخية تفرضها ظروف العالم الثالث 
الرأسمالية، أما في  والتأزم الشديد في علاقات العمل نتيجة الانتقال من الاشتراكية إلى الاقتصادية

البلدان الرأسمالية ذات الأسبقية في هذا اĐال فإن بداية ممارسة تحديد الأجور đذا الأسلوب جاءت 
  بأمر من حكومات هذه البلدان.

وتعتبر الاتفاقيات الجماعية من المكاسب الكبرى التي أقرēا القوانين والتنظيمات الاجتماعية في 
  طورة، وأصبحت الإطار الأنسب لتنظيم علاقات العمل وخاصة في مجال الأجور.البلدان الرأسمالية المت

  يلي:وللتفاوض الجماعي عدة مستويات يمكن حصرها فيما 

 : يتم هذا التفاوض ضمن التراب الذي تقع فيه  المساومة الجماعية على مستوى المؤسسة
المؤسسة وغالبا ما تتميز بالطابع المحلي، وهي أكثر الحالات انتشارا، ومن عيوđا ظاهرة التفاوت في 
الأجور وتباين شروط العمل بين المؤسسات إضافة لجعل عملية تحديد الأجر  الأدنى المضمون على 

  لتفاوت على مستوى المؤسسات والمناطق.المستوى الوطني أمر غير ممكن بسبب ا
 : عند هذا المستوى تجري المحادثات بين ممثلين على  المساومة الجماعية على مستوى القطاع

مستوى هذا القطاع إلا أن البعض يعيب على هذه العملية أن العامل الموجود في منطقة جغرافية ذات 
س الفئة والخصائص على منطقة معقولة أسعار مرتفعة يتحصل على نفس أجرة عامل آخر ومن نف

  الأسعار والظروف.
 : وهو ما عرف في الجزائر بالتفاوض الثلاثي سنة  المساومة الجماعية على المستوى الوطني

، ويتمثل دور الحكومة في هذا الإطار في محاولة الدفاع عن المصالح الحيوية 1997وسنة  1994
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بوجه عام، مع العمل على تنفيذ توصيات  الاقتصاديةستها للدولة من خلال المحافظة على فعالية سيا
  صندوق النقد الدولي.
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  محاسبة الرواتب والأجور مبحث الثاني:لا

ظر لما يتقاضاه العامل من جهة و ما تدفعه معتبرة بالنسبة للمؤسسة، و هذا بالن أعباءتشكل الرواتب والأجور   
الأجور تتطلب تحديد المؤسسة من أعباء من جهة ثانية، و التي هي مرتبطة بعملية دفع الأجور و الرواتب، كما أن عملية 

  على حد سواء. الاجتماعيالأخذ بعين الاعتبار النصوص التنظيمية و التشريع الجبائي و النصوص الخاصة بالضمان 

  الأجرإعداد كشف ب الأول: المطل

اء كانت أشكالها و أنواعها، سو هي وثيقة يقيد فيها كافة عناصر الأجر بمختلف  :ف الأجورمفهوم كشأولا: 
و لقد جعل المشرع  العمل،و صاحب أإلى ذكر كافة البيانات المتعلقة بالعامل  بالإضافةعناصر ثابتة أو متغيرة، 

العام للعامل  الجزائري من هذه الوثيقة التزاما أساسيا يقع على عاتق صاحب العمل، لدرجة أن القانون الأساسي
جعل تسليمها أو عدم احترام القواعد الخاصة đا تشكل مخالفة و خرقا للقانون، حيث يدرج مبلغ الأجر و جميع 

من  138ها المؤسسة المستخدمة بصفة دورية ، و هذا ما نصت عليه المادة التي تعد الأجرعناصره اسميا في قسيمة 
 1فقد جعل منها التزاما على عاتق صاحب العمل. العام للعامل، أما قانون علاقات العمل الأساسيالقانون 

يتكون كشف الأجر من الاسم التجاري لصاحب العمل،  اسم و عنوان صندوق مكونات كشف الأجر:ثانيا: 
الضمان الاجتماعي،  اسم و وظيفة العامل، و مدة العمل المستحقة للأجر. كما ألزم القانون صاحب العمل بتقييد  

مة المختصة كافة البيانات المذكورة في القسيمة أو الكشف في دفتر خاص مرقم و موقع عليه من قبل قاضي المحك
يفتش هذا الدفتر من طرف المفتش متى استدعت الضرورة أن رئيس اĐلس الشعبي البلدي، و يمكن  أوإقليميا، 
 2لذلك.

التي من مهامها  الأجوريتم عادة على مستوى مصالح  الأجوركشوف   إعداد إن:الأجركشف   إعدادمراحل ثالثا: 
 التالية: بالمراحلحيث تمر هذه العملية  ذلك الصافي، تجميع مختلف البيانات التي يتحدد على ضوئها

تتمثل في جمع مختلف الوثائق اللازمة لإعداد استمارة الأجور النهائية حيث تتلقى  مرحلة إعداد البيانات: - 1
 مصلحة الأجور كل من:

                                                             
,18:531.01ko, 11/05/2015 ,www.tomohna.net1 
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 :كالاسم، اللقب، تضم هذه الاستمارة المعلومات الخاصة بكل عامل من بيانات شخصية  الاستمارة الشخصية
من بيانات كل عامل، و يتم الحصول على هذه  للتأكدالترقيم، الحالة العائلية، الدرجة، تاريخ التوظيف، وذلك 

  .تمارة من مديرية الموارد البشريةالاس
 : استمارة الحضور  أساسالحضور الفعلي في كل شهر لكل عامل ويتم ملؤها على  أيامتتضمن  استمارة التنقيط

استمارة  إعداديتم  أساسها،و على  الأجوراليومية الخاصة بكل عامل و يتم الاحتفاظ đذه الاستمارة بمصلحة 
  المردود الفردي لكل عامل

  لي المصالح المتضمنة نوع مسؤو وهي استمارة شهرية يتم الحصول عليها من قبل  :الإضافيةاستمارة الساعات
  العطل. أيامفي  أوالعادية  الأيامللعمل، سواء كان هذا التعويض في  لإضافيةاالتعويض في الساعات 

 :الحضور اليومي للعمال  أساستملئ هذه الاستمارة داخل المصالح المعنية لجميع العمال على  المردود الفردي
  بمنح المكافآت لكل عامل . أساسهاالتي تقوم على  الأجورلترسل لمصلحة 

  :من قبل المسؤولين المعنيين بكل  الأجورهي استمارة شهرية ترسل لمصلحة استمارة المردود الجماعي
  الغيابات . مراعاةمع  الإنتاجحجم متغيرات  أساسقسم،من اجل منح هذه المكافآت للعمال، و ذلك على 

  و لمدة سنة كاملة، الخاصة بكل  الأجرتتلخص في هذه الاستمارة جميع مكونات  :الأجراستمارة عناصر
  .النهائية الأجرةكشف   إعداديتم  أساسهاعامل، و التي على 

هي المرحلة التي تلي جمع الوثائق، حيث تقوم مصلحة المستخدمين داخل  :الأجركشف   إعدادمرحلة  - 2
مصلحة  إلىرسال كل من الاستمارة الشخصية، و استمارة التنقيط،و المردود الفردي و الجماعي  إالمؤسسة ب

يفة و الرقم،و ظالمؤقت الذي يتضمن الاسم و اللقب، الو  الأجرينشا كشف  الأساس، و على هذا الأجور
 على مستوى مصلحة المالية يتم مراجعة هذه العمليات .

جر ليس له شكل موحد إذ أنه يختلف من مؤسسة لأخرى أو من هيئة كشف الأ  شكل كشف الأجر:رابعا: 
 لأخرى.

  و النموذج الموالي يوضح صورة كشف الأجر.
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  نموذج كشف الأجر):01الشكل رقم(

  المؤسسة
  رقم التسجيل:  

  
  الاسم و اللقب:

  المهنة:
  تعيين:

  الحالة العائلية:

  
  

  الشهر:
  

  بيان الأجر
  
  

رقم الضمان 
  الاجتماعي:

  الصنف:
  تاريخ الدخول:
  عدد الأطفال: 
  رقم التعاضدية:

  الاقتطاعات     
  الأجر القاعدي

  الخبرة المهنية
  تعويض الضرر
  منحة المردودية
  تعويض السلة
  تعويض النقل
  المنح العائلية

  تسبيقاتال
  اقتطاع الضمان الاجتماعي 

  الضريبة على الدخل 

***  
***  
***  
***  
***  
***  
***  
  

  
  
  
  
  
  
  
***  
***  
***  

  ***  ***  الأجر الإجمالي
    ***  الأجر الصافي

  من إعداد الطالبتين اعتمادا على ما سبق. المصدر:
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كل شهر أجرة كل كامل على حدة و تمنح له كشف راتبه الشهري، تجمع مكونات تحسب المؤسسة في Ĕاية  
  التسجيل المحاسبي لها.الأجرة الشهرية لكل عامل في دفتر يسمي دفتر الأجر، و انطلاقا منه يتم 

  المطلب الثاني: الحسابات المستعملة في عملية التسجيل المحاسبي

  هي: الحسابات التي يمكن استخدامها قي معالجة الرواتب و الأجور

 1:حساباته الفرعيةمن  المستخدمون و الحسابات الملحقة: 42/حـ -1
  المستخدمون ـ الأجور المستحقة 421/حـ
  الاجتماعية أموال الخدمات 422/حـ
  مساهمات الأجراء في النتيجة 423/حـ
  المستخدمون ـ تسبيقات و مدفوعات ممنوحة على الحساب 425/حـ
  المستخدمون ـ الودائع المستلمة 426/حـ
  المستخدمون ـ اعتراضات على الأجور 427/ـح
  المستخدمون ـ أعباء واجب دفعها و نتائج مطلوب استلامها 428/ـح

 2نذكر:من حساباته الفرعية  الاجتماعية و الحسابات الملحقة:الهيئات  43/ـح -2
  الضمان الاجتماعي 431/ـح
  الأخرىالهيئات الاجتماعية  432/ـح
  الهيئات الاجتماعية ـ الأعباء الواجب دفعها و النواتج المطلوب استلامها 438/ـح

  الدولةــ الضرائب و الرسوم المحصلة من الغير 442حـ/  -3
والأجور يسجل في هذا الحساب المصاريف الخاصة بالمستخدمين مثل المرتبات أعباء المستخدمين: 63حـ/ -4

إن ، بالمستغل ةالخاص والاشتراكات في صناديق الضمان الاجتماعي وبعض المصاريف الأخرى للمستخدمين أو
 3:هي كالتالي 63الحسابات الفرعية للحساب 

  أجور المستخدمين 631حـ/
  المستغل الفردي (في المؤسسة الفردية) مرتبات 634حـ/

                                                             
  62، ص المحاسبة العامة وفق النظام المحاسبي الماليعبد الرحمان عطیة، 1
  62نفس المرجع السابق، ص 2
  47نفس المرجع، ص 3
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  اشتراكات الضمان الاجتماعي ( التي تتحملها المؤسسة) 635حـ/
  أعباء اجتماعية أخرى للمستغل الفردي 636حـ/
  أعباء اجتماعية أخرى 637حـ/
  أعباء أخرى للمستخدمين 638حــ/
  ( المساھمات المالیة والعینیة المحصلة) أو أصول أخرىالبنك 512حـ/

ق:و يعني الأموال السائلة المحتفظ đا في المؤسسة، و هذه الأموال عادة ما تكون قيمتها ضئيلة؛ الصندو 53حـ/
رصيد  أماإن حساب الصندوق يكون مدينا بالمبالغ المحصلة نقدا، كما يكون دائنا بالمبالغ المسددة نقدا 

 الصندوق فيكون مدينا أو معدوما و لا يمكن أن يكون دائنا.

  الثالث: التسجيل المحاسبي للرواتب و الأجور المطلب

  يقترح النظام المحاسبي المالي أسلوبين لتحصيل الأجور و المصاريف التابعة لها

أجور مستحقة الدفع ) دائنا -مستخدمون 421( حـ/ 421يعتمد هذا الأسلوب على جعل الحساب الأسلوب الأول:
  . على الأطراف المستفيدة 421د الحساب بالأجر الإجمالي ليتم بعد ذلك توزيع رصي

  :كون التسجيل المحاسبي كما يليو ي
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  1:التسجيل المحاسبي وفق الأسلوب الأول

  

  

                                                             
  .47عبد الرحمان عطیة، مرجع سبق ذكره، ص  1

631  

  

  

  

421  

  

  

  

  

421  

431  

442  

 

421  

  

  

  

431  

442  

  

  

  

  

  

512  

  أجور المستخدمين

  مستخدمون ـ أجور مستحقة

  أجور مستحقة الدفع

  

  مستحقة  أجور–مستخدمون

  الضمان الاجتماعي 

  ضرائب محصلة من الغير –الدولة 

  الأجوراقتطاعات من     

  

  أجور مستحقة -ستخدمونم

  الضمان الاجتماعي

  الدولة ـ ضرائب محصلة من الغير

  البنك               

  تسديد أجور و اقتطاعات

*****  

  

  

  

***** 

 

 

 

  

***** 

***** 

***** 

  

*****  

  

  

  

*****  

***** 

 

 

 

 

 

***** 
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(حـ/ مستخدمون ـ أجور مستحقة للدفع ) دائما دائنا بالأجر  421وفق هذا الأسلوب يكون الحسابالأسلوب الثاني:
  الصافي.

  1و يكون التسجيل المحاسبي وفق هذا الأسلوب كما يلي:

  

  

  

 

  

  
                                                             

  48نفس المرجع، ص ص 1

  

631  

  

  

  

  

  

431  

442  

421  

  

  

431  

442  

421  

  

  

  

  

  

512  

  

  حـ/أجور المستخدمین

  حـ/ ضمان اجتماعي

  ضرائب محصلة من الغیر - حـ/ الدولة    

  أجور مستحقة –حـ/ مستخدمون 

  أجور مستحقة الدفع

  

  حـ/ ضمان اجتماعي

  ضرائب محصلة من الغیر –حـ/ الدولة 

ة           أجور مستحق –حـ/ مستخدمون 

  حـ/ البنك      

 تسدید أجور واقتطاعات

  

*****  

  

  

  

  

*****  

*****  

***** 

  

  

*****  

*****  

*****  

  

  

  

  

  

***** 
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 التسجيل المحاسبي لعناصر الأجرأولا: 

  1المحاسبي لعناصر الأجر انطلاقا من دفتر الأجور كما يلي: يتم التسجيل

  

 أعباء رب العملثانيا: 

 الاجتماعيأجور المستخدمين أعباء متعلقة đم تدفع إلى الضمان  إلىيتحمل رب العمل ( المؤسسة ) بالإضافة 
لفائدة العمال، و تقدر بنسبة مئوية محددة من طرف وزارة المالية تحسب على أجر المنصب لكل عامل و هي مقدرة 

  .%26حاليا بـ 

 2و يكون التسجيل المحاسبي لها كما يلي:

 
                                                             

  144، ص 2011- 2012الدیوان الوطني للمطبوعات المدرسیة، ، الكتاب المدرسي سنة ثانیة ثانوي تسییر1
  145 -144ص  -نفس المرجع، ص2

631  
  
  
  

421  
  
  
  
  

421  

  
421  

  
  
  

431  
442  

  
  
  

512  
  

  أجور المستخدمين
  المستخدمون ـ الأجور المستحقة

  إثبات أجور المستخدمين
  

  الأجور المستحقةالمستخدمون ـ 
  الضمان الاجتماعي

  الضرائب و الرسوم القابلة للتحصيل من أطراف أخرى
  إثبات الاشتراكات

  
  المستخدمون ـ الأجور المستحقة

  البنك
  دفع أجور المستخدمين

  

*****  
  
  
  

*****  
  
  
  
  

*****  

  
*****  
  
  
  

*****  
*****  
  
  
  

*****  
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  التسجيل المحاسبي لأعباء رب العمل.

635  
  

  
431  

  اشتراكات مدفوعة للهيئات الاجتماعية
  الضمان الاجتماعي

  أعباء رب العمل إثبات

*****    
*****  

تقوم المؤسسة بجمع اشتراكات العمال في صندوق الضمان الاجتماعي المقتطعة من أجورهم مع أعباء رب العمل و 
  هو معمول به.تدفع في تاريخ محدد حسب ما 

  يسجل القيد التالي: الإجماليو عند تسديد المبالغ المستحقة لصندوق الضمان الاجتماعي و الضريبة على الدخل 

431  
441  

  
  

512  

  الضمان الاجتماعي
  أخرىالضرائب و الرسوم القابلة للتحصيل من أطراف 

  البنك
  الإجماليدفع اشتراكات الضمان الاجتماعي و الضريبة على الدخل 

*****  
*****  

  
  

*****  

 التسبيقاتثالثا: 

يتم اقتطاعه من اجر  أجرهخاصة طارئة تسبيقا على  أو إنسانية لأسبابالحالات يقدم للعامل بطلب منه و في بعض 
  للتسبيقات على النحو التالي : المحاسبيةالقادمة المتفق عليها ، و تكون المعالجة  الأشهر

قبل تاريخ استحقاقه يجعل   الأجردفع جزء من  أي: عند تقديم التسبيق للعامل  عند تقديم التسبيق - 1
تسبيقات و مدفوعات ممنوحة على الحساب  –المستخدمون  425دائنا بنفس المبلغ و جعل حـ/ 512حـ/

  مدينا بنفس المبلغ .

425     
512  

  تسبيقات و مدفوعات ممنوحة على الحساب  –المستخدمون 
  البنك 

  تسبيق حمن

*****    
*****  
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 631دائنا بقيمة التسبيق و في جهة المدين نجد حـ/ 425يجعل حـ/ الأجر: عند دفع  الأجرعند دفع   - 2
  المستخدمين . أجور

631    
425  

  المستخدمين  أجور
  تسبيقات و مدفوعات ممنوحة على الحساب  –المستخدمون 

  مستحقة الدفع  أجور

*****    
*****  
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  خلاصة:

عرفت الأجور في الجزائر تطور كبير، فمنذ الاستقلال تعمل الدولة على تشريع القوانين لتنظيمها وذلك بتقديم  لقد
لإيجاد حلول ملائمة لتسيير الحيات المهنية، لهذا الجزائر مهتمة كثيرا đذا الجانب و ذلك منذ سنة  الإصلاحات

شروط التوظيف، حقوق و واجبات العامل، الحماية بالشكل الدقيق  أين ظهر قانون علاقات العمل الذي تناول1990
القانونية للأجر، و الأحكام الخاصة بالعمل، و تماشيا مع التطور الاقتصادي أصبحت المفاوضات الجماعية أمر ملزم 

  لتحديد الأجور.

 تشريعية، تتغير مع متطلبات تعتبر محاسبة الرواتب وظيفة هامة، يقوم đا أشخاص مؤهلون وفق أحكام و قوانين     
  الأوضاع الراهنة.

  و في الأخير ينبغي على إدارة الموارد البشرية أن تحافظ على العاملين بالمؤسسة، و ذلك بالاهتمام الأجور المدفوعة لهم. 



 

 

  ثالثالفصل ال

محاسبة الرواتب   دراسة حالة
و الأجور      

ولاية البويرةب  
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  :تمهيد

بعد أن تناولنا في الفصلين السابقين عموميات نظرية حول موضوع الرواتب و الأجور، أردنا أن ندعم   
التطابق الموجود بين ما هو نظري، و ما هو موجود بحثنا هذا بدراسة تطبيقية، نستطيع من خلالها تحديد مدى 

  البويرة كنموذج لانجاز بحثنا هذا.فعلا على أرض الواقع، و قد تناولنا لهذا الغرض ولاية 

مبحثين، الأول تحت عنوان تقديم عام لولاية البويرة و فيه: تعريف بالولاية،  إلىحيث قسمنا هذا الفصل   
و  للرواتبأما المبحث الثاني المعالجة المحاسبية  وتقييم الوظائف و الأعمال بالولاية، الهيكل التنظيمي لولاية البويرة،

 الأجورية و يتضمن: العوامل المحددة للرواتب و الأجور بالولاية، الطريقة المعتمدة في دفع الرواتب و الأجور بالولا
  تقييم نظام الرواتب و الأجور بالولاية.بالولاية، المعالجة المحاسبية للرواتب و الأجور بالولاية، و 
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  المبحث الأول: تقديم عام لولاية البويرة
،مخلفة إرثا ماديا ومعنويا،لا يزال البعض منه شاهدا  على مدينة حمزة (البويرة حاليا)حضارات عديدةلقد تعاقبت 

 على فترة معينة من الفترات التاريخية السابقة.
  المطلب الأول: التعريف بولاية البويرة

نظرا للموقع الاستراتيجي تعتبر ولاية البويرة من أعرق المدن الجزائرية فد مرت đا حضارات عديدة ومختلفة وهدا 
  .الحالي الوقتتتميز به ولهد سوف نتطرق إلى الفترات التي مرت đا ولاية البويرة مند القدم إلى  الذي

لقد عرفت منطقة البويرة أولى الحضارات الإنسانية،ففي هذه المنطقة وبحدودها الحالية  فترة ما قبل التاريخ:_أولا
واحدة من المواقع الأثرية الهامة حيث خضعت إلى  إلى عصر النيولوتيك، الاخضرية التي تعودتعتبر مغارة 

م وهي تؤرخ لهذه الفترة،أما 1932 سنة H.Marchand et A.Aymeدراسة أثرية من طرف الباحثين
مشدالة،فتم اكتشاف عدة مواقع عثر من خلالها على أدوات حجرية أالشرقية للولاية وبالضبط بمنطقة الجهة 

سنة، في حين تم اكتشاف مواقع  50.000داة البيفاس أو ذات الوجهين،تعود إلى أكثر من متمثلة في أ
 أخرى. 

:تعتبر المعالم والمواقع الأثرية التي تعود إلى الفترة الرومانية جانب هام من التراث المادي الفترة القديمة_ثانيا
ق.م على يد الرومان،سعى هؤلاء إلى توسيع مراكز  146الذي تزخر به المنطقة،فبعد سقوط قرطاجة سنة

لأن طابع تواجدهم بالجزائر كان استيطانيا بالدرجة الأولى،ومن ثم  نفوذهم إلى المناطق الداخلية واحتلوها
فمنطقيا يكونون قد وصلوا إلى البويرة بل وأكثر من ذلك،حيث قاموا بتأسيس حامية أو قلعة بمدينة سور 

 .الغزلان
الرومان عرف انتشارا واسعا وذلك عبر كامل تراب المنطقة،فجنوبا وكما ذكرنا سابقا يوجد آثار  إن تواجد

مدينة رومانية كاملة المعالم والمتمثلة في مدينة أوزيا، بقي شاهدا على تواجدها أنصاب تذكارية تجاوز عددها 
ية في المكان المسمى الأقواس، كلم عن مركز المدينة غربا تتواجد حنية مائ 02نصبا، وعن بعد حوالي 162

تعود إلى ذات العهد وذلك حسب القائمة الوطنية للممتلكات الثقافية، يوجدا أيضا معلما رومانيا عبارة عن 
ضريح يدعى ضريح أولاد سلامة،والمعروف عند عامة الناس بضريح تاكفاريناس،حيث يبعد عن مركز المدينة 

ضبط بمنطقة الهاشمية التي تبعد عن مدينة سور الغزلان كم، ودائما في الجهة الجنوبية وبال11ب
.                             رومانية) موقعا أثريا يعود إلى الفترة ال11إلى وجود إحدى عشرة (»  ستيفان قزال «كم،أشار 18ب
. 



 الفصل الثالث           الإطار التطبیقي لمحاسبة الرواتب و لأجورـ دراسة حالة ولایة البویرة
 

64 
 

لفترة أما مدينة عين بسام،التي تقع غرب عاصمة الولاية،فهي الأخرى يوجد đا قلعة رومانية تعود ل
إلى أكثر من تسعة عشرة موقعا رومانيا بذات المنطقة،في حين يوجد »  ستيفان قزال  «الرومانية،حيث أشار 
 .مشدالة موقعا أثريا يدعى تشاشيث،بمعنى القبعة باللهجة المحليةأدائرة العجيبة، بمنطقة الشماس،بلدية

صادر زة،هذا ما أجمعت عليه جل الممدينة حمعرفت البويرة في العهد الوسيط باسم  :الفترة الإسلامية_ثالثا
أبو عبيد   «التي ذكرēا،فهي تقوم على سهل فسيح ،يعرف بسهل حمزة ،الذي نسبت إليه المدينة،فيذكرها 

المغرب في ذكر افريقية والمغرب،المعروف بالمسالك  «م في كتابه 12ه/5وهو من أهل القرن »  البكري
ة نزلها وبناها حمزة بن الحسن بن سليمان بن الحسين بن علي بن مدينة تسمى حمز …والممالك بقوله:((

الحسن بن علي بن أبي طالب رضي االله عنهم والحسن بن سليمان هو الذي دخل المغرب وكان له من البنين 
سوق حمزة وهي مدينة …حمزة هذا وعبد االله وإبراهيم واحمد ومحمد والقاسم وكلهم أعقب وعقبهم هناك

 ق.عليها سور وخند
 » ابن الحوقل «أما ابن خليكان فيذكرها على أĔا بليدة افريقية مابين بجاية وقلعة بني حماد،في حين يذكرها 

ومن أراد من سطيف إلى حائط حمزة إلى أشير كان …على طريق سطيف أشير باسم حائط حمزة بقوله((
ومنهم حمزة بن :((…بقوله  فيذكرها»   ابن حزم الأندلسي»  ،غير أن…))اقصد له إن كان يريد المغرب

رض المغرب وملك قطيعا أ الحسن بن سليمان بن سليمان بن الحسين بن علي بن أبي طالب ملك هاز في
من صنهاجة واليه ينسب سوق حمزة وولده đا كثير وكذلك أيضا ولد إخوته)) من خلال مقارنة ومقاربة هذه 

ط حمزة أو برج حمزة تمثل الحدود الشرقية لمملكة بني النصوص يتضح لنا أن مدينة حمزة أو سوق حمزة أو حائ
م 10ه/4م وبداية القرن 9ه/3سليمان ،ومن حيث النشأة محصورة بين الفترة الممتدة بين أواخر القرن 

زة هما آخر من خلفا أباهما يحي بن محمد بن إبراهيم صاحب تنس ،إضافة إلى كون سنة يحي وأخيه حم باعتبار
ها للفاطميين وكان ذلك زمن القاسم بن احمد بن محمد رابع أمراء بني ه هي تاريخ خضوع342

م)،والحكم 1014-972ه/405-361سليمان،كما خضعت منطقة البويرة للحكم الزيري الحمادي(
)م،و 1296-1146ه/668- 541م)،والحكم الموحدي(1145-1079ه/539-472المرابطي(

 1359- 1337ه/760-737ريني(م)،والحكم الم1554- 1235ه/963-633الحكم الزياني (
يهمنا من التقسيم  م ،و1518 أوم 1517م)،فأول منطقة دخلها العثمانيين بالقبائل هي منطقة دلس سنة 

التيطري  الإداري المذكور،إن مدينة حمزة (ولاية البويرة) التي كانت أطراف وأجزاء منها تابعة إداريا لبايلك
الاخضرية (وطن بني جعد)،قبل أن يلحق هذا الأخير بدار السلطان في  ،كدوائر سور الغزلان وعين بسام و
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Ĕاية الفترة العثمانية ،وأجزاء أخرى تابعة لبايلك الشرق كدوائر شرق الولاية جميعها ،بل أن برج حمزة ذاته 
 .التيطري بايلك لىإ،حاضر الولاية حاليا ،كان في بعض الفترات تابعا 

سطر هذا الأخير برنامجا للقضاء على زعيم الدولة »   بيجو «عد تعيين الجنرال ب :الفترة الاستعمارية_رابعا
الجزائرية الحديثة(الأمير عبد القادر) ودحر قواته مركزا في ذلك على احتلال أهم المراكز التي يدخل ضمنها 

غم ذلك فقد م،ور 1842/أكتوبر/10منطقة البويرة ،التي تمكنت منها القوات الفرنسية بقيادة بيجو بتاريخ 
مر الفرنسي عضد المست 19الجزائرية في القرن  لعبت منطقة البويرة دورا كبيرا في إحدى اكبر الثورات الشعبية

م،ففي هذه السنة شهدت ولاية البويرة برمتها معارك ضارية شنها مجاهدو أبناء المنطقة 1871ألا وهي ثورة 
،واد البويرة،سهول الأصنامالغزلان، من جبال ونوغة،سورفي كل » بومزراق «ثم خليفته  تحت قيادة المقراني،

ناء أثColignyواد سيدي سالم ،و واد الرخام. وتجدر الإشارة إلى أن البويرة عرفت باسم سوفلات،
م وفي النصف الأول 1871ي وكان من أبرز نتائج الثورة على المنطقة،أن ارتقت إلى بلدية الاحتلال الفرنس

البويرة تابعة إداريا لعمال أحد بلديات دائرة الاخضرية حاليا،ثم تحولت إلى سور  من القرن العشرين،كانت
الغزلان قبل أن ينعم االله على الجزائر بالاستقلال وتصبح البويرة دائرة ويكون قسمها الشرقي تابعا لولاية تيزي 

 .وزو وغرđا تابعا لإقليم التيطري (المدية)
حيث أنشئت بموجب الأمر ، 1974مازيغية) عن التقسيم الإداري لسنة تمخضت ولاية البويرة (ثوبيرتس بالأ

 742.855، وتقطنها 2كم  4454متربعة على مساحة قدرها  ،1974المؤرخ في جويلية  74_ 1325رقم
غرافيا هاما إذ تمتلك ولاية البويرة موقعا جوتقع جنوب الجزائر العاصمة، 2نسمة في كم 167نسمة وهو ما يعادل 

بر همزة وصل بين الشرق و الغرب و بين الشمال و الهضاب العليا،يحدها من الشمال ولايتي بومرداس أĔا تعت
بجاية، ومن الغرب ولايتي  وتيزي وزو وولاية المسيلة من الجنوب، أما من الشرق، فتحدها ولايتي برج بوعريريج و

  بلدية. 45دائرة و 12البليدة والمدية، تضم ولاية البويرة 
  : تقييم الوظائف و الأعمال بالولايةلثانيالمطلب ا

  يتم تقييم الوظائف بالولاية باستعمال طريقة النقط و التي تتم كما يلي:  
هو شاغل الوظائف العليا بالولاية و يتمثل في الوالي، رئيس ديوان الوالي، الأمين العام  :الإطار .1

، مفتشي الولاية، رؤساء المصالح، رؤساء للولاية،المفتش العام للولاية، المدراء التنفيذيون، رؤساء الدوائر
ر و الاستشراف، و المكاتب، و من بين المهام التي يمارسوĔا نشاطات التوجيه و الضبط و التقدي

يشاركون في إعداد السياسات العمومية و يقومون بتقييم مدى تنفيذها على صعيدي النتائج و الآثار و 
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القيم بجميع الدراسات أو التحاليل التي تتطلب كفاءة متعددة التخصصات في مجال التسيير العمومي، و 
 الذين ينتمون إلى الرتب التالية:

 متصرف. -
 متصرف رئيسي. -
 صرف مستشار.مت -
 ملحق رئيسي للإدارة. -
 محاسب إداري رئيسي. -

هو المنصب الذي يلي الإطار و الذي يظم سلك ملحق إداري، عون إداري رئيسي، كاتب  التحكم: .2
دراسة و معالجة جميع المهام هو عون التحكم مديرية، محاسب إداري، و من بين المهام التي يكلف đا 

بتحضير القواعد و الإجراءات المتعلقة بالقرارات يقوم ، كما الإطار الإدارية التي تسند إليه من طرف
 المترتبة عليها و يقوم بالسهر على تنفيذها و احترامها.

عون مكتب، عون إدارة، عون حفظ البيانات، كاتب، مساعد محاسب إداري، و  يضم سلكالتنفيذ: .3
 لصلة بالنشاطات الاعتيادية.م هي تنفيذ المهام العادية ذات امن بين المهام المسندة إليه

إضافة إلى الرتب السابقة لدينا الأعوان المتعاقدين الذين يمارسون مهامهم بموجب عقد محدد المدة، و 
 تدرج مهامهم ضمن مهام التنفيذ.

  و تتمثل المعايير التي أساسها تتم عملية التنفيذ فيما يلي:
  التأهيل: هذا العامل يقيس الدرجة العلمية للموظف التي تمكنه من الحصول على الوظيفة، و تتمثل في

 تحدد المستوى التعليمي له.الشهادات التي 
  الخبرة المهنية: هي مجموعة من المهارات الضرورية و الملائمة لإنجاز العمل كما و نوعا، و ذلك طبقا لما

ون الأساسي العام للوظيفة العمومية، و يتجسد تثمين الخبرة المهنية التي من القان 09نصت عله المادة 
يكتسبها الموظف في الدرجة، أو هي ما يستفيد منه الموظف من تعويض مالي عن أقدمية محددة تضاف 

 إلى مرتبه القاعدي.
اق، و إلى أخرى حسب الاستحقتتم الترقية من درجة  و بعشرة درجات محددة الخبرة المهنيةكانت 

درجة لجميع الأصناف، حيث  12أصبحت الخبرة المهنية محددة بـ  2007جانفي  01إبتداءا من 
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      الأقدمية المطلوبة في المدة الدنيا، المتوسطة ، يستفيد الموظف من الترقية في الدرجة إذا توفرت لديه 
  و القصوى طبقا للجدول التالي:

  الترقية في الدرجات :(07)الجدول رقم
  المدة القصوى  المدة المتوسطة  المدة الدنيا  الترقية في الدرجة

من درجة إلى درجة أعلى 
  منها مباشرة

 6سنوات و  3(  سنوات) 3(  أشهر) 6(سنتان و 
  أشهر)

  سنة 42  سنة 36  سنة 30  درجة 12اĐموع: 
المرسوم              المتضمنة 2007سبتمبر 30الصادرة في  61الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد  المصدر:

  .304-07الرئاسي رقم 
  الموظف في المناصب العليا من الترقية في الدرجة الدنيا بقوة القانون حسب المدة الزمنية.كما يستفيد 

في الدرجة الموافقة للرقم الاستدلالي الذي يساوي أو يعلو مباشرة  يعاد تصنيف الموظف الذي رقي إلى رتبة أعلى
  الرقم الاستدلالي الذي يحوزه رتبته الأصلية، و يحتفظ بالأقدمية و يأخذ بالحسبان عند الترقية في الرتبة الجديدة.

  : العوامل المحددة للرواتب و الأجور بالولايةالمطلب الثالث
بعين الاعتبار لتحديد الأجر بالولاية، منها ما هو داخلي و منها ما هو هناك عدد من العوامل تأخذ 

  خارجي.
  : تتمثل هذه العوامل فيأولا: العوامل الداخلية

 .ميزانية الولاية المخصصة لدفع الأجور 
 .الأجور في الولاية محددة وفق مراسيم تنفيذية 
  العمومية.القوانين العامة مثل القانون الأساسي العام للوظيفة 
 .المناشير و اللوائح و التعليمات القانونية التي تقوم بتوضيح تلك المراسيم و التشريعات 
 .التعليمات الرئاسية التي تقوم بشرح مفصل لمختلف المراسيم المتعلقة بالأجور 

  تتمثل في ثانيا: العوامل الخارجية:

 .القوانين و التشريعات السائدة 
 .جماعات الضغط و النقابات  



 الفصل الثالث           الإطار التطبیقي لمحاسبة الرواتب و لأجورـ دراسة حالة ولایة البویرة
 

68 
 

  المعالجة المحاسبية للرواتب و الأجور بالولايةالثاني: المبحث
أن تطرقنا في المبحث الأول إلى تقديم الولاية، سوف نحاول في المبحث الثاني عميلة حساب الراتب  بعد

  لها. ةالمحددđا، و العوامل 
  بالولايةالأجور الرواتب و الطريقة المعتمدة في دفع : المطلب الأول

تدفع الولاية رواتب و أجور موظفيها أساس الزمن، و التي تعد من أبسط من الطرق في دفع الأجور و   
أكثرها استعمالا، حيث يتم دفع الأجور بناءا على هذه الطريقة على أساس الفترة الزمنية التي يقضيها الأفراد في 

ستدلالية، و تحدد مدة عمل الموظفين في العمل، و التي تتم بواسطة قيم و جداول منظمة عن طريق الأرقام الا
للأعوان ، و التي تحدد ساعات العمل 2008يناير سنة  14المؤرخة في  10رقم 1الولاية وفق التعليمة الرئاسية 

  المتعاقدين كما يلي: 

ل لهذه الفئة من : تحدد ساعات العمالأعوان المتعاقدين الذين يمارسون نشاطهم بالتوقيت الكامل:أولا
  العمال كما يلي:

 08  في اليوم.ساعات 
 40 .ساعة في الأسبوع 
 173.33 .ساعة في الشهر  

  :تحدد ساعات العمل كما يليثانيا:الأعوان المتعاقدين الذين يمارسون نشاطهم بالتوقيت الجزئي: 

 05 .ساعات في اليوم 
 05 .أيام عمل في الأسبوع 
 52 .أسبوع 

103.33 =
52	أسبوع ∗ 5	أيام ∗ 	5	ساعات	يوميا

12
 

  ساعة في الشهر. 103.33ساعات العمل المحددة للأعوان المتعاقدين بالدوام الجزئي تحدد بـ

                                                             
  المتعلقة بتطبيق النظام الجديد لتصنيف الأعوان المتعاقدين و دفع رواتبهم. 2008جانفي  14المؤرخة في  10التعليمة الرئاسية رقم 1
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أما الموظفين الدائمين فتحدد مدة عملهم بثمانية ساعات يوميا، كما لا يمكن أن تتعدى الأيام التي يشتغل فيها 
  يوم في الشهر. 22العامل 

يتكون الأجر في الولاية من الأجر القاعدي و هيكل الرواتب و الأجور بالولاية:  الثاني: المطلب
  التعويضات.

بقيم و يعرف الأجر القاعدي بالولاية على أنه عنصر من عناصر الأجر الخام، محددة  الأجر القاعدي: .1
 جداول منظمة عن طريق تقاطع الصنف مع القسم المحدد، و يتم حسابه كما يلي: 

  القاعدي للموظفين الدائمين: يحسب الأجر القاعدي للموظفين الدائمين بالولاية عن طريق الأجر
 ضرب الرقم الاستدلالي الأدنى مضاف إليه الرقم الاستدلالي للدرجات في قيمة النقطة الاستدلالية.

 لنقطة للأعوان المتعاقدين: يحسب عن طريق ضرب الرقم الاستدلالي الأدنى في قيمة ار القاعدي الأج
 الاستدلالية مضاف إليها تعويض الخبرة المهنية.

تكافئ التعويضات التبعات الخاصة المرتبطة بممارسة بعض النشاطات، و  التعويضات و العلاوات: .2
 تكافئ العلاوات المردودية و الأداء.

و الرئاسية،د تعويض الخبرة المهنية بالولاية وفق المراسيم يدتح يتم: IYPالتعويض عن الخبرة المهنية  .3
 وفق ما يلي: ذلك يكون
 :304-07من المرسوم الرئاسي  09عليه المادة  تنصوفقا لما بالنسبة للموظفين الدائمين 

الترقية في "يتجسد تثمين الخبرة المهنية التي اكتسبها الموظف في  2007سبتمبر  29المؤرخ 
 الدرجة".

درجة أعلى منها مباشرة، بصفة مستمرة في الدرجة في الانتقال من درجة إلى في تتمثل الترقية 
  سنة. 42و  20في مدة تتراوح بين  درجة 12حدود 

 :من الراتب الأساسي %1.40تعويض الخبرة المهنية يحسب بنسبة  بالنسبة للأعوان المتعاقدين
عن كل سنة من  0.70%عن كل سنة من النشاط في المؤسسات و الإدارات العمومية و نسبة 

و الراتب الأساسي،  من 60%الممارسات في قطاعات النشاط الأخرى، في حدود أقصاها 
 .308 -07رقم من المرسوم الرئاسي  24هذا ما تحدده الفقرة الثالثة من المادة 

 :و هي عبارة عن مبالغ مالية تقدم للموظفين كل حسب حالته العائلية، و تتكون من المنحة العائلية: .4
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 المتزوج و بدون أولاد، أما الموظف دينار جزائري للموظف  05و تقدر بـ  :لأجر الوحيدمنحة ا
 دينار جزائري. 800أولاد فتقدر منحة الزوجة بـ الذي لديه 

 :دينار جزائري عن كل طفل للموظف بشرط ألا يتجاوز عمر  300و تقدر بـ  منحة الأبناء
 سنة الأبناء المتمدرسين.  21سنة لغير المتمدرسين و  17الطفل 

  يتم تحديد كيفية دفع المنح العائلية و منحة التمدرس بناءا على ما جاءت به المرسوم التنفيذي
 08المؤرخة في  1و كذا التعليمة رقم  ، المتمم،1996ديسمبر  08المؤرخ في  298-96رقم 

 2003.1مارس 
و هو عبارة عن مبلغ من المال محدد بواسطة مرسوم تنفيذي، وفق الجدول التعويض الجزافي التكميلي: .5

  التالي: 
 قيمة التعويض الجزافي:(08)الجدول رقم

  المبالغ  الأصناف
  دج3200  6إلى  1من 
  دج2500  8 - 7
  دج2000  10 – 9
  دج1500  17إلى  11من 

، المتضمن تأمين منحة جزافية تعويضية 2008فبراير  26المؤرخ في  70-08المرسوم التنفيذي المصدر:
  لبعض الموظفين التابعين للمؤسسات و الإدارات العمومية.

تمنح هذه المنحة لكل موظف و نقدر بنسبة  ية ( تعويض دعم النشاطات الإدارة):منحة المسؤول .6
 من الأجر القاعدي.  10%

 تمنح هذه المنحة للموظفين ذات الصنف و تحسب:  منحة تعويض الضرر: .7
  .10الصنف  إلى 1القاعدي بالنسبة للموظفين من الصنف  الأجرمن  25%
  .17الصنف  إلى 11القاعدي بالنسبة للموظفين من الصنف  الأجرمن  40%

                                                             
 و م / م ع م / م ت م ر م ن / م ف أ تالمراسلة رقم:  1
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هذه المنحة خاصة تمنح للموظفين في المناصب العليا ، و تقدم  :الإقليمية الإدارةتعويض مصالح  .8
 القاعدي . الأجرمن  %10بنسبة 

الخاضع للضمان  الأجرمن  %9و هو عبارة عن نسبة تقدر ب  الضمان الاجتماعي: اقتطاع .9
 الاجتماعي.

 الأجرهي عبارة عن اقتطاع مالي تقتطعه المؤسسة من  :الإجمالياقتطاع الضريبة على الدخل  .10
من  الإجمالييتم تحديد قيمة الضريبة على الدخل  الأساس الخاضع للضريبة الخاضع للضريبة بعد تحديد

 الجدول التصاعدي للضريبة.

  المعالجة المحاسبية للرواتب و الأجور بالولايةالمطلب الثالث:

في وثيقة شهرية تثبت الحالة  الأجريتمثل كثف الراتب و  بالولاية : الأجرتعريف كشف الراتب و أولا: 
تفاصيل كشف راتب  أيضاحرفية و تثبت  أوالقانونية للعامل، كما تثبت كافة البيانات سواء كانت رقمية 

 ،و هي موحدة على مستوى الولاية شكلا و مضمونا، يحتوي هذا الكشف على ما يلي :العمال

 .بيانات خاصة بالولاية 
 بيانات خاصة بصاحب الكشف 
  مهنية عن صاحب الكشف:الرقم المهني، الصنف، الوظيفة.بيانات 
  الأجربيانات متعلقة بمكونات: 

o القاعدي الأجر. 
o .منحة الخبرة 
o التعويض الجزافي التكميلي. 
o .المنح العائلية 
o منحة المسؤولية. 
o .اقتطاع الضمان الاجتماعي 
o  الإجمالي.الضريبة على الدخل 

  ) 02الملحق رقم (توضيح هذه النقاط انظر و ل         
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 مجموعة من العمال لذلك  نأخذبالولاية: دراسة كشف الراتبثانيا:    

و درجة 14ينتمي للصنف  لطفلين، أبمتزوج و  رئيسي، إقليمييشغل منصب متصرف  عامل دائم .1
5 

  و من ثم فان طريقة حساب راتبه تكون كم يلي: 

 دينار جزائري  45قيمة النقطة الاستدلالية تقدر ب  القاعدي: الأجر حساب 
  x45=27945 621 الصنف:
  155x45=6975الدرجة: 

  34920القاعدي =  الأجر
 :وبالتالي تقدر علاوة 14هذا الموظف مصنف ضمن الصنف  حساب علامة تعويض الضرر

 %45القاعديفي الأجرنحصل عليها بضرب %45الضرر لديه ب 
  دج34920x45%=13968علاوة الضرر = 

  10القاعدي في  الأجرنحصل عليه بضرب  : الإداريةحساب التعويض دعم النشاطات% 
  دج34920x10%=3492=  الإدارةتعويض دعم نشاطات 

  إقليمي إداريهذا الموظف يشغل منصب متصرف  :الإقليمية الإدارةحساب تعويض مصالح 
 x10%القاعدي  الأجرفبالتالي يتحصل على هذه المنحة، و تحسب من خلال ضرب 

  دج34920x10%=3492= الإقليمية الإدارةتعويض مصالح 
 : دج 1500تقدر العلاوة الجزافية لهذا الموظف ب التعويض الجزافي التكميلي 
  9الخاضع للاقتطاع في  الأجرنحصل عليه بضرب الاجتماعي:حساب اقتطاع الضمان% 

 الإدارةالقاعدي + تعويض الضرر + تعويض دعم نشاطات  الأجراقتطاع الضمان الاجتماعي =(
  x9%+العلاوة الجزافية ) الإقليمية الإدارة+تعويض مصالح 

  x9% )1500+3492+3492+13968+34920اقتطاع الضمان الاجتماعي = ( 
                            = 57372x9%  
  دج5163.48=                             

  لطفلين. أبهذا الموظف متزوج و  العائلية:حساب المنح 
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  دج للطفل الواحد 300تقدر ب  الأطفالمنحة 
300x2=600  دج  
  دج  80الوحيد تقدر ب  الأجرمنحة 

  دج1400=800+600المنح العائلية =
  من  الإجمالييتم حساب و تحديد قيمة الضريبة على الدخل  الإجمالي:حساب الضريبة على الدخل

 الخاضع للضريبة  الأساسخلال الجدول التصاعدي و ذلك بعد حساب 
اقتطاع الضمان  –الخاضع لاقتطاع الضمان الاجتماعي  الأجرالخاضع للضريبة =  الأساس

  الاجتماعي 
  دج52208.52=5163.48- 57372الخاضع للضريبة = الأساس

دج و ذلك بالاستعانة 9160المقابلة لهذا المبلغ تقدر ب الإجماليو منه قيمة الضريبة على الدخل 
  ).03بالملحق رقم (

 ـ:نقوم ب الإجمالي الأجرو للحصول على  الإجمالي:جر حساب الأ 
  الإجماليالضريبة على الدخل  –المنح العائلية  –= المبلغ الخاضع للاقتطاع  الإجمالي الأجر
  5163.48- 9160-57372=  الإجمالي الأجر
  دج43048.52=  الإجمالي الأجر

  يحسب من خلال  :الصافي الأجرحساب 
  + المنح العائلية  الإجمالي الأجرالصافي =  الأجر
  1400+43048.52الصافي =  الأجر
  دج44448.52الصافي =  الأجر

 ـ:ب رئيسي) يقدر إقليمي( متصرف  الموظفن الراتب الذي يتقاضاه هذا و منه فإ
  دج44448.52

  بدوام كليمتعاقد عامل  .2
   01الصنف، 

  سنوات 09الخبرة المهنية: 
  المهنة: حارس
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 الوضعية العائلية: متزوج 
  ن طريقة حساب راتبه تكون كم يلي: و من ثم فإ

 دينار جزائري  45قيمة النقطة الاستدلالية تقدر ب  القاعدي: الأجر حساب 
  دج x45=9000  200الصنف = 

  :حساب الخبرة المهنية
  x  1.4%  =12.60%سنوات 9 = الخبرة المهنية

    دج x 12.60 %  =1134 9000الخبرة المهنية = 
  الأجر القاعدي = الصنف + الخبرة المهنية

  دج 10134= 1134+  9000الأجر القاعدي = 
 :وبالتالي تقدر علاوة  01هذا الموظف مصنف ضمن الصنف  حساب علامة تعويض الضرر

    %25في الأجر القاعدينحصل عليها بضرب % 25الضرر لديه ب 
  دج x 20%  =2533.50 10134علاوة الضرر = 

 10نحصل عليه بضرب الأجر القاعدي في  : طات الإداريةحساب التعويض دعم النشا% 
  دجx 10%=1013.40 10134تعويض دعم نشاطات الإدارة = 

  10بـ منحة أبناء الشهداء: هذا العامل ابن شهيد و لهذا تمنح له هذه المنحة المقدرة %  
  دج  x  10 %  =900 9000منحة أبناء الشهداء = 

 : دج 3200تقدر العلاوة الجزافية لهذا الموظف ب التعويض الجزافي التكميلي 
 :9للاقتطاع في نحصل عليه بضرب الأجر الخاضع حساب اقتطاع الضمان الاجتماعي% 

+تعويض منحة أبناء الشهداء اقتطاع الضمان الاجتماعي =(الأجر القاعدي + تعويض الضرر + 
  x9%+العلاوة الجزافية ) الإدارية مصالح الإدارة

 )3200+  1013.40+  900+  2533.50+  10134اقتطاع الضمان الاجتماعي = ( 
x9%  

                            = 17780.90x9%  
  دج  1600.25=                             

 :أطفال 04و أب لـ  هذا الموظف متزوج حساب المنح العائلية. 



 الفصل الثالث           الإطار التطبیقي لمحاسبة الرواتب و لأجورـ دراسة حالة ولایة البویرة
 

75 
 

  دج للطفل الواحد 300منحة الأطفال تقدر ب 
300 x4  =1200 دج  

  دج  800منحة الأجر الوحيد تقدر ب 
  دج2000=800+1200المنح العائلية =

 :م حساب و تحديد قيمة الضريبة على الدخل الإجمالي من يت حساب الضريبة على الدخل الإجمالي
 خلال الجدول التصاعدي و ذلك بعد حساب الأساس الخاضع للضريبة 

اقتطاع الضمان  –الأساس الخاضع للضريبة = الأجر الخاضع لاقتطاع الضمان الاجتماعي 
  الاجتماعي 

  ج16180.65=  1600.25 – 17780.90الأساس الخاضع للضريبة =
دج و ذلك بالاستعانة  236منه قيمة الضريبة على الدخل الإجمالي المقابلة لهذا المبلغ تقدر بو 

  ).03بالملحق رقم (
 نقوم بـ: الإجمالي و للحصول على الأجر جر الإجمالي:حساب الأ 

  الضريبة على الدخل الإجمالي –المنح العائلية  –الإجمالي = المبلغ الخاضع للاقتطاع  الأجر
   236 – 1600.25- 17780.90لإجمالي = ا الأجر
  دج15944.65الإجمالي =  الأجر

 يحسب من خلال الصافي حساب الأجر : 
  الإجمالي + المنح العائلية  الأجر الصافي = الأجر

  2000+  15944.65الأجر الصافي = 
  دج 17944.65الأجر الصافي = 

رئيسي) يقدر بـ:  إقليميو منه فان الراتب الذي يتقاضاه هذا الموظف ( متصرف 
   جد 17944.65

 عامل متعاقد بدوام جزئي .3
  01: الصنف
  عامل مهنيالمهنة: 

  سنوات 05الخبرة المهنية: 
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  أعزبالوضعية العائلية: 

  و من ثم فان طريقة حساب راتبه تكون كم يلي: 

 دينار جزائري  45قيمة النقطة الاستدلالية تقدر ب  القاعدي: الأجر حساب 
  5624.49الصنف: 

  x 1.4 %  =9.80%سنوات  05الخبرة المهنية = 
  % x 9.80 5624.49الخبرة المهنية = 
  دج 551.20الخبرة المهنية = 
  دج 6175.69=الأجر القاعدي 

 :وبالتالي تقدر علاوة الضرر  1هذا الموظف مصنف ضمن الصنف  حساب علامة تعويض الضرر
 %25نحصل عليها بضرب الأجر القاعديفي%25لديه ب 

  جx25%=1543.93 6175.69 علاوة الضرر =
 : 10نحصل عليه بضرب الأجر القاعدي في  حساب التعويض دعم النشاطات الإدارية% 

  دج6175.69x10%= 1543.93تعويض دعم نشاطات الإدارة = 
  منحة أبناء الشهداء: هذا العامل ابن شهيد لذا تمنح هته المنحة 

  % x 10 5624.49منحة ابناء الشهداء = 
  دج 562.44منحة ابناء الشهداء = 

 : دج 1999.77 تقدر العلاوة الجزافية لهذا الموظف ب التعويض الجزافي التكميلي 
 :9نحصل عليه بضرب الأجر الخاضع للاقتطاع في حساب اقتطاع الضمان الاجتماعي% 

الإدارة اقتطاع الضمان الاجتماعي =(الأجر القاعدي + تعويض الضرر + تعويض دعم نشاطات 
  x9%+العلاوة الجزافية ) منحة أبناء الشهداء+

+  562.44+ 617.69+  1543.93+ 6175.69جتماعي = (اقتطاع الضمان الا
1999.77( x9%  

                            = 10899.52x9%  
  دج 950.95=                             
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 :يتم حساب و تحديد قيمة الضريبة على الدخل الإجمالي من  حساب الضريبة على الدخل الإجمالي
 خلال الجدول التصاعدي و ذلك بعد حساب الأساس الخاضع للضريبة 

 دج فهو غير معني بالضريبة على الدخل الإجمالي 15000بما أن هذا العامل يتقاضى أجر أقٌل من 
 نقوم بـ: الإجمالي و للحصول على الأجر جر الإجمالي:حساب الأ 

  الإجمالي = المبلغ الخاضع للاقتطاع  الأجر
  دج 10899.52الإجمالي =  الأجر

 : يحسب من خلال الصافي حساب الأجر
  اقتطاع الضمان الاجتماعي –الإجمالي  الأجر الصافي = الأجر

   950.95 – 10899.52الأجر الصافي = 
  جد  9948.57الأجر الصافي = 

  دج9948.57و منه فان الراتب الذي يتقاضاه هذا الموظف يقدر بـ: 

إن عملية حساب الأجور بالولاية آلية، حيث يتم استخدام برامج الإعلام الآلي بعد أن يتم إدخال جميع 
  بالعمال بالولاية.المتعلقة المعلومات 

اتب كل العمال كل حسب تصنيفه،أي رو بعد الانتهاء من إعداد كشوف الأجور لكل عامل بالولاية، يتم تجميع 
العمال الدائمين، العمال المتعاقدين الذين يمارسون نشاطهم بالدوام الكلي، و العمال المتعاقدين الذين يمارسون 

تحتوي  ETAT DE PAIEMENT OU DE RQPPELSفي وثيقة  نشاطهم بالدوام الجزئي
، يحتفظ بنسخة بالولاية و يتم إرسال النسخ الثلاثة إلى مراكز الدفع و المتمثلة ) نسخ04( أربعةالوثيقة على  هذه

، و مركز البريد، و خزينة الولاية)، و التي بدورها تقوم بإعادة نسختين للولاية و الاحتفاظ BANCفي (بنك 
  بنسخة لها بعد صرف رواتب الموظفين، حيث تقوم đذه العملية شهريا.

و  G 50مة الضرائب على الدخل الواجبة الدفع ، و المتعلقة بكافة عمال الولاية في الوثيقة كما تقوم بتجميع قي
  التي تحتوي على معلومات تتعلق بالولاية و القيمة الواجبة الدفع، و يكون ذلك كل ثلاثة أشهر.
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  جور في الولاية تقييم نظام الرواتب و الأ الرابع: المطلب

بالولاية على اثر الدراسة الميدانية التي قمنا đا استخلصنا  الأجورمن خلال تتبعنا لسير عملية محاسبة الرواتب و 
  التالية:النتائج 

 في الولاية لا يتطلب جهد كبير نظرا لغياب بعض العناصر المكونة  الأجرعملية حساب  أن لاحظنا
 للأجر.

  الأجرلحساب اعتماد الولاية على المراسيم الرئاسية . 
 القاعدي على مستوى الوظيف العمومي  الأجرلحساب  الأساسيةهيلي القاعدة يعتبر المستوى التأ. 
  مؤسسة عمومية . باعتبارهالا يوجد تسجيل محاسبي بالولاية 
 . عدم استعمال المحاسبة العامة في الولاية 
 . حساب الرواتب يكون مرة واحدة في الشهر على مستوى الولاية 
 . لاحظنا وجود خبرة مهنية لدى المصلحة بالولاية 
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  :الخلاصة

دراستنا التطبيقية تضمنت دراسة حالة تطبيقية بولاية البويرة حيث قمنا بتقديم الولاية عن طريق تعريفها و تبيين  إن
و طريقة  الأجورالهيكل التنظيمي و عرض مختلف لتقييم الوظائف بالولاية ، و العوامل المحددة لنظام الرواتب و 

  بالولاية . الأجرحساب 

يحدد حسب عوامل و انه يدفع خصائص و مواصفات الوظائف لان  الأجر أننا و من خلال دراستنا اتضح ل
و يظهر  الأجرفي  الأساسيالقاعدي هو الجزء  الآجر أن، و للولاية أهميتهاالوظائف ليست متساوية في قيمتها و 

 .الأجرالبالغة له عند تحديد  الأهميةذلك من خلال 
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  خاتمة:
كل عمل ومصدر كل إشباع   إن الأجور هي العلاقة التي تربط الأجير مع رب العمل، وهي نتيجة

فات بين العاملين وأصحاب ولا يزال الأجر من أهم المسائل التي تتمحور حولها النقاشات والخلا ،للرغبات
لقي هذا المطلب اهتماما بالغا في الجزائر من ولقد ، بها المباشر محاولة الزيادة فيهفأغلب النزاعات القائمة سب،العمل

 ،تمرة وفي الأوقات المحددةدفع أجور عمالها بصفة مسبيعية قصد السعي لإلزام المؤسسات قبل الأنظمة التشر 
مهما اختلف قطاع ، فيعتبر كمحفز في دفع العمال إلى تحقيق أهداف المؤسسة ،كبير  وكذلك الأجر يلعب دور

  .النشاط 
ظل التغيرات  في ملات التابعة للوظيف العمومي في الجزائر بالحفاظ على استقرار العتقوم المؤسس
حيث نجد المؤسسات والإدارات العمومية منذ الاستقلال تعمل على إصلاح القوانين المنظمة  ،الاقتصادية الحاصلة

لها وإيجاد الحلول المناسبة لتسيير الحياة المهنية خاصة بعد معرفة هذا القطاع هجرة بعض العمال للقطاعات 
تحصلين على شهادات عليا الم ويتم توظيف الإطارات و، لفترات لتحسين ظروفهم الاجتماعيةالأخرى في بعض ا

وعليه فان نظام الأجور الذي يوضع ينبغي أن ، لعمومي يوفر الاستقرار للموظفينولكن الوظيف ا، بتوظيف دائم
حيث إذا ما اختل هذا النظام نتج عنه  ،س هذا النظام العدالة في التوزيعيتوفر على شروط وقواعد أهمها أن يعك

 ف الإنتاجية.عدم الترقية في العمل وبالتالي ضع
سائر الوظائف الأخرى، ēتم đا كما تعد محاسبة الرواتب و الأجور وظيفة أساسية لا تقل أهمية عن 

مترابط و متكامل تؤدي دورها بأحسن وجه، و احترامها للأحكام القانونية، و مسايرēا  إطارمصالح تعمل في 
  للمستجدات من تعديلات و تطورات و كذا استعمال برامج حديثة في حساđا. 

  :اختبار الفرضيات
  من خلال معالجتنا لهذا الموضوع توصلنا إلى:

 ".ابل للتصنيف المهني في الهيئة المستخدمةحسب قانون علاقات العمل " المقالأجر القاعدي قصد بي -
وقد منح ، ول سلم الدرجاتلكل عامل يكون حسب رتبة منصبه في جد قاعديعليه فإن الأجر الو  

أمر التصنيف المهني للمستخدمين وتحديد الأجور الدنيا المطابقة للاتفاقيات  قانون علاقات العمل
الجماعية، كما يمنح لكل منصب عمل مجموعة من النقاط الاستدلالية التي تحددها عناصر وعوامل 
المنصب والتي تختلف من منصب إلى آخر والتي تتلخص في درجة التأهيل، والمسؤولية والجهد المتطلب في 

لمنصب إلى جانب ظروف العمل، ومختلف الضغوط والمتطلبات المتعلقة بكل منصب عمل والقطاع ذلك ا
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، و هذا المتواجد فيه، كما يحدد لكل نقطة استدلالية قيمة مالية معينة تمثل ثمن أو سعر أو مقابل النقطة
  ما يثبت صحة الفرضية الأولى.

في مراسيم  ةددنسب مح العامل و ذلك وفق الاقتطاعات هي عبارة عن مبالغ مالية تقتطع من راتب -
 ا ما ينفي الفرضية الثانية.رئاسية، و هذ

الأجر بالولاية بالاعتماد على مختلف التعليمات و المراسيم  ه يتم حسابالفرضية الثالثة صحيحة، لأن -
  الرئاسية.

  نتائج الدراسة:
  لنظام الأجور في الجزائر وتطبيقا في الميدان العملي توصلنا إلى ما يلي: و التطبيقية ومن خلال دراستنا النظرية

  اختلفت النظريات الاقتصادية حول موضوع الأجر وهذا الاختلاف نابع من نظرة المفكرين الاقتصاديين
وكانت هذه النظريات بمثابة المرآة العاكسة للحياة الاقتصادية  ،وع تبعا للتطور الفلسفي والواقعيللموض

  والظروف السائدة.
 ول مصدر للرزق وللثاني مصدر تكلفة.للأللعامل وصاحب العمل كونه يعتبر  للأجر أهمية بالنسبة  
  يعتبر الأجر القاعدي الأساس الذي تحسب من خلاله مختلف التعويضات والمكافآت نتيجة للأجر

عامل وصاحب العمل مجموعة من الأعباء الاجتماعية الجبائية كاشتراكات الضمان الاجتماعي يتحمل ال
  واشتراكات التقاعد والضريبة على الدخل الإجمالي.

 تم بمختلف  ولايةتسيير الأجور على مستوى الē يتم عبر مصلحتين هما: مصلحة المستخدمين التي
وحساب مختلف  ،تم بإعداد بطاقات الأجورالتي ē الشؤون العامة للعمال ومصلحة الأجور

  الاقتطاعات.
 انطلاقا من  تحدده الاتفاقية الجماعية التي تعالج وتنظم الأجور الأساسية وهذا ولايةنظام الأجور في ال

والمكافآت المرتبطة بالإنتاجية كمكافآت ، والتعويضات المرتبطة بالأقدمية المكافآت ،الحد الأدنى المضمون
  لجماعية.الفردية وا

 وم بالمعالجة الآلية على مستوى الغيابات... ثم تق ،ات الخاصة بالعمال كساعات العملتجمع كل البيان
  .الأجر لكل عاملالإعلام الآلي للحصول على كشف خلية 
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 بداية من ، ع القوانين المنظمة لهذا الأخيرإن الوظيف العمومي يحسب أجور موظفيه بالاعتماد على جمي
التغيرات الحاصلة في حساب الأجور شملت جميع الموظفين في  ،الأساسي إلى جميع التعويضاتلأجر ا

  مختلف الأصناف والدرجات.
  الاقتراحات و التوصيات:

  بناءا على نتائج البحث نقترح ما يلي:
الدراسات و متخصصة في بناء هياكل الأجور تتولى تقديم المشورة العلمية المبنية على إنشاء وحدات فنية  -

الأبحاث و يكون القائمون عليها من المؤهلين علميا في مختلف اĐالات ذات الصلة و المشهود لهم 
 بالعدالة و النزاهة.

 إخضاع العاملين بصفة مستمرة لدورات تدريبية و تكوينية. -
حياة كريمة  تحديد الأجور بطريقة تقلل لإلى حد ما من التفاوت في الأجور بين مختلف الأصناف و توفير -

  للعامل.
  البحث: فاقآ

حث في هذا الموضوع من وبما أن موضوع الأجور هو موضوع حيوي، أدى بنا إلى كشف امكانية مواصلة الب
  جوانب أخرى مثل: 

  .ى أجور العمال ذوي الدرجات الدنيامكرر عل 87تأثير إلغاء المادة  -
 كل منهما على الآخر.دراسة تطور الأجور مقارنة مع التطور الاقتصادي وتأثير   -

أما الآن ونحن نكتب آخر السطور في عملنا هذا، نرجو من االله جل جلاله أن نكون وفقنا ولو بقدر 
ضئيل في الإلمام ببعض جوانبه من خلال دراستنا المختصرة ولا يسعنا إلا أن نقدم اعتذارنا لأي 

 تقصير أو خطأ تخلل هذا العمل.
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