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  2012/2013السنة الجامعية: 

 

 إعداد الطلبة:

 ونـفــــــة صيـــــــــرقي -

 راويــاء بولعــــــسن -

 رةــــــــــــندة عميـــــلي -

 

------- 

-- 

 :)ة( إشراف الأستاذ      

 وريـــــــال زمـــــكم-     

 علوم التسيير: قسم  
 علوم اقتصادية والتسيير وعلوم تجارية: يدانالم 
 التسييرعلوم الشعبة:  
 ماليةإدارة  :التخصص 
 
 

 وزارة التعليـــم العـــالي والبــحث العـــلمي          
 ةــلميعبد الحفيظ بوالصوف ـامعي المركــز الجــ           
 سييرـة وعلوم التـاريـادية والتجـوم الإقتصـد العلـمعه           

 

  2016/........:   المرجع  

 

 رة بعنـــــوان:ـمذك
 

  2015/2016السنة الجامعية:       
 

 

 ــــاليـالعـــم ليـــــي مؤسســــات التعــــــور فــــــسـييــر الأجــــل تـحــليـدراســـــة وت

 -ميــلة  –ظ بـــوالصـــــوفــــــدراســــة حـــــالة المركــــــز الجــــــامعي عبد الحفي
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 سم الله الرحمان الرحيمب

"وق ل اعملوا فسيرى الله عملكم  : ق ال الله تعالى
 ورسوله"

: "من سلك طريق ا يلتمس  عليه وسلمق ال صلى الله  
 الله به طريق ا إلى الجنة"سهل  ه علما  في

الأوق ات بذكرك وشغلنا  اللهم وفقنا لاغتنام  
 بالأعمال لصالحات

اللهم جد علينا بالفضل والإحسان والعفو  
 والغفران



 
 كن عالما

 ف ان لم تستطيع كن متعلما

ف إن لم تستطع ف أحب العلماء  
 ف إن لم تستطيع ف لا تبغضهم



 

 بسم الله الرحمان الرحيم

الحمد لله تعالى كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه، الذي أنعم علينا بنعمة العلم، 
من فضله  هذا العمل ومنّ علينا  وألهمنا الطموح والصبر وسدد خطانا بأن أتممنا  

التي لا تعد ولا تحصى، والصلاة والسلام على حبيب الحق، وخير الخلق محمد  ونعمته  
 معلم الخلق أجمعين.

من لا يشكر الناس لم يشكر الله، ومن أهدى معروف ا  " :ق ال صلى الله عليه وسلم
 فئوه، ف إن لم تستطيعوا ف ادعوا له".فكا

 إلى:نتقدم بجزيل الشكر والامتنان  حتراما لقوله صلى الله عيه وسلم  وا 

الذي لم يبخل علينا  على هذا البحث  بالإشراف  الأستاذ كمال زموري الذي تفضل  
 ونصائحه وأفكاره البناءة، فكان نعم المعلم الناصح والصابر.بكل توجيهاته  

  لميلة الذين ساعدونا على اجراء  ونشكر كل موظفي إدارة المركز الجامعي
 .التربص

على  كل من وقف معنا بقدر كبير أو بسيط ودعمنا من بعيد أو قريب    كما نشكر
 .انجاز هذا البحث، بجهده، ووقته، ودعائه، ودام ودمنا معه أوفياء

                                                                       

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 بسم الله الرحمان الرحيم

لهي  لك الحمد .. الشكر لله أ ولا وأ خيرا، فله الحمد والمنة، أ لا بفضل الله تتم الصالحات  ا 

ذا  ليك الحمد ا   رضيت ولك الحمد بعد الرضىحتى ترضى وا 

 ..وصلي اللهم وسلم وبارك على أ فضل خلقك رسولك الكريم.. 

لى لى التي صبرت في حملي وعانت ل جلي ا  حسانا ا  لى التي ربتني على التواضع ومسامحة .. من أ وصانا بها الله برا وا   ا 

 ..وفعل الخير في كل حين الآخرين

لى التي يضحك قلبي وتدمع عيناي ويهتز فؤادي لنطق اسمها  ..أ مي الغالية حفظك الله وأ طال في عمرك..ا 

لى من كلله الله بالهيبة وال لى رمز الرجولة والتضحية.. وقارا  لى العلم وبه أ زداد افتخارا..ا  لى من دفعني ا  لى من شد ساعدي.. ا   ا 

 ..عضدي وقوى 

لى من علمني أ ن لا مس تحيلا في عالم يملؤه التحدي   لى من ربى فيا الثقة في النفس..ا   ..ا 

نسانة في الوجود لى من حلم أ ن يراني أ عظم ا   ..ا 

 ..أ بي العزيز حفظك الله وأ طال في عمرك.. وتمنى أ ن يحمل شهادتي العليا بين يديه 

  اللهم أ مهل عمر والداي ل رد جميلهم

لى من تقاسمت معهم حب الوالدين وحلاوة الحياة ومرها خوتي ال عزاء أ عزني الله ..ا  لى من بوجودهم أ كتسب قوة وعزما لا حدود له ا   ا 

 ...حفظكم الله ورعاكم. زينب، حليمة، فاطمة الزهراء، خديجة، عائشة، محمد، سلسبيل نور اليقين رنا، أ مينة، صبرينة،: بهم

جعلهم لي دخرا واجعلني لهم فخرا   اللهم ا 

لى الوجوه المفعمة بالبراءة  لى.. ا لى رياحين الجنة وعطرها..ا   ...يوسف، رحمة، حنين: ا 

 ا لى جميع أ فراد عائلة صيفون دون اس تثناء

لى التي لى من عرفت كيف أ جدها وعلمتني ا   أ حبتني وأ حببتها وسرت الدرب معها خطوة بخطوة ومازالت ترافقني ا 

لى ذات العطاء اللامحدود صديقتي الوفية دائما وأ بدا نورة    NoNaأ لا أ ضيعها ا 

لى التي كانت لي نعم ال خت الناصحة لى ذات القلب الحنون ..وشاركتني ش تى أ فراحي وأ حزاني..ا   NaYa...  العزيزة س ناءصديقتي..ا 

لى من تحلوا بالا خاء وتميزوا بالوفاء والعطاء  لى ينابيع الصدق الصافي .. ا  لى من معهم سعدت وبرفقتهم في درب الحياة الحلوة والحزينة سرت.. ا  ..  ا 

لى من شققنا طريقا نحو النجاح والا بداع  لى من تكفلنا يدا بيد ونحن نقطف زهرة تعلمنا..ا  ، ، رجاء، خلودء، ليندة، صبرينة، أ حلامنورة، س نا: ا 

 ...باتول، فايزة، مريم، زينب،بشرى، سمية، سارة،أ مينة

لى  زكرياء، جابر: ا لى زملائي اللذان سارا معنا دروب العلم والمعرفة وكانا نعم الا خوان لنا ا 

لى.. وبدونك أ كون مثل أ ي شيء.. معك أ كون أ نا.. هذه الحياة بدونك لا شيء لى رفيق دربي... من كان لي درع أ مان ل حتم  به من غدر الزمان ا  : ا 

 ..عبد الرءوف

 ...أ هدي ثمرة جهدي... ا لى كل من ذكرهم  قلبي ووسعتهم  مذكرتي ونس يهم قلم 

 

 
 



 

 

 

 ــان الرح ــــــه الرحمــــــم اللـــــبس  مــيـــــــ

لا بذكرك، ولا تطيب لا بطاعتك، ولا تطيب الأوقات ا  لا بشكرك، ولا يطيب النهار ا  لهي  لا يطيب الليل ا   ا 

لا   بعفوك فاعف عنا واغفر لنا وصلي وسلم على نبينا الآخرة ا 

لى التي  لى من أأوصانا بهما الله برا  وا حسانا ا  لى التي وثقت دائما بنجاحي ومازالتا   وضع الله الجنة تحت قدميها ا 

لى التي مهما وصفتها فلا تكف  في حقها الكلمات تمنحني هذه  لى أأعظم أأخت وأأجمل أأم في الكون ا  لى التي أأعتز بها ا   الثقة ا 

كرمها جنات النعيم حفظها الله وأأدام ا شراقتها"الحبيبةأأمي "  كل صباح ربي أأ

لى الذي ربا  ني على طريق الا سلام فأأحسن تربيتي وعلمني أآداب الكلام فأأمسك بيدي وحملني على صفحات الدنيا وأأوصلنيا 

مان ليست سوى قطرات العرق من جبينه تحيط بي وتنير دربي  لى بر الأ لى النور الذي...ا  لى من لا يكف  جهد الدهر لرد جميله ا   ا 

 .حفظه الله وأأطال عمره" بي الغاليأأ "ينير لي درب النجاح مثلي الأعلى  

لى من قاسموني رحم أأمي فس بحان من جعل الأخوة بيننا فكان الحب عنوانا لنا، احتكروا الجلوس على ناصية لى س ندي في الحياة ا   ا 

 "مــــــث ـي ــ ن، والمدلل ه ـــــلاء الديــــعالحنون : " ، وأأخوايا"اءــــــدى، وفــــــه: "قلبي أأختايا العزيزتين 

لى  حفظهما الله وأأطال عمرهما" لعزيزجدي ا"التي لم تحرمني يوما من دعائها و" جدتي الغالية"ا 

لى عم   "حسام، محمد، أأيمن: "وزوجته وأأولاده" نور الدين" ا 

لى عم    "لقمان: "، وابنه الصغير"ء، رحابميسا: "وزوجته وابنتيه" عيسى" ا 

لى  كل عماتي وخالاتي وأأخوالي وبناتهم وأأبنائه  "عمتي وهيبة" ، و" ينةعمتي يم "م أأخص بالذكر ا 

لى صديقتي العزيزتين اللتين شاركتاني في هذا العمل   ــ ــرق "ا   ــــــــــــــية، ل  "يندةــــــــ

لى  أأخواتي اللواتي لم تلدهن أأمي صديقاتي ورفيقاتي دربي اللواتي قضيت بصحبتهن أأسعد أأيام حياتي   ليندة، نورة، سمراء، صبرينة،"ا 

بتسامم    "......نار، مريم، أأحلام، رميساء، باتول، فايزة، زينب، مريم، ا 

لى من عشت معهم أأحلى أأيام حياتي الجامعية  ".....ليندة، زينب، مريم، بشرى، كهينةنورة، سمراء، : "ا 

لى زميلي منذ لى رفيق  الدراسة اللذان شاركاني درب العلم  وكانا خير الأخوين ا   الابتدائي زكي، وا لى زميلي جابر ا 

لى صاحب القلب الطيب الحنون خطيبي الغالي لهامي وسبب بسمتي وسعادتي ا  لى نصف  الثاني وشريك حياتي ومصدر ا   "داود"ا 

 حفظه الله وأأدام وجوده في حياتي 

 يرةــــــــراوي وعمـــعـــــا لى كل من يحمل لقب بول

دارة   5102-5102مالية دفعة ا لى كل طلبة الس نة الثالثة ا 

 اميـــــه يضيء الطريق أأمــــا برقـــــا لى كل من علمني حرف أأصبح سن

  ــــــوسعهم مذكرتــــا لى كل من وسعتهم ذاكرتي ولم ت 

 ا لى كل من يطلــــــع على على هذه المذكــــــرة

 .لمولى عز وجل أأن يجد القبولا لى كل هؤلاء أأهدي ثمرة جهدي المتمثلة في هذا البحث المتواضع راجية من ا

 

 

 
 



 

 

 

 
 بسم الله الرحمــــــان الرحيم 

ليه لولا فضل الله علينا أ ما   بعدالحمد لله الذي وفقنا لهدا ولم نكن لنصل ا 

لى نبي الرحمة ونور العالمين س يدنا محمد صلى الله عليه وسلم مة ا  مانة ونصح ال  لى من بلغ الرسالة وأ دى ال   .ا 

لى  :أ هدي هذا العمل ا 

لى من نزلت في حقهم   الكريمتين في كتاب الله الآيتينا 

لى رمز الحب وبلسم الشفاء لى من أ رضعتني الحب والحنان ا  لى من ربتني وأ نارت دربي وأ عانتني بالصلوات والدعوات ا   ا 

لى  نسانة في هدا الوجود ا  لى أ غلى ا  لى من أ عتبرها المدرسة ال ولى في حياتي ا  لى نافورة الحب والعطاء ا   القلب الناصع بالبياض ا 

لى أ مي الحبيبة حفظها الله   .ا 

لى من جرع الك س فارغا ليسقيني قطرة حب لى ما أ نا عليه ا  لى من عمل بكد في سبيلي وعلمني معنى الكفاح وأ وصلني ا   ا 

لى من كلت  يمهد لي طريق العلم ا  شواك عن دربي ل لى من حصد ال   أ نامله ليقدم لنا لحظة سعادة ا 

لى   .أ دامه الله ليالقلب الكبير أ بي الكريم  صاحب ا 

لى أ خي الكبير  لى من حبه يجري في عروقي ويلهج بذكراه فؤادي ا   ..وا لى من أ رى التفاؤل بعينه والسعادة في ضحكته"  نجيب"ا 

لى أ خي الصغير المدلل   لى الوجه المفعم بالبراءة ا   ".بدر الدين"ا 

لى من علمو لى من أآثروني على نفسهم ا  لى س ندي وقوتي وملاذي بعد الله ا   ني علم الحياةا 

لى من    :أ ظهروا لي ما هو أ جمل من الحياة أ خواتي ا 

يمان، سارة، نجوى   .ا 

لى روح أ خي الصغير والغالي رحمه الله   "بـــــاسم"ا 

لى جدي الغالي حفظه الله  .ا 

لى جميع أ فراد عائلتي دون اس تثناء  ا 

لى من سرنا سويا ونحن  لى من عرفت كيف أ حبهم وعلموني أ ن لا أ ضيعهم ا   نشق الطريق معا نحو النجاح والا بداعا 

لى صديقاتي  لى من تكاتفنا يدا بيد ونحن نقطف زهرة تعلمنا ا   نورة، س ناء، سمرة ، فايزة باتول، فاطمة، مريم: ا 

لى أ خي وصديقي زكريا، وا لى زميلي جابر  لى الجامعة ا   .وا لى رفيق الدراسة من الا بتدائي ا 

لى كل زم  لى كل من أ حبوني وأ حببتهم ا  لى كل من ذكرتهم ذاكرتيا  لى من قضيت معهم أ وقات جميلة ا   يلاتي وزملائي ا 

دارة مالية دفعة  ونسيتهم مذكرتي   .6102وا لى كل طلبة ا 
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ـــةــــــالمقدمـــــــــ  
 



 المقدمـــــــة
 

 أ
 

 :ةــــــــــــالمقدم          

تعتبر إدارة الموارد البشرية ممثلة في العاملين بالمؤسسة في مختلف الفئات والمستويات         
 الحقيقية التي تستند إليها المؤسسة والإدارة الحقيقية لتحقيق أهدافها. فهمهي الدعامة فوالتخصصات 

مصدر الفكر والتطوير وهم القادرون على تشغيل وتوظيف باقي الموارد المتاحة للمؤسسة، لذلك حظي 
 المفكرين في مجال التسيير.العنصر البشري باهتمام كبير من طرف مختلف 

من أصعب وأهم المواضيع الممكن دراستها نظرا لأهميته في حياة الأفراد،  عتبر الأجركما ي      
فالأهمية التي يوليها العمال للأجرة تجبر المؤسسة على إقامة سياسة أجرية فعالة لها تأثير على العامل 

ر وعلى بيئة عمله، ورغم كل العواقب الممكن أن تواجهها المؤسسة في إقامة هذه السياسة، إلا أن الأج
أصبح يتقبل فكرة أن الأجر والكفاءة في العمل أخذ مكانة هامة في السياسة الاجتماعية، ذلك لأن العامل 

العادل  يتماشيان معا، كما أنه ازداد طرح هذا الموضوع بكثرة، لذلك فإن الاهتمام والعناية بتحديد الأجر
رة امل التي تؤدي إلى نجاح إداوهذا عن طريق وضع سياسة جيدة وعقلانية للأجور وهذا من أهم العو 

 الأفراد في المؤسسة.

  تقدم يتبادر لنا طرح التساؤل الرئيسي التالي:   وعليه وبعد كل ما      

؟ -ميلة-الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف: كيف يتم تسيير الأجور في المركز إشكالية البحث /1      
 وهل يلعب هيكل الأجور دورا استراتجيا في تحسين أداء العمال في المركز الجامعي؟ 

للإجابة على الإشكالية المطروحة صغنا بعض الأسئلة الفرعية التي تساعدنا في الإجابة على       
 التساؤل الرئيسي و هي: 

  ما المقصود بتسيير الموارد البشرية؟ و ما هي أهدافها؟ 
 الأجر؟ و فيما تكمن أهميته؟  ما مفهوم 
  فيما يتمثل هيكل الأجور؟ 
  ما المقصود بالإطار النظري للتعليم العالي؟ 
   كيف يتم دراسة الكتلة الأجرية على مستوى مؤسسات التعليم العالي؟ 
 ؟ و هل يساهم الأجر في -ميلة-ماهو واقع تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

 سير العادي لنشاط المركز؟تحسين ال

 



 المقدمـــــــة
 

 ب
 

 :فرضيات البحث /2      

 :في ضوء الإشكالية السابقة و الأسئلة الفرعية يمكننا صياغة الفرضيات التالية       

  هي المسؤولة عن زيادة فعالية الموارد البشرية في المنظمة لتحقيق أهداف الفرد تسيير الموارد البشرية
 و المنظمة و المجتمع. 

  الأجر هو المقابل الذي يتحصل عليه الفرد مقابل خدمة العمل بحيث يحقق الرضا والرفاهية
 للموظف.

 ط التي بموجبها يتم دفع أجور هيكل الأجور هو عبارة عن إطار عام يشتمل على قواعد و ضواب
 العاملين في المنظمات.

   عوامل وقواعد تساهم في تطور الكتلة الأجرية. وجود  
 على شكل قواعد ضوابط.   -ميلة-يتم تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف 

 :أهداف البحث /3      

مما لاشك فيه أن أي دراسة علمية تسعى في نهايتها للوصول إلى تحقيق أهداف معينة سواء        
كانت هذه الأهداف نظرية كمحاولة فهم و تفسير موضوع معين، أو كانت أهداف تطبيقية كمحاولة إيجاد 

ى إلى بتطبيقات معينة، أو إجراءات محدودة، و عليه فإن دراستنا تسعحلول لمشكلات ميدانية ترتبط 
 تحقيق الأهداف التالية: 

: يهدف البحث إلى توفير دراسة علمية اقتصادية حول تسيير الأجور التي تقوم بها هدف علمي      
 المؤسسات من خلال حصر دراستنا هذه في المؤسسات الجامعية لمعرفة كيفية تسييرها للأجور. 

فية تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد : تهدف دراستنا الميدانية إلى معرفة كيهدف تطبيقي      
 . -ميلة-الحفيظ بوالصوف

 : أهمية البحث /4      

وعات التي تتمثل في تتحدد الأهمية النظرية و التطبيقية لهذا البحث في معالجة إحدى أهم الموض       
 تسيير الأجور، التي تساهم في تحسين السبر العادي لنظام المؤسسات التعليمية. 

 

 



 المقدمـــــــة
 

 ت
 

   :أسباب اختيار الموضوعدوافع و  /5      

و أخرى موضوعية، فبالنسبة للدوافع الذاتية فتتمثل  تيارنا لهذا الموضوع يمكن لدوافع ذاتيةسبب اخ      
الشخصية في الخوض لمثل هذه  في تخصصنا في العلوم الاقتصادية و علوم التسيير و كذا الميولات

و التي تتناول موضوع  -ميلة-المواضيع، كما أن قلة مثل هذه البحوث و نذرتها في المركز الجامعي
 تسيير الأجور في مؤسسات التعليم العالي جعلنا نقوم باختياره. 

من  أما الدوافع الموضوعية فتتمثل في كون موضوع الدراسة موضوع حساس و يشغل العديد      
الأوساط الاقتصادية الوطنية وهو يتطلب منا الاطلاع الجيد على موضوع دراسة و تحليل تسيير الأجور 

 في مؤسسات التعليم العالي.

 يلي:  إلى أسباب أخرى نوجز أهمها فيما بالإضافة      

في الآونة الأخيرة و الاستفادة من دراسته. الرغبة في معالجة هذا الموضوع بسبب الاهتمام المتزايد به 
 .التعرف على طرق تحديد الأجور في مؤسسات التعليم العالي 
 .معرفة و دراسة الكتلة الأجرية في مؤسسات التعليم العالي 
 .الأهمية التي يبرزها موضوع الأجور بالنسبة لمؤسسات التعليم العالي 

 : أدواتهالمستخدم في البحث و المنهج  /6

الوصفي يات المذكورة اعتمدنا على المنهج ار صحة الفرضحقيق أهداف الدراسة و من أجل اختبلت
 بصفة عامة.  في تحديد الإطار النظري عبر عرض المفاهيم المتعلقة بالدراسة

أما فيما يخص الجزء التطبيقي فقد استخدمنا أسلوب دراسة الحالة من أجل التعمق و الوصول إلى       
المتعلقة بالحالة المدروسة و إسقاط الجانب النظري للدراسة على مؤسسة تعليمية جزائرية وهي  النتائج

باعتبارها أحد أهم المؤسسات التعليمية الوحيدة في  -ميلة-المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف
 .المنطقة

اعتمدنا في دراستنا هذه على مجموعة من الأدوات و الوسائل للحصول على المعلومات التي  كما      
 تخدم موضوعنا و تتمثل هذه الأدوات في: 

اعتمدنا على مراجع و مصادر مختلفة و المتعلقة بموضوع الدراسة و المتمثلة في الجانب النظري:       
بالإضافة إلى الملتقيات و الدراسات السابقة التي تناولت  الكتب و المذكرات و مختلف الرسائل الجامعية،

 هذا الموضوع و التي لها صلة به.



 المقدمـــــــة
 

 ث
 

اعتمدنا على الوثائق الخاصة بالمؤسسة بالإضافة إلى ذلك اعتمدنا على  الجانب الميداني:      
 و المعلومات الإحصائية الخاصة بالمركز الجامعي. المعطيات 

 : هيكل البحث /7      

فصلين  إلىمن أجل الإلمام بمختلف الجوانب التي يطرحها موضوع البحث، قمنا بتقسيم بحثنا هذا        
 متمثل في فصل تطبيقي يعكس الدراسة الميدانية. نظريين بالإضافة إلى فصل ثالث 

حيث اشتمل على ثلاث مباحث،  "السياسة الأجرية في المؤسسة  "الفصل الأول: تحت عنوان       
المبحث الأول تم التطرق إلى مفاهيم حول تسيير الموارد البشرية، المبحث الثاني تناولنا فيه مفاهيم 

 أساسية حول الأجور، أما بالسنة للمبحث الثالث قمنا بالتطرق إلى هيكل الأجور و كيفية تحديده.

حيث تم تقسيمه  "لي كيفية تسيير الأجور في مؤسسات التعليم العا "الفصل الثاني: تحت عنوان       
إلى ثلاثة مباحث، المبحث الأول تناولنا فيه الإطار النظري للتعليم العالي، المبحث الثاني تناولنا فيه 

في أشكال و نظريات تحديد الأجور، أما بالنسبة للمبحث الثالث فقد تطرقنا فيه دراسة الكتلة الأجرية 
 مؤسسات التعليم العالي. 

واقع تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بالصوف                  "ت عنوان الفصل الثالث: تح     
حيث اشتمل على ثلاث مباحث، المبحث الأول خصص لوضعية التعليم العالي في الجزائر،  -ميلة-

تطرقنا المبحث الثاني تناولنا فيه لمحة عامة حول المركز الجامعي لميلة، أما بالنسبة للمبحث الثالث فقد 
 . -ميلة-فيه إلى تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

 ، و قد تم التوصل إلى النتائج الخاصة بالدراسة إضافة إلى بعض التوصيات و الاقتراحات. الخاتمة      

 :صعوبات البحث /8        

حصر هذه الصعوبات و العراقيل في النقاط  عند إعدادنا لهذا البحث واجهتنا صعوبات يمكن        
 التالية: 

في المركز الجامعي. تب المتعلقة بالموضوعقلة المراجع و الك 
واجه صعوبة الحصول على المعلومات تشعب الموضوع و كثرة المصطلحات التي تخدمه مما جعلنا ن

 الدقيقة بشكل واضح.
هذا الموضوع في المركز الجامعي. نذرة الدراسات السابقة حول 
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 :الفصل الأول تمهيد      

ات  الاقتصاد الرقمي تعتبر من أهم وظائف منظمو  الموارد البشرية في عصر المعلومات تسيير إن
الأعمال، فاختيار العاملين المعرفي هو أساس ميزتها التنافسية في ميدان الأعمال حيث العنصر البشري و 

تطويرهم ليس بالمهمة السهلة أو السريعة، كذلك فإن تحفيزهم بالأجور هو أمر ومن ثم تدريبهم و  بعناية
، فالأجور تعتبر من أهم العوامل التي قد عن الموارد البشرية خاصا من الإدارة المسؤولة اهتمامايتطلب 

الفرد عن عمله وعن  ا أنها أداة تعكس مدى رضادارة، كمتؤدي إلى إيجاد علاقة حسنة بين العمال والإ
 .عينيا اء كان هذا الأجر نقديا أوي يحصل عليه لقاء هذا العمل سو الأجر الذ

 في هذا الفصل المباحث التالية:ومن هذا المنطلق سوف نتناول 

 .الأسسسيير الموارد البشرية: الأبعاد و : تالمبحث الأول

 أساسية حول الأجور.مفاهيم : المبحث الثاني

 .وكيفية تحديده : هيكل الأجوربحث الثالثالم
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 : الأبعاد والأسستسيير الموارد البشرية المبحث الأول:     
يمثل تسيير الموارد البشرية وظيفة أساسية في المنظمات، تعمل على تحقيق الاستخدام الأمثل        

الممارسات تشتمل على مجموعة من السياسات و  من خلال إستراتيجيةللموارد البشرية التي تعمل فيها 
لدى تطرقنا في هذا  ،لما لها من أهمية بالغةدراسة الموارد البشرية باهتم العديد من الباحثين المتعددة، وقد 

 تسييرها.التعريف بالموارد البشرية و  إلىالمبحث 

 مفهوم الموارد البشرية و تطورها : المطلب الأول

بدأ هذا التسيير تحت  إذ ،الموارد البشرية بسلسلة من التغيرات من حيث التسميةمر مصطلح        
من حيث  ،ملين في المؤسسةلتي تتضمن تسيير الأفراد العامسمى تسيير القوى العاملة أو تسيير الأفراد ا

نهاء نتهاء بتقاعدهم و الاتدريبهم وتطويرهم وتحفيزهم و تعيينهم و اختيارهم و    .1خدماتهما 

 مفهوم الموارد البشرية: الفرع الأول

م بهذا المخزون أو النقدية في الصندوق وه، يعتبر البشر كمورد بالنسبة للمؤسسة مثل المباني       
، ية هذا الاستثمار فعليها تسييرهاتنمالمفهوم يمثلون استثمار ولكي تستطيع المؤسسة استخدام واستغلال و 

،  للإنتاجوتقييم ، مثلما يتطلب ذلك استخدام العوامل المادية  ،توجيه ،تنظيم ،تخطيطبمعنى أنه يتطلب 
أن البشر هم أهم عامل تملكه هذه لحقيقة في تلك المقولة التي تقول " يوجد جانب كبير من اوفي الواقع 
 المؤسسة ".

فقد الأصول المادية قيمتها ويعتبر البشر المتغير المحوري في كل المؤسسات ، والذي من دونه ت       
ويمكن أن تزداد الموارد البشرية في قيمتها مثلما تزداد قيمة النقود حينما تودع في حساب توفير ، تماما

 لفعال للعلاقة بين المورد البشري الاستخدام اارد البشرية بالتالي هو التفهم و ويكون هدف تسيير المو 
 .2الإنتاجيةوالمهمة التي يقوم بها و 

                                                             
 .38، ص: 2010، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، تسيير الموارد البشريةنوري ، منير  -1
، 2007، الطبعة الأولى، دار المسيرة للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةخضير كامل محمود و ياسين كاسب الخرسة،  -2

 .19ص: 
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اسبة القدرات المنو وتعرف الموارد البشرية بأنها تلك الجموع من الأفراد المؤهلين ذوي المهارات        
قناعبين في أداء تلك الأعمال بحماس و الراغلأنواع معينة من الأعمال  و  ، من ذلك نتعرف على صنفين ا 

 :1ماأساسيين في تركيب الموارد البشرية ه

  صفة القدرة على أداء الأعمالability؛ 
  صفة الرغبة على أداء الأعمالmotive. 

ولا غنى للواحدة عن متفاعلتان، بمعنى أنهما تكملان بعضهما البعض، و الصفتان متلازمتان و        
أداء رغبتها في امل بين قدرات الموارد البشرية و الأخرى كما أن أداء العمل يتوقف على التفاعل والتك

  .العمل

 ء ي المؤسسة من رؤساالموارد البشرية على أنها جميع الأفراد الذين يعملون فوتعرف أيضا        
اتفاقيتها التنظيمية أعمالها تحت مظلة هي ظيفهم فيها لأداء كافة وظائفها و جري تو الذين  و مرؤوسينو 

 الإجراءاتو   تالسياساالأنظمة و ية ومجموع من الخطط و توجه أنماطهم السلوك تنضبط و التي توضع و
 .2مزايا وظيفتهمو  أجور هم لوظائف المؤسسة مقابلتنفيذالتي تنظم أداء مهامهم و 

بمعنى أنه يجب  تقييمهارية كما سبق القول يجب تخطيطها وتنظيمها وقيادتها و الموارد البش إن      
 تسييرها.

 التطور التاريخي لتسيير الموارد البشرية : الفرع الثاني

   منتصف القرن التاسع عشر حتى الآنتسيير الموارد البشرية من أهم المراحل التي مر بها  إن      
 :3هي

 محصورة كانت الصناعات قبل ذلك : الصناعية ثورةاة الصناعية بعد ال: تطورت الحيالمرحلة الأولى
المنازل ية في حيث كان مثلا الصناع يمارسون صناعتهم اليدو  ،في نظام الطوائف المتخصصة

من المشاكل  الموارد البشرية كانت الثورة الصناعية بمثابة لكثير إدارة، ومن ناحية بأدوات بسيطة
 :، حيثالإنسانية

                                                             
 .20، ص: 2007الأردن، عمان، ، دار الفجر للنشر و التوزيع، تنمية الموارد البشريةعلي غربي وآخرون،  -1
 .11، ص: 2007، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةعمر وصفي عقيلي،  -2
القانونية، الإسكندرية، مصر، وفاء ، الطبعة الأولى، مكتبة ال( بين النظرية و التطبيقH.Rارة الأفراد )الموارد البشرية إدمحمد موسى أحمد،  -3

 .16-13، ص ص: 2014
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لة أكثر من اعتمادها على الآ الإدارةالعامل باعتباره سلعة تباع و تشترى بعد أن اعتمدت  إلىنظرت  -
 .على العامل

 مهارة بسبب نظام المصنع الكبير، وعلى الرغم من إلىنشأة كثير من الأعمال المتكررة التي لا تحتاج  -
 .والسلع الإنتاجهائلة في  زيادةذلك فان الثورة الصناعية حققت 

 ية التطورات التي ساهمت في ظهور أهم من أهم إن :العلمية الإدارة: ظهور حركة المرحلة الثانية
الأسس الأربعة  إلىالعلمية بقيادة تايلور الذي توصل  الإدارةالموارد البشرية هي انتشار حركة  إدارة

 :هيو  ،للإدارة
: ويقصد تايلور بذلك استبدال الطريقة التجريبية أو طريقة الخطأ والصواب الإدارةور حقيقي في تط .1

م أوجه تقسي، و الملاحظة المنظمةو تي تعتمد على الأسس المنطقية ال ،بالطريقة العلمية الإدارةفي 
غلى المواد والمعدات اختصار الأعمال المطلوبة اعتمادا على أ ، ثم تبسيط و النشاط المرتبطة بالوظيفة

 .المستخدمة
الموارد البشرية فبعد أن نتأكد من  إدارةالأساس في نجاح  "تايلور"يعتبره : الاختيار العلمي للعاملين .2

 .، يتم اختيارهمعبء الوظيفةقدراتهم و مهاراتهم اللازمة لتحمل 
لن ينتج بالطاقة عامل : حيث يؤكد تايلور أن التعليمهمتطوير الموارد البشرية و الاهتمام بتنمية و  .3

، وهو أمر جوهري اد للعمل وتدريب مناسب على العملالمطلوبة منه إلا بعد أن يكون لديه استعد
 .المستوى المطلوب من العمل إلىللوصول 

ق بين رغبة التوفي بالإمكانأنه  : حيث يؤكد تايلوروالموارد البشرية الإدارةالتعاون الحقيقي بين  .4
العامل  إنتاجية، وبين رغبة صاحب العمل في تخفيض تكلفة العمل وذلك بزيادة العامل في زيادة أجره

 .نتاجيةالإبأن يشارك في الدخل الزائد لارتفاع معدل 
 ية في الملعشرين نمت وقويت المنظمات الع: في بداية القرن االمرحلة الثالثة: نمو المنظمات العمالية

العمال وخفض  أجورزيادة ة ، وحاولت النقابات العماليصة في المواصلات والمواد الثقيلةالدول خا
عامل لمصلحة رب تي حاولت استغلال الالالعلمية ) الإدارة، وتعتبر ظهور حركة ساعات العمل

 .ت في ظهور النقابات العماليةعدسا( العمل
 إلىالحرب العالمية الأولى الحاجة  تحيث أظهر  :: بداية الحرب العالمية الأولىالمرحلة الرابعة 

( وطبقت بنجاح على العمل بيتا و ألفاالموظفين قبل تعيينهم مثل ) استخدام طرق جديدة لاختيارهم
م النفس الصناعي بدأ بعض وعلالعلمية  الإدارة، ومع تطور لأسباب فشلهم بعد توظيفهمتفاديا 

والرعاية  الموارد البشرية الظهور في المنشآت للمساعدة في التوظيف والتدريب إدارةالمتخصصين في 
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بشرية ئع أولى ساعدت في تكوين إدارة الموارد ال، ويمكن اعتبار هؤلاء طلاالصحية والأمن الصناعي
للخدمة الاجتماعية الاجتماعية للعمال من إنشاء مراكز بالرعاية  الاهتمام، وتزايد بمفهومها الحديث

عمله على  اقتصرو ، ويمثل إنشاء هذه المراكز بداية ظهور أقسام شؤون الموارد البشرية والإسكان
الإنسانية  ملين بأقسام الموارد البشرية من المهتمين بالنواحيا، وكان معظم العالجوانب السابقة
 ل.والاجتماعية للعام

     1915ثم أنشئت أقسام موارد بشرية مستقلة وأعد أول برنامج تدريبي لمديري هذه الأقسام عام        
     أنشئت  1920وعام  1919الموارد البشرية عام  إدارةكلية بتقديم برامج تدريبية في  12وقامت      
 .الأجهزةية في الشركات الكبيرة و الموارد البشر  إدارةكثير من       

 بداية العشرينات و  هدت نهايةش حيث :الثانيةحرب العالمية الأولى و ال: ما بين المرحلة الخامسة
بواسطة  هوثورن ت تجارب ، حيث أجريالإنسانيةالثلاثينات من هذا القرن تطورات في مجال العلاقات 

 .عن عملهم وتوفير الظروف المناسبة، وأقنعت الكثير بأهمية رضا العاملين "التو مايو"
 في هذه المرحلة اتسع نطاق الأعمال الحرب العالية الثانية حتى الآن : ما بعدالمرحلة السادسة :

ترشيد العاملين ووضع برامج لتحفيزهم و تنمية تدريب و ، حيث شملت الموارد البشرية إدارةالتي تقوم بها 
الأعمال و انصرافهم الموارد البشرية وضبط حضورهم و  ملفاتليس فقط حفظ و  الإنسانيةالعلاقات 
، الإنسانيةالموارد البشرية تركز على العلاقات  إدارةما زالت الاتجاهات الحديثة في ، و الروتينية

نتيجة ذلك تزايد استخدام مصطلح العلوم  كان، و نتربولوجياالأ م النفسدة من نتائج البحوث لعلالاستفاو 
لعمل ظروف االخاصة ببيئة و جميع الجوانب ، حيث أنه أكثر شمولا لأنه يضع في اعتباره الإنسانية
 للإدارةمجرد أداة معاونة  إلايجب التأكد من أن العلوم السلوكية ما هي ، و أثرها على سلوكهوالعامل و 

تصنيف  نوعا من ، و ثر العوامل على هذه السلوكأ، و للعاملين الإنسانيفي الكشف عن دوافع السلوك 
التنظيمات التحفيز و مثل سياسة الموارد البشرية  إدارةالمعرفة الجديدة التي يستفاد منها في مجالات 

 .غير الرسمية
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 البشريةلمفاهيمي لتسيير الموارد ا الإطار : المطلب الثاني      

أهدافها، تسيير الموارد البشرية، أهميتها و  مفهوممن خلال هذا المطلب سنتعرف على      
 وذلك كما يلي: والوظائف الأساسية لها

  مفهوم تسيير الموارد البشرية  : الفرع الأول

للمضمون و لكنهم التقوا في الإطار العام ير الموارد البشرية و لقد اختلف الكتاب في تعريف تسي      
 :لتعاريف التي جاء بها بعض الكتابالآتي عرض موجز لما ورد في الآراء و ا

 تعريف Friench الموارد البشرية تعويض عملية اختيار واستخدام وتنمية و "الذي عرفها بكونها : و
 .1" بالمنظمة

 ى بالحصول علمراقبة النوادي المتعلقة " تخطيط وتنظيم وتوجيه و : حيث يعرفها بأنها فليبو تعريف
 .2" المحافظة عليهم بغرض تحقيق أهداف المنظمةو الأفراد وتنميتهم وتعويضهم 

 تعريف Gluek: " يشمل ، و الموارد البشرية اللازمة بإمدادهي تلك الوظيفة في التنظيم التي تختص
 .3" الاستغناء عنهاغيلها و تشط الاحتياجات من القوى العاملة والبحث عنها و لك تخطيذ

  تعريفSikula :" عمليات التعيين وتقييم الأداء والتنمية والتعويض والأجور وتقديم هي استخدام
 .4"الصحية الخدمات الاجتماعية و 

تخطيط تتفق على كون تسيير الموارد البشرية هي التلتقي و  يلاحظ من استعراض هذه التعاريف أنها    
الوصول الارتفاع وتنمية قدرات العاملين و  إلىغيرها من الأنشطة التي تؤدي والتنظيم والقيادة والتحفيز و 

 .متعاضدة تحقق للمنظمة أهدافهاو  إنتاجية ممكنة ضمن مجموعات عمل متعاونةأقصى  إلىبهم 

 

 

 

 
                                                             

 .22، ص: 2014، الطبعة الأولى، دار المناهج للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي،  - 1
 .23نفس المرجع السابق، ص:  - 2
 .6، ص: 2011ن، الأردن، دار أسامة للنشر و التوزيع، عما ،إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  - 3
 .31، ص: 2014، الطبعة الأولى، دار المعتز للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةمحمد هاني محمد،  - 4
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 أهداف تسيير الموارد البشرية  أهمية و : الفرع الثاني

 : أهمية تسيير الموارد البشريةأولا      

 :1أهمية تسيير الموارد البشرية فيما يليتتمثل  

  ؛العاملين لتحقيق أهداف المنظمة تحقيق التعاون الفعال بين -

 جميع أفراد التنظيم؛تنمية العلاقات الطيبة في العمل بين  -

 ؛العلمية لهمماعية والثقافية و رعاية العاملين و تقديم الخدمات الاجت -

 ؛بكل عامل في المؤسسة بشكل موحد الاحتفاظ بالتسجيلات المتعلقة -

 ؛لتحقيق أهداف المنظمةلتقديم أقصى مجهود  الحافز لدى القوى العاملة إيجاد -

 .التطويرالتدريب و و  الأجرالمشروع من حيث الترقية و تكافؤ الفرص لجميع العاملين في تحقيق العدالة و  -

  ثانيا : أهداف تسيير الموارد البشرية      

 :2، أهمهايير الموارد البشرية إلى تحقيقهامن الأهداف التي يسعى تسهناك مجموعة 

 ؛المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة -

 ؛المتحفزةتوظيف المهارات و الكفاءات عالية التدريب و  -

 ؛عند الموظفين إلى أعلى قدر ممكن تحقيق الذاتزيادة الرضا الوظيفي و  -

 ؛ةالمنظمإيصال سياسات الموارد البشرية إلى جميع الموظفين في  -

 ؛أخلاقيات العملياسات السلوكية و المساهمة في المحافظة على الس -

 ؛الموظفمن المنظمة و  تسيير و ضبط عملية التغيير " لتعود بالنفع على كل -

                                                             
 .18، ص:2014، الطبعة الأولى، دار الجامعة الجديدة، مصر، إدارة الموارد البشريةمحمد إسماعيل بلال،  - 1
طبعة الأولى، دار الصفاء للنشر ، الإدارة الموارد البشرية قضايا معاصرة في الفكر الإداري هاشم فوزي العبادي، و يوسف حجيم الطائي  - 2
 .44-43، ص ص: 2015التوزيع، عمان الأردن، و 
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في تمثل ترة المقد ةحيث أن زياد ،الرغبةالسعي إلى تحقيق معادلة مستوى الأداء الجيد و هي المقدرة و  -
 .السلامةبرامج الصحة و الحوافز و  أنظمةتمثل في تأما زيادة الرغبة ف، و تطوير العاملينبرامج تدريب و 

 يير الموارد البشريةالوظائف الأساسية لتس: الفرع الثالث       

 :1يأتي تتمثل الوظائف الأساسية لتسيير الموارد البشرية فيما       

تحديد مهامها لمكونة للوظيفة و ا وف على الأنشطةوقيراد به ال: و تحليل العملو  تصميم .1
 .ون متناسبة مع مواصفات من يشغلهامسؤولياتها بحيث تكو 

فراد المؤهلين للعمل بالمنظمة : تعطي هذه الوظيفة جل اهتمامها للبحث عن الأالتعيينختيار و الا .2
 .المقابلات الشخصيةل الاختبار و ختيار من يصلح منهم من خلااو 
وضع و جرية للوظائف الدرجات الأوظيفة تحديد الأجور و تقتضي هذه ال: و وضع هيكل الأجور .3

 .أجرية فاعلة تشمل جميع العاملين سياسة
لإدارة ما يقابل ذلك بشكل تتطلب هذه الوظيفة منح الموظف التميز في ا: و وضع أنظمة الحوافز .4

ردية إلى جانب وبذلك يمكن الاستفادة من وجود الحوافز الفتحفيز أداء العمل الجماعي عادل و 
  .الحوافز الجماعية

الأعمال  توجيهها باتجاه: وتعنى هذه الوظيفة برفع كفاءة وقدرات ومهارات العاملين و التدريب .5
نتاجيةالأكثر كفاءة و   .ا 

الموظفين مؤثرة لقياس أداء ضي هذه المهمة وضع مقياس فاعلة و تقت: و تقييم أداء العاملين .6
 .التقدم في أدائهم لواجباتهمور و لغرض تحديد اتجاهات التط

الوظائف في المنظمة تشمل النقل يراد بها وضع خطة لحركة و  :التخطيط لحركة الوظائف .7
 .الترفيع و غير ذلكب والترقية و التدريو 
الفصل النزاعات و ة بموضوعات الشكاوي و تهتم هذه الوظيفو  :يم العلاقة مع النقابات العماليةتنظ .8

 .ا التي تنظم العلاقة مع النقاباتيالاستغناء عن الخدمات وما إلا ذلك من القضامن الخدمة و 
 .صحتهمسلامة العاملين وأمنهم و  يحفظ يراد بذلك كل ماو  :سلامة العاملينضمان أمن و  .9
العطل بما يتلاءم مع الاستراحة و تهتم هذه الوظيفة بتحديد عدد ساعات : و جدولة ساعات العمل .10

 .كفاءة العامل
 

                                                             
 .28-27مجيد الكرخي، مرجع سبق ذكره، ص ص:  -1
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 : أهميته و متطلباتهيير الإستراتيجي للموارد البشريةالتس : المطلب الثالث

سنتطرق من خلال هذا المطلب إلى التسيير الإستراتيجي للموارد البشرية وأهمية      
 كما يلي: ومتطلبات هذا التسيير

 للموارد البشريةالتسيير الاستراتيجي  مفهوم:  الفرع الأول
 على تحقيقيعرف التسيير الاستراتيجي للموارد البشرية على أنه عملية اتخاذ القرارات التي تعمل 

الموجهة الخطط لتالي فهو مجموع الاستراتيجيات و با، و مع البيئة التنافسيةتكيف نظام الموارد البشرية 
 .1ةلإدارة التغيرات البيئي

 الخاصة بالعاملين  الإستراتيجيةكما يعد التسيير الاستراتيجي للموارد البشرية مدخلا لصنع القرارات             
ستراتيجيتها لمؤسسة و في ظل التسيير الإستراتيجي ل يتم توجيه، بحيث كافة المستويات التنظيمية على ا 

خلال  أهدافها الإستراتيجية من، كما يعتبر ذلك التسيير عن الاتجاه العام للمؤسسة لبلوغ التنافسية
 .كفاءتهامواردها البشرية و 

ة احتياجات من تلبيبمجالات عديدة كثقافة المؤسسة و  يرتبط التسيير الاستراتيجي للموارد البشريةو        
 تسيير التغيير....ا وتحفيزها و تنميتهالموارد البشرية و 

للموارد البشرية نظام يهدف إلى تحقيق الاستثمار  من تلك التعاريف يتبين أن التسيير الإستراتيجي      
لال اعتماد إستراتيجيات ملائمة وتطبيق أنظمة وتنفيذ خطط من خ، المهارات البشريةفعال للقدرات و ال

يق ميزة تنافسية في المدى من تحق تمكين المؤسسة، و على تحسين أداء الموارد البشرية برامج تعمل
 .الطويل

 :الإستراتيجي يجب أن يركز علىيير إن التس      

  ؛الموارد البشرية معهااعتبار إستراتيجية المؤسسة مخرجات معدة سلفا يتعين تكييف إستراتيجية عدم 
  ؛لتنظيمية قبل إعداد الإستراتيجيةالثقافة اإمكانية تغيير الهيكلة و 
  إعداد إستراتيجية  اهم في، بل يجب أن تسفعل تابعإستراتيجية الموارد البشرية كرد أن لا تكون

 .المؤسسة

                                                             
، أطروحة دكتوراه لتنافسية للمؤسسة الاقتصاديةا الكفاءات على الميزةو تنمية  أثر التسيير الاستراتيجي للموارد البشريةسملالي يحضيه،  -1

 .84-83، ص ص: 2004-2003وعلوم التسيير، جامعة الجزائر، ، كلية العلوم الاقتصادية اديةفي العلوم الاقتصغير منشورة دولة 
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 أهمية و متطلبات التسيير الإستراتيجي للموارد البشرية : الثانيالفرع 

    الاقتصاديةبالتسيير الإستراتيجي للموارد البشرية في المؤسسات تزداد الحاجة إلى الاهتمام       
 :1بسبب

 : أولا       

o فالمؤسسات بحاجة إلى  ،ل المؤسسةمن أصو  لموارد البشرية كأصل أساسيزدياد الوعي بأهمية اا
، مما زاد من تصنعه الكفاءات البشريةتمتلكه و هو ما ة شاملة توفر لها ميزة تنافسية و جودابتكارات و 

 .يةالتكنولوجمقارنة بأصول المؤسسة المالية و  عليها أهمية التركيز

 ثانيا :      

o مة ، فالمؤسسات في ظل العولتكنولوجيا المعلوماتحسن استخدام بفضل زيادة الحاجة إلى كفاءات ت
السائلة ف الكميات الضخمة و توظي، و تحليلهاالمعلومات، بل صعوبة تشغيلها، و  لا تعاني من فقر في

، لذلك يجب النظر إلى الأصول البشرية على أنها أصول بسبب سرعة تغير البيئة التنافسية، منها
يعتمد ، و لتسيير الإستراتيجيلمكملا اسيا و أن تكون جزءا أس، و اتيجية يجب تسييرها بعناية فائقةإستر 

على حسن تسييرها للموارد نجاح المؤسسة في تحقيق أهدافها إلى جانب تسييرها للأصول الأخرى 
 .البشرية

، بسبب تحديات البشرية في المؤسسات الاقتصادية تتجلى أهمية التسيير الإستراتيجي للمواردو        
 :و منهاالبيئة الداخلية ومنها اتجاهات العاملين السلبية المؤثرة على تطوير الأداء التنافسي 

  ا على تلبية الاحتياجات المزايا الممنوحة لعدم قدرتهانخفاض رضا العاملين عن الأجور و
 ؛الضرورية

  ؛تحسين أدائهملتنمية مهاراتهم و  اللازمةمات المتاحة لهم في بيئة العمل و شعور الأفراد بقلة المعلو 
  ؛فعالتوظيف قدراتهم بشكل كامل و الاعتقاد المتزايد للأفراد بعدم استغلال و 
 قرارات المرتبطة ال اتخاذ، و لة في تقديم الاقتراحاتالطلب المتزايد من العاملين للمشاركة الفعا

 ؛أدائهمبعملهم و 
 تقديمها و  ،ل المؤسسات دولية النشاطبلكبير على العمالة المتخصصة من قالطلب الأجنبي ا

 ؛ءات كبيرة لاستقطابهم نحو الخارجإغرا

                                                             
 .89-88، ص ص: سملالي يحضيه، مرجع سبق ذكره -1



 الأجرية في المؤسسة السياسة                     الفصل الأول                                      
 

  

12 

  الشعور المتزايد للأفراد بعدم الأمان الوظيفي بسبب نقص المهارات نتيجة استخدام تكنولوجيا
 .اتالمعلوم

 

 الأجورمفاهيم أساسية حول المبحث الثاني: 

للمنظمة،  إدارة نظام الأجورالمهمة الأساسية لإدارة الموارد البشرية في قطاع الأعمال هي إعداد       
يعتبر هذا النظام من أهم الأنظمة التي تحتاجها أية منظمة لأنه يؤثر في كل القضايا المهمة ذات الصلة و 

ر وجودها، كما يتطلب استمراوالاحتفاظ بهم و  بعمل المنظمة، خاصة قدرتها على استقطاب العاملين
 .وعة مستلزمات إدارية وفنية معقدةإعداده بشكل سليم مجم

 الأجورماهية : المطلب الأول   
وذلك  ،خصائص نظام الأجورسنتناول في هذا المطلب مفهوم الأجر، أنواع الأجور، و   

 كما يلي:

  مفهوم الأجر :الفرع الأول       
الذي يحصل عليه العامل لقاء عمله لقد تعددت التعاريف حول مفهوم الأجر الذي يعتبر المقابل              

 .ولالمبذ

عقد مقومات التي يتأسس عليها الالأجر من وجهة نظر العلماء والفقهاء عبارة عن مقوم من ف      
بع التبرع عليه طا، فعقد العمل لايصلح إلا خلال توفر عنصر الأجر بصفة فعلية، والأغلب العمل

 .والتطوع من قبل العامل

-1255)حسب النظرية الأولى للأجور والتي تعود على الفيلسوف الإيطالي بسانت نوما بين و        
ذلك المقابل الذي يمكن  " والصحيح للأجر هووالتي يعتبر فيها هذا الأخير أن المعنى الحقيقي ( 1274

 .1"وضعه الاجتماعي وذلك تبعا لمحيطه و لمستفيد  منه من الحياة بصفة عادية 

من أجل استخدام العمل في إنتاج سلعة ما، السعر الذي يدفع "أنه: الأجر على  كما يعرف         
 .2يساهم بها في العملية الإنتاجية وبعبارة أخرى هو ما يحصل عليه العامل مقابل خدمة العمل الذي

                                                             
 .187، ص: 2004التوزيع، عمان، الأردن، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر و ، البشريةإدارة الموارد أحمد ماهر،  -1
 .187أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص:  -2
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المادية والخدمات والفوائد التي يحصل عليها كما يعرف على أنه جميع أشكال التعويضات  
مكانياته  الموظف من المنظمة مقابل الجهد الذي يبذله الشخص في العمل واستغلاله لكافة طاقاته وا 

يق أهداف المنظمة، وبشكل عام يمكن القول إن مرجع يات المنوطة بالوظيفة لتحقوالقيام بالمهام والمسؤول
 .كمية الإنتاج وحدة الزمن أو علىدفع الأجور يكون على أساس 

ع الامتيازات المادية والمعنوية التي تنشأ عن علاقة العمل و هو مجموهناك من يرى بأن الأجر         
ي لكنها ذات أهمية بالنسبة حيث نعني بالامتيازات المعنوية تلك الامتيازات التي لا يمكن قياسها قياس كم

 .  1للعمل

 :2كما يلي بأن الأجر مفهوم ضيق وآخر واسعى وهناك من ير        

 يعتبر الأجر بأنه المقابل المالي الذي يحصل عليه العامل سواء مباشرة، أي الضيق المفهوم :
 .زات التي تقدمها المؤسسة لعمالهاكالنقود أو بشكل غير مباشر كالخدمات، الامتيا

 إلى مقابل  بالإضافةيعتبر الأجر بأنه المقابل المالي المباشر أو غير المباشر  :المفهوم الواسع
 .   مل المادية، الاجتماعية والنفسيةغير مادي يحصل عليه الفرد في منصبه مثل بيئة الع

كذلك يعتبر الأجر كوسيلة لإشباع حاجات العمال وبالتالي فهو وسيلة لتحفيزهم عن العمل، وكذلك       
ن أجور وما تحصل عليه في ة يجب أن تناسب مع عوائدها لتحقيق التوازن بين ما تدفعه المؤسسة مكتكلف

 .المقابل

المقابل الذي يحصل عليه العامل نتيجة عمله لصالح  الأجر هوومن خلال التعاريف السابقة فإن       
 .امتيازات غير مادية شخص آخر معنوي أو طبيعي ويكون هذا المقابل في شكل مادي)نقود( أو في شكل

 أنواع الأجور: الفرع الثاني       

يمكن تصنيف الأجور والرواتب إلى أصناف أو فئات أو أنواع متعددة وفق أسس متعددة أيضا من        
 :3ا أهمه

 تصنف إلى:و  ،من حيث نوع الأجورأولا: 

                                                             
 .107فيصل حسونة، مرجع سبق ذكره، ص:  -1
 .135 ، ص:2006، الطبعة الأولى، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةسنان الموسى،  -2
دار اليازوري للنشر والتوزيع،  الطبعة العربية، ،الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشريةنجم عبد الله العزاوي وعباس حسين جواد،  -3

 .200-197ص ص:  ،2013 عمان، الأردن،
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لقاء ما تلمها الفرد الموظف كأجور : يقصد بها مقدار المبالغ المالية النقدية التي يسالأجور النقدية .1
 والواجبات التي تناط به بصورة دورية يقوم به من أداء للمهام والأعمال التي يكلف بها والمسؤوليات

)يوميا أو أسبوعيا أو شهريا أو أي شكل من أشكال الدفع(، وتكاد الأجور الشهرية هي الحالة الغالبة 
ءات بسيطة تخص أسلوب التعاقد والعمل المؤقت وما شابه ، مع استثناللدفع في المنظمات الحكومية

ذلك، وتمتاز الأجور النقدية بمرونتها بالنسبة للفرد العامل وحريته الكاملة في التصرف بها، وسهولتها 
وتعد الأجور  عند عمليات الدفع والاحتساب والتسليم والاستلام والحمل والاحتفاظ بها، إلى غير ذلك،

ين أنظمتها الاقتصادية شائع من بين الأنواع الأخرى في الدول جميعها على تباالنقدية النوع ال
 .والسياسية

دورية في الأنظمة التي  يقصد بها القوة الشرائية للأجور النقدية التي يستلمها بصفة :الأجور الحقيقية .2
أي كمية السلع والخدمات التي بإمكانه الحصول عليها أو شرائها بأجوره النقدية، أو بكلام  يعمل بها،

 .جات الأخرى آخر هي مقدار الإشباع الذي يوفره له أجره النقدي من السلع والخدمات والاحتيا

 ون في شي ومستوى الرفاهية التي يعيشها العاملالمستوى المعيإن الأجر الحقيقي هو الذي يكشف       
يعني ارتفاع الأسعار والتضخم قد يؤديان إلى  بلد ما، إذ أن ارتفاع الأجور النقدية في بلد ما، قد لا

 .تفاع الظاهري للأجور النقدية فيهانخفاض الأجور الحقيقية للعاملين في بلد ما على الرغم من الار 

مجانية أو : هي الأجور التي تدفع للفرد العامل أو الموظف على شكل سلع أو خدمات الأجور العينية .3
لى محل العمل، أو الخدمات العلاجية والصحية للعاملين  بأسعار رمزية كالنقل المجاني من وا 

إيجار رمزية، أو تزويد العاملين ببدلات  وعوائلهم أو خدمات التعليم، أو توفير الدور والشقق السكنية
أنواع من الملابس أو بعض السلع من إنتاجهم أو إنتاج المعامل الأخرى، أو بيعهم بعض السلع ب

 .أسعار مخفضةالمعمرة أو غيرها ب

ياتها المالية العالية إن الأجور العينية هي السمة الغالبة للمنظمات الحكومية، إذ أن إمكان  
الاجتماعية والأخلاقية تجعلها تتبنى مثل هذه السياسات الخاصة بالدفع، عكس المنظمات  وفلسفتها 
تسمح لها فلسفتها المبنية على تحقيق أعلى قدر من الأرباح إضافة إلى ضعف  التي لا  الخاصة 

خلافا  من تبني مثل هذه السياسات الخاصة بالدفع،التي لا تقارن بإمكانيات الدولة،  إمكاناتها المالية 
تسمح لها فلسفتها المبنية على تحقيق أعلى قدر من الأرباح، مع ضعف  للمنظمات الخاصة التي لا

 .ه السياسات في الدفعمثل هذ الدولة، مع تبني تقارن بإمكانيات  إمكاناتها المالية التي لا
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 :وتصنف إلى ،جورثانيا: من حيث طبيعة الأ

بعض أنظمة الخدمة المدنية في العديد من الدول تبعا للمؤهل : هو الأجر الذي تحدد، الأجور الاسمية .1
نوات الخدمة أو جميعها معا وبحسب الدرجة الوظيفية علاوات أو بدلات كغلاء العلمي أو الخبرة أو س

 .د والزوجة والسكن والنقل وغيرهاالمعيشة، وعلاوات الأولا
والإضافات الأخرى كغلاء المعيشة،  العلاوات: هي الأجور الاسمية مضافا لها جميع الأجور الكلية .2

الأسمى المشارك  آخر من أشكال الإضافات على الأجروأي شيء الإطعام وبدلات النقل والسكن و 
لقاء ما فترة زمنية محددة من أجر في أعلاه، أي هو إجمالي ما يتقاضاه الفرد العامل في نهاية كل 

، وهو الأجر ض به من مسؤوليات وأعباء في منظمتهيبذله من جهود وما يؤديه من أعمال وما ينه
الذي يهتم به الفرد العامل، وفي ضوءه يحدد ميزانيته الخاصة بالإنفاق على إشباع حاجاته المتنوعة 
والذي بالمقابل يجب أن تهتم به المنظمة باعتباره أحد أهم دوافع العمل خصوصا لدى شرائح العاملين 

في الجهاز الإداري في السلم التنظيمي والوظيفي في المنظمات العاملة  في المستويات الدنيا والوسطى
 .الحكومي الخاص

                               الأعمال أو المهام أوهي الأجور التي يستحقها الفرد العامل مقابل  :الأجور الإضافية .3
ومسؤولياته الأساسية أو يضطلع بها إضافة إلى أعماله ومهامه الإضافية التي المسؤوليات 

لاعتيادي فإنه يستحق عليه الاعتيادية، فعندما يقوم الفرد بإنجاز أي عمل خارج وقت عمله الرسمي ا
 .يسمى أجرا إضافياأجرا 

فإنه يستحق عن كل وحدة إضافة أجرا إضافيا  وعندما ينتج كمية من السلع أكثر من الحد المقرر،
العمل اليومي فلو عمل الموظف أو العامل في اليوم الواحد مثلا عشر ساعات، وكان عدد ساعات 

 .ضافي بما يعادل أجر ساعتين وهكذاساعات فإنه يستحق أن يدفع له أكبر إ 8الاعتيادي 

 الأجور نظام خصائص: الفرع الثالث      

 :1م الأجور الجيد بالخصائص التاليةيتميز نظا      

 ؛انسجامه مع قيم المنظمة 
 ؛فقه مع أهداف المنظمة وخطط عملهاتوا 
  ؛لإرسائهللسلوك الذي تسعى المنظمة مساندته 
 نتاجيتهاعلاقته ا  ؛لوطيدة بأداء المنظمة وا 

                                                             
 .195-194مجيد الكرخي، مرجع سبق ذكره، ص ص: -1
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 ؛المنافسة الإيجابية بين العاملين هخلق 
 ؛وي الخبرة والكفاءة في المنظمةذ استمرار ب وضمانتوفيره بيئة عمل لجذ 
  ؛سوق العملتلاؤمه مع متطلبات 
 ؛منظمة وأسلوب العمل الإداري فيهاعلاقته الوطيدة بإستراتيجية ال 
  ةازن المطلوب بين الأجر والإنتاجيخلقه التو. 

 أهمية الأجور والعوامل المؤثرة في تحديدها: المطلب الثاني      

المطلب سنتطرق إلى أهمية الأجور، وظائف الأجور، والعوامل المؤثرة من خلال هذا      
   ديدها كما يلي:في تح

 أهمية الأجور: الفرع الأول      

تعتبر الأجور وسيلة لإشباع متطلبات الفرد الحياتية سواء كانت هذه المتطلبات أساسية لمعيشته        
تتجلى أهميتها و  التشابك مع العلاقات الإنسانية في المجتمعو الرفاه وبقائه أو ديمومته وشعوره بالطمأنينة و 

 :1فيما يلي

 ؛إليها تشعر الموظف بالتقدير من قبل المنظمة التي ينتمي 
  ؛مكانته واندفاعه نحو احترام ذاتهوسيلة لقياس منزلة الموظف و 
 ؛تحقق الراحة والرفاهية للموظف 
 ؛ولائهماستمرار  رضاهم وانتهائهم ولموظفين تحفظ ل 
  ؛ت والكفاءات ذات الأهمية للمنظمةلاستقطاب القدراوسيلة 
  ؛المنظمةوسيلة للإبقاء على الكفاءات الجيدة في 
 ين وخلق شعور بعدم التمييز بينهمتحقيق العدالة بين الموظف. 

 وظائف الأجور: الفرع الثاني      

 :2من بين الوظائف المتعددة للأجور نذكر مايلي      

                                                             
 .190-189نفس المرجع السابق، ص ص:  -1
 .221-220، ص ص:  2011 الطبعة الأولى، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان،، إدارة الموارد البشريةزاهد محمد ديري،  -2
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)القادرين والراغبين في العمل( لوظائف  : حيث تجدب الأجور الأفرادوتوزيع الموارد البشريةتخصيص  (1
والأنشطة محددة دون غيرها ومن تم توزيع الموارد البشرية وفق معدلات الأجور في الوظائف 

فالطلب على المهن  العمالة جغرافيا وصناعيا ومهنيا، إذن تستخدم الأجور لتحريك المختلفة،
المكتبية لانخفاض أجورها كما على المهن الزراعية و  الصناعية نظرا لارتفاع أجورها أكبر من الطلب

الهندسية والحسابات الإلكترونية اليوم أكثر من غيرها بسبب توسع فرص  أن الطلب على الوظائف
لب على وظائف التعليم مثلا الط هذه المجالات الجديدة ولقد انخفضالتوظيف وارتفاع الأجور في 

عن غيرها بسبب انخفاض أجورها في حين زاد الطلب النسبي على وظائف تعليم الرياضيات واللغات 
 .خصوصية والعمل في المدارس الخاصةعن غيرها بسبب فرص زيادة الدخل بالدروس ال

ظائف لكل مجموعة من اختيار أنسب الو : تدفع الأجور للناس بللموارد البشرية الاستخدام الاقتصادي (2
المهارات والقدرات الفردية وبالتالي يتحقق التشكيل الاقتصادي للموارد البشرية فالأجر المناسب يشجع 
الفرد في توظيف قدراته ومهاراته في أفضل الوظائف، وعليه من المتوقع تشجيع النظام الفعال للأجور 

 .للتخصيص الفعال للموارد البشرية لكل من أصحاب العمل والعاملين
يترتب على تخصيص الموارد البشرية واستخدامها اقتصاديا عن : تحقيق الاستقرار الاقتصادي والنمو (3

طريق النظام الفعال للأجور تحقيق الاستقرار والنمو في المجتمع. ومن الضروري تناسق وتناسب 
لمنتجات النهائية منها من التضخم والكساد، معدلات ونسب الزيادة في الأجور مع مستويات تسعير ا

فيترتب على انخفاض الأجور دون انخفاض في الإنتاج آثار انكماشية، في حين يترتب على الزيادة 
الكبيرة في الأجور أسرع من الزيادة في الإنتاج آثار تضخمية، علما بأن الزيادة في الأجور دون مبرر 

م تشجيع الاستثمارات، لذلك نحن ننادي بالاستقرار مع معدل الزيادة في الإنتاج سوف تؤدي إلى عد
ع، حتى يمكن انجازه عن طريق نظام الأجور في المجتم نمو معقول في الحياة الاقتصادية وهو ما

 .يتحقق التوازن والتوسع
جور تشبع سلم : صحيح أن الأالأجور إشباعا للحاجات الاجتماعية والمكانة والمركز الأدبي تحقيق (4

( ولكنها عادة ما تعكس المركز الأدبي مانية، الاجتماعية، السيكولوجيةالمادية، الأالحاجات الإنسانية )
كما يحدد الأجر مستوى المعيشة لأفراد الأسرة وأسلوب والاجتماعي والتنظيمي للفرد في المجتمع، 

 .تها ونمط استهلاكها وعادة شرائهاحيا
فز والدوافع المادية والمعنوية الايجابية والسلبية، لتشجيع العمالة تستخدم الحوا :نظم الحوافز والدوافع (5

ر والتجديد وتجنب معوقات على المحافظة على معدلات الإنتاج وتحقيق زيادة ملموسة فيها، والابتكا
 .الإنتاج

 العوامل المؤثرة في تحديد الأجور: الفرع الثالث       
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  :1من العوامل المختلفة المؤثرة في تحديد الأجور نذكر مايلي       

أثناء ظروف الرواج يزيد الطلب على المنتجات وتنتعش الأسواق، وبالتالي تزداد  :العوامل الاقتصادية (1
 .يؤثر ذلك على تحديد أجورهمالحاجة إلى تعيين عاملين و 

التضخم والتي بدورها تؤثر على القوة الشرائية لما تتأثر الأجور كذلك بمعدلات : مستوى المعيشة( 2
ظة على وفق معدلات التضخم عملية ضرورية للمحاف أجر مما يجعل رفع الأجور يستلمه العاملون من

 .المستوى المعيشي للعاملين

، إذ أنه من الطبيعي حددا أساسيا في تحديد الأجريعد مستوى أداء العاملين م: مستوى أداء العاملين( 3
 .بر من غيره الذي يبذل مجهودا أقلأن يتقاضى العامل الذي يبذل جهدا أك

بالتالي أستحق خبرات أكثر و  ل فترة أطول في العمل كلما اكتسبفكلما قضى العام: الخبرة العلمية (4
 .أجور وعلاوات أكبر

المخاطر التي يتعرض إن لطبيعة الوظيفة والجهد المبذول فيها وظروف العمل ومستوى  :( طبيعة العمل5
 .ورا محددا في الأجر الذي يتقاضاهلها العامل د

كلما ارتفع مستوى المركز الوظيفي كلما أدى ذلك إلى رفع الرواتب المخصصة : المركز الوظيفي( 6
ق وذلك لارتفاع المستوى الإداري وزيادة أهمية القرارات المتخذة وارتفاع حجم المسؤولية الملقاة على عات

 .الوظيفةشاغل 

: في كثير من المنظمات تعتمد الأجور بدرجة معينة على المؤهل العلمي الذي المؤهلات العلمية( 7
الأجور تعتمد على تحليل وتقييم الوظيفة مع يفة، إلا أنه في منظمات أخرى فحصل عليه طالب الوظ

 .الوظيفةا في طالب توفرهالتأكد على الحد الأدنى من الشروط والمؤهلات التي يفترض 

: قد تعتمد الحكومات في معظم الدول إلى تحديد الحد الأدنى من الأجور الذي ( التشريعات العمالية8
ن وقت إلى أخر حسب مستوى يجب أن يدفع إلى العاملين وهذا الحد الأدنى من الأجور قد يتغير م

 .المعيشة

ديد الأجور فقد تسعى المنظمة إلى : حيث تعد من أكثر العوامل تأثيرا في عملية تحظروف المنافسة( 9
 .لتسرب والانتقال إلى منظمات أخرى منح أجور عالية لأجل المحافظة على الموظفين وحمايتهم من ا

                                                             
 .216-215، ص ص: 2014، الطبعة الثانية، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةمحفوظ أحمد جودة،  -1
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فإن ( القدرة المالية للمنظمة: تؤثر القدرة المالية للمنظمة على مدى استعدادها لدفع الأجور وبالتالي 10
 .لمتعثرة على دفع الأجورمن المنظمة االمنظمة الناجحة يكون لديها قدرة أكبر 

هناك تأثير خارجي على برامج تعويضات العاملين يتمثل في النقابات العمالية،  النقابات العمالية:( 11
هذا النوع من التأثير يوجد ويؤثر على كافة العاملين سواء أولئك المنتسبين إلى النقابة أو غير المنتسبين 

 .اله

        مبادئ ونظريات الأجور: المطلب الثالث      

 ونظريات الأجور كما يلي: مبادئنتعرف على من خلال هذا المطلب س      

 مبادئ الأجور: الفرع الأول      

لعاملين بها ليجب على إدارة الموارد البشرية في المنظمة مراعاة المبادئ التالية عند تحديد الأجور       
 :1ومن بين هذه المبادئ

س ثابتة جر عادلا، أي يتركز على أسيشير هذا المبدأ إلى ضرورة أن يكون الأ مبدأ العدالة:( 1
 .النفسي للأجوروموضوعية تسري على كافة العاملين دون تفرقة، ويمثل هذا المبدأ الجانب 

يشير هذا المبدأ إلى أنه يجب أن تكون هناك مساواة في تحديد الأجور والوظائف  مبدأ المساواة:( 2
يتم على والأعمال التي تتساوى أو تتشابه في المسؤوليات والواجبات مما يتطلب اعتماد أسس موضوعية 

نب م أهمية كل وظيفة بالمقارنة مع الوظائف الأخرى ويمثل هذا المبدأ الجاأساسها تحديد قيمة، ومن ث
افئ الأجور في الأعمال للأجور، بحيث أقرت منظمة العمل الدولية في دستورها مساواة وتكالموضوعي 

 .المتكافئة

: ينبغي أن تكفي الأجور الموظفين لأن يعيشوا حياة كريمة بدون حاجة إلى الآخرين، مبدأ الكفاية( 3
فالأجور يجب أن تكون كافية لكي يحافظ الموظف على مستوى معيشة معقولة وأن يحافظ على الوفاء 

 .بالالتزامات تجاه عائلته من قبله

 

 نظريات الأجور: الفرع الثاني      

                                                             
 .179-178ذكره، ص ص:  محمد هاني محمد، مرجع سبق -1
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 ،المواضيع الاقتصادية التي جاءت حولها العديد من النظريات المتسلسلة زمنيا يعتبر الأجر من بين      
   :1نذكر منها ما يلي

 تمثل  يرى أن مجموع الأجور في مؤسسة إنتاجية  :(1790-1723يق الأجور )آدم سميث نظرية صناد
صندوق توزع على العمال حسب  "آدم سميث"كسر متغير في قيمة المنتج، الكتلة النقدية التي سماها 

لكن من الأفضل أن تبقى ثابتة، هذا الصندوق لا يرتفع إلا إذا ارتفعت القيمة النسبية للمنتوج،  كفاءتهم
 .رقم الأعمال أو تغير عدد العمال مستوى الأجر لا يتغير إلا إذا تغير

 .ئة وعوضت بما يسمى بالأجر النسبياعتبرت هذه النظرية خاط    

  إن النمو الديمغرافي بإمكانه أن يؤثر  :(1837-1766العرض والطلب )توماس مالتوس نظرية
 على العرض والطلب حيث:

 ؛يد العاملة يجب الحد من الولاداتلتقليل ال 
  لوجي يؤدي إلى تخفيض مناصب الشغلالتطور التكنو. 
  التكنولوجي مولد لمناصب لا تتفق مع التطور التكنولوجي حيث ثبت بأن التطور  :"مالتوس"نظرية

لفة الإنتاج، فهو لا الشغل ويعتبر الأجر بالنسبة لهذه النظرية كأنه سلعة تباع بسعرها المساوي لتك
 .ول على الموارد الضرورية للإنتاجالحص يضمن لها

  حسب هذه النظرية فإن سعر الأجور يمكن  :(1883-1818نظرية القيمة التبادلية )كارل ماركس
نسي بأن  "ماركس"فائدتها الاقتصادية بشكل عام لكنأن يقاس بقيمة المنتجات والتي تحترم حسب 

ت، المواد، العمل ليس العنصر الوحيد المكون لسعر البيع الذي يضم: مقابل رأس مال، امتلاك الآلا
 .الضرائب، وأعباء أخرى 

النظرية خاطئة كذلك لكونها لم تعرف الأجر والمنتوج بشكل صحيح من أجل إدخالها واعتبرت هذه        
 .دل العناصر الأخرى لسعر الإهتلاكفي قيمة تبا

 :يرى أصحاب هذه النظرية التي تعتبر حديثة بأنه من أجل تحسين المستوى المعيشي  نظرية الإنتاجية
للعمال يجب أن تمنح لهم امتيازات، فهي تركز على حساب نصيب كل عامل من الإنتاج الإجمالي 

لمسيرون لتحقيق التطور وهو ما يجب أن يعرفه االعامل وهذا الأخير يتعلق مباشرة بإنتاجية 
 .الاجتماعي

                                                             
و علوم  الاقتصاديةفي علوم التسيير، كلية العلوم  ستيرماج رسالة ،أجر الكفاءة و أثره على تحسين الأداء في المؤسسةحمودي حيمر،  -1

 .19-18ص ص:، 2008-2007التسيير، جامعة الحاج لخضر، باتنة، 
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  تتفق هذه النظرية مع النظريات السابقة في  :(1947-1963ية الأجور المرتفعة )هنري فورد نظر
عدة نقاط فمثلا: من أجل بيع امتياز السيارة فإن العمال يشترون بفضل حصولهم على أجور مرتفعة 

الإنتاج وعليه يمكن القول بأن الارتفاع في الأجر يشجع الإنتاج، وهذا لا يتحقق إلا إذا كانت عملية 
 يدة .تضع تحت تصرف العمال قدرة شرائية متزا

 

 كيفية تحديدهو  المبحث الثالث: هيكل الأجور       

تقييم الوظائف هو بناء هيكل الأجور الذي سيتم تطبيقه في المنظمة ويتم بناءا عليه إن محصلة       
درجات( مالية بحيث يحدد راتب دفع الأجور للعاملين وهو الذي يعكس تجميع الوظائف في مجموعات ) 

 كل وظيفة.

 بناء هيكل الأجور: المطلب الأول     

تصميمه كما  ومبادئمن خلال هذا المطلب سنتعرف على هيكل الأجور، مراحل بنائه، 
 يلي:

 هيكل الأجور الأساسية: الفرع الأول

أجور  التي بموجبها يتم دفعوابط الضعام يشتمل على القواعد و  على أنه إطارهيكل الأجور يعرف       
 العاملين في المنظمات.

للمنظمة أن تطبق لاستخدام، يمكن من المتعارف عليه أن هناك عددا من الهياكل الشائعة في او        
 :1في ما يلي هذه الأنواعو وظائفها، لطبيعة عملها و ذلك وفقا واحدا أو أكثر و 

 هيكل الأجور على أساس المعرفة: أولا

يتم تصميمه بأن تقوم إدارة الموارد البشرية بإعداد جدول الوظائف الموجودة في المنظمة، و يحدد       
مستوى الأداء لدى شاغلها بجانب كل وظيفة المعرفة أو المعارف التي تسهم بشكل مباشر في رفع 

لى تحقيق درته عفعاليته، حيث كلما تعلم معرفة جديدة يعني ذلك أن أداءه قد تحسن و ارتفعت وتيرته وقو 
 الأهداف المحددة  لوظيفته.

                                                             
 .189-186محمد هاني محمد، مرجع سبق ذكره، ص ص:  -1
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 ها، وفي هذه الحالة يزداديكتسبالفرد عندما يلم بها و  يستحقه يحدد عادة تعويضا ماليا مباشرا لكل معرفة،و 
 وظائف أخرى محتمل ترقيته إليها مستقبلا.ع معرفة الفرد المحددة لوظيفته و الأجر مع زيادة وتنو 

رتبهم العلمية ضمن على سبيل المثال يصنف أعضاء هيئة التدريب في الجامعات عادة من حيث       
لكي ينتقل عضو (، أستاذ مشارك، أستاذ، و اذ مساعد )مدرس في بعض الجامعاتثلاث فئات هي: أست

 دراسات علمية أعلى يتوجب عليه القيام ببحوث و  ( لأخرى يئة التدريس من رتبة علمية )فئةه
ال من المعرفة في مجخلال فترة زمنية معينة، يكتسب من خلالها المزيد ( بالإنتاج العلميسميت )تنوعةم

إعطاء التدريس تخصصه، مما يحسن من مستوى معرفته العلمية الذي ينعكس إيجابا على مستوى 
 لطلبة.ل

 ازداد راتبه.ويمكن القول بوجه عام أنه بموجب هذا الهيكل كلما تعلم الفرد معرفة جديدة       

يتميز بأنه يشجع الموارد البشرية الوظائف، و جميع أنواع الأعمال و يستخدم هذا الهيكل عادة بالنسبة لو 
يساعد أيضا على جعل مة ومصلحتهم و بشكل مستمر بما يخدم مصلحة المنظ على اكتساب المعارف

 منظمة تعلم مستمر.مة ظالمن

 هيكل الأجور على أساس المهارة: :ثانيا

 يتم تصميمه من خلال الأسلوبين التاليين:و      

 يتم تصميم الهيكل بموجب هذا الأسلوب عن طريق تصنيف اتساع المهارة من خلال تنوعها :
متجانسة من حيث طبيعتها مثل: مجموعة الوظائف المنظمة في مجموعات متشابهة و وظائف 

المهارات اللازمة يحدد لكل منها مجموعة من ، و .السكرتارية...دسية، مجموعة الوظائف المكتبية و الهن
ضمن  ما في وظيفةفعندما يعين شخص  لأداء وظائفها، كما يحدد تعويض مالي لكل مهارة منها.

أجره في ضوء التعويضات التي يمتلكها، حيث يحدد إحدى المجموعات، يختبر لتحديد المهارات، 
تكون الزيادة ع اكتساب الفرد مهارة جديدة و ب مالمخصصة لكل مهارة، ومع مرور الزمن يزداد الرات

 مقدار التعويض المالي المحدد لها.ب
 يتم تصميم هيكل الأجور بموجب هذا الأسلوب بإعداد جدول الوظائف التي يراد عمق المهارة :

يحدد بجانب كل وظيفة المهارة الأساسية المطلوبة لشغلها، فعلى سبيل المثال: تصميم هيكل لها، و 
ائق مع زيادة الس راتبيزداد ي شركة نقل لابد من توفر مهارة وفن قيادة السيارة لديه، و فسائق سيارة 

تميزا، إذ نجد أن زيادة ذي يجعل مستوى أدائه أكثر جودة و ممارسته لهذه المهارة القدمه الوظيفي، و 
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المطلوبة لكل وظيفة أو ممارسة نفس المهارة الهيكل مرتبطة بالقدم الوظيفي و  الأجر بموجب هذا
 عمل.

  نيف الوظائف:هيكل الأجور على أساس تصثالثا: 

 ويتم تصميمه من خلال عمليتين اثنتين هما:     

منفصل لكل عمل أو وظيفة،  ف أي منظمة بدفع أجرظرو  حيث لا تسمح: حديد الهيكل الوظيفيت -أ
ا، لأن ها جميعواحدا يشملهوظيفة واحدة وا عطائها أجرا  بمعنى أن الأمر يستلزم الجمع بين أكثر من

على تقسيم  اتفقالأساسية معقدا للغاية. لذلك  كل عمل يجعل هيكل الأجورخاص بتحديد أجر 
الأعمال أو الوظائف، التي تم تقويمها إلى مجموعات سميت المجموعة بالفئة أو الدرجة، بحيث 

ل أو الوظائف المتقاربة في الأهمية، أو بمعنى الوظائف تشمل كل فئة أو درجة على مجموعة الأعما
لكل عمل على  نيب الإدارة مشقة تحديد أجرالتي حازت على تقويمات متقاربة، والفائدة من ذلك تج

 حده. 
يبها بعد تحديد هيكل الوظائف وتوزيع الأعمال على الفئات بعد تقويمها، وترت أجر كل فئة:تحديد  -ب

دنى نقدي لكل درجة أو فئة، وللوظائف التي تشمل عليها مع تحديد الحد الأحسب أهميتها يحدد أجر 
لأساسية، مثل مستوى عتبارات اي ضوء اللوائح والقوانين وبعض الا، ولذلك وفوالأعلى لفئة الأجر

   يف المعيشة، إمكانية المنظمة...السائد في المنظمات المتشابهة، تكال الأجر

   تصميم هيكل الأجورمبادئ : الفرع الثاني    

بشؤون إدارة الموارد البشرية  واضح على كثير من القضايا المتعلقة ولنظام الأجور تأثير فعال        
 :  1عند إعداد نظام الأجور بالخصائص التالية لذلك يجب على المنظمات أن تتسم

: إن العدالة شرط مهم لأي نظام سليم للأجور، إلا أن العدالة هي حالة معقدة متعددة الأبعاد ( العدالة1
 داخلية في تحديد أجر كل وظيفة:  عدالة ولهذا هناك حاجة لأن يتمتع نظام الأجر بعدالة خارجية وكذلك 

 :أخرى لنفس الوظيفة. منظمات هي عدالة مع الأجور التي تمنحها  العدالة الخارجية 
 لمنظمة، فيجب أن بين الوظائف المختلفة ضمن امن : هي العدالة ذات الوظيفة و العدالة الداخلية

 عادلا في مكافأة المؤهلات والخبرة الضرورية لاستغلال الوظيفة.   يكون مبلغ الأجر

                                                             
 .351، ص: 2006وراق للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، ال، الطبعة الأولى، مؤسسة إدارة الموارد البشريةو آخرون، يوسف حجيم الطائي  -1
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ل فرد أن يعرف : والمقصود بالوضوح هو أن يخضع النظام لقواعد واضحة بحيث يمكن لك( الوضوح2
ومع الأجر المحدد للوظائف الأخرى ولهذا النظام  استحقاقهكيف يتم تحديد الأجر لوظيفته متكافئا مع 
 السليم يتضمن تعليمات واضحة وبسيطة. 

التحيز  تستخدم السرية للتقييم على تعني أن يكون النظام مكشوف وليس سريا وغالبا ما الشفافية: (3
   الفاضح.

   هيكل الأجور مراحل بناء: الفرع الثالث       

 الاهتمامن ة هي تصميم نظام الأجور فينبغي إذا كانت الوظيفة الأساسية لإدارة الموارد البشريإذ       
 : 1يلي بتحديد المراحل والخطوات التي مر بها وتتمثل فيما

 :التمهيد لتصميم النظام الخطوة الأولى 

   القرارات التالية:  اتخاذفي هذه المرحلة يتم        

 شكل رسمي وبقواعد محددة ومكتوبة؛كان نظام تقييم الوظائف سيتم ب ا ماتحديد إذ  
 الشركة ومن خلال تطويره خطوة  احتياجاتعلى ان النظام سيتم تصميمه بالتفصيل ك تحديد إذا ما

   عالمية؛سيتم شراءه من مكاتب خبرة بخطوة بناءا على ضرورة الشركة، أم أن النظام 
 هذا الصدد هي أن تقوم إدارة الموارد البشرية بما  تقييم الوظائف والبدائل المتاحة فيتحديد من يقوم ب

خارجية تقوم  استشاريةبخبراء ومكاتب  الاستعانةيتاح لها من متخصصين بتقييم الوظائف أو أن يتم 
 .والخبراء الخارجيينرد البشرية بهذا الأمر أو أن يتم تكوين فريق بين إدارة الموا

 :طريقة تقييم الوظائف اختبار الخطوة الثانية 

 :هي كالأتيعدة طرق لتقييم الوظائف و هناك          

 ؛الترتيب 
 ؛الدرجات 
  مقارنة العوامل؛ 
 . النقط 

  . استخدامهاعلى الشركة أن تحدد مسبقا أي الطرق سيتم ولكن لهذه الطرق مزايا وعيوب، و 

                                                             
 .192أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص:  -1
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 ملامح خطة التقييم الخطوة الثالثة: وضع:  

 يلي:  ه الملامح ماوتتضمن هذ        

  تحديد الوظائف الأساسية التي يتم تقييمها؛ 
  ؛ للتنفيذوضع الجدول الزمني 
 .تعريف العاملين بخطة الوظائف وأهدافها وأسلوب مشاركتهم فيها وذلك لكسب تأييدهم لهذه الخطة 
  الرابعة: التقييم الفعلي للوظائف:الخطوة   

عملية التقييم بناءا على الخطة الموضوعة والتسيير بالشكل المرضي  تنفيذويتم في هذه الخطوة        
 المطلوب.  

 لدرجات:الخطوة الخامسة: تحديد عدد ا 

أيضا على هذه الخطوة تحديد هيكل الوظائف وهذا الهيكل هو عبارة عن عدد من الدرجات ويطلق        
 من الوظائف.درجة تحتوي على عدد وكل 

 الخطوة السادسة: تسعير الدرجات:   

 الأجر. يتم في هذه الخطوة تسعير كل درجة، وتحديد بداية الأجر ونهاية      

 لسابعة: إدارة نظام الأجورالخطوة ا:     

وهنا يتم التعرض لموضوعات أخرى مثل أسلوب دفع الأجر والزيادة العامة للأجر بناءا على        
ضافة  استقصاء ودراسة الأجور السائدة، وتحديد العلاوات والزيادة الخاصة بالتكيف مع نفقات المعيشة، وا 

جديدة لم تكن موجودة في هيكل الوظائف، أو إضافة درجة جديدة تضم عدة وظائف لم تكن موجودة 
 سلف في هيكل الوظائف، ومعالجة أي مشكل على نظام الأجور. 

 

 

  واعد وأسس تحديد الأجرق :المطلب الثاني       

    الأجر كما يلي: من خلال هذا المطلب سنتعرف على قواعد وأسس تحديد
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    قواعد تحديد الأجر: الأولالفرع        

القوانين والعقود مع العمال  احترامحدثت للأجر عدة تطورات بحيث أصبح يتحدد بحرية على أساس       
 :  1فيما يليالجماعية وكل هذا يتمحور حول مجموعة من المبادئ نوجزها  الاتفاقياتفي إطار 

عضويا بالمستوى  ارتباطاوهذا الحد يدفع لكل العمال وهو يرتبط  :وجود حد أدنى ضروري للأجور .1
إلى جانب  الاستهلاكيةالمعيشي للعمال أو المجتمع ككل، ولذلك فهو يتطور مع تطور الأسعار 

 القومي.   نتاجهابالقدرة المالية للدولة وتطور  ارتباطه
وعلى هذا الأساس فإن كل عامل من واجبه تقديم قدراته ومؤهلاته  تساوي أجور النساء والرجال: .2

 سواء كانت نابعة من خبرته المهنية أو شهادة علمية.
المؤهلين  حسب تقييم المناصب لكل الأجور المقدمة بما فيها أجور العمال غير سياسة أجرية: .3

تشترط أن تحديد الأجر يكون على أساس تقييم  الاتفاقياتجماعية وهذه  اتفاقياتمحددة من خلال 
 المؤهلات وطبيعة المنصب. بالاعتبارالمناصب وترتيبها بالأخذ 

إن تحديد أي هيكل للأجور لأي مؤسسة يتوقف على المفاوضات بين العمال والإدارة  التفاوض: .4
المؤثرة على نشاط المؤسسة فإن هذه الأخيرة أدرجت  والاجتماعية الاقتصاديةات ونظرا لتغير المعطي

 .أي التفاوض في سياستها هذا المفهوم

   أسس تحديد الأجر    : الفرع الثاني     

ة للكثير من العمال، بسطاء كانوا أو توزع الأجور في مدة محددة ومنظمة وبصفة شهرية بالنسب     
لمؤسسة ما عن طريق عقد عمل ويكون ذلك نقدا أو بشيك ومبلغه محسوب على أساس إطارات تابعين 

و أن يدفع إلى الأجر بالزمن بعض نتجة )أجر بالوحدة( أقيمة محسوبة مسبقا أو عن طريق الوحدات الم
    .غير بتغير المردود العام للمؤسسةالعناصر التي تت

 :2وهناك أساسين لتحديد الأجر وهما        

 :يكون الأجر على أساس الوقت بالساعة أو شهريا محسوبا عن   الأجر على أساس الوقت الممضي
طريق الوقت الممضي في العمل المنجز وذلك مهما كانت قيمة ذلك العمل المنجز ويكافئ هذا 

ونجد  ت المنجزة وهو الأسلوب الأكثر استعمالالأخير خلال مدة معينة وذلك حسب عدد الوحدا
  نوعين:

                                                             
 .289ص: ، 1998، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، إدارة الموارد الأفراد و العلاقات الإنسانيةعادل حسن سليمان،  -1
 .290، ص: ذكره بقمرجع سعادل حسن سليمان، -2
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 ؛ر بالساعةالأج -

 .الأجر الشهري  -

 الأجر على أساس المردود يكافئ مجهود العامل أو مجموعة من العمال  لأجر على أساس المردود:ا
على أساس عدد الوحدات المنجزة من طرفهم في وقت محدد بناء على معادلة محددة ونجد ثلاث 

 أنواع للأجر:
 ؛الأجر بالوحدة -
  ؛الأجر بالمكافآت والعلاوات -
 .الأجر بالعمولة -

 كيفية تحديد الأجور: المطلب الثالث      

 كما يلي: لتحديد الأجورليدية والطرق الحديثة الطرق التقمن خلال هذا المطلب ستتناول  

 الطرق التقليدية: الفرع الأول     

على السواء في إيجاد  حكومي العام()القطاع ال والعامة )القطاع الخاص( تجتهد المنظمات الخاصة      
علاقاتهم بحيث تحقق رضا الأفراد وتساهم في تحسين  سب الأسس لتحديد الأجورأفضل الأساليب وأن

برب العمل، وتدفعهم إلى زيادة الإنتاج و الولاء للمنظمة التي يعملون فيها. ومن أهم الأساليب أو الطرائق 
 : 1الآتي جور في القطاعين الخاص والحكوميالأالمتعددة لتحديد 

 :على أساس الساعة أو اليوم أو هذا الأسلوب يتحدد الأجر بمقتضى  الأسلوب أو الأساس الزمني
أن الوقت هو الأساس الذي بموجبه يتم تحديد الأسبوع أو الشهر أو الفصل أو السنة. ومن الواضح 

الأجر، فإذا كان الأجر شهريا وهو الشائع، فإن الفرد العامل يتسلم في نهاية أو بداية كل شهر مقدارا 
محددا من المبالغ النقدية أو العينية أو كليهما معا مع عدم مراعاة الفروق الفردية في الأداء وذلك قد 

يعاب عليه هو عدم قدرته على التمييز بين الفرد  مل نفسه، غير أن مايكون ناجما من طبيعة الع
 .حافزا لزيادة الإنتاج أو الأداء المجد والفرد الكسول، وبذلك لا يعد

  :على أساس كمية الإنتاج لأسلوب في تحديد الأجور يعتمد هذا ا الأسلوب المعتمد على الإنتاج
التي قام الفرد العامل بإنتاجها لوحده أو مع غيره، وعليه فإن أسلوب الأجر بحسب  )مخرجات( الفعلية

الإنتاج على نوعين فردي وجماعي، ويعد هذا الأسلوب من الأساليب المعروفة منذ عرف نظام 
                                                             

 .102-200واد، مرجع سبق ذكره، ص ص: الله العزاوي و عباس حسين ج دنجم عب -1
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ن الحاضر إذ يتم بموجبه تقدير كما أنه لا يزال  شائعا في الزمالقرون الوسطى في الإنتاج الحرفي 
امل بحسب كمية الوحدات التي أنتجها، فكلما زاد إنتاجه زادت أجوره والعكس صحيح، مما العأجر 

 . المعاشييعد حافز للعاملين على زيادة إنتاجيتهم وبالتالي زيادة أجورهم وتحسين وضعهم 

الأجر بحسب الإنتاج  احتسابحيث تجدر الإشارة أن هناك مجموعة من الطرائق الخاصة بكيفية         
 نذكر منها: 

: في ضوء هذه الطريقة يحسب أجر الفرد العامل على أساس عدد الوحدات طريقة الأجر بالقطعة (1
 في حساب الأجر بالقطعة: اتجاهينالتي قام بإنتاجها في أثناء مدة زمنية محددة، وهناك 

عن كل متفق عليه فإن الفرد العامل يحصل على أجر محدد و  الاتجاه: وفق هذا أجر القطعة الثابت -أ
فإنه يستحق أجرا وحدة  (100دينار وأنتج)1\2وحدة منتجها، فإذا كان أجر إنتاج الوحدة الواحدة 

 .اب أجر القطعة هو الشائع لسهولته( وهكذا. وهذا الإتجاه في حس50=100×2\1دينارا)500مقداره 
فإنه يصار إلى تحديد مستوى قياسي أو حد أدنى لإنتاجية  الاتجاهبحسب هذا : أجر القطعة المتغير  -ب

العامل تجاوز الحد  استطاعالفرد العامل يتقاضى أجرا محددا يحسب على أساس القطعة الثابت فإذا 
الإدارة تحدد أجر القطعة فإنه يحصل عن كل وحدة إضافية أجرا أعلى. أي أن الأدنى للإنتاجية 

وحدة في اليوم، وعند تمكن العامل من تجاوز هذا  (40دينار ولحد) 4\1بسبيل المثال المنتجة على 
دينار عن كل وحدة أنتجها من 2\1مثلا فإنه سيمنح أجرا مقداره وحدة  (48المستوى كان ينتج)

وحدة أعلاه. وبهذا سيصبح مجموع ما  (40الوحدات الثمانية فوق المستوى الأدنى للإنتاج المحدد )
 يحصل عليه من أجر كالآتي: 

 دينار.  4 =10+4(=2\1×8(+)4\1×40)

 :إن الطرائق التي مرت الإشارة إليها تختص بكيفية تحديد  أسلوب الأجر على أساس الإنتاج الجماعي
الأجر الفردي، أي تحديد أجور الأعمال التي يؤديها الفرد العامل لوحده، وبمعنى أصح تلك الأعمال 

يصعب تحديد جهد العامل التي يمكن قياس أداء جهد العامل الواحد فيها، غير أن هناك أعمالا كثيرة 
أنها تتطلب جهودا جماعية لأكثر من عامل واحد، وفي هذه الحالة لابد من الواحد بشكل دقيق، أي 

في حالة حصولهم وجود طريقة لتحديد أجور كل عامل من هؤلاء وتحديد نصيبه من العلاوة الإضافية 
عليها. إن أسلوب دفع الأجور الجماعية يعتمد على تحديد معدلات قياسية للإنتاج تعد بمثابة الهدف 

 لذي يجب تحقيقه.الإنتاجي ا

 الطرق الحديثة: الفرع الثاني       



 الأجرية في المؤسسة السياسة                     الفصل الأول                                      
 

  

29 

 :1من بين الطرق المتعددة لتحديد أجور العاملين هي كالآتي   

إذ يتقاضى العامل وفق هذا الأساس أجرا يتناسب مع أدائه تبعا لمعايير موضوعية ومحددة  الأداء: (1
بشكل مسبق. وتكمن مشكلة هذا المعيار مع التمييز بين كم الأداء ونوع الأداء فمثلا قد ينتج الفرد 

 .النوعية غاضي عنكمية كبيرة من المنتجات لكن بنوعية متدنية. وقد يكافأ على هذه الكمية ويتم الت
يستخدم الجهد كطريقة لتحديد الأجور في الحالات التي يكون فيها إنجاز الفرد أدنى من  الجهد: (2

 المعدل المطلوب في حين كان الجهد المبذول في سبيل ذلك كافيا.
تؤثر الأقدمية في العمل في نظام الأجور، وهذا العامل أكثر وضوحا واستخداما في نظام  الأقدمية: (3

 .الجهاز الحكوميخدمة في ال
الفرد عند التحاقه أجر  إن المؤهل العلمي والخبرة عاملان مهمان في تحديد المؤهل العلمي والخبرة: (4

 لهذه المهارة والخبرة.لأول مرة في المنظمة، ولسوق العمل الدور الأساسي في تحديد المقابل 
الوظيفة)الفكرية والجسدية( في تحديد يعتمد هذا المعيار على متطلبات شغل  مستوى صعوبة الوظيفة: (5

كما ن الوظائف المعقدة فكريا وجسديا، الأجر، فالوظيفة المتكررة التي يسهل تعلمها تستحق أجرا أقل م
 .سلطات الوظيفة عامل محدد لأجرها أن مقدار

تتأثر الأجور بتكاليف المعيشة المستوى المعيشي المناسب ومستوى الأسعار السائدة في السوق:  (6
، فكلما زادت تكاليف المعيشة نقص الأجر الحقيقي للعامل، وأذى ذلك إلى خفض مستوى في المجتمع

ظمات العالمية تميل إلى تحديد الأجور وفقا للزيادة الحالية معيشتهم، الأمر الذي يجعل كثيرا من المن
 والمنتظرة في مستويات الأسعار. 

 

 

 

 :الأول الفصل خلاصة

أن الموارد البشرية تعتبر مصدرا أساسيا من مصادر إلى هذا الفصل عرضنا لتوصلنا من خلال       
ية أو جسدية، الجهود المبذولة من طرف الموارد سواء كانت ذهنالتطور، وأن الأجر هو المقابل عن كل 

                                                             
، الطبعة العربية الأولى، مكتبة المجتمع العربي عولمي-تكنولوجي-تنموي  -إدارة الموارد البشرية من منظور إداري مصطفى يوسف كافي،  -1

 .176-175ص ص:  ،2014التوزيع، عمان، الأردن،للنشر و 
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طرق تبين تحديد هذه ، وكذلك تحديد قواعد، أسس و كما توصلنا إلى أنه لا بد من تصميم هيكل للأجور
 جهودهم المبذولة. التي هي حقوق للعاملين مقابل الأجور

 

 

 

 

 

                                             



 

 

 :الفصل الثاني

 كيفية تسيير الأجور

 في  

 مؤسسات التعليم العالي
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 :تمهيد الفصل الثاني

إدارة مؤسسات التعليم تضع  تعليم المتقدمة أورقاها درجة، لذلكمرحلة من مراحل الالتعليم العالي       
تلبي قد ، وهذه المؤسسات تقوم بدفع أجور العاملين بأشكال مختلفة ل للمشاكل التي تعيق تطويرهح يالعال

مجموع رغباتهم المشتركة مع أصحاب العمل. هذه المؤسسات تهتم بدراسة الكتلة الأجرية التي تشمل 
وتحدد في كل دورة وتتطور من سنة  العنصر الأساسي للنفقات، وتعتبر ر الموزعة على العمالالأجو 

 لأخرى.

 ما سبق سنتناول في هذا الفصل المباحث التالية:وعلى ضوء 

 : الإطار النظري للتعليم العالي.المبحث الأول

 أشكال ونظريات الأجور. المبحث الثاني:

 : دراسة الكتلة الأجرية في مؤسسات التعليم العالي.المبحث الثالث
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 الإطار النظري للتعليم العالي :المبحث الأول
مرحلة من مراحل التعليم النظامي والذي يهدف لإكساب الفرد معارف،  آخرالتعليم العالي هو        

ماهية التعليم العالي، تطوير التعليم العالي،  ىمجتمع ككل، وفيما يلي سنتطرق إلم الدقدرات تخمهارات و 
 والتحديات والمعوقات التي تواجهها إدارة مؤسسات التعليم العالي.

 ماهية التعليم العالي :المطلب الأول

التعليم العالي مرحلة من مراحل التعليم العالي المقدمة، يمثل المرحلة الثالثة في مختلف       
المجتمعات، فهو آخرها وأرقاها درجة، وينفرد به غالبا مجموعة صغيرة من الطلاب الممتازين في ذكائهم، 

البكالوريا أو شهادة  الثانوي بتفوق والحاصلين على شهادةهم العلمية، وهم الطلبة المكملين لدراستهم فومعار 
 ، ومن خلال هذا المطلب سنتطرق إلى مفهوم التعليم العالي، أهدافه وأسسه وذلك كما يلي:معادلة لها

 مفهوم التعليم العالي: الفرع الأول

    توجد عدة تعاريف للتعليم العالي نذكر بعضها فيما يلي:      

 يقصد بالتعليم العالي التعليم الذي يتم داخل كليات أو معاهد جامعية بعد الحصول ": التعريف الأول
سنوات، وهو آخر  4على الشهادة الثانوية وتختلف مدة الدراسة في هذه المؤسسات من سنتين إلى 

 .1"مرحلة من مراحل التعليم النظامي
 :هادات التعليم العالي التي بدراسات و ش بالاعترافحسب نص التوصية الخاصة  التعريف الثاني

(: "برامج الدراسة أو 1993العشرون )نوفمبر سكو في دورته السابعة و المؤتمر العام لليون اعتمدها
التدريب على البحوث على المستوى بعد الثانوي التي توفرها الجامعات أو المؤسسات التعليمية 

 .2طات المختصة في الدولة"لالس ؤسسات التعليم العالي من قبلالأخرى المعترف بها بصفتها م
  هو كل أنواع الدراسات، التكوين أو التكوين الموجه للبحث الذي يتم بعد المرحلة  ف الثالث:يالتعر"

الثانوية على مستوى مؤسسة جامعية أو مؤسسات تعليمية أخرى معترف بها كمؤسسات للتعليم العالي 
 .3"من قبل السلطات الرسمية للدولة

                                                             
منتوري  وعلوم التسيير جامعة الاقتصاديةكفاءة أعضاء هيئة التدريس وأثرها على جودة التعليم العالي: دراسة حالة كلية العلوم نوال نمور،  -1

 .14، ص: 2012وعلوم التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة،  الاقتصاديةستير في علوم التسيير، كلية العلوم رسالة ماج ،قسنطينة
الطبعة الأولى، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان،  ،التعليم في عصر المعرفة: التغيرات والتحديات وآفاق المستقبلسعيد بن حمد الربيعي،  -2

 .23، ص: 2008الأردن،
ستير في علوم التسيير، كلية العلوم رسالة ماج ،: دراسة حالة الجزائرالاقتصادي دور جودة التعليم العالي في تعزيز النمو ،حمزة مرادس -3

 .14، ص: 2010وعلوم التسيير، جامعة الحاج لخضر، باتنة،  الاقتصادية
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  هو قمة الهرم التعليمي وأعلى مستوياته، يتوج المراحل السابقة، يتم على مستوى ": الرابعالتعريف
المؤسسات الجامعية المختلفة، من أجل إعداد مختلف الإطارات التي تقوم بالتنمية، له فلسفته، أهدافه، 

 .1"بناؤه ومتطلبات
 أهداف التعليم العالي: الفرع الثاني  

 :كالآتيتتحدد رسالة التعليم العالي في عدة مجالات رئيسية، يمكن توضيح ذلك بإيجاز 

 أولا: التعليم     

بمعنى تقديم برامج تعليمية في شتى أنواع التخصصات للمتعلمين، بقصد إعدادهم وتأهيلهم للحياة،       
ليكونوا قادرين على التكيف مع البيئة الحياتية والعلمية والإسهام في تنمية مجتمعاتهم والمجتمع الإنساني 

الأجيال القادمة  امه في إعداد وتهيئةعالي إذ أن إسهككل وتأتي هذه المهمة على رأس أولويات التعليم ال
المشاركة في التنمية الشاملة، يعد عنصرا أساسيا في تقدم المجتمع والنهوض به في كل للعمل و 

 .2المجتمعات الأخرى 

 ثانيا: إعداد القوى البشرية      

والعقول ا، عالي الجامعة هي مؤسسة إنتاجية يمكنها إمداد المجتمع بالقوى المدربة والمؤهلة تأهيلا      
 للموارد البشرية. استثمارالمفكرة، والقيادات التي تتحمل المسؤولية في المجتمع، وبالتالي هي مؤسسة 

 ثالثا: البحث العلمي     

نمائها، وتطويرها من خلال ما تقوم به من أنشطة البحث       الجامعة لها دور هام في تنمية المعرفة، وا 
 ذالبحث النظري تطبيقات علمية تفي العلمي الذي يعتبر ركنا أساسيا من أركان الجامعة، على أن يصحب

علمية متخصصة وبين المجتمع وهذا يقتضي وجود تعاون وثيق بين الجامعة بما فيها من إمكانيات 
 .3المجتمع بمؤسساته المختلفة

 

                                                             
مجلة العلوم  ومشكلات الجامعة الجزائرية: دراسة ميدانية بجامعة فرحات عباس سطيف، LMDإصلاح التعليم العالي الراهن ليلى زرقان،  -1

 .3، ص: 2012 ، سطيف، الجزائر، ديسمبر،16، العددالاجتماعية
ون عة منتوري، قسنطينة، الجزائر، د، مخبر التطبيقات النفسية والتربوية، جامالمشاركة الديمقراطية في تسيير الجامعةوآخرون،  فضيل دليو -2

 . 79، ص: سنة نشر
، الطبعة الأولى، دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع، الجامعية: دراسة حالة كليات التربية في عدة دولتطوير الإدارة عبد الباسط محمد دياب،  -3

 .22، ص: 2008الإسكندرية، مصر، 
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 رابعا: خدمة المجتمع     

 سات التعليم العالي، حيث بخدمةالأساسية للجامعات ومؤسالوظائف  إحدىخدمة المجتمع  تشكل      
مراكزه ومنشآته ومختبراته التي تقدم خبراتها لجميع الهيآت قضايا المجتمع من خلال وحداته و 

وأبحاث، ومن خلال الحلول التي تقدمها  استشاراتوالمؤسسات، وهي تنجز من خلال ما تقدمه من 
لمعالجة المشكلات التي تعترض مختلف المؤسسات المجتمعية، وذلك من خلال الجامعات ومؤسسات 

التعليم العالي يسهم في تنوير المجتمع وتناول المشكلات والتحديات التي التعليم العالي الأخرى، لذا فإن 
 .1الحلول المناسبة لها واقتراحيواجهها 

 خامسا: دعم وتعزيز عمليات الإبداع العقلي والفني      

من أبرز الأهداف التي يسعى إليها التعليم الجامعي توفير بيئة ثقافية غنية تعمل على استقطاب       
واهب القادرة وتيسر لها فرص ممارسة النشاطات الخلاقة والمبدعة في المجالات العقلية والفنية، إن من الم

وظائف الجامعة الأساسية المحافظة على حكمة الماضي ونقلها والإبقاء على سجلات الماضي وتحليلها 
النشاط العقلي الخلاق لضمان فنى  استمراريةودعم وتعزيز عمليات الإبداع العقلي والفني والتأكيد على 

 .2مستوى المعرفة الإنسانية

 أسس التعليم العالي ومكوناته :الفرع الثالث

 أولا: أسس التعليم العالي      

 :3يعتمد التعليم العالي على مجموعة من الأسس      

 معاصر.وعي القيادة السياسية بدور التربية وما يخصص لها من أموال لخلق مجتمع علمي  .1
شاملة متكاملة تقود عمليات الثورة العلمية في إطار الثورة  اجتماعيةقيادة عصرية ذات نظرة  .2

 الشاملة. الاجتماعية
 أسس وأبحاث ودراسات علمية من واقع المجتمع تستند إليها في إرساء دعائم هذه الثورة. .3
جراء المقارنة المرجعية المستمرة لأجل تطوير  الانفتاح .4 العالمي على الجامعات الإقليمية والدولية وا 

 عمل وأساليب العمل التربوي في الجامعة.

                                                             
 .28-27فضيل دليو وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص ص:  -1
 .312، ص: 2006ديث للنشر والتوزيع، إربد، الأردن، ، الطبعة الأولى، دار عالم الكتاب الحالإدارة الجامعية دراسات حديثةأحمد الخطيب،  -2
، دار الوراق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة التعليم الجامعي مفهوم حديث في الفكر الإداري المعاصرهاشم فوزي دباس العبادي وآخرون،  -3

 .37، ص: 2009
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دخالها حيز التطبيق من حيث التغيرات التكنولوجية والعلمية والسياسية  .5 التغيرات البيئية الجديدة وا 
 تربوية.وانعكاس ذلك على المنظومة ال والاقتصادية

 ثانيا: مكونات نظام التعليم العالي

 :1من أهم مكونات هذا النظام ما يلي    

 : وتشمل المناهج والمفردات والبيانات، المدرسين، والطلبة.المدخلات (1
 العلمي...: وتشمل المحاضرة، الملقيات،التطبيق العمليات (2
 بالبحث العلمي.: إضافة إلى المفاهيم والمعارف هناك مصاريف مرتبطة المخرجات (3
بجميع الإجراءات التصحيحية التي قد تواجه النظام أثناء تنفيذه  الأخذ: ونعني بها العكسية التغذية (4

 منها مستقبلا. والاستفادةوتصحيحها 
 تطوير التعليم العالي :المطلب الثاني

إن التطوير في أي جانب من جوانب الحياة يهدف دائما إلى الوصول إلى أحسن صورة، حتى       
يؤدي الغرض المطلوب منه بكفاءة، ويحقق كل الأهداف المنشودة على أتم وجه، فعملية التطوير تكون 

التعليم  وباعتباردائما شاملة لجميع الجوانب والعوامل والعناصر التي لها صلة بالموضوع المراد تطويره، 
، فعملية تطويره تنصب والاقتصاديةوالثقافية  الاجتماعيةالعالي له الأثر الكبير على كل جوانب الحياة 

نما يتعداها إلى  على العملية التكوينية بشتى أبعادها، فلا يرتكز على نوعية المعلومات في حد ذاتها وا 
لى نظم وأساليب الدراسة الجامعية الطريقة، الوسيلة، الكتاب، المكتبات الإدارة العل مية، نظام التقويم وا 

والتنمية العلمية والمهنية لأعضاء هيئة التدريس لتحسين فعالية وكفاءة العملية التكوينية وكذا جودة 
التعليم، فقد شهد التعليم وهو في بداية قرن جديد، إقبالا لم يسبق له مثيل وتنويعا كبيرا في مجالاته، فضلا 

د الوعي بأهميته الحيوية بالنسبة لشتى ميادين التنمية، وفي بناء المستقبل بإعداد الأجيال عن تزاي
وتزويدها بمهارات ومعارف جديدة، وعليه يواجه التعليم العالي تحديات كبيرة، تتعلق أساسا بمجال تمويله 

تاحة فرص التدريب على المهارات اللازمة للحصول عليه من مختلف  وبتحسين ظروف العاملين فيه، وا 
المصادر، ورفع مستوى التدريس والبحوث والخدمات، وضمان ملائمة البرامج وتسيير إمكانيات توظيف 

برام  بفوائد التعاون الدولي، وكذا تحديات الإمكانيات الجديدة  للانتفاعتعاون مجدية  اتفاقياتالخرجين، وا 
م بها، وسعيا لمواجهة هذه التحديات، والبدء في الدائ الانتفاعالتي تتيحها تكنولوجيا المعلومات بضمان 

إلى عقد مؤتمر عالمي للتعليم  اليونسكوعملية إصلاح معمق للتعليم العالي في شتى أنحاء العالم، دعت 
، وخرج 1998أكتوبر  9إلى  5العالي في مطلع القرن العشرين بعنوان: الرؤية والعمل بباريس أيام: 

                                                             
الطبعة الأولى، دار اليازوري العلمية للنشر  ،ظور إداري)قراءات وبحوث(التعليم الجامعي من منهاشم فوزي العبادي ويوسف حجيم الطائي،  -1

 .38، ص: 2011والتوزيع، عمان، الأردن، 
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ل التي تعيق تطوير التعليم العالي في كل أنحاء العالم تدور حول أربعة باتفاق عام على أن كل المشاك
 :1مواضيع كبرى هي

 مواءمة التعليم العالي؛ .أ
 نوعية التعليم العالي؛ .ب
 التسيير والتمويل؛ .ج
 التعاون الدولي. .د

 أولا: مواءمة التعليم العالي      

كنظام، وبكل واحدة من مؤسساته تجاه إن مواءمة التعليم العالي مرتبطة على وجه الخصوص بدوره       
وبتوقعات المجتمع وما ينتظره منه من جهة ثانية، وهذا يعني أن المواءمة هي  المجتمع من جهة،

المطابقة بين ما تقدمه مؤسسات التعليم العالي وما يتوقعه المجتمع منها، ويفرض هذا المبدأ تعزيز 
مبدأ مساهمة التعليم العالي في تنمية المجتمع ككل، بما في ذلك تنمية النظام التربوي، كما يفرض هذا ال

متبادلا مع عالم الشغل ومتطلبات التنمية الشاملة، وأن يساهم التعليم العالي في المحافظة  انسجاماأيضا 
على المعرفة وتوسيع نطاقها، وتعميقها ونشرها بشكل يتيح للإنسان، حل مشكلاته، كما تقتضي المواءمة 

 كذلك المحافظة على التنوع الثقافي. 

 م العاليثانيا: نوعية التعلي      

مصطلح النوعية في التعليم العالي، حسب أغلبية التقارير الصادرة عن المؤتمرات الجهوية  ارتبط      
خطوة المختلفة، بمصطلح المواءمة "إن الحاجة والضرورة لمواءمة كبيرة للتعليم العالي يجب أن تتماشى 

مدخلات ومخرجات ، ويشير مصطلح النوعية إلى "العام المتعلق بتحسين النوعية الاهتمامبخطوة مع 
ولا معنى لها من دون تأمين المواءمة، فمفهوم النوعية في ومقاييس وعمليات نظام أو مؤسسة برنامج ما، 

التعليم العالي متعدد الأبعاد يشمل كل وظائف التعليم العالي وأنشطته، أي البرامج الأكاديمية والبحث 
لوظائف ومكوناتها )البنية التحتية، التجهيزات، الجهاز البشري، الطلبة، أهداف العلمي، وبكل أشكال هذه ا

والثقافية...(، ويجري تطبيق  والاجتماعية، البيئة الأكاديمية وطبيعتها ومضمونها، طرائف التنفيذالبرامج 
 لاكتشافوالسعي  آليات النوعية بواسطة عمليات تقويم مستمرة، والمقارنة بين النتائج الملحوظة والمتوقعة،

 مواطن الخلل وتصحيحها.
 

                                                             
، كلية العلوم رسالة ماجستير في علم الإجماع، التعليم العالي وعلاقته بالمتغيرات التكنولوجية الحديثة: تكنولوجيا المعلوماتيسمينة برعودي،  -1

 .29-26، ص ص:2009والعلوم الإسلامية، جامعة الحاج لخضر، باتنة،  الاجتماعية
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 ر وتمويل التعليم العاليثالثا: تسيي      
وتمويل التعليم العالي مطروحة من طرف كل المؤتمرات الجهوية، ويشمل التسيير  إن مشكلة تسيير      

وعلاقات مؤسسات التعليم العالي مع  الداخلية للمؤسسات والموارد من جهة، بالإدارةالمسائل المتعلقة 
الدولة، وسائر المؤسسات العامة والخاصة من جهة أخرى، مما يتعين على السلطات المعنية بالتعليم 

إستراتيجيات بعيدة المدى تهدف إلى مشاركة المؤسسات الفاعلة في التنمية  اعتماد العالي ومؤسساته، 
أما بالنسبة والثقافية(،  الاجتماعيةنتاج، قطاع الخدمات، البيئة )الهيئة الحكومية، قطاع التربية، قطاع الإ

فإن دعم الدولة للتعليم العالي والبحث نحو تنويع مصادر التمويل، إلى التمويل فبالرغم من الميل العام 
 9إلى  5العلمي يبقى أساسيا وضروريا، فالتقرير النهائي للمؤتمر العالمي الذي انعقد في باريس من 

يؤكد على ضرورة رفع ميزانية التعليم العالي من طرف الدولة، لكن يجب في نفس الوقت  1998بر أكتو 
، وخاصة تشجيع الاقتصاديينفتح مجال المساهمة في تمويل هذا القطاع الحساس لمختلف الشركاء 

.، فتنويع نشاطات التعليم العالي المولدة للأرباح مثل: عقود البحث، الخدمات الأكاديمية والثقافية..
يل يعكس مدى الدعم الذي يقدمه المجتمع لهذا النوع من التعليم، وهو تمويل يجب تثمينه و مصادر التم

 وزيادة فعاليته ضمن ضوابط معينة.
 رابعا: التعاون الدولي         
يعتبر التعاون أساسيا لمؤسسات التعليم العالي على الصعيد الوطني والإقليمي والدولي، عن طريق       

أساليب وآليات متطورة كي تؤدي المهام المنوطة بها بشكل ملائم، فلا لأي مؤسسة من مؤسسات التعليم 
يد على دور العالي أن تبقى معزولة إذا أرادت أن تضطلع بدورها في تطوير المجتمع، فهناك تأك

شاء وتطوير شبكات تسهل عملية الدروس والشهادات، وعلى إنب الاعترافالجهوية حول  الاتفاقيات
رورة إنشاء وحدة على مستوى كل ي الخاص بالدول العربية ينص على ضالتعاون، فتقرير المؤتمر الجهو 

ذه الوحدات ربط علاقات همؤسسة للتعليم العالي تختص بتسيير التعاون العربي العالمي ويجب على مثل 
  صة فيما يتعلق بالتبادل الطلابي والأساتذة الموظفين ونشاطات أخرى للتعاون الجامعي.دولية، خا
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 التحديات والمعوقات التي تواجهها إدارة مؤسسات التعليم العالي: المطلب الثالث

سنتطرق إلى التحديات والمعوقات التي تواجهها إدارة مؤسسات التعليم  من خلال هذا المطلب      
 العالي وذلك كما يلي:

 إدارة مؤسسات التعليم العالي هاالتي تواجهالتحديات : الفرع الأول

 :1هناك تحديات ضخمة تواجه إدارة مؤسسات التعليم العالي، منها      

القادة الأكفاء القادرين على حث الأفراد نحو التغير الإيجابي  باختيارإيمان لدى القيادة الجامعية  .1
 القرار بذلك. واتخاذ

القوى البشرية العاملة في هذا المجال بكل مكوناتها وأعدادها ومفاهيمها وأوضاعها المادية  .2
 وتباين أفرادها بين الصلابة الشديدة والمرونة الكبيرة. والاجتماعية

هج والوسائل المتكدسة بكل من ألفوها وألفوها وتعودوا وجمدوا عليها ولم الكم الضخم من الكتب والمنا .3
 يقوموا بعملية تطوير هذه المناهج.

مواجهة الأفكار القديمة المتواترة ومردديها الذين بنوا لها التصورات والمنطق ولم يكفلوا أنفسهم حتى  .4
دة وبعيدة عن الواقع وما فيه من لها وما في الفكر من أفكار سطحية ومجر  والاختيارمجرد التجريب 

 الذي يعيشه مجتمعنا. الاجتماعيتطفل على الفكر الأجنبي بدون النظر إلى الواقع 
 .واستيعابهبدائية البحث في بعض المواقع وعدم تواصله أو تكامله أو جديته أو حتى مجرد فهمه  .5
 لمي ومواكبة تحديات العصر.قصور الإمكانيات المادية والتمويل اللازم للنهوض بعملية البحث الع .6
 الهابطة والمحيطة بالمتعاملين بداية من مراحل التعليم الأولى. الاجتماعيةالأفكار والقيم  .7
عملية التخطيط والتنظيم الإداري الفعال والكفء عند إجراء عملية التحديث ومراقبة هذه العملية  اعتماد .8

 إداريا.
 إدارة مؤسسات التعليم العاليالمعوقات التي تواجهها : الفرع الثاني

هناك عوامل متعددة أسهمت بشكل أو بآخر في حدوث ما يمكن أن نسميه بأزمة أو إشكالية التعليم       
 :2العالي، ولعل من أبرز هذه العوامل ما يلي

 ل أخرى.العالمية وعوام الاقتصاديةلأزمات شحة التمويل و تناقضه في أغلب دول العالم، بسبب ا .1

                                                             
 .35-34هاشم فوزي العبادي ويوسف حجيم الطائي، مرجع سبق ذكره، ص ص:  -1
الطبعة الأولى، مكتبة الذاكرة  ،إدارة الجودة الشاملة في التعليم الجامعي تطبيقاتمهدي صالح مهدي السامرائي وعلاء حاكم محسن الناصر،  -2

 .151-150ص ص:  ،2012للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 
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محتوى التدريس الجامعي لحاجات المجتمع وخاصة في عصرنا الحالي الذي يشهد  ارتباط انعدام .2
 تكنولوجيا المعلومات.طورات متسارعة في مجال المعرفة و ت
 بطالة خريجي الجامعات أو البطالة المقنعة للخرجين. .3
 في تحقيق الأهداف الموضوعة لها. الاجتماعيةالمطالبة الجامعية بأن تتحمل الجامعات مسؤوليتها  .4
 على مؤسسات التعليم العالي الجامعي لكي تحقق مبدأ الكلفة الفاعلية. الاجتماعيةالضغوطات  .5

 :1ومن المفيد أن نضيف عدد من العوامل إلى ما تقدم وهي       

  ها تجاه المجتمع والبيئة المحيطة؛الجامعات بمتطلباتعدم إيفاء 
 ث والدراسات ذات الجدوى والفائدة؛ث العلمي من حيث إنتاج البحو القصور في مسألة البح 
 التطويرية كزها البحثية و عجز الجامعات في إيجاد الحلول للمشكلات المجتمعية المختلفة من خلال مرا

 وغيرها؛
  المطلوبة؛ الاختصاصاتضعف المخرجات التي تزود القطاعات والمؤسسات الخاصة والعامة في 
 ي سلك العمل للتأكد من كفاءتهم الصلة بين مؤسسات الإعداد والمتخرجين الذين ينخرطون ف انقطاع

 مهارات المطلوبة في هذه الميادين؛متلاكهم للوا
 .تخريج أعداد كبيرة من الطلبة لا مكان لها في سوق العمل 

 
 المبحث الثاني: أشكال ونظريات الأجور

سنتطرق إلى أشكال الأجور التي يتقاضاها العمال، ونتطرق إلى النظريات الجبرية في هذا المبحث  
متباينة وكل منها تتضمن  هذه النظريات وجهات نظر العلماء فيف ،والحديثة في تحديد الأجورالتقليدية 

سية مجموعة من الافتراضات، كما ونتطرق إلى نظرية المساومة الجماعية التي ظهرت وليد الأفكار القا
 التي جاءت بها النظريات الجبرية.

 أشكال الأجور : المطلب الأول
عقود يب متباينة تحددها الاتفاقيات أو أساللطرق و يتقاضى العاملون أجورهم بأشكال مختلفة وتبعا        
للأجور يلبي رغبتهم  أصحاب العمل في اللجوء إلى شكليرغب كل من العمال و  ل، وغالبا ماالعم

. إذ يميل العمال عادة إلى ط السوق وشرو  رغبات الطرفين بحسب ظروف العملتختلف المشتركة، و 
لأجر بالإنتاج في حالة الرواج، يرغبون بربط امون في حالة الركود الاقتصادي، و الحصول على أجر مض

دا قد تدفع الأجور نقتلف الظروف، و د لا تتفق رغبات الطرفين دائما وفي مخلكن قكذلك أرباب العمل. و و 

                                                             
 .151مهدي صالح مهدي السامرائي وعلاء حاكم محسن الناصر، مرجع سبق ذكره، ص:  -1



 كيفية تسيير الأجور في مؤسسات التعليم العالي          الفصل الثاني                            
 

 
41 

علماء الإدارة على السعي المتواصل إلى ابتكار أو عينا، أسبوعيا أو شهريا، وقد دأب رجال الأعمال و 
ل أيضا. اي الوقت نفسه أجور العمترفع فحقق أرباحا أكبر لأصحاب العمل، و أشكال أخرى للأجور ت

الصناعية المتقدمة حققت ضمانات أكبر للعاملين  حدثت تطورات مهمة على سوق العمل في كل الدولو 
تتخذ الأجور في الوقت قيقها في بلدان أوروبا الشرقية والعالم الثالث، و ما يزال عمال كثيرون يطمحون لتح

 :1الراهن عدة أشكال أهمها
عن قيمة قوة العمل، إذ يضع العامل نفسه الوقت أفضل تعبير عن ثمن العمل و يعد أجر : أجر الوقت .1

نة )وقت العمل( لقاء أجر محدد، تحت تصرف رب العمل للقيام بأعمال محددة في مدة زمنية معي
هذا الأسلوب يلائم أصحاب على بقائه في العمل، و يتم تحديد أجر ساعة العمل بقدر الوقت المتفق و 

كما  العمل من عدة نواحي، فهو يمكنهم من التحكم بالوقت الذي يدفعون مقابله أجرا بحسب حاجتهم
فيضطرون قد يرغب العمال في الحصول على دخل أعلى ن إطالة يوم العمل إذا أرادوا، و يمكنهم م

سعر أعلى لوقت يتم تحديد سعر متدن لساعات العمل العادية، و  غالبا ماإلى العمل ساعات أكثر، و 
 ظروفقيق التكيف مع مقتضيات الإنتاج و يسمح هذا الشكل من الأجر بتحالعمل الإضافي، و 

يتلاءم مع الحاجة إلى  السوق، إذ يتمكن صاحب العمل من تقليص ساعات العمل عند الضرورة بما
 يخفض أعباء مؤسسته في أوقات الركود.الإنتاج و 

مل أي علماء الإدارة أن أجر الوقت لا يعطي العالاحظ أصحاب العمل و  :أجر القطعة )المردودية( .2
غالبا ما يحتاج صاحب العمل إلى تطبيق نظام دقيق الإنتاجية، و حافز لزيادة وتيرة العمل وزيادة 

 .مان الاستغلال الكامل لوقت العملللرقابة من أجل تحقيق هذا الهدف مما يزيد في أعبائه المالية لض
في مرحلة معينة حل أسلوب القطعة محل هو أجر القطعة، و ا أدخل أسلوب جديد لحساب الأجر و لهذ    

وقت لأن إدخال التقنية العصرية اليوم فقد تمت العودة إلى التوسع في أسلوب أجر الأجر الوقت، أما 
 ليس بالعامل نفسه.محددتين مسبقا بمتطلبات الآلة و  شدتهذاتية الحركة جعل وتيرة العمل و  الآلاتو 
 كذلك موقف النقاباتطعة، فإن تدخل السلطات العامة، و على الرغم من مزايا أجر القأجر الحوافز:  .3

علماء الإدارة جر للعاملين، قاد رجال الأعمال و من ضرورة تحديد أجر مضمون أو حد أدنى من الأ
هو أجر الحوافز الذي يتلافى المساوئ التي تنجم عن كال الأجور و إلى استنباط شكلا آخر من أش

نفس أجر القطعة يؤدي في الحوافز شكل معدل من أجر الوقت و أجر الوقت أو أجر القطعة. إن أجر 
يادة مرونة ز ة إلى زيادة أرباح أصحاب العمل و تحسين أجور العمل، إضافة الإنتاج و الوقت إلى زياد

الأنظمة المعمول بها، ن أجر الحوافز بمختلف أساليبه، و القواسم المشتركة بيالعمل في مؤسساتهم، و 
من تحديد أجر أساسي للعمال، و  على تنوعها تكمن في أنها تنطلق من تحديد معدل أداء متوسط

                                                             
كلية العلوم ، الاقتصاديةفي العلوم  ماجستيررسالة  ،سياسية قياسية على مدى عدالة الأجور في الجزائر اقتصاديةدراسة سراج ، وهيبة  -1

 .16-14، ص ص: 2008جامعة الشلف، الاقتصادية وعلوم التسيير، 
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للعمل )بحسب الوقت أو القطعة(، فيبدو نظام المكافأة بمثابة أجر إضافي عن الأجر الذي يتجاوز 
 معدل الأداء المتوسط المحدد. 

 النظريات الجبرية في تحديد الأجور : المطلب الثاني

دية والحديثة في تحديد من خلال هذا المطلب إلى التعرف على النظريات الجبرية التقليسنتطرق        
 الأجور، وذلك كما يلي:

 النظريات الجبرية التقليدية في تحديد الأجور : الفرع الأول
بافتراض أن "ذلك النظريات بمفهوم الأجر الطبيعي و ارتبط مفهوم الأجور عند أنصار هذه       

الرقيق في ظل العبودية أو و كان يتقاضاه العبد أ مايتقاضاه العامل في ظل نظام الأجر هو نفس ما
 ، نذكرها كما يلي:نظرية رصيد الأجورهذه النظريات نظرية حد الكفاف، و . وأهم "الرق 
 :1ما يليتتضمن هذه النظرية نظرية حد الكفاف:  .1
تفترض هذه النظرية أن ثمن العمل يتوقف على كفاف العامل، فالأجور النظرية: منطوق هذه  .أ

ما يتكلفه المجتمع من أجل تمكين  تمثلالعامل وأسرته، و كساء لتغذية و وي مقدار السلع اللازمة تسا
 تخليد جنسهم.العامل مع البقاء و 

القدر الضروري ينبغي أن تزيد عن الذي تنادي به هذه النظرية هو أن أجور العمال لا فالرأي       
عليها، فكذلك ذلك عند مستوى الكفاف، فكلما أن سعر السلعة في رأيهم يقاس بما أنفق لإبقائهم أحياء، و 

ناءا على مضمون هذه النظرية هو هو أجره بالنفقات التي تلزم لبقائه حيا، فالعامل بيتحدد سعر العامل و 
 الآلة سواء.و 

كان من مبادئ الفيزيوقراطيين أن أجور العمال  ريكاردو: محتويات النظرية عند كينساي، آدم سميث، .ب
قائهم أحياء عند مستوى لا يمكن بأي حال من الأحوال أن تبقى مرتفعة عن الحد الأدنى الضروري لب

أن معدل الأجور إذا  "قد أوضح كينساي زعيم هذه المدرسة الاقتصادية هذا المبدأ بقوله الكفاف، و 
بذلك يقل عرض العمل ي الهجرة و د الكفاف يبدأ العمال فهبط عن الحد الأدنى الذي يتناسب وح

ترتفع الأجور إلى مستوى الكفاف مرة أخرى. إلا أن كينساي لم يتعرض إلى حالة الوفاة أو التقليل و 
 ."من النسل عند انخفاض الأجور

                                                             
التطبيقي، المعهد الوطني  الاقتصادأطروحة دكتوراه دولة غير منشورة في  ،لحالة الجزائر اقتصاديةمحددات البطالة: دراسة ، البشير عبد الكريم -1

 .11-10، ص ص: 2003للتخطيط والإحصاء، الجزائر،
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يتحدد وفقا ل الأجر بين الاعتقاد أن معدفكانت تضطرب بين نظرية الكفاف و  أما آراء آدم سميث،      
ابتة، الطلب عليه. إذ ذكر أن نظرية حد الكفاف تنطبق على المجتمعات ذات الموارد الثلعرض العمل و 

 الطلب على المجتمعات ذات الموارد المتغيرة. بينما تنطبق نظرية العرض و 

يتها ل جميع السلع الأخرى التي تباع وتشترى والتي تزيد كمفقد أوضح أن العمل مث "ريكاردو"أما   
ثمن سوقي، الثمن الطبيعي للعمل هو الذي يمكن العمال من العيش في مستوى وتنقص له ثمن طبيعي و 

لى حد تعبير أسرهم، بما يمكنهم من تجديد جنسهم عالأجر الذي يكفي لإعاشة العمال و الكفاف أي ذلك 
ية، فإذا ارتفعت أسعار هذه أجر الكفاف يتحدد أساسا بمستوى أسعار السلع الغذائية الزراعريكاردو نفسه، و 

ن مستوى الكفاف معنى ذلك أنهم عبروا عأن ترتفع معها الأجور النقدية و  السلع، كان من الضروري 
دة الطلب، فإن عرض العمل مهما اختلف ثمن العمل في السوق نتيجة زيابمعدلات حقيقية وليست نقدية و 

أمام العمال  أي منفذ للأملو  "ريكاردو"ندع آراء  بذلك لني تنخفض الأجور إلى حد الكفاف، و بالتاليزداد و 
 لعل هذا السبب في تسمية هذه النظرية بقانون الأجر الحديدي.في تحسين أحوالهم و 

في محاولته حول مبدأ السكان أن المشكل الأساسي  1798كتب سنة  "توماس روبرت مالتوس "أما       
للإنسانية مرتبط بأن كون قدراتها على التناسل أكبر من قدراتها على الإنتاج، بمعنى آخر أن السكان 

الإنتاج يتزايد بمعدل خطي )متتالية حسابية(، مما يدل على أن ن بمعدل أسي )متتالية هندسية(، و يتزايدو 
ات تفوق دائما الإمكانيات. إن تطبيق هذه النظرية على سوق العمل يؤدي إلى نتائج وخيمة على الاحتياج
 الأجور. 

 بعض الانتقادات التي وجهت لهذه النظرية .ج

لقد وجهت عدة انتقادات لنظرية حد الكفاف نظرا لعدم صمودها عبر الزمن وتكذيب الواقع لها من عدة 
 أوجه:

هذه النظرية ليست علمية ولكنها مجرد تبريرات لاستغلال العمال واستعبادهم واستعمال الرقيق للعمل  -
 مبادئ التوزيع العادل للدخل القومي.دون مقابل، وبالتالي بعيدا عن 

افترض ريكاردو أن عدد الوظائف مقدار ثابت، وبالتالي فإن تزايد عرض العمل سيؤدي لا محالة إلى  -
تخفيض الأجر من جراء تنافس عدد أكبر من العمال على عدد محدود وثابت من الوظائف، لكن 

بل أن تزايد السكان في ذاته مدعاته لزيادة الطلب الذي يسعى  الإطلاقليس هناك من ثبات على 
 وبالتالي لا يمكن أن يظل الطلب على العمل مقدارا ثابتا. المنظم لاستغلاله، وبذلك تنشأ الوظائف



 كيفية تسيير الأجور في مؤسسات التعليم العالي          الفصل الثاني                            
 

 
44 

تؤدي إلى زيادة عرض العمل،  الأجرليس صحيحا ما استندت عليه النظرية من حيث أن زيادة  -
إن انخفاض الأجر يدفع بالعامل إلى البحث عن عمل  وانخفاضه يؤدي إلى تخفيض العرض.

 وبذلك يزداد المعروض من العمل وعلى هذا يكون سند النظرية غير قائم.إضافي، 
مما يدفع أصحاب  الإنتاجيةاقتصاد الأجور المرتفعة( أن الأجر العالي يؤدي إلى زيادة أثبت مبدأ ) -

المرتفعة التي تؤدي بدورها إلى ارتفاع الأجور  الإنتاجيةالعمل غلى التوسع في مشاريعهم لاستغلال 
 مرة ثانية بأثر العادة.

حسب هذه النظرية فإن الطبقة العاملة كلما تحصل عليه يوجه للاستهلاك وليس هناك معنى للادخار  -
 لديها وهذا مخالف للفطرة البشرية التي توزع الدخل بين الادخار والاستهلاك.

نظرية على الواقع، فمستوى الكفاف مفهوم نسبي ولا يمكن ضبطه في الحقيقة يصعب تطبيق هذه ال -
 بقيمة محددة، حيث يرجع ذلك لعادات وتقاليد كل مجتمع.

إهمال هذه النظرية لأهمية المهارات والكفاءات الإنتاجية في تحديد الأجور، فهي تضع جميع العمال  -
 في نفس الموضع وغظ النظر عن الكفاءات والمهارات الإنتاجية.

لم تعطي هذه النظرية للعمل والعمال أية أهمية، فهي تعتبر العامل والآلة سواء ولم تأخذ بعين  -
 الاعتبار أن العامل هو أساس الإنتاجية.

أخرى لها أيضا علاقة بالأجر مثل عدة عوامل وأهملت سكان،  -لم تهتم هذه النظرية إلا بعلاقة دخل -
 ى العام للأسعار...إنتاجية العمل، التطور التكنولوجي، المستو 

لقد افترضت هذه النظرية بأن ارتفاع الأجر فوق مستوى الكفاف سيؤدي إلى زيادة التناسب، وهذا  -
ليس بالضرورة صحيح دائما، ففي حالات كثيرة الأسر التي تعيش في رفاهية هي التي تحد من 

 النسل.
 :1يلي وتتضمن هذه النظرية ما نظرية رصيد الأجور: .2
ليست بديلة لها. تنطلق هذه النظرية نظرية كتكملة لنظرية حد الكفاف و تعتبر هذه المحتوى النظرية:  .أ

بالتالي محدد، و ين )الرأسماليين( ثابت و من فكرة مفادها أن رأس المال المتداول الخاص بالمنظم
حصة الأجور فأجور العمال تمثل نسبة ضئيلة منها، لذا فلا يمكن تغيير هذه النسبة، كون زيادة 

لية، مما يتسبب المواد الأو ال الدائر المخصص لشراء الآلات و ستؤدي إلى انخفاض حصة رأس الم
يدفع بالرأسمالي إلى ترك منه تضاؤل في الأرباح، مما و  بالتالي نقصان في الإنتاجفي قلة الموارد و 

 هكذا. منه انخفاض الأجور مرة ثابتة و  تراجع الطلب على العمال نشاطه و 

 

                                                             
 .25-24ص ص:وهيبة سراج، مرجع سبق ذكره،  -1
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 أهم النتائج المترتبة عن هذه النظرية: .ب
  إن زيادة عرض العمل تؤدي إلى انخفاض الأجور، فمادام رصيد الأجور مبلغا ثابتا فإن زيادة عدد

  عض عملا على الإطلاق؛ليس هذا فحسب، بل قد لا يجد البعمل معناه انخفاض الأجر و طالبي ال
 أنه يلزم على العمال كي الأجور غير وارد، و  لمطالبة برفعبما أن رصيد الأجور مبلغ ثابت، فإن ا

  يحدوا من عرض العمل بتحديد النسل؛يرفعوا مستوى معيشتهم أن 
 تشريد بالتالي نقص الأجور و ص الرصيد و إذا فرضت ضرائب على رأس المال فإن هذا يعني أيضا نق

 البعض.
 نقد النظرية: .ج
إلى حد كبير على المستوى العام للأجور، بين اقتصاد الأجور العالية، أن إنتاجية العمل تتوقف  -

وعليه إذا استطاع ارتفاع الأجور أن يزيد كفاية العمل، فمن المحتمل أيضا أن يزيد طلب أصحاب 
الأعمال، وبالتالي فإن ارتفاع الأجور كفيل بأن يكون له رد فعل ليس فقط على ظروف عرض 

نما على حجم رصيد الأجور ذاته، وهذه النتيج ة عكسية تماما للأساس الذي ارتكز عليه هذا العمل، وا 
 المذهب.

وتفسير ذلك أن إذا كان مبلغ رصيد الأجور ثابت، فإن هذا لا يعني بالضرورة ثبات عدد الوظائف،  -
رصيد الأجور له علاقة عكسية مع أرباح الرأسماليين، فإذا ارتفع رصيد الأجور العمل النقابي مثلا  

، وبالتالي فقد يضطر الرأسمالي محافظة على أرباحه الاستغناء فسيكون ذلك على حساب الأرباح
على الكثير من نفقاته ويتوسع في الاستثمار وهذه النتيجة تنفي القول بثبات رصيد الأجور وعدد 

 الوظائف معا.
 عدم اهتمام هذه النظرية بالعمل والعمال وتناسيها لحقيقة أن العامل هو أساس العملية الإنتاجية. -
رصيد الأجور ثابت فإنه لا يمكن المطالبة برفع الأجور إلا على حساب الفئة الضعيفة التي  بما أن -

 النقابة. ليست منخرطة في
يروا أصحاب هذا المذهب أن زيادة الأجور سيعود بالضرر على العمال، وذلك نتيجة للارتفاع في  -

ارتفاع الأجور الزيادة في الأسعار مصاحب للزيادة في الأجور، لكن ليس بالضرورة أن يصاحب 
الأسعار لاسيما على المدى الطويل، فلا ننسى أن الارتفاع في الأجور سيحفز العمال على زيادة 
الإنتاج وبالتالي زيادة العرض الذي سيقابله بالضرورة الزيادة في الطلب نتيجة ارتفاع الأجور عند 

 مستواها المعتاد.
 أنتقد من عدة اقتصاديين وذلك من عدة وجوه: إن ثبات رأس المال المخصص للأجور قد  -
 .أن التقدم التكنولوجي أو المساهمة في رفع إنتاجية العمل يؤديان إلى رفع الكتلة الأجرية 
  تغيير التوزيع الوظيفي للدخول )التوزيع بين الأجور والأرباح( يؤدي إلى رفع الكتلة الأجرية.تعتبر 
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 يثة في تحديد الأجور النظريات الجبرية الحد: الفرع الثاني
 كما يلي: ، وذلكالطلبنظرية العرض و ية و يمكن التمييز بين النظرية الإنتاجية الحد

 :1هذه النظرية ما يلي تتضمن نظرية الإنتاجية الحدية: .1
الفكرة المبدئية في النظرية تقول بأن ية على فكرة الإنتاجية الحدية، و تقوم هذه النظر  محتوى النظرية: .أ

لحدية باستخدام عنصر الإنتاج المتغير )العمل( إلى الحد الذي تتعادل به الإنتاجية ا المنتج يقوم
التامة بالتالي فإن الأجر الذي يحصل عليه العامل في ظل المنافسة للعامل مع كلفته الحدية، و 
ضافة الإنتاجية الحدية هي الزيادة الصافية في الإنتاج الكلي الناجمة عن إيساوي إنتاجيته الحدية، و 

وحدة واحدة من العنصر الإنتاجي، فإذا كان العنصر الإنتاجي هو العمل فإن  الإنتاجية الحدية هي 
 ما يضيفه العامل الأخير إلى الإنتاج الكلي. 

 نتائج النظرية: .ب
 الي فإنه بالتلقى القيمة الحقيقية للإنتاجية و أن العامل يتظرية تحدد الأجر الطبيعي للعمل و إن هذه الن

 يحدث استغلال للعمال؛لا 
 المرضي لجميع الأطراف على اعتبار أن ثمن العمل النظرية على أنها الحل العادل و  لقد اعتبرت هذه

أن النظرية الحدية في تحديد "يكون على أساس الإنتاجية، بل أن البعض وصف هذه النظرية بقوله 
هي النظرية ي، و اد التحليلي الرأسمالالأجور هي النظرية الرأسمالية التي تعبر بصدق عن كونه الاقتص

لازالت إلى يومنا هي الأساس النظري القرن العشرين لألفريد مارشال و  التي كتب حروفها الأولى في
 . "لتحديد الأجور في الفكر الرأسمالي النظري 

 النظرية:هذه عيوب  .ج
على العمل يعاب على هذه النظرية ما عيب على نظرية رصيد الأجور، حيث ركزت على الطلب  -

 وأهملت كيفية تحديد إنتاجية العمل.
ليس صحيحا ما تذكره النظرية على أن العامل يحصل بأجره على إنتاجيته الحقيقية، وأن العامل لا  -

يقع ضحية استغلال من جانب الرأسماليين، فقد بين المنظرون الرأسماليون أنه في سوق منعزلة بذاتها 
 لإنتاجية الحدية للعمل.لا تميل الأجور إلى التوافق مع ا

يعاب عليها أيضا على وضع الفرضية القاسية الخاصة بالمنافسة التامة، إضافة لإهمالها أثر ارتفاع  -
ارتفاع في  -من خلال سياسة أجرية-الأجور على الإنتاجية فقد ينجم عن هذا الارتفاع في الأجور

ى السلع والخدمات، مما يشجع والتي قد تتسبب في طلب إضافي علالميول الحدية للاستهلاك، 

                                                             
، كلية الاقتصادية، أطروحة دكتوراه غير منشورة في العلوم سياسية لحالة الجزائر اقتصاديةمحددات الأجر في الجزائر: دراسة مولود حشمان،  -1

 .44-43، ص ص: 2000وعلوم التسيير، الجزائر،  الاقتصاديةالعلوم 
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الطلب على العمالة من جديد من خلال زيادة الطلب على سلع هذا النوع من العمالة، وذلك رغم 
 الارتفاع المسجل في الأجور.

لتفادي مشكل دفع معدلات التضخم نحو الارتفاع، يجب أن تكون سياسة الدخول صارمة في هذا  -
 ور أقل من معدلات زيادة الإنتاجية.المجال، بحيث يجب أن تبقى دائما الأج

صعوبة تطبيق هذه النظرية عمليا، لاعتمادها على فرضيات غير واقعة، مثل المنافسة التامة وتجانس  -
 وحدات العمل، إضافة إلى فرضية إمكانية قياس الإنتاجية الحدية للعمل. 

 :1تتضمن هذه النظرية ما يليو  نظرية العرض و الطلب: .2
زمنية معينة يتحدد معدل الأجر  أنه عند لحظة يعتبر أصحاب هذه النظريةمحتوى النظرية:  .أ

ضرورة يتقاطعان عند نقطة هما بالرض العمل مع منحنى الطلب عليه، و ذلك من خلال تقاطع منحنى عو 
وحيدة هي نقطة التوازن. فإذا كانت الأجور تتحدد على أساس قوى عرض العمل و الطلب عليه، واحدة و 

أنه بناء على ردود فعل أساس التغير في العرض والطلب. و  لات الأجور تتحدد علىفإن تغير معد
المنظمين فإن هذا المعدل يعود باستمرار إلى مستوى الإنتاجية الحدية، فإذا كانت الإنتاجية الحدية للعمل 

في الحالة و  دا، مما يترتب عليها رفع الأجر وانخفاض الإنتاجية الحدية.مرتفعة بعين المنظمون عمالا جد
يحصل العامل على الأجر يسرح المنظمون جزءا من عمالهم وعندئذ يتعادل معدل الإنتاجية و  العكسية

يمكن أن يكون العامل  قال ماركس لا على عكس ماعادل الحق لما يقدمه من إنتاج، و الذي يمثل الم
 ضحية استغلال. 

  الافتراضات التي قامت عليها النظرية: .ب
  الاستثمار؛ت على سلع الاستهلاك و بالمجموع الكلي للطلباافترضت العلم 
 ت أي تدخل من جانب تطلبت المنافسة الكاملة في عالم متغير فافترضت عدم وجود نقابات كما نف

 السلطة العامة؛
 .اعتبرت العمل سلعة شأنه شأن أي سلعة عادية متجاهلة الطابع الغذائي للأجر 

 عيوب هذه النظرية: .ج
العمل سلعة شأنه شأن أي سلعة أخرى يستجيب ثمنها للعرض والطلب قد تناسب إن فرضية أن  -

الطابع الغذائي للأجر والذي يحرر بضاعة العمل من بعض خصائص البضائع الأخرى التي يكون 
في إمكان عارضيها الزيادة في الكميات المعروضة إذا زاد ثمنها أو تخزينها إذا قل الثمن، بينما 

عند انخفاض ثمنه )الأجر( فلا يمكن أن يخزن العمل كون أن الفرد يبقى دائما يخص فيما العمل ف
 بحاجة للعمل من أجل إشباع حاجاته الأساسية حتى ولو انخفض الأجر.

                                                             
 .28وهيبة سراج، موجع سبق ذكره، ص: -1
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تتداخل الاعتبارات الداخلية والاجتماعية التي لا يمكن استبعادها من المجال الاقتصادي بهجرة العمال  -
ا تتسع الصناعة ويتحول الحرفيون وأصحاب المصانع الصغيرة إلى من الريف إلى المدينة أو عندم

 وبذلك يزداد عرض العمل مع انخفاض الأجر.عمال، 
ففي الحياة العملية الواقعية إن افتراض مبدأ المنافسة الكاملة في سوق العمل فرض بعيد عن الواقع،  -

مال المتشابهين في المهارات لا تتوافر شروط المنافسة الكاملة، بمعنى توافر عدد كبير من الع
والتدريب والكفاية الإنتاجية يعرضون خدماتهم على المنظمين الذين يبحثون عن هؤلاء العمال، وعندئذ 

 تتحدد معدلات الأجور بتفاعل منحنى العرض والطلب.
افتراض أن الأجر يتحدد تلقائيا عند تقاطع منحنى عرض العمل مع منحنى الطلب عليه في نقطة  -

 وحيدة هو افتراض يستبعد دور العمل النقابي في تحديد الأجر ورفع المستوى المعيشي للأفراد. توازن 

 نظرية المساومة الجماعية: : المطلب الثالث

سيما فيما يخص تعتبر هذه النظرية وليدة الأفكار القاسية التي جاءت بها النظريات السابقة، لا  
يعاني منها العامل آنذاك، حيث جاءت نظرية المساومة الجماعية المضطهدة التي كان المعاملة السيئة و 

يطانيا خلال قد بدأ العمل بأسلوب التفاوض في بر ت الثنائية أو متعددة الأطراف، و للتعبير عن المفاوضا
على أصبحت هذه العملية اليوم جزء أساسي من اهتمامات الحركة النقابية سواء القرن التاسع عشر، و 

جاء دور لصناعية الديمقراطية المتقدمة. و يتبع هذا المنهج في معظم الدول اي أو الدولي، و المستوى المحل
، بعد 1990سنة  الجزائر لتتبنى العمل بالمفاوضات الجماعية لثاني مرة بعد الفترة الأولى للاستقلال

 يثبتها لتسيير علاقات العمل. ( لتنظيم هذه العملية و 9-11صدور قانون )

 : 1عملية المفاوضات الجماعية تتطلب مايلينشير إلى أن 

 غير متحيزة؛وجود نقابات عمالية قوية وكفئة وذات تمثيلية عالية و  -
وجود نظام معلومات متكامل لتقييم العمل، يعتمد بشكل أساسي على توفر إحصائيات الأجور ومعطيات  -

 سوق العمل على الخصوص. ة بالاقتصاد الوطني على العموم و أخرى خاص
نشير إلى أن الاتفاقيات تأخذ في الحسبان ضمنيا قضية تنفيذ المهام في تحديد الأجور، ومنه  كما

 تنص عليه الاتفاقيات صراحة على ذلك.  محدد بزمان كما قد يكون مفتوحا إنفقد يكون العقد 
الإنتاجية من خلال بداية اهتمام لمفقودة بين النقابات العمالية و لقد أوجدت هذه الطريقة الحلقة ا      

النقابات العمالية بموضوع الإنتاجية، هذا الأمر قد يفتح المجال واسعا لدخول مرحلة جديدة في تسيير 
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تفاقم معدلات البطالة قد تدفع بموضوع مساهمة ن تراجع معدلات أرباح المنظمين و علاقات العمل. إ
 العمال في المؤسسة إلى الأمام. 

 

 في مؤسسات التعليم العالي : دراسة الكتلة الأجريةالثالثالمبحث 
في هذا المبحث سنتطرق إلى مفاهيم الكتلة الأجرية، باختلافها من خلال الزاوية المنظور إليها، كما       

الكتلة الأجرية هي متغير أساسي في التوازنات ن للأجور، ونوضح أ الاقتصادينتطرق إلى الجانب 
  .ؤسسةملكل  والاجتماعية الاقتصادية

 مفهوم الكتلة الأجرية وأهميتها: المطلب الأول

وذلك لها من خلال هذا المطلب سنتطرق إلى مفهوم الكتلة الأجرية، أهميتها، والعناصر المكونة       
 :1كما يلي

 مفهوم الكتلة الأجرية: فرع الأولال

 المنظور إليها نذكر منها:ختلاف الزاوية للكتلة الأجرية تختلف باهناك عدة مفاهيم      

 مجموع الأجور المدفوعة؛ 
 ؛الاجتماعيةصريح السنوي للمعطيات المبلغ المسجل في الت 
 دمين؛المبلغ الذي يظهر في الحسابات السنوية، ضمن خانة مصاريف المستخ 
  الاجتماعيةالمبلغ الذي يظهر في الميزانية. 

ينشطون كما يمكن أن تعرف الكتلة الأجرية بأنها تشمل مجموع الأجور الموزعة على العمال الذين       
له طابع تعويض  تعويض باستثناء كل ،بعنوان الأجور الأساسية والمكافآت والتعويضات في الوحدة

تعويض المنطقة الجغرافية وكذلك الأعباء المصاريف خصوصا تعويض السلة)الإطعام( النقل، 
 .الاجتماعية

 

 

                                                             
، الاقتصاديالتحليل  في ستير، رسالة ماجonidتسيير الأجور في الجزائر: دراسة حالة الديوان الوطني للسقي وصرف المياه حورية جاودي،  -1
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 أهمية الكتلة الأجرية: الفرع الثاني

داخل المؤسسة حسب كل قطاع،  والاجتماعيةمتغير أساسي للتوازنات المالية،  تعتبر الكتلة الأجرية      
ونوعية النشاط، فمهما كان النشاط، فإن الكتلة الأجرية، تشكل العنصر الأساسي للنفقات، وللمفاوضات 

بالنسبة لرؤوس الأموال التقنية، الأمر الذي  أشكال الإنتاج، وثقل حصة العامل تطور، وكذا الاجتماعية
 إستراتيجي، مما يستلزم إعطاء الأهمية اللازمة لهذا المتغير وذلك في: وارد البشرية عمليجعل من الم

التكاليف المحملة على  من %30كتلة الأجرية نسبة حيث تمثل ال التوازنات المالية للمؤسسة: -
من مجموع القيمة المضافة في البلدان  %60كما تشكل هذا حسب نوعية النشاط، المؤسسة و 

 من الخزينة. بالالتزاماتالمتطورة، ويجب مراقبتها شهريا وبدقة عند الوفاء 
 ةوالصور  الاجتماعيثير على مستوى المناخ للكتلة الأجرية تأ للمؤسسة: الاجتماعيةالتوازنات  -

 الداخلية والخارجية للمؤسسة، والإحساس بالعدالة عند توزيع الأجور. الاجتماعية

 العناصر المكونة للكتلة الأجرية: الفرع الثالث

 تتكون الكتلة الأجرية من ثلاث عناصر أساسية هي:      

 الأجر الأساسي؛ 
 التعويضات؛ 
 .العلاوات 

على أنه "يشتمل الأجر الوطني الأدنى المضمون  11-90مكرر من القانون  87وذلك كما نصت المادة 
التعويضات المدفوعة لتسديد  باستثناءعلى الأجر القاعدي والعلاوات والتعويضات مهما كانت طبيعتها، 

 المصاريف التي دفعها العامل.

 المنظمة للكتلة الأجرية الاقتصاديةالقواعد : المطلب الثاني

العام للعامل، تهدف إلى  الأساسيجاءت في ظل القانون  اقتصاديةتلة الأجرية لها قواعد الك      
 :1تحديدها ومراقبتها، وهذه القواعد هي

تقارن مع تطور الإنتاج مباشرة بالنسبة للسنة المرجعية، وذلك  تحديد الكتلة الأجرية في كل دورة: (1
 بالنظر إلى:

 طبيعة نشاط الوحدة؛ 
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  جديدة منتجة؛ استثماراتتبني 
 التحديد المحسوس في أساليب الصنع؛ 
 أو الوطنية؛ الاقتصاديةلمحددة بمخطط التنمية مقاييس الإنتاج ا 
  النشاط في الوحدة؛ انطلاقحالة 
  ؛الاجتماعيالقطاع المهني تطور 
  من طرف المحكمة.الزيادات المتوقعة في الأجور والعناصر الأخرى لها المقررة 
وتحدد من الهيئة المستخدمة وذلك بالنظر إلى تطور الإنتاج، وهذا الأخير يحدد من  الكتلة الأجرية: (2

 وزارة التخطيط.و ية، وزارة العمل، ف الوزارة الوصطر 
تقديرات أول السنة حيث يتم فيها تقديم من طرف المؤسسة تقرير في حالة تجاوز حجم الكتلة الأجرية  (3

ء على الأسباب التي أحدثت تلك لوصية، هذا التقرير فيه أسباب ذلك والمؤسسة ملومة بالقضالوزارة ا
 ختلالات.الا
ائري قد أكد بأن أي تطور للكتلة الأجرية يكون مرفقا يمكننا أن نستنتج بأن المشرع الجز وأخيرا    

 ".1العناصر المذكورة سابقا في العنصر " الاعتباربعين  الأخذبتطوير الإنتاج مع 

 عوامل وكيفية تطور الكتلة الأجرية: المطلب الثالث

اهتمام المشرع الجزائري بها، وهذا من خلال تنظيمها و  ضيح مفهوم وأهمية الكتلة الأجريةبعد تو       
 يلي:ك كما وذل، إلى عوامل وكيفية تطورها، سنتطرق في هذا المطلب اقتصاديةبقواعد 

 تطور الكتلة الأجريةعوامل : الفرع الأول

 :1من أهم هذه العوامل ما يلي      

مجموعة من القرارات في إطار سياسة التشغيل ومختلف القيود المتعلقة به، وهذه  اتخذتلقد  التشغيل: (1
 تؤثر على الكتلة الأجرية، ومن بينها نذكر ما يلي: المتخذةالقرارات 

يعتبر تعداد العمال من أهم محددات الكتلة الأجرية،  ومستوى التشغيل:التغيرات في التعداد  .أ
والمؤسسة التي تتمتع بحجم أمثل أو أقصى حجم ممكن في المؤسسة التي تشغل عمالا بالآلاف 

 وتكون الكتلة الأجرية في هذه المؤسسة أكبر من المؤسسة التي تشغل عشرات العمال.
ضبط و  ساعات إضافية، استخدامعمال مؤقتين، توظيف  ومنها: قواعد التشغيل الخاصة استعمال .ب

 مواقيت العمل.
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 الترقية تعمل على تغير في الكتلة الأجرية. الترقيات: .ج
 يغير هذا الدوران من الكتلة الأجرية. دوران العاملين: .د
أو زيادته، وتكون هذه  ارتفاعهالكتلة الأجرية، وهذا عند  ارتفاعيؤثر مستوى الأجور على  الأجور: (2

فالزيادات العامة تهم العاملين بالمؤسسة وتؤدي إلى المحافظة على قدرتهم  الزيادة إما فردية أو عامة.
جور على أسس سليمة من خلال معطيات سوق العمل والهيكلة لشرائية، ويجب أن يكون اختبار الأا

 الداخلية للأجور.

 ية، فتنقسم إلى ثلاثة أنواع هي:أما فيما يتعلق بالزيادات الفرد      

 %3إلى  %0تمنح زيادة بصفقة فردية دون التغير في كفاءة العامل أو في عمله وتكون بنسبة من  .أ
 من الكتلة الأجرية.

ولها علاقة بتطور أحد الأعوان، حيث تعطى له زيادة عامة نتيجة ترقيته وتكون  التقنية المكتسبة: .ب
 لها أثر على الأجور.

، ويمكن أن تكون بنسبة معينة من الأجر الأدنى الوطني هي زيادة تحصل نتيجة الأقدمية الأقدمية: .ج
 على شكل زيادة في النقاط.المضمون المتفق عليه مسبقا ويمكن أن تكون 

إن الحركات الداخلية لليد العاملة لها تأثير على الكتلة الأجرية وهي دون إضافة  حركة اليد العاملة: (3
 وأن حركة اليد العاملة تؤثر على الكتلة الأجرية كما يلي: مناصب شغل جديدة،

تكون حسب فئات العمال التي لها علاقة بالحركات الداخلية للمستخدمين والمناطق  تطور التشكيلات: .أ
الجغرافية، حيث ترتفع الكتلة الأجرية في حالة حاجة المؤسسة إلى عدد من العمال في مكان بعيد 

" يكون أجره أكبر من عون صغير إلى دفع تعويض عون "فبيم كبيراسفتضطر المؤسسة ومعزول، 
 يد منها الشباب.وتعويضات لا يستف امتيازاتمن  استفادتهن ذا لأالسن وه

 ر.الأجالذي يحصل على الترقية يستفيد من الزيادة في إن الشخص  المؤهلات: تغيرات .ب
 كيفية تطور الكتلة الأجرية: الفرع الثاني

دوريا، وتتبع حسب تطورها، ويوضح ذلك بدورتين معينتين، من خلال تحسب الكتلة الأجرية        
 :1توى، والزيادة في الكتلة الأجرية، وذلك كما يليالتطور في المس

 :التطور في المستوى 
تاريخين التطور في المستوى هو نسبة التطور المباشر للأجور الآتية للفرد، أو لمجموعة من الأفراد، بين 

 محددين.
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 مثال:

 حالة شخص واحد: /1

 .دج 10000هو  1998راتبه الشهري لشهر ديسمبر إذا كان  -
 .دج 11250هو  1999إذا كان راتبه الشهري لشهر ديسمبر  -

 كما يلي: 31/12/1999إلى  31/12/1998يكون التطور في المستوى في 

(11250 – 10000) \ 10000  ×100  =12.5% 

 أشخاص:حالة مجموع  /2

 شخص. 1000دج لـــ:  1000000هو  1999إذا كان مجموع أجورهم لشهر ديسمبر  -
 شخص. 1050دج لــ:  11812500هو  1999إذا كان مجموع أجورهم لشهر ديسمبر  -

 يحسب نوعين من التطور في المستوى:

 %18.12=  100×  [10000 \ (1000000 –11812500)]تطور الأجر الخام = 

 %18.12 تطور بــــأن هناك نسبة أي 

 تطور الأجر المتوسط =

[(11812500 ÷ 1050) – (10000000 ÷ 1000) ]\ (10000000 ÷ 100 ) =12.51% 

حصة كل عامل من  ارتفاعأي أن الزيادة في عدد العمال صاحبه  %12.51الأجر المتوسط بــ:  ارتفع
 .1999وديسمبر  1998الكتلة الأجرية بين شهر ديسمبر 

  الكتلة:الزيادة في 

ئوية في تطور الكتلة الأجرية السنوية، لشخص واحد أو مالنسبة التعتبر الزيادة في الكتلة الأجرية زيادة 
 لعدة أشخاص في فترتين زمنيتين، ويتم تحليل هذه الزيادة عادة من سنة إلى أخرى.
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 مثال:

الكتلة السنوية هي  ، إذن1998دج شهريا خلال سنة 10000على لنفترض أن شخص تحصل        
 الكتلة الأجرية هي:  ، إذندج 11250هو  1999وكان راتبه في ديسمبر ، دج 120000

 دج 135000= 12×  11250

 تدرس الكتلة الأجرية في الحالتين التاليتين:

 %12.5= 10000 \ (120000 – 135000)الزيادة في شهر جانفي:  

وهي في نفس الوقت زيادة في المستوى، أي في  %12.5نلاحظ أن هناك زيادة في الكتلة الأجرية هي 
 تطور المستوى.

فيكون  1999ديسمبر  دج خلال 1250إذ تحصل الشخص على زيادة قدرها  زيادة في شهر ديسمبر:ال
 هي: 1999ج، فتكون الكتلة الأجرية لسنة د 11250راتبه 

 دج. 121250( = 1×11250( + )11×10000)

 هي: 1998مقارنة بسنة  1999الكتلة الأجرية لسنة وبالتالي الزيادة في 

(121250 – 120000 ) ÷120000 =1.04% 

وراجع ذلك إلى مدة تطبيق الزيادة خلال السنة،  %1.04نلاحظ أنه توجد نسبة تطور ضعيفة جدا بنسبة 
 أثر التأخير. ببوهذا بس

 :أثر التأخير ( 1وهو عبارة عن قياس الزيادات للكتلة الأجرية سنة +N )من الزيادات التي  انطلاقا
 (.Nتخص السنة )

 مثال:

أي ،01/10/1998إبتداءا من  %6دج وكانت هناك زيادة بنسبة  8250يتحصل شخص على       
 .ديسمبر(لثلاثة أشهر ) أكتوبر، نوفمبر،  %6الأثر في الكتلة ، و %6الأثر في المستوى 

 يمكن حساب التأخير بطريقتين:
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 الطريقة الأولى:

 :1998الكتلة الأجرية لسنة  -

 دج 100485=  8250× أشهر  9+  8250× أشهر  3( × 1+0.06)

 دج 100485= 9×  8250×  3×  1.06×  8250أي 

 :1999الكتلة الأجرية لسنة  -

 دج 104940شهر =  12×  1.06×  8250

         دج 104940=  8250× شهر 12( × 0.06+1أي )

 %4.43=  100×  [100485 \( 104940 – 100485])أثر التأخير = 

 الطريقة الثانية:

 1 –([ 1)الأثر في الكتلة + \( 1أثر التأخير = ]) الأثر في المستوى +

 %1.5( = 2\3) \ %6أشهر هي: 3) %6لدينا: الأثر في الكتلة بنسبة 

يجة السابقة الخاصة وتمثل نفس النت %4.43=  1 –([ 1+ 0.015) \( 1+ 0.06التأخير = ])أثر 
 .بأثر التأخير

 

 

 

 

 

 

 



 كيفية تسيير الأجور في مؤسسات التعليم العالي          الفصل الثاني                            
 

 
56 

 خلاصة الفصل الثاني:

مراحل التعليم، من خلال عرضنا لهذا الفصل توصلنا إلى أن التعليم العالي هو أهم مرحلة من       
دة مجالات، وتسعى مؤسسات التعليم العالي إلى تطويره من خلال مواضيع كبرى، تتحدد رسالته في ع

إلى أنه تم ابتكار أشكال أيضا وتوصلنا إلى أنه لا بد من تعزيز تحديات تواجه معيقات تطويره. وتوصلنا 
للأجور تحقق أرباحا أكبر لأصحاب العمل وترفع في نفس الوقت أجور العمال. كما توصلنا إلى أن 

، وتحسب حسب اقتصاديةتنظم بقواعد وع الأجور التي تدفع إلى العمال التي هي مجمكتلة الأجرية ال
 تطورها بدورتين هما التطور في المستوى والزيادة في الكتلة الأجرية. 



 

 

 :الفصل الثالث

 واقع تسيير الأجور

في المركز الجامعي  
 عبد الحفيظ بوالصوف

 -ميلة-
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 :تمهيد الفصل الثالث      

بعد أن تطرقنا سابقا إلى الإطار النظري لكل من الموارد البشرية والتعليم العالي والأجور وما        
العالي، سيتم التطرق في هذا الفصل إلى يتعلق بها ودراسة الكتلة الأجرية على مستوى مؤسسات التعليم 

من خلال دراسة  -ميلة– واقع تسيير الأجور من طرف إدارة المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف
تطور مواردها البشرية وتحليل الميزانية الخاصة لتسييرهم، وكذا التطرق إلى طريقة تحديد الأجر في 

 مال.المركز الجامعي من خلال تحليل بعض كشوف الع

 وعلى ضوء ذلك قمنا بتقسيم هذا الفصل التطبيقي إلى المباحث التالية:       

 : وضعية التعليم العالي في الجزائر.المبحث الأول      

 .-ميلة-: لمحة عامة حول المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفالمبحث الثاني      

 .-ميلة-الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف: تسيير الأجور في المركز المبحث الثالث      
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 لجزائرا  في العالي وضعية التعليم المبحث الأول:      
للتعليم العالي دور حاسم في تطوير وتقدم المجتمع، لكونه أهم عامل من عوامل نجاح التنمية،        

لمية يعول عليها في من إطارات عفهو الذي يمثل الأساس لأي تغيير تنموي في المجتمع بما يوفره 
ط تنموية شاملة ومستدامة، ولا تنفيذ لسياسات وخط ةحدوث نقل، فبدونه لا يمكن تصور رنواحي التغيي

البشرية المؤهلة، وتهدف نظم التعليم العالي الحديثة إلى إرساء  واردهامالدولة وطموحاتها إلا من خلال 
 ءة العالية في الأداء في جميع الميادين.التعليم لأجل الاستقلالية، وتحقيق الكفا

من خلال هذا المبحث سنتطرق إلى دراسة التطور الكمي والتطور النوعي وكذلك الإشارة إلى نظام        
 ل م د من خلال ذكر تعريفه وبعض الأهداف والمزايا وهيكل أطوار التكوين في ظل نظام ل م د. 

 التطور الكمي :المطلب الأول      

لك، ذلهيكلية وغير على غرار مراحل التعليم تطور التعليم العالي في مختلف جوانبه البشرية، ا      
 وتعتبر فترة السبعينيات هي البداية الفعلية لتوسيع المرحلة كميا.

 (2010-1961تطور عدد الطلبة المسجلين في الجامعة الجزائرية للفترة ) :الفرع الأول      

 خلال الجدول التالي:لك من ذنوضح        
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  ( تطور عدد الطلبة المسجلين في التدرج1-3لجدول رقم)ا      

 الموسم الجامعي عدد الطلبة الزيادة  %معدل الزيادة السنوي 
       -         - 1317 1960-1961 
       -         - 2700 1962-1963 
       -         - 12243 1970-1971 
       -         - 57445 1979-1980 
       -         - 181350 1989-1990 
        -          -            407995 1999-2000 
9.33% 38089 446084 2000-2001 

23.92% 106720 552804 2001-2002 
2.00% 11065 563869 2002-2003 

10.48% 59111 622980 2003-2004 
15.86% 98853 721833 2004-2005 
2.94% 21221 743054 2005-2006 

10.45% 77610 820664 2007-2008 
16.01% 131412 952076 2008-2009 
10.16% 96823 1048899 2009-2010 

 إحصائيةوزارة التعليم العالي والبحث العلمي وحوليات  إحصائياتاعتمادا على  لبةالط إعداد ر:المصد
 .39، 38، 37، 36، 35، 34 ،33للديوان الوطني للإحصاء رقم 

هناك زيادة دائمة ومعتبرة في عدد الطلبة المسجلين في الجامعات الجزائرية  أن أعلاهيشير الجدول       
طالب  1317عدد الطلبة  1960/1961، حيث كان في السنة الجامعية 0196/2010خلال الفترة من 

بزيادة قدرت ب  أيطالب  12243 إلى 1970/1197ت أي السنة الجامعية وانتقل خلال عشر سنوا
طالب، وظل العدد في تزايد مستمر وبنسب مختلفة كل سنة جامعية  حيث خلال السنة الجامعية  0926
 طالب. 1048899بلغ  2009/2010

زيادة النمو الديمغرافي حيث يعتبر الشباب من أهم مدخلات التعليم  إلىويعود السبب وراء ذلك         
ومنح  أجورمن  %98المعايير ومجانية التعليم حيث تتحمل الدولة نفقات التعليم العالي بنسبة تفوق 

 مختلفة.
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 وكما يمكن توضيح تطور عدد الطلبة المحليين في ما بعد التدرج في الجدول التالي:      

 (: تطور عدد الطلبة المسجلين ما بعد التدرج )الدراسات العليا(2-3رقم)جدول       

 عدد الطلبة الموسم الجامعي
1963-1964 156 
1979-1980 2634 
1990-1991 17853 
1999-2000 20846 
2000-2001 22533 
2001-2002 26060 
2002-2003 26579 
2003-2004 30221 
2004-2005 33630 
2008-2009 73580 

على إحصائيات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، وحوليات إحصائية  اعتمادا لبةإعداد الط :المصدر
 .39، 38، 37، 36، 35، 34، 33، 32للديوان الوطني للإحصاء رقم 

من خلال الجدول نلاحظ أن عدد الطلبة في مرحلة الدراسات العليا )الماجستير الدكتوراه( خلال       
طالب وهذا الرقم بدأ في التزايد حيث قدر في الموسم   159 بكان يقدر  1963/1964الموسم الجامعي 

 طالب. 7358ب  2008/2009طالب، ليصل خلال الموسم   2634 ب 1979/1980

تطور الأساتذة الدائمون ومعامل التأطير على مستوى قطاع التعليم العالي خلال : الفرع الثاني      
 ( 2009-1994فترة )

يمكن إبراز عدد الأساتذة الدائمون ومعامل التأطير على مستوى الجامعات الجزائرية من خلال       
 الجدول التالي:
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ير على مستوى قطاع التعليم العالي ( تطور الأساتذة الدائمون ومعامل التأط3-3الجدول رقم)      
 (2009-1994خلال فترة )

 البيان              
 السنة

 عدد الطلبة المسجلين 
 التدرج +ما بعد التدرج

 معدل التأطير  عدد الأساتذة 

1994-1995 252334 14287 17.6 
1995-1996 267096 14527 18.3 
1996-1997 302495 14581 20.7 
1997-1995 375644 15781 22.6 
1998-1999 391871 16260 22.9 
1999-2000 428841 17460 24.1 
2000-2001 488671 14780 26.1 
2001-2002 569929 19275 29.5 
2002-2003 616272 20769 28.4 
2003-2004 653201 22650 29.6 
2004-2005 755463 25229 28.6 
2005-2006 780841 27067 29.9 
2006-2007 864122 29062 29.7 
2007-2008 1000831 31703 31.5 
2008-2009 1103823 34470 32.0 

وحوليات إحصائية  ،رة التعليم العالي والبحث العلمياعتمادا على إحصائيات وزا لبةإعداد الط :المصدر
 .39 ،38 ،37 ،36 ،35 ،34 ،33لديوان الوطني للإحصاء رقم ل

عدد الأساتذة على مستوى قطاع التعليم العالي في تزايد مستمر، حيث كان في يبين الجدول أن       
أستاذ في مختلف الرتب، حيث وصل خلال الموسم  14287كان العدد  1995-1994 الموسم الجامعي

 1994–1993 فقد كان سنةأستاذ، أما بالنسبة لمعدل التأطير  34470بلغ  2009-2008الجامعي 
-2008أستاذ خلال الموسم الجامعي طالب لكل  32أستاذ ليصل إلى  طالب لكل 17.6 يقدر ب
2009. 
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 تطور عدد المؤسسات الجامعية : الفرع الثالث      

لقد أدى تنامي الطلب الاجتماعي على التعليم العالي إلى توسيع الشبكة الجامعية حيث تضم        
ولاية عبر التراب الوطني وتظم  48موزعة على  مؤسسة للتعليم العالي، 97الشبكة الجامعية الجزائرية 

 مدرسة تحضيرية، 12مدارس عليا للأساتذة، و7 وطنية عليا، ةمدرس 20مراكز جامعية  10جامعة،  48
 ملحقات. 4مدارس تحضيرية مدمجة و 4و

 ويبين الجدول التالي تطور عدد المؤسسات الجامعية الجزائرية        

 ةعدد المؤسسات الجامعي( تطور 4-3الجدول رقم)      

 العدد   المؤسسة
 48 جامعة

 10 مركز جامعي
 20 مدرسة وطنية عليا

 07 مدرسة عليا للأساتذة
 12 مدرسة تحضيرية

 04 مدرسة تحضيرية مدمجة
 04 ملحق
اعتمادا على الموقع الرسمي لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي على شبكة  لبةإعداد الط :المصدر

  http://www.mesrs.dz/ar/universites.28/03/2016تاريخ التصفح  الانترنت .

 المطلب الثاني: التطور النوعي      

 خلال فترة معينة وذلك كما يلي: من خلال هذا المطلب سنتناول تطور ميزانية التعليم العالي

 (2015-2005تطور ميزانية التعليم العالي للفترة )       
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 (2015-2005(: تطور ميزانية التعليم العالي للفترة )5-3جدول رقم)       

حصة ميزانية التعليم 
 العالي%

ميزانية التعليم العالي  ميزانية الدولة )دج(
 )دج(

 السنة 

%6.53 1.200.000.000.000 78.381.380.000 2004-2005 
%6.64 1.283.446.977.000 85.312.925.000 2005-2006 
%6.07 1.574.943.361.000 95.689.309.000 2006-2007 

%5.86 2.017.969.196.000 118.306.406.000 2007-2008 
%5.96 2.593.741.485.000 154.632.798.000 2008-2009 
%6.11 2.837.999.823.000 173.483.802.000 2009-2010 
%6.19 3.434.306.634.000 212.830.565.000 2010-2011 
%6.01 4.608.250.475.000 277.173.918.000 2011-2012 
%6.10 4.335.614.484.000 264.582.513.000 2012-2013 
%5.74 4.714.452.366.000 270.742.002.000 2013-2014 
%6.04 4.972.278.494.000 300.333.642.000 2014-2015 

الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية  بالاعتماد على لبةالط إعدادمن : المصدر
 .2015–2004المتضمنة قوانين المالية للفترة 

الميزانية العامة للدولة، نسجل بأن الميزانية المخصصة لقطاع التعليم العالي والبحث العلمي من        
من الميزانية العامة  %6.53تقدر ب  2004/2005عرفت تطورات متذبذبة، فبعد أن كانت في الموسم 

على التوالي،  2011، 2010، 2009للسنوات  %6.19و %6.11و %5.96لتعاود الارتفاع إلى 
لتعاود الارتفاع مرة  %6.04، %5.74، %6.10، %6.01بنسب  الأخيرةوانخفضت خلال السنوات 

 .%6.49 إلى 2016خلال سنة  أخرى 

حسينه لأنه بصفة عامة يلاحظ الاهتمام المتزايد للدولة بقطاع التعليم العالي من أجل تطويره وت       
ن ا القطاع، واذة المتكررة للميزانية المخصصة لها عن طريق الزيادة السنويذقطاع مهم جدا ويظهر ه
 شح الموارد المالية بسبب انخفاض البترول. إلىا راجع ذالسنوات فه عرفت انخفاض في بعض
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 نظام ل م د : المطلب الثالث      

نظام ل م د وأهدافه ومزاياه بالإضافة إلى أطوار التكوين في ظل على  سنتعرف في هذا المطلب       
 :1يلي هدا النظام وذلك كما

 م د  ـالفرع الأول: تعريف نظام ل       

 ذأ العمل به تدريجيا في بلادنا منـ ماسترـ دكتوراه( هو نظام للتعليم العالي، بدس م د أو )ليسان ـل       
 يعتمد على مجموعة من المبادئ هي: 2004سبتمبر 

 :الممنوحة للطالب لتغيير مساره التكويني سواء في نفس المؤسسة أو  الإمكانيةيعبر عن  التحويل
 تحويل ملفه البيداغوجي وتسجيله في أي مؤسسة جامعية في الجزائر أو خارجها؛

 :يمكن للطالب الاحتفاظ بالمواد أو الوحدات المتحصل عليها )المكتسبة( في  الاحتفاظ أو الرسملة
 أخرى؛ إلىمؤسسة أو التحويل من مؤسسة جامعية حالة تغيير المسار التكويني داخل ال

 :تمكين سوق العمل من مقارنة شهادات ل م د بسهولة في إطار التشغيل. الوضوحية 

 أهداف ومزايا نظام ل م د : الفرع الثاني   

يهدف النظام الدراسي ل م د من جهة إلى تجاوز المشاكل التي ميزت النظام القديم. ومن جهة        
المعارف العلمية والتقنية  لاكتسابداخل الوسط الجامعي وهو يؤهل الطلبة  الأداءأخرى، إلى تحسين 

 لنقاط التالية:بأسلوب أكثر فعالية وبأقل تكلفة ويمكن رصد الأهداف والمزايا الخاصة بهذا النظام في ا

 أولا: أهداف نظام ل.م.د       

 توحيد مستويات التكوين الجامعي في ثلاثة أطوار رئيسية؛ .1
 تمكين الطلبة من اختيار مسالك التكوين الملائمة لقدراتهم وحسب رغباتهم؛ .2
 توحيد التكوين الجامعي على المستوى الدولي؛ .3
 ة؛اكتشاف أكبر قدر ممكن من المعارف العلمية والتقني .4
 فتح الجامعة والتكوين على الخارج. .5

 ثانيا: مزايا نظام ل.م.د       

                                                             
، جويلية -ميلة-المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف نيابة المديرية للدراسات في التدرج والتكوين المتواصل و الشهادات، دليل الطالب، -1

2013. 
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تمكين طالب السنة الأولى من التأقلم مع الحياة الجامعية والتعرف بشكل تدريجي على الفروع  .1
 والتخصصات المتاحة؛

 يجيز للطالب التحول من مسار إلى آخر بيسر دون أن يفقد ما أكتسبه من أرصدة تعليمية؛ .2
 للطالب المتفوق إمكانية مواصلة دراسته في الماستر والدكتوراه؛يتيح  .3
 يخفف من شروط الانتقال من سداسي لآخر ومن سنة إلى أخرى؛ .4
 يتيح للطالب إمكانية برمجة الكثير من الحصص والدورات التعليمية الفردية والجماعية؛ .5
 الاتصال.يقرب الطالب من الأساتذة، من الإدارة، وهذا من شأنه تحسين عملية  .6

 د م كل أطوار التكوين في ظل نظام لهي: الفرع الثاني       

 :الشكل التالي يمثل هيكل أطوار التكوين في ظل نظام ل م د
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 (  هيكل أطوار التكوين  في ظل نظام ل.م.د1-3شكل رقم )  

 

 

 نحو عالم الشغل

 

 

 

 

 

 

 

 نحو عالم الشغل

 

 

 

 

 

للمركز الجامعي  نيابة المديرية للدراسات في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات، دليل الطالب المصدر:
  .2013، جويلية -ميلة-عبد الحفيظ بوالصوف

 

 شهادة الدكتوراه

 دكتوراه

 رصيدا 300ماسترشهادة 

 أكاديمي 2مهني             ماستر 2ماستر

 ( أكاديمي3L( مهني     ليسانس)3Lليسانس)

 1ماستر 

 رصيد 180 شهادة ليسانس

 رصيد 180

 (2ليسانس) 

 (1ليسانس ) 

 اــــــــوريــــــالــــــبك         
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 التكوين في ظل نظام ل م د أطوار: الفرع الثاني

تفرز هده المرحلة درجتين: تكوين قاعدي  سداسيات(: 06سنوات ) 03+اأولا: الليسانس: بكالوري      
سداسيات ويخصص لاكتساب المبادئ الأساسية  أربعمتعدد الاختصاصات يمتد من سداسيين إلى 

ه ذية والعمل على اكتشافها. وتتبع هللتخصصات المرتبطة بالشهادات، وكذلك لتلقين المنهجية الجامع
 المرحلة بتكوين أكثر اختصاصات ويمنح اختيارين:

 تمنح في نهاية مساره شهادة ليسانس أكاديمي تسمح بالالتحاق  )ليسانس أكاديمي(: أكاديميتيار اخ
مباشرة بالدراسات الجامعية مدتها أطول، وتخصصها أدق، حيث تمنح هذه الإمكانية وفقا للكفاءات 

 .وللاستعدادات المطلوبة النتائج المحصل عليها، وحسب معايير الالتحاق الجاري العمل به
 :)تمنح في نهاية مساره شهادة ليسانس مهني تمكن من الاندماج  اختيار مهني )ليسانس مهني

و ذا الاختيار ذمع القطاع المستخدم ولكي يكون ه المباشر في عالم الشغل وتحدد برامجه بالتشاور
ات السوق. ه يقتضي تعددا في العرض لشهادات الليسانس المهنية التي تتوافق مع طلبإنجيد ف أداء

ا المستوى من الليسانس ذدوج، فهو من جهة يثمن في السوق هثر مز أكما ينبغي أن يكون دو 
باعتباره كفاءة لمهنيين مختصين يملكون قواعد كافية ضمن لهم القدرة على التطور في وقت لاحق، 

 استر.ين لم يتمكنوا من تحديد موقع لهم في المذأخرى فإنه يفتح أفاقا للطلبة ال ومن جهة

سداسيات( وهي  04ه المرحلة التكوينية خلال سنتين )ذتجري ه سنوات(: 02ثانيا: )الماستر+       
حق لكل طالب تحصل على ليسانس أكاديمية وتتوفر فيه شروط الالتحاق بها، كما لا يستبعد هذا التكوين 

مرورهم بالحياة المهنية،  بعدأولئك الذين تحصلوا على ليسانس مهنية. يرغبون في العودة إلى الجامعة 
 ا التكوين الطلبة لتأهيلين مختلفين:ذيحضر ه

 يتميز باكتساب اختصاص عال في حقل تخصصه كما يمكن من بلوغ مستويات الأداء تأهيل مهني :
 ه الحالة مهنيا على الدوام )ماستر مهني(؛ذاءة العالية. ويبقى التوجيه في هوالكف

 لبحث العلمي والإعداد المسبق للنشاط البحثي في القطاع الاقتصادي : يتميز بتحضير لتأهيل للبحث
 وفي القطاع الجامعي )ماستر بحث( حيث يشكل الماستر علامة بارزة للأداء في المؤسسة.

سنوات ماستر كحد أدنى لبنية أساسية في ظل  03مدته  (:سنوات 03ثالثا: الدكتوراه )ماستر +       
للطابع التطبيقي التطور الهائل للمعارف والتخصصات التي أصبحت دقيقة أكثر فأكثر، و  يعرفهما 

 يلي: ا التكوين ماذللبحث. ويتضمن ه
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 تعميق المعارف ضمن التخصص؛ 
  المدروسة؛ الإشكاليةتكون للبحث والإجابة عن 
 ه المرحلة التعليمية ذلهترشح وفي نهاية هذا التكوين وبعد مناقشة الأطروحة تمنح شهادة الدكتوراه للم

 العليا.
 

  المبحث الثاني: لمحة عامة حول المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف
 -ميلة-

هو المركز الوحيد في المنطقة والذي توجد فيه  -ميلة-المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفإن        
ا ذتطويرها بهتنمية الموارد البشرية و مختلف مرافق ومعاهد المركز، وهيكلها التنظيمي بالإضافة إلى 

 المركز. 

 -ميلة-تقديم المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :المطلب الأول      

 حل الدراسة والهيكل التنظيمي لهاا المطلب سوف نتطرق إلى التعريف بالمؤسسة مذخلال همن        
 وذلك كما يلي:

 -ميلة–تعريف المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  :الفرع الأول       

ذات طابع علمي، ثقافي  هو مؤسسة عمومية -ميلة–المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف        
تم  توفير تكوين علمي ونوعي للطلبة في ميادين مختلفة، إلىستقلال المالي والمعنوي ويهدف يتمتع بالا

، فتح أبوابه خلال الموسم 2008جويلية  09المؤرخ في  204-28رقم  يذإنشاؤه بموجب المرسوم التنفي
طالب ليكون بذلك أول مؤسسة جامعية ينطلق بها التعليم  1000من  لأكثر 2008/2009الجامعي 

 العالي والبحث العلمي في الولاية.

على بعد خمس كيلومترات عن وسط المدينة  -ميلة–يقع المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف        
 .1هكتار 87غاية ويتربع على مساحة إجمالية قدرها ز  الطريق الرابط بين بلديتي ميلة وعلى 

                                                             
 15/03/2016ترنت، تاريخ الإطلاع: على شبكة الان -ميلة-عبد الحفيظ بوالصوف الموقع الرسمي -1

       http//:www.centre-univ-mila.dz.2015                                                                                                                             
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    وفوفي إطار مهام المرفق العمومي للتعليم العالي، يتولى المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالص       
مهام التكوين العالي والبحث العلمي والتطوير التكنولوجي. تتمثل المهام الأساسية للمركز  -ميلة-

 :1يلي فيماالجامعي في مجال التكوين العالي، على الخصوص 

 تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية للبلاد؛   
 ة التكوين عن طريق البحث؛تلقين الطلبة مناهج البحث وترقي 
 المساهمة في إنتاج ونشر مكثف للعلم والمعارف وتحصيلها وتطويرها؛ 
 المشاركة في التكوين المتواصل.  
التكنولوجي على  ي في مجال البحث العلمي والتطويروتتمثل المهام الأساسية للمركز الجامع       

 الخصوص فيما يلي:
  العلمي والتطوير التكنولوجي؛المساهمة في الجهد الوطني للبحث 
 المساهمة في ترقية الثقافة العلمية والوطنية؛ 
 المشاركة في دعم القدرات العلمية والوطنية؛ 
 تثمين نتائج البحوث ونشر الإعلام العلمي والثقافي؛ 
 .ثرائها  المشاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافية الدولية في تبادل المعارف وا 

 -ميلة–الهيكل التنظيمي للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  :الفرع الثاني       

 .-ميلة -الهيكل التنظيمي للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف يوضح (1-3الملحق رقم )       

يمثل هذا المكتب إحدى الهياكل الأساسية التي تكون المركز الجامعي  أولا: مكتب الأمين العام:       
 ويتكون من:

 المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين والنشاطات الثقافية الرياضية: وتتكون من أربع مصالح وهي: (1
 مصلحة النشاطات الثقافية والرياضية؛ 
 مصلحة تكوين وتحسين المستوى؛ 
 مصلحة المستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح؛ 
  الأساتذةمصلحة المستخدمين. 
 ركة: وتتكون من أربع مراكز هامة هي:المصالح التقنية المشت (2
  والتعليم المتلفز عن بعد؛ والاتصالمركز الأنظمة وشبكة الإعلام 

                                                             
 . 05أوت، ص: 25، الصادرة يوم 58، العدد جمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةالجريدة الرسمية لل -1
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 مركز الطبع السمعي البصري؛ 
 مركز التعليم المكثف للغات؛ 
 .مكتب الأمن الداخلي 
 المديرية الفرعية للميزانية والمحاسبة والوسائل: تتكون من أربع مصالح هي: (3
  والصيانة؛مصلحة النظافة 
 مصلحة المحاسبة ومراقبة التسيير والصفقات؛ 
 مصلحة الميزانية وتمويل نشاطات البحث؛ 
 .مصلحة الوسائل والجرد والأرشيف 

  ثلاثة مصالح وهي: ويتكون منثانيا: المدير المساعد المكلف بالتنمية والاستشراف:        

 مصلحة الإحصاء والاستشراف؛ 
 مصلحة الإعلام والتوجيه؛ 
 .مصلحة متابعة برامج البناء والتوجيه 

يتكون من  :ثالثا: المدير المساعد المكلف بالدراسات في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات       
 ثلاث مصالح هي: 

 مصلحة الشهادات؛ 
 مصلحة التكوين المتواصل؛ 
 .مصلحة التعليم والتدريب والتقييم 

 وهي: -ميلة-بوالصوف معاهد بالمركز الجامعي عبد الحفيظتوجد ثلاث رابعا: المعاهد:        

 معهد العلوم والتكنولوجيا؛ 
 معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؛ 
  واللغات الآدابمعهد. 

 مقعد. 400لها قاعتان للمطالعة تتسع ل  خامسا: المكتبة المركزية:       

 .تهتم بالجانب الصحي للطلبةهي عيادة واسعة سادسا: العيادة:        
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   الموارد البشرية في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف تسيير :المطلب الثاني     
 -ميلة-

 .امن خلال هذا المطلب سنتناول بالدراسة تعداد الموارد البشرية وتطوره     
 تعداد الموارد البشرية وتطورها: الفرع الأول       

تعداد الموارد البشرية والخاص بمصلحة المستخدمين الأساتذة والموظفين من إداريين لقد شهد        
 وتقنيين، الأعوان المتعاقدين، تطور يمكن توضيحه من خلال الجدول التالي:

 -ميلة-(: التطور العددي للمستخدمين في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف6-3الجدول رقم )

 السنوات        
 

 المستخدمون 

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 

المستخدمين 
 الأساتذة

24 81 114 162 209 254 302 365 

المستخدمين 
 الإداريين والتقنيين
وأعوان المصالح 

 والأعوان المتعاقدين

52 66 86 135 167 209 236 258 

الإطارات )المناصب 
 العليا للإداريين(

00 02 04 04 13 23 24 42 

 120 109 90 72 52 23 22 16 المرأة العاملة
 623 538 463 376 297 200 147 76 المجموع
اعتمادا على وثائق داخلية لنيابة المديرية للمستخدمين والتكوين والنشاطات الثقافية  لبةإعداد الط :المصدر

 .-ميلة-والرياضية، المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

خلال الجدول أن هناك تطور ملحوظ في عدد المستخدمين الأساتذة حيث في سنة نلاحظ من        
أستاذ خلال السنوات  365، 302، 254، 209، 162، 114، 81أستاذ، ليصل إلى 24بلغ  2008
 على التوالي. 2015، 2014، 2013، 2012، 2011، 2010، 2009
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مصالح والأعوان المتعاقدين نلاحظ تطور في بالنسبة للمستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان ال      
 258، 236، 209، 167، 135، 86، 66ليصل إلى  2008مستخدم سنة  52عددهم حيث كان 

 على التوالي. 2015، 2014، 2013، 2012، 2011، 2010، 2009خلال السنوات 

للإطارات، أما في )سنة الافتتاح( لم يكن هناك تسجيل  2008كذلك الإطارات نلاحظ أنه في سنة       
، 2010خلال السنوات  42، 24، 23، 13، 04إطارات ليرتفع العدد إلى  02تم تسجيل  2009سنة 

 على التوالي. 2015، 2014، 2013، 2012، 2011

، ثم تطور العدد 2008امرأة عاملة في سنة  16وأخيرا بالنسبة للمرأة العاملة قدر عددها ب        
، 2012، 2011، 2010، 2009خلال السنوات  120، 109، 90، 72، 52، 23، 22ليصبح 
 على التوالي.  2015، 2014، 2013

عي وبالتالي تظهر الحاجة ويرجع هذا إلى زيادة الهياكل والمقاعد البيداغوجية بالمركز الجام       
للتوظيف وزيادة عدد المستخدمين بمختلف أصنافهم من أجل توفير الخدمات اللازمة والسهر على السير 

 الحسن للمركز الجامعي.

 -ميلة-تنمية الموارد البشرية للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :الفرع الثاني      

 .دافهالعمليات المهمة التي يعتمدها المركز الجامعي لميلة لتحقيق أهيعد التكوين والتدريب من       

نوجزها في الجدول  أولا: عمليات التكوين الخاصة بالمستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح: 
 التالي:

ل عمليات التكوين الخاصة بالمستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح خلا  (7-3الجدول رقم) 
    (2015-2008الفترة )

عدد  الرتبة المعنية طبيعة التكوين السنة
 المتربصين

مدة 
 الدورة

 المبالغ المدفوعة

2008  
2009 

 الجامعي وكذا عدم وجود رتبة تتطلب التكوين نشأة المركزلم يتم تنظيم تكوين وذلك لحداثة 

تكوين تحضيري  2010
 أثناء فترة التربص

 دج96000.00 أشهر 03 01 ملحق إداري 

 عدم وجود رتبة تتطلب التكوين 2011
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تكوين تحضيري  2012
 أثناء فترة التربص

ملحق إداري  عون 
 إداري 

02 
05 

 دج80000.00 أشهر 03
 دج410000.00

تكوين تحضيري  2013
 أثناء فترة التربص

 ملحق إداري 
 عون إداري رئيسي

 عون إداري 

04 
05 
 

03 

 
 أشهر 03

 
 دج984000.00

تكوين تحضيري  2014
 أثناء فترة التربص

 164000.00 أشهر 03 02 ملحق إداري 

عدد  الرتبة  طبيعة التكوين السنة
المستفيدين من 

 التكوين

مدة 
 التكوين

 المبالغ المدفوعة

تحسين المستوى  2015
 وتجديد المعلومات

 متصرف رئيسي
 مهندس معماري 

 متصرف
 سامي في تقني

 الإعلام الآلي
ملحق إدارة ,تقي في 

 الإعلام الآلي 
عامل مهني من 
 الصنف الثاني ,حارس  

 
 
 
 

15 

 
 
 
 

 أيام 09

 
 
 
 

 دج561750.00

وثائق داخلية لنيابة المديرية للمستخدمين والتكوين والنشاطات الثقافية بناءا على  لبةالط إعداد :المصدر
 .-ميلة-الصوفلمركز الجامعي عبد الحفيظ بو ل والرياضية

لم يتم تنظيم تكوين ويرجع  2011، و2009، 2008من خلال الجدول نلاحظ أنه في السنوات        
 2010السبب في ذلك لحداثة نشأة المركز الجامعي، وكذا عدم وجود رتبة تتطلب التكوين، أما في سنة 

أشهر وبمبلغ 03 فقد تم تنظيم تكوين تحضيري أثناء فترة التربص لرتبة ملحق إدارة ولمتربص واحد  لمدة
نلاحظ أنه تم تنظيم تكوين تحضيري أثناء فترة التربص لمتربصين  2012دج، في سنة 96000قدره 

برتبة عون إداري كذلك لمدة  05دج 80000أشهر وبمبلغ قدره  03اثنين برتبة ملحق إدارة لمدة 
ضيري أثناء فترة تم تنظيم تكوين تح 2013دج، وفي سنة 410000أشهر والمبالغ المدفوعة تقدر ب03
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برتبة عون إدارة وذلك  03برتبة عون إدارة رئيسي و 05برتبة ملحق إدارة و 04متربص و 12التربص ل
تم تنظيم تكوين تحضيري أثناء فترة  2014وفي سنة دج، 984000المبالغ المدفوعة بأشهر، و  03لمدة 

ين المستوى تم تجديد بعد تحس 2015أشهر وأخيرا في سنة 03التربص لملحق إداري وذلك لمدة 
مستفيد من التكوين برتبة متصرف رئيسي، مهندس معماري،  15المعلومات أثناء فترة التكوين ل

متصرف، تقني سامي في الإعلام الآلي، ملحق إدارة، تقني في الإعلام لآلي، وعامل مهني من الصنف 
 دج.561750أيام والمبالغ المدفوعة قدرها ب  09الثاني وحارس، وذلك لمدة 

 ثانيا: عمليات التكوين الخاصة بالمستفيدين الأساتذة       

 نوجزها في الجدول التالي:      

عمليات التكوين في الخارج وتحسين المستوى وتحديد المعلومات  :(8-3رقم ) الجدول     
 للمستخدمين الأساتذة

موضوع  السنة
 التكوين

عدد  الرتبة المعنية 
المستفيد
ين من 
 التكوين 

مدة دورة 
 التكوين 

 المبالغ المدفوعة

 
 
 

2012 

مدة التكوين 
 بالخارج

  شهرا  18 01 أستاذ مساعد قسم " أ "

تربص قصير 
 المدى

أستاذ: أستاذ محاضر 
 قسم "أ" و "ب"

أستاذ مساعد قسم "أ" 
 و"ب"

 
 

55 

 
 30و  15
 يوما

 
 

 دج13000000.00

عمليات تجديد 
 المعلومات 

 لا توجد

 
 

2013 

تربص قصير 
 المدى 

 أستاذ : 
أستاذ محاضر قسم "أ" 

 و"ب"
أستاذ مساعد قسم "أ" 

 و"ب"

 
 

51 

 
 30و 15
 يوما

 
 

 دج974400.00
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2014 

تربص قصير 
 المدى

 أستاذ:  
أستاذ محاضر قسم "أ" 

 و"ب"
أستاذ مساعد قسم "أ" 

 و"ب"

 
 

68 

 
 

 15و 10
 يوما  30و

 
 

 دج14144800.00

 
 
 
 
 

2015 

 رسكلة
 تأهيل جامعي 

تحضير رسالة 
 الدكتوراه

 تظاهرة علمية
 

 أستاذ:
 أستاذ محاضر قسم"أ" 
 أستاذ محاضر قسم "ب"

 أستاذ مساعد قسم"أ"
 أستاذ مساعد قسم "ب"

 متصرف رئيسي
 متصرف 

ملحق بالمكتبات الجامعية 
 من المستوى الثاني 

مساعد وثائقي أمين 
 محفوظات

 
 
 
 
 

122 

 
 
 
 
 
4 ،5 ،6 ،
7 ،10 ،

12، 15 ،
20 ،21       ،
 يوما30

 
 
 
 
 
 
 

 دج29600000.00

لجامعي على وثائق داخلية لمصلحة التكوين وتحسين المستوى للمركز ا اعتمادا لبةإعداد الط :المصدر 
 .-ميلة-عبد الحفيظ بوالصوف 

بالخارج تم تنظيم تكوين بموضوع منحة التكوين  2012من خلال الجدول نلاحظ أنه بالنسبة لسنة       
شهر، وفي نفس السنة أيضا تم تنظيم تكوين بموضوع  18لمتربص واحد برتبة أستاذ مساعد "أ" لمدة 

أستاذ في الرتب: أستاذ، أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ"  55تربص قصير المدى ل 
عمليات تجديد دج بالنسبة ل 1300000يوما بمبلغ يقدر ب  30و 15و"ب"، لمدة تتراوح ما بين 

 المعلومات فهي لا توجد.

أستاذ في الرتب: أستاذ،  51تم تنظيم تكوين بموضوع تربص قصير المدى ل  2013ة في سن      
يوما بمبلغ يقدر  30و 15و "ب" لمدة تتراوح ما بين  "أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ

 68بالخارج بموضوع تربص قصير المدى ل تم تنظيم تكوين  2014دج، وفي سنة  9744000ب 
 10أستاذ في الرتب أستاذ، أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ و "ب" لمدة تتراوح ما بين 

 دج. 14144800يوم بمبلغ يقدر ب  20و 15و



 -ميلة-الفصل الثالث           واقع تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

 

 

77 

ية ل تم تنظيم رسكلة، تأهيل جامعي، تحضير رسالة الدكتوراه وتظاهرة علم 2015وأخيرا في سنة       
، أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ و "ب"، متصرف، أستاذأستاذ في الرتب:  122

، 7، 6، 5، 4ملحق بالمكتبات الجامعية، من المستوى الثاني ومساعد وثائقي أمين محفوظات لمدة إما 
 دج.29600000يوم بمبلغ 30و 21، 20، 15، 12، 10

 

 جور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفالمبحث الثالث: تسيير الأ     
 -ميلة-

الحق للحصول على من المنح  -ميلة-للعامل بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف       
ومجموعة من العلاوات والتي سوف نتعرف عليها في هذا  والتعويضات بالإضافة إلى الأجر القاعدي

 المبحث من خلال ذكر مجموعة من مكونات الأجرة والتعويضات.

في المركز الجامعي عبد الحفيظ  مكونات الأجرة ونظام التعويضات :المطلب الأول     
 -ميلة-بوالصوف

لجامعي عبد الحفيظ التعويضات للمركز اسنتناول في هذا المبحث كل من مكونات الأجرة ونظام        
 وذلك كما يلي: -ميلة-بوالصوف

 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف مكونات الأجرة :الفرع الأول      

 :1المؤدى ويتقاضى بموجبه مرتبا يتضمن الأجر المدفوعالعمل للعامل الحق في أجر مقابل      

  المشغول حسب ما ينجم عن مرجعية مناصب العمل للمؤسسة.الأجر القاعدي المناسب للمنصب 
  المنجزة أو بناء على ظروف عمل  الإضافيةالتعويضات المدفوعة بناء على أقدمية العامل: الساعات

خاصة. ولا سيما العمل التناوبي، الأضرار والإلزام، العمل الليلي، المسؤولية منحة المنطقة، الأجر 
 الوحيد. 

 بالإنتاجية واحتمالا تلك المرتبطة بنتائج العمل. المنح المرتبطة 

                                                             
 :18/03/2016الانترنيت: تاريخ التصفح:  -1

http// :www.centre-univ-mila.dz.2016                      
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 ( في كشف الراتب ويحتمل تبعات المهنية )التنقلات، المهاميتم تعويض المصاريف الناجمة عن ال
 تسبيقها من طرف المؤسسة.

 .المصاريف المرتبطة بالنقل بين المسكن ومكان العمل والإطعام 
  آخر يتفق عليهما الطرفان تعويضكل منحة أو. 

 :أولا: شكل أجر العامل

 .يجب تجسيد أجر العامل وتسديده بصفة نقدية محضة -
 يجب إدراج كل عناصر الأجر المدفوع للعامل في كشف الأجر الشهري المسلم له. -

 :وحماية الأجرة انتظامثانيا:        

 يتعين على المستخدم أن يدفع بانتظام لكل عامل وفي الأجل المحدد الأجرة المستحقة. -
لا يمكن أن يلحق بالأجور المنتظمة في المبالغ المستحقة من طرف المستخدم بدون اعتراض ولا  -

 حجز ولا خصومات لأي سبب كان، بما يلحق الضرر لمستحقيها من العمال.

  العامل بالتغيرات الطارئة عن الأجر  إشعارثالثا:        

جور التي يمكن أن تحدث خلال الشهر في التغيرات المتعلقة بالتصنيف إضافة إلى تعديلات الأ إن -
 .لتنفيذ ابتداء من تاريخ التغييرالوضعية الفردية للعامل التدخل بالضرورة حيز ا

 العامل المعني كتابيا بأي تغيير في وضعيتيه )ترقية، تقدم، تعديل عنصر من الأجر(. إشعاريجب  -

 رابعا: حساب الأجر حسب زمن الحضور        

 والعناصر المكونة له بحساب زمن الحضور.يتم حساب الأجر  -

 خامسا: شبكة الأجور      

 يناسب الأجر القاعدي مستوى تصنيف منصب العمل الذي يستقله العامل فعلا. -
 .الاتفاقيةيشكل جدول الأجور القاعدية شبكة أجور المؤسسة الملحقة بهذه  -

 سادسا: هيكل شبكة الأجور       

 ( درجة.20بالاستحقاق والذي يتضمن عشرين)يؤسس نظام درجات مرتبط  -
 يحدد التنظيم الداخلي كيفيات وشروط التقدم حسب الاستحقاق. -
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 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف نظام التعويضات :الفرع الثاني      

 للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف مجموعة كبيرة من التعويضات نعرف بعضا منها:      

يدفع تعويض الخبرة البيداغوجية شهريا بنسبة أربعة في المائة : تعويض الخبرة البيداغوجية .1
 ( من الراتب الأساسي عن كل درجة.4%)

يدفع تعويض التوثيق شهريا، للموظفين حسب الراتب والمبالغ المبينة في  تعويض التوثيق: .2
 الجدول التالي:

 -ميلة–في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  ( يمثل تعويض التوثيق9-3)جدول رقم ال
 المبلغ بالدينار الرتبة السلك
 3000 معيد معيد

 6000 أستاذ مساعد قسم "ب" أستاذ مساعد
 8000 أستاذ مساعد قسم "أ"

 12000 أستاذ محاضر قسم "ب" أستاذ محاضر
 14000 أستاذ محاضر قسم "أ"

 16000 أستاذ أستاذ
تحسب منحة تحسين الأداء البيداغوجي والعلمي بنسبة متغيرة من  الأداء البيداغوجي:منحة تحسين .3

 ( أشهر للموظفين.3( من الراتب الرئيسي وتدفع كل ثلاثة )%40( إلى أربعين بالمائة )0صفر)

يدفع تعويض التأطير والمتابعة البيداغوجيين شهريا : تعويض التأطير والمتابعة البيداغوجيين.4
 ن، ويحسب حسب الرتب ونسب الراتب الرئيسي المبينة في الجدول الأتي:للموظفي
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التأطير والمتابعة البيداغوجيين في المركز الجامعي عبد الحفيظ  ( يمثل تعويض10-3جدول رقم )ال
 -ميلة–بوالصوف 

 نسبة الراتب الرئيسي الرتبة السلك
 20% معيد معيد

 %25 أستاذ مساعد قسم "ب" أستاذ مساعد
 %30 قسم "أ" مساعدأستاذ 

 %45 أستاذ محاضر قسم "ب" أستاذ محاضر
 %50 أستاذ محاضر قسم "أ"

 %60 أستاذ أستاذ
 حسب الرتب ونسب الراتب، يدفع تعويض التأهيل العلمي شهريا للموظفين :تعويض التأهيل العلمي.5

 الرئيسي المبينة في الجدول الأتي:

 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  تعويض التأهيل العلمي( يمثل 11-3جدول رقم )ال

 نسب الراتب الرئيسي الرتبة السلك
 %10 أستاذ مساعد قسم "ب" أستاذ مساعد

 %15 أستاذ مساعد قسم "أ"
 %25 أستاذ محاضر قسم "ب" أستاذ محاضر

 %30 أستاذ محاضر قسم "أ"
 %40 أستاذ أستاذ

من الراتب الرئيسي وتصرف  %30إلى  0تحسب علاوة المردودية بنسب متغيرة من : المردوديةعلاوة .6
 العمومية. والإداراتالمؤسسات  المشتركة في للأسلاككل ثلاثة أشهر للموظفين المنتمين 

المشتركة شهريا للموظفين  الإداريةيصرف تعويض الخدمات المشتركة:  الإدارية.تعويض الخدمات 7
ا سلك ذالمحفوظات وكالمنتمين إلى أسلاك تابعة إلى شعب الإدارة العامة، والترجمة الفورية، والوثائق و 

 :الآتيةالمحللين الاقتصاديين، حسب النسب 

، الإداريون ، الملحقون الإدارة: الكتاب، أعوان الآتيةمن الراتب الرئيسي بالنسبة للأسلاك  25% -
، الأعوان التقنيون في الوثائق والمحفوظات، مساعدو الوثائقيين، أمناء الإداريون المحاسبون 
 المحفوظات.
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، الوثائقيون، الترجمة: المتصرفون، المترجمون، الآتيةمن الراتب الرئيسي بالنسبة للأسلاك  40% -
 أمناء المحفوظات، المحللون الاقتصاديون.

يصرف تعويض الخدمات التقنية المشتركة شهريا للموظفين : ركةتعويض الخدمات التقنية المشت.8
 :الآتية، حسب النسب والإحصائيات الآلي والإعلامالتابعة لشعب المخبر والصيانة،  للأسلاكالمنتمين 

: أعوان المخبر، الأعوان التقنيون، المعاونون الآتيةمن الراتب الرئيسي بالنسبة للأسلاك  % 25 -
 التقنيون.التقنيون، 

 .من الراتب الرئيسي بالنسبة لأسلاك المهندسين 40% -

    يصرف تعويض الضرر شهريا للموظفين المنتمين لسلك العمال المهنيين بنسبة :تعويض الضرر.9
  .من الراتب الرئيسي%  25

يصرف تعويض الخطر والإلزام شهريا للأعوان المتعاقدين الذين يشغلون  تعويض الخطر والإلزام:.10
من الراتب  %25منصب عون الوقاية من المستوى الأول وعون الوقاية من المستوى الثاني بنسبة 

 الرئيسي للمنصب المشغول.

      حجم الكتلة الأجرية في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :المطلب الثاني      
 -ةميل-

-في هذا المطلب كل من تطور ميزانية التسيير بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف لنتناو س      
 وطريقة تحديد الأجر بهذا المركز وذلك كما يلي: إضافة إلى تطور الكتلة الأجرية -ميلة

 -ميلة-ميزانية التسيير بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف تطور :الفرع الأول      

إلى  2008نفقات التسيير من  مجموع نفقات المستخدمين ومجموعيوضح لنا الجدولين التاليين       
2015.   

 أولا: نفقات المستخدمين      
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     ( يمثل مجموع نفقات المستخدمين للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف12-3الجدول رقم )      
 -ميلة-

السنة  
 المالية

النسبة  الباقي النفقات الإعتمادات
 %المئوية

                        
نفقات                         

 المستخدمين                         

2008  11949000.00 1672292.25 10276707.75 14.00% 
2009 80219000.00 60468580.07 19750419.93 %75.38 
2010 281835922.00 179007724.93 102828197.07 %63.51 
2011 453353000.00 257538978.90 195814021.10 %56.81 
2012 509334000.00 427589174.87 81744825.13 %83.95 
2013 537439000.00 506680019.28 30758980.72 %94.28 
2014 675681000.00 585255195.80 90425804.20 %86.62 
2015 754842000.00 725831299.55 29010700.45 %96.16 

اعتمادا على وثائق داخلية من مصلحة المحاسبة  للمركز الجامعي عبد الحفيظ  إعداد الطلبة :المصدر
 .-ميلة-بوالصوف

عتمادات والنفقات للمستخدمين أن هناك تزايد مستمر حظ من خلال الجدول الذي يشمل الانلا       
قدرت  2009دج وفي سنة 11949000بقيمة  2008بالنسبة للإعتمادات حيث كانت تقدر خلال سنة 

دج وكذلك النفقات كانت في تزايد 754842000إلى  2015دج لتصل خلال سنة 80219000ب 
إلى  2015 سنةلتصل  1672292.25ب  2008خلال سنة مستمر حيث قدرت 

 دج.725831299.55

عتمادات نلاحظ أن المؤسسة خلال السنوات ي الذي نتج عن طرح النفقات من الاومن خلال الباق       
 عتمادات.ا مقارنة بالمبالغ التي خصصته للاأنفقت كثير  2015، 2013، 2009، 2008

سة كان ضئيل مقارنة إنفاق المؤسنلاحظ أن  2014، 2012، 2011، 2010أما في السنوات        
 عتماداتها المخصصة للإنفاق.با

عتمادات راجعة إلى زيادة عدد يد الاعتمادات وأن الزيادة في الانلاحظ أن النفقات تتزايد بتزا       
 المستخدمين وتطور المؤسسة.
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 ثانيا: نفقات التسيير       

     -ميلة-( يمثل مجموع نفقات التسيير للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف13-3جدول رقم )       

السنة  
 المالية

النسبة  الباقي النفقات عتماداتالا
 %المئوية

        
نفقات 
 التسيير

2008 18351000.00 17558552.90 792447.10 %95.68 
2009 46050000.00 42606370.07 3443629.93 %92.52 
2010 55195878.00 34811947.77 20383930.23 %63.07 
2011 95960000.00 61789248.04 34170751.96 %64.39 
2012 102400000.00 75272169.48 27127830.52 %73.51 
2013 110528000.00 79486845.64 31041154.36 %71.92 
2014 133150000.00 125033427.51 8116572.49 %93.90 
2015 142480000.00 116628706.86 25851293.14 %81.86 

 بناءا على داخلية من مصلحة المحاسبة للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف. إعداد الطلبة: المصدر

أن هناك تزايد مستمر  عتمادات والنفقات للمستخدمينحظ من خلال الجدول الذي يشمل الانلا       
 2009دج وفي سنة 18351000.00بقيمة  2008تقدر خلال سنة عتمادات حيث كانت بالنسبة للا
دج، كما نلاحظ أن هناك 142480000.00إلى  2015دج لتصل سنة 46050000.00قدرت ب 

قدرت ب  2009دج وفي سنة 17558552.90ب  2008زيادة مستمرة للنفقات حيث قدرت خلال سنة 
 دج.116628706.86إلى  2015دج لتصل سنة 42606370.07

إنفاق المؤسسة كان عتمادات نلاحظ أن ي الذي نتج عن طرح النفقات من الاومن خلال الباق      
 عتماداتها المخصصة للإنفاق. ضئيل مقارنة با

لك راجع إلى عتمادات وذفقات تتزايد بتزايد الاعتمادات والنفقات في تزايد مستمر وأن النالا نلاحظ أن     
 فتح فروع جديدة بالمؤسسة.

 

 

 



 -ميلة-الفصل الثالث           واقع تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

 

 

84 

 تطور الكتلة الأجرية :الفرع الثاني      

 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفحجم الكتلة الأجرية تطور ( يمثل 14-3جدول رقم)

 المجموع  المتعاقدين  الإداريين  الأساتذة  السنوات
 1012292.25    2008ديسمبر 
2009    10488320.88 
2010    80366950.92 
2011    150171711.72 
2012    224275947.24 
2013    315375316.44 
2014    404453213.88 
2015    433824560.64 
عبد  لمركز الجامعيلمن مصلحة المحاسبة  داخلية  اعتمادا على وثائق لبةمن انجاز الط :المصدر

 -ميلة-الحفيظ بوالصوف

الأجرية بالنسبة للأساتذة والإداريين والمتعاقدين في المركز نلاحظ من خلال الجدول أن حجم الكتلة       
ب  2008الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف_ميلة_ يتزايد من سنة إلى أخرى حيث قدر سنة 

 80366950.92قدر ب  2010وفي سنة  10488320.88ب  2009وفي سنة  1012292.25
 2013وفي سنة  224275947.24قدر ب  2012وفي سنة  150171711.72ب  2011وفي سنة 

قدر  2015وفي سنة  404453213.88قدر ب  2014وفي سنة  315375316.44ب قدر
433824560.64. 

وهذا التزايد المستمر والمتواصل راجع إلى زيادة عدد الأساتذة وعدد الإداريين وعدد المتعاقدين ونمو       
ؤولية، دعم نشاطات الإدارة، والخدمات قدراتهم وخبراتهم إضافة إلى الزيادة في التعويضات عن المس

  الإدارية المشتركة.

 -ميلة-طريقة تحديد الأجر في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :المطلب الثالث      

سواء  ، تثبت الحالة القانونية للعامل كما تثبت كافة البياناتكشف الأجرة في وثيقة شهريةيتمثل       
وتثبت أيضا تفاصيل كشف راتب العمل، وهي موحدة على مستوى المؤسسة شكلا كانت رقمية أو حرفية 

 ومضمونا يحتوي هذا الكشف على ما يلي:
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 بيانات خاصة بالمؤسسة؛ .1
 ؛الاجتماعيةبيانات خاصة بصاحب الكشف: الاسم الكامل، الحالة  .2
 بيانات مهنية عن صاحب الكشف: الرقم المهني، الصنف المهني، الوظيفة؛  .3
 متعلقة بمكونات الأجر.بيانات  .4
 خاصة بالأساتذة الباحثين نموذجيةأجرة  استمارة ضعر  :الفرع الأول   
، يشتغل منصب بوالصوفسنعرض فيما يلي كشف أجرة لعامل بالمركز الجامعي عبد الحفيظ    
نوعية  1108 الاستدلاليمن الدرجة الأولى، رقمه  3قفتاذ مساعد قسم أ، من فئة الصنف أ/أس

ا ذيوم، مع العلم أم ه 30وعة الأجر ، عدد الأيام مدف6610941.00ح ج ب، رقم حسابه  تخليصه
 العامل أعزب.

 الأجر القاعدي؛ .1
 تعويض الخبرة المهنية؛  .2
 منحة الخبرة البيداغوجية؛  .3
 تعويض التوثيق؛ .4
 تعويض التأطير؛ .5
 تعويض التأهيل العلمي؛ .6
 الاجتماعي؛اقتطاع الضمان  .7
 الدخل الإجمالي. الضريبة علىاقتطاع  .8

 : التحليل      

الأدنى  الاستدلاليوالذي يحسب عن طريق ضرب الرقم  4747500قيمته مبلغ الأجر القاعدي: .1
 دج. 47475=45×1055دج أي 45في المبلغ  3أ/ قف للصنف

 3والتي تحسب من خلال ضرب الرقم الاستدلالي الأدنى للصنف أ /قف  تعويض الخبرة المهنية: .2
 دج.2385.00=45×1055دج أي 45في المبلغ 

والدي يحسب من خلال جمع مبلغ الأجر القاعدي و تعويض الخبرة المهنية أي : الأجر الأساسي .3
 دج.49860=47475+2385

 دج.1899والتي تقدر ب : منحة الخبرة البيداغوجية .4
 دج.800000والذي يقدر ب تعويض التوثيق: .5
 دج.14958والذي يقدر ب تعويض التأطير: .6
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 دج.7479والذي يقدر  :التأهيل العلميتعويض  .7
البيداغوجية  ومنحة الخبرةوالذي يحسب من خلال جمع الأجر الأساسي  اقتطاع الضمان الاجتماعي: .8

أي  %9العلمي ثم ضربهم في النسبة  هيلأوتعويض التوثيق والتأطير والت
 دج.7397,64= 9%(×49860+1899+8000+14958+7476)

والتي تحدد من خلال الشبكة)أي يخضع لمعدلات ثابتة  :IRGالإجمالياقتطاع الضريبة على الدخل  .9
 دج.15937,00كل حسب أجره( والذي يقدر ب

والذي يحسب من خلال جمع الأجر الأساسي ومنحة الخبرة البيداغوجية وتعويض  المجموع الخام: .10
 دج. 82196التوثيق وتعويض التأطير وتعويض التأهيل المهني والذي يساوي 

والذي يحسب من خلال جمع اقتطاع الضمان الاجتماعي واقتطاع الضريبة  :الاقتطاعاتمجموع   .11
             دج.23334,64=15937+7397,64أي:  الإجماليعلى الدخل 

م أي: والذي يحسب من خلال طرح مجموع الاقتطاعات من المجموع الخا :الأجر الصافي  .12
 .دج58861,36=82196-23334,64

 دج.58861,36الذي يتقاضاه العامل هو:  الصافيالأجر إذن       

 خاصة بالمستخدمين الإداريين:  نموذجيةعرض استمارة الأجرة : الفرع الثاني      

سنعرض فيما يلي كشف أجرة لعامل بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف، يشتغل منصب        
ج، رقم  ، نوعية تلخيصه ق ش683لاستدلالي رقمه ا ،من الدرجة الثانية 14من فئة أ /متصرف رئيسي، 

مع العلم أن هذا  ،يوم 30د الأيام مدفوعة الأجر هي وعد 00400333410000813407حسابه 
 العامل متزوج أبا لطفلين  والبيانات المتعلقة بكشفه تتمثل فيما يلي: 

 الأجر القاعدي؛ .1
 تعويض الخبرة المهنية؛ .2
 المنح الجزافية التعويضية؛ .3
 مسؤولية؛تعويض ال .4
 تعويض دعم نشاطات الإدارة؛ .5
 تعويضات الخدمات الإدارية المشتركة؛ .6
 المنح العائلية؛ .7
 منحة الزوجة الماكثة؛ .8
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 ؛الاجتماعيالضمان  اقتطاع .9
 الضريبة على الدخل الإجمالي. اقتطاع .10

  :التحليل      

الأدنى  الاستدلاليدج والتي تحسب من خلال ضرب الرقم 2794500: قيمته مبلغ الأجر القاعدي .1
 .دج27945=45*621دج. أي 45ي السنة ف 14للصنف أ/

 للدرجة الثانية في المبلغ الاستدلاليوالتي تحسب من خلال ضرب الرقم  تعويض الخبرة المهنية: .2
 .دج2790 =45*62دج أي 45

والذي يحسب من خلال جمع الأجر القاعدي وتعويض الخبرة المهنية أي  الأجر الأساسي: .3
 .دج 30735=2790 +27945

 .دج1500.00تقدر ب  :المنحة الجزافية التعويضية .4
 .دج981000يقدر ب :تعويض المسؤولية .5
 %10والذي يحسب عن طريق ضرب الأجر الأساسي في النسبة  :تعويض دعم نشاطات الإدارة .6

 .دج3073.5=10/100*30735أي 
أي  40/100ساسي *كما يلي: ضرب الأجر الأ تحسب :تعويض الخدمات الإدارية المشتركة .7

 . دج12294.00=40/100*30735
( 2طفال )دج نضربه في عدد الأ300.00أي أن المبلغ المخصص لكل طفل هو :المنح العائلية .8

 .دج600.00=2*300.00أي 
 .دج800.00وهي تمثل منحة الأجر الوحيد  :منحة الزوجة الماكثة .9

والتي تحسب من خلال جمع الأجر الأساسي والمنحة الجزافية  :الاجتماعيالضمان  اقتطاع .10
 .المشتركة وتعويض الخدمات الإداريةالتعويضية وتعويض المسؤولية وتعويض دعم النشاطات 

حسب : والتي تخضع للشبكة )أي المعدلات ثابتة كل الإجماليالضريبة على الدخل   اقتطاع .11
 .دج9172.00أجره( والتي تقدر ب

يحسب من خلال جمع الأجر القاعدي وتعويض الضريبة المهنية والمنحة  :الخامالمجموع  .12
تعويض الخدمات الإدارية الجزافية التعويضية وتعويض المسؤولية وتعويض دعم نشاطات الإدارة و 

العائلية ومنحة الزوجة الماكثة أي:  والمنح المشتركة
 .دج58812.5=27945+2790+1500+9810+3073.5+12294+600+800
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الضريبة على  واقتطاع الاجتماعيالضمان  اقتطاعتحسب من خلال جمع  :الاقتطاعاتمجموع  .13
 .دج14339.13=9172+5167.13الي أي: الدخل الإجم

 أي: الاقتطاعاتيحسب من خلال طرح المجموع الخام ومجموع  :المجموع الصافي .14
 دج.44473.37=58812.5-14339.13

 دج.44473.37الأجر الصافي الذي يتقاضاه هذا العامل هو إذن       
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 : خلاصة الفصل الثالث       

إلى دراسة  من هذا الفصل والذي تم التطرق فيهالتطبيقية التي اندرجت ضمن خلال دراستنا        
وقد تم التعرف على نظام     ،-ميلة-ميدانية لواقع تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

 ةأساتذمن ل م د ودراسة الكتلة الأجرية في المركز والذي تم من خلالها تحليل بعض كشوف العمال 
 بشكل عام. أدائهمجر في المركز، ومدى تأثيرها على ومتصرفين لمعرفة كيفية حساب الأ

الأفراد فكلما كانت الأجور كبيرة  بأداءومن أهم النتائج المتوصل إليها أن الأجور لها علاقة طردية       
 الموظفين أفضل. أداءكلما كان 

 



 

 
 

 

 ــــةــــــــاتمـــــالخــــ
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 :تمهيد الفصل الثالث      

بعد أن تطرقنا سابقا إلى الإطار النظري لكل من الموارد البشرية والتعليم العالي والأجور وما        
العالي، سيتم التطرق في هذا الفصل إلى يتعلق بها ودراسة الكتلة الأجرية على مستوى مؤسسات التعليم 

من خلال دراسة  -ميلة– واقع تسيير الأجور من طرف إدارة المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف
تطور مواردها البشرية وتحليل الميزانية الخاصة لتسييرهم، وكذا التطرق إلى طريقة تحديد الأجر في 

 مال.المركز الجامعي من خلال تحليل بعض كشوف الع

 وعلى ضوء ذلك قمنا بتقسيم هذا الفصل التطبيقي إلى المباحث التالية:       

 : وضعية التعليم العالي في الجزائر.المبحث الأول      

 .-ميلة-: لمحة عامة حول المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفالمبحث الثاني      

 .-ميلة-الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف: تسيير الأجور في المركز المبحث الثالث      
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 لجزائرا  في العالي وضعية التعليم المبحث الأول:      
للتعليم العالي دور حاسم في تطوير وتقدم المجتمع، لكونه أهم عامل من عوامل نجاح التنمية،        

لمية يعول عليها في من إطارات عفهو الذي يمثل الأساس لأي تغيير تنموي في المجتمع بما يوفره 
ط تنموية شاملة ومستدامة، ولا تنفيذ لسياسات وخط ةحدوث نقل، فبدونه لا يمكن تصور رنواحي التغيي

البشرية المؤهلة، وتهدف نظم التعليم العالي الحديثة إلى إرساء  واردهامالدولة وطموحاتها إلا من خلال 
 ءة العالية في الأداء في جميع الميادين.التعليم لأجل الاستقلالية، وتحقيق الكفا

من خلال هذا المبحث سنتطرق إلى دراسة التطور الكمي والتطور النوعي وكذلك الإشارة إلى نظام        
 ل م د من خلال ذكر تعريفه وبعض الأهداف والمزايا وهيكل أطوار التكوين في ظل نظام ل م د. 

 التطور الكمي :المطلب الأول      

لك، ذلهيكلية وغير على غرار مراحل التعليم تطور التعليم العالي في مختلف جوانبه البشرية، ا      
 وتعتبر فترة السبعينيات هي البداية الفعلية لتوسيع المرحلة كميا.

 (2010-1961تطور عدد الطلبة المسجلين في الجامعة الجزائرية للفترة ) :الفرع الأول      

 خلال الجدول التالي:لك من ذنوضح        
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  ( تطور عدد الطلبة المسجلين في التدرج1-3لجدول رقم)ا      

 الموسم الجامعي عدد الطلبة الزيادة  %معدل الزيادة السنوي 
       -         - 1317 1960-1961 
       -         - 2700 1962-1963 
       -         - 12243 1970-1971 
       -         - 57445 1979-1980 
       -         - 181350 1989-1990 
        -          -            407995 1999-2000 
9.33% 38089 446084 2000-2001 

23.92% 106720 552804 2001-2002 
2.00% 11065 563869 2002-2003 

10.48% 59111 622980 2003-2004 
15.86% 98853 721833 2004-2005 
2.94% 21221 743054 2005-2006 

10.45% 77610 820664 2007-2008 
16.01% 131412 952076 2008-2009 
10.16% 96823 1048899 2009-2010 

 إحصائيةوزارة التعليم العالي والبحث العلمي وحوليات  إحصائياتاعتمادا على  لبةالط إعداد ر:المصد
 .39، 38، 37، 36، 35، 34 ،33للديوان الوطني للإحصاء رقم 

هناك زيادة دائمة ومعتبرة في عدد الطلبة المسجلين في الجامعات الجزائرية  أن أعلاهيشير الجدول       
طالب  1317عدد الطلبة  1960/1961، حيث كان في السنة الجامعية 0196/2010خلال الفترة من 

بزيادة قدرت ب  أيطالب  12243 إلى 1970/1197ت أي السنة الجامعية وانتقل خلال عشر سنوا
طالب، وظل العدد في تزايد مستمر وبنسب مختلفة كل سنة جامعية  حيث خلال السنة الجامعية  0926
 طالب. 1048899بلغ  2009/2010

زيادة النمو الديمغرافي حيث يعتبر الشباب من أهم مدخلات التعليم  إلىويعود السبب وراء ذلك         
ومنح  أجورمن  %98المعايير ومجانية التعليم حيث تتحمل الدولة نفقات التعليم العالي بنسبة تفوق 

 مختلفة.
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 وكما يمكن توضيح تطور عدد الطلبة المحليين في ما بعد التدرج في الجدول التالي:      

 (: تطور عدد الطلبة المسجلين ما بعد التدرج )الدراسات العليا(2-3رقم)جدول       

 عدد الطلبة الموسم الجامعي
1963-1964 156 
1979-1980 2634 
1990-1991 17853 
1999-2000 20846 
2000-2001 22533 
2001-2002 26060 
2002-2003 26579 
2003-2004 30221 
2004-2005 33630 
2008-2009 73580 

على إحصائيات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، وحوليات إحصائية  اعتمادا لبةإعداد الط :المصدر
 .39، 38، 37، 36، 35، 34، 33، 32للديوان الوطني للإحصاء رقم 

من خلال الجدول نلاحظ أن عدد الطلبة في مرحلة الدراسات العليا )الماجستير الدكتوراه( خلال       
طالب وهذا الرقم بدأ في التزايد حيث قدر في الموسم   159 بكان يقدر  1963/1964الموسم الجامعي 

 طالب. 7358ب  2008/2009طالب، ليصل خلال الموسم   2634 ب 1979/1980

تطور الأساتذة الدائمون ومعامل التأطير على مستوى قطاع التعليم العالي خلال : الفرع الثاني      
 ( 2009-1994فترة )

يمكن إبراز عدد الأساتذة الدائمون ومعامل التأطير على مستوى الجامعات الجزائرية من خلال       
 الجدول التالي:
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ير على مستوى قطاع التعليم العالي ( تطور الأساتذة الدائمون ومعامل التأط3-3الجدول رقم)      
 (2009-1994خلال فترة )

 البيان              
 السنة

 عدد الطلبة المسجلين 
 التدرج +ما بعد التدرج

 معدل التأطير  عدد الأساتذة 

1994-1995 252334 14287 17.6 
1995-1996 267096 14527 18.3 
1996-1997 302495 14581 20.7 
1997-1995 375644 15781 22.6 
1998-1999 391871 16260 22.9 
1999-2000 428841 17460 24.1 
2000-2001 488671 14780 26.1 
2001-2002 569929 19275 29.5 
2002-2003 616272 20769 28.4 
2003-2004 653201 22650 29.6 
2004-2005 755463 25229 28.6 
2005-2006 780841 27067 29.9 
2006-2007 864122 29062 29.7 
2007-2008 1000831 31703 31.5 
2008-2009 1103823 34470 32.0 

وحوليات إحصائية  ،رة التعليم العالي والبحث العلمياعتمادا على إحصائيات وزا لبةإعداد الط :المصدر
 .39 ،38 ،37 ،36 ،35 ،34 ،33لديوان الوطني للإحصاء رقم ل

عدد الأساتذة على مستوى قطاع التعليم العالي في تزايد مستمر، حيث كان في يبين الجدول أن       
أستاذ في مختلف الرتب، حيث وصل خلال الموسم  14287كان العدد  1995-1994 الموسم الجامعي

 1994–1993 فقد كان سنةأستاذ، أما بالنسبة لمعدل التأطير  34470بلغ  2009-2008الجامعي 
-2008أستاذ خلال الموسم الجامعي طالب لكل  32أستاذ ليصل إلى  طالب لكل 17.6 يقدر ب
2009. 
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 تطور عدد المؤسسات الجامعية : الفرع الثالث      

لقد أدى تنامي الطلب الاجتماعي على التعليم العالي إلى توسيع الشبكة الجامعية حيث تضم        
ولاية عبر التراب الوطني وتظم  48موزعة على  مؤسسة للتعليم العالي، 97الشبكة الجامعية الجزائرية 

 مدرسة تحضيرية، 12مدارس عليا للأساتذة، و7 وطنية عليا، ةمدرس 20مراكز جامعية  10جامعة،  48
 ملحقات. 4مدارس تحضيرية مدمجة و 4و

 ويبين الجدول التالي تطور عدد المؤسسات الجامعية الجزائرية        

 ةعدد المؤسسات الجامعي( تطور 4-3الجدول رقم)      

 العدد   المؤسسة
 48 جامعة

 10 مركز جامعي
 20 مدرسة وطنية عليا

 07 مدرسة عليا للأساتذة
 12 مدرسة تحضيرية

 04 مدرسة تحضيرية مدمجة
 04 ملحق
اعتمادا على الموقع الرسمي لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي على شبكة  لبةإعداد الط :المصدر

  http://www.mesrs.dz/ar/universites.28/03/2016تاريخ التصفح  الانترنت .

 المطلب الثاني: التطور النوعي      

 خلال فترة معينة وذلك كما يلي: من خلال هذا المطلب سنتناول تطور ميزانية التعليم العالي

 (2015-2005تطور ميزانية التعليم العالي للفترة )       
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 (2015-2005(: تطور ميزانية التعليم العالي للفترة )5-3جدول رقم)       

حصة ميزانية التعليم 
 العالي%

ميزانية التعليم العالي  ميزانية الدولة )دج(
 )دج(

 السنة 

%6.53 1.200.000.000.000 78.381.380.000 2004-2005 
%6.64 1.283.446.977.000 85.312.925.000 2005-2006 
%6.07 1.574.943.361.000 95.689.309.000 2006-2007 

%5.86 2.017.969.196.000 118.306.406.000 2007-2008 
%5.96 2.593.741.485.000 154.632.798.000 2008-2009 
%6.11 2.837.999.823.000 173.483.802.000 2009-2010 
%6.19 3.434.306.634.000 212.830.565.000 2010-2011 
%6.01 4.608.250.475.000 277.173.918.000 2011-2012 
%6.10 4.335.614.484.000 264.582.513.000 2012-2013 
%5.74 4.714.452.366.000 270.742.002.000 2013-2014 
%6.04 4.972.278.494.000 300.333.642.000 2014-2015 

الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية  بالاعتماد على لبةالط إعدادمن : المصدر
 .2015–2004المتضمنة قوانين المالية للفترة 

الميزانية العامة للدولة، نسجل بأن الميزانية المخصصة لقطاع التعليم العالي والبحث العلمي من        
من الميزانية العامة  %6.53تقدر ب  2004/2005عرفت تطورات متذبذبة، فبعد أن كانت في الموسم 

على التوالي،  2011، 2010، 2009للسنوات  %6.19و %6.11و %5.96لتعاود الارتفاع إلى 
لتعاود الارتفاع مرة  %6.04، %5.74، %6.10، %6.01بنسب  الأخيرةوانخفضت خلال السنوات 

 .%6.49 إلى 2016خلال سنة  أخرى 

حسينه لأنه بصفة عامة يلاحظ الاهتمام المتزايد للدولة بقطاع التعليم العالي من أجل تطويره وت       
ن ا القطاع، واذة المتكررة للميزانية المخصصة لها عن طريق الزيادة السنويذقطاع مهم جدا ويظهر ه
 شح الموارد المالية بسبب انخفاض البترول. إلىا راجع ذالسنوات فه عرفت انخفاض في بعض
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 نظام ل م د : المطلب الثالث      

نظام ل م د وأهدافه ومزاياه بالإضافة إلى أطوار التكوين في ظل على  سنتعرف في هذا المطلب       
 :1يلي هدا النظام وذلك كما

 م د  ـالفرع الأول: تعريف نظام ل       

 ذأ العمل به تدريجيا في بلادنا منـ ماسترـ دكتوراه( هو نظام للتعليم العالي، بدس م د أو )ليسان ـل       
 يعتمد على مجموعة من المبادئ هي: 2004سبتمبر 

 :الممنوحة للطالب لتغيير مساره التكويني سواء في نفس المؤسسة أو  الإمكانيةيعبر عن  التحويل
 تحويل ملفه البيداغوجي وتسجيله في أي مؤسسة جامعية في الجزائر أو خارجها؛

 :يمكن للطالب الاحتفاظ بالمواد أو الوحدات المتحصل عليها )المكتسبة( في  الاحتفاظ أو الرسملة
 أخرى؛ إلىمؤسسة أو التحويل من مؤسسة جامعية حالة تغيير المسار التكويني داخل ال

 :تمكين سوق العمل من مقارنة شهادات ل م د بسهولة في إطار التشغيل. الوضوحية 

 أهداف ومزايا نظام ل م د : الفرع الثاني   

يهدف النظام الدراسي ل م د من جهة إلى تجاوز المشاكل التي ميزت النظام القديم. ومن جهة        
المعارف العلمية والتقنية  لاكتسابداخل الوسط الجامعي وهو يؤهل الطلبة  الأداءأخرى، إلى تحسين 

 لنقاط التالية:بأسلوب أكثر فعالية وبأقل تكلفة ويمكن رصد الأهداف والمزايا الخاصة بهذا النظام في ا

 أولا: أهداف نظام ل.م.د       

 توحيد مستويات التكوين الجامعي في ثلاثة أطوار رئيسية؛ .1
 تمكين الطلبة من اختيار مسالك التكوين الملائمة لقدراتهم وحسب رغباتهم؛ .2
 توحيد التكوين الجامعي على المستوى الدولي؛ .3
 ة؛اكتشاف أكبر قدر ممكن من المعارف العلمية والتقني .4
 فتح الجامعة والتكوين على الخارج. .5

 ثانيا: مزايا نظام ل.م.د       

                                                             
، جويلية -ميلة-المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف نيابة المديرية للدراسات في التدرج والتكوين المتواصل و الشهادات، دليل الطالب، -1

2013. 
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تمكين طالب السنة الأولى من التأقلم مع الحياة الجامعية والتعرف بشكل تدريجي على الفروع  .1
 والتخصصات المتاحة؛

 يجيز للطالب التحول من مسار إلى آخر بيسر دون أن يفقد ما أكتسبه من أرصدة تعليمية؛ .2
 للطالب المتفوق إمكانية مواصلة دراسته في الماستر والدكتوراه؛يتيح  .3
 يخفف من شروط الانتقال من سداسي لآخر ومن سنة إلى أخرى؛ .4
 يتيح للطالب إمكانية برمجة الكثير من الحصص والدورات التعليمية الفردية والجماعية؛ .5
 الاتصال.يقرب الطالب من الأساتذة، من الإدارة، وهذا من شأنه تحسين عملية  .6

 د م كل أطوار التكوين في ظل نظام لهي: الفرع الثاني       

 :الشكل التالي يمثل هيكل أطوار التكوين في ظل نظام ل م د
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 (  هيكل أطوار التكوين  في ظل نظام ل.م.د1-3شكل رقم )  

 

 

 نحو عالم الشغل
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للمركز الجامعي  نيابة المديرية للدراسات في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات، دليل الطالب المصدر:
  .2013، جويلية -ميلة-عبد الحفيظ بوالصوف

 

 شهادة الدكتوراه

 دكتوراه

 رصيدا 300ماسترشهادة 

 أكاديمي 2مهني             ماستر 2ماستر

 ( أكاديمي3L( مهني     ليسانس)3Lليسانس)

 1ماستر 

 رصيد 180 شهادة ليسانس

 رصيد 180

 (2ليسانس) 

 (1ليسانس ) 

 اــــــــوريــــــالــــــبك         
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 التكوين في ظل نظام ل م د أطوار: الفرع الثاني

تفرز هده المرحلة درجتين: تكوين قاعدي  سداسيات(: 06سنوات ) 03+اأولا: الليسانس: بكالوري      
سداسيات ويخصص لاكتساب المبادئ الأساسية  أربعمتعدد الاختصاصات يمتد من سداسيين إلى 

ه ذية والعمل على اكتشافها. وتتبع هللتخصصات المرتبطة بالشهادات، وكذلك لتلقين المنهجية الجامع
 المرحلة بتكوين أكثر اختصاصات ويمنح اختيارين:

 تمنح في نهاية مساره شهادة ليسانس أكاديمي تسمح بالالتحاق  )ليسانس أكاديمي(: أكاديميتيار اخ
مباشرة بالدراسات الجامعية مدتها أطول، وتخصصها أدق، حيث تمنح هذه الإمكانية وفقا للكفاءات 

 .وللاستعدادات المطلوبة النتائج المحصل عليها، وحسب معايير الالتحاق الجاري العمل به
 :)تمنح في نهاية مساره شهادة ليسانس مهني تمكن من الاندماج  اختيار مهني )ليسانس مهني

و ذا الاختيار ذمع القطاع المستخدم ولكي يكون ه المباشر في عالم الشغل وتحدد برامجه بالتشاور
ات السوق. ه يقتضي تعددا في العرض لشهادات الليسانس المهنية التي تتوافق مع طلبإنجيد ف أداء

ا المستوى من الليسانس ذدوج، فهو من جهة يثمن في السوق هثر مز أكما ينبغي أن يكون دو 
باعتباره كفاءة لمهنيين مختصين يملكون قواعد كافية ضمن لهم القدرة على التطور في وقت لاحق، 

 استر.ين لم يتمكنوا من تحديد موقع لهم في المذأخرى فإنه يفتح أفاقا للطلبة ال ومن جهة

سداسيات( وهي  04ه المرحلة التكوينية خلال سنتين )ذتجري ه سنوات(: 02ثانيا: )الماستر+       
حق لكل طالب تحصل على ليسانس أكاديمية وتتوفر فيه شروط الالتحاق بها، كما لا يستبعد هذا التكوين 

مرورهم بالحياة المهنية،  بعدأولئك الذين تحصلوا على ليسانس مهنية. يرغبون في العودة إلى الجامعة 
 ا التكوين الطلبة لتأهيلين مختلفين:ذيحضر ه

 يتميز باكتساب اختصاص عال في حقل تخصصه كما يمكن من بلوغ مستويات الأداء تأهيل مهني :
 ه الحالة مهنيا على الدوام )ماستر مهني(؛ذاءة العالية. ويبقى التوجيه في هوالكف

 لبحث العلمي والإعداد المسبق للنشاط البحثي في القطاع الاقتصادي : يتميز بتحضير لتأهيل للبحث
 وفي القطاع الجامعي )ماستر بحث( حيث يشكل الماستر علامة بارزة للأداء في المؤسسة.

سنوات ماستر كحد أدنى لبنية أساسية في ظل  03مدته  (:سنوات 03ثالثا: الدكتوراه )ماستر +       
للطابع التطبيقي التطور الهائل للمعارف والتخصصات التي أصبحت دقيقة أكثر فأكثر، و  يعرفهما 

 يلي: ا التكوين ماذللبحث. ويتضمن ه
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 تعميق المعارف ضمن التخصص؛ 
  المدروسة؛ الإشكاليةتكون للبحث والإجابة عن 
 ه المرحلة التعليمية ذلهترشح وفي نهاية هذا التكوين وبعد مناقشة الأطروحة تمنح شهادة الدكتوراه للم

 العليا.
 

  المبحث الثاني: لمحة عامة حول المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف
 -ميلة-

هو المركز الوحيد في المنطقة والذي توجد فيه  -ميلة-المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفإن        
ا ذتطويرها بهتنمية الموارد البشرية و مختلف مرافق ومعاهد المركز، وهيكلها التنظيمي بالإضافة إلى 

 المركز. 

 -ميلة-تقديم المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :المطلب الأول      

 حل الدراسة والهيكل التنظيمي لهاا المطلب سوف نتطرق إلى التعريف بالمؤسسة مذخلال همن        
 وذلك كما يلي:

 -ميلة–تعريف المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  :الفرع الأول       

ذات طابع علمي، ثقافي  هو مؤسسة عمومية -ميلة–المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف        
تم  توفير تكوين علمي ونوعي للطلبة في ميادين مختلفة، إلىستقلال المالي والمعنوي ويهدف يتمتع بالا

، فتح أبوابه خلال الموسم 2008جويلية  09المؤرخ في  204-28رقم  يذإنشاؤه بموجب المرسوم التنفي
طالب ليكون بذلك أول مؤسسة جامعية ينطلق بها التعليم  1000من  لأكثر 2008/2009الجامعي 

 العالي والبحث العلمي في الولاية.

على بعد خمس كيلومترات عن وسط المدينة  -ميلة–يقع المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف        
 .1هكتار 87غاية ويتربع على مساحة إجمالية قدرها ز  الطريق الرابط بين بلديتي ميلة وعلى 

                                                             
 15/03/2016ترنت، تاريخ الإطلاع: على شبكة الان -ميلة-عبد الحفيظ بوالصوف الموقع الرسمي -1

       http//:www.centre-univ-mila.dz.2015                                                                                                                             
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    وفوفي إطار مهام المرفق العمومي للتعليم العالي، يتولى المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالص       
مهام التكوين العالي والبحث العلمي والتطوير التكنولوجي. تتمثل المهام الأساسية للمركز  -ميلة-

 :1يلي فيماالجامعي في مجال التكوين العالي، على الخصوص 

 تكوين الإطارات الضرورية للتنمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية للبلاد؛   
 ة التكوين عن طريق البحث؛تلقين الطلبة مناهج البحث وترقي 
 المساهمة في إنتاج ونشر مكثف للعلم والمعارف وتحصيلها وتطويرها؛ 
 المشاركة في التكوين المتواصل.  
التكنولوجي على  ي في مجال البحث العلمي والتطويروتتمثل المهام الأساسية للمركز الجامع       

 الخصوص فيما يلي:
  العلمي والتطوير التكنولوجي؛المساهمة في الجهد الوطني للبحث 
 المساهمة في ترقية الثقافة العلمية والوطنية؛ 
 المشاركة في دعم القدرات العلمية والوطنية؛ 
 تثمين نتائج البحوث ونشر الإعلام العلمي والثقافي؛ 
 .ثرائها  المشاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافية الدولية في تبادل المعارف وا 

 -ميلة–الهيكل التنظيمي للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  :الفرع الثاني       

 .-ميلة -الهيكل التنظيمي للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف يوضح (1-3الملحق رقم )       

يمثل هذا المكتب إحدى الهياكل الأساسية التي تكون المركز الجامعي  أولا: مكتب الأمين العام:       
 ويتكون من:

 المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين والنشاطات الثقافية الرياضية: وتتكون من أربع مصالح وهي: (1
 مصلحة النشاطات الثقافية والرياضية؛ 
 مصلحة تكوين وتحسين المستوى؛ 
 مصلحة المستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح؛ 
  الأساتذةمصلحة المستخدمين. 
 ركة: وتتكون من أربع مراكز هامة هي:المصالح التقنية المشت (2
  والتعليم المتلفز عن بعد؛ والاتصالمركز الأنظمة وشبكة الإعلام 

                                                             
 . 05أوت، ص: 25، الصادرة يوم 58، العدد جمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبيةالجريدة الرسمية لل -1
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 مركز الطبع السمعي البصري؛ 
 مركز التعليم المكثف للغات؛ 
 .مكتب الأمن الداخلي 
 المديرية الفرعية للميزانية والمحاسبة والوسائل: تتكون من أربع مصالح هي: (3
  والصيانة؛مصلحة النظافة 
 مصلحة المحاسبة ومراقبة التسيير والصفقات؛ 
 مصلحة الميزانية وتمويل نشاطات البحث؛ 
 .مصلحة الوسائل والجرد والأرشيف 

  ثلاثة مصالح وهي: ويتكون منثانيا: المدير المساعد المكلف بالتنمية والاستشراف:        

 مصلحة الإحصاء والاستشراف؛ 
 مصلحة الإعلام والتوجيه؛ 
 .مصلحة متابعة برامج البناء والتوجيه 

يتكون من  :ثالثا: المدير المساعد المكلف بالدراسات في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات       
 ثلاث مصالح هي: 

 مصلحة الشهادات؛ 
 مصلحة التكوين المتواصل؛ 
 .مصلحة التعليم والتدريب والتقييم 

 وهي: -ميلة-بوالصوف معاهد بالمركز الجامعي عبد الحفيظتوجد ثلاث رابعا: المعاهد:        

 معهد العلوم والتكنولوجيا؛ 
 معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير؛ 
  واللغات الآدابمعهد. 

 مقعد. 400لها قاعتان للمطالعة تتسع ل  خامسا: المكتبة المركزية:       

 .تهتم بالجانب الصحي للطلبةهي عيادة واسعة سادسا: العيادة:        
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   الموارد البشرية في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف تسيير :المطلب الثاني     
 -ميلة-

 .امن خلال هذا المطلب سنتناول بالدراسة تعداد الموارد البشرية وتطوره     
 تعداد الموارد البشرية وتطورها: الفرع الأول       

تعداد الموارد البشرية والخاص بمصلحة المستخدمين الأساتذة والموظفين من إداريين لقد شهد        
 وتقنيين، الأعوان المتعاقدين، تطور يمكن توضيحه من خلال الجدول التالي:

 -ميلة-(: التطور العددي للمستخدمين في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف6-3الجدول رقم )

 السنوات        
 

 المستخدمون 

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 

المستخدمين 
 الأساتذة

24 81 114 162 209 254 302 365 

المستخدمين 
 الإداريين والتقنيين
وأعوان المصالح 

 والأعوان المتعاقدين

52 66 86 135 167 209 236 258 

الإطارات )المناصب 
 العليا للإداريين(

00 02 04 04 13 23 24 42 

 120 109 90 72 52 23 22 16 المرأة العاملة
 623 538 463 376 297 200 147 76 المجموع
اعتمادا على وثائق داخلية لنيابة المديرية للمستخدمين والتكوين والنشاطات الثقافية  لبةإعداد الط :المصدر

 .-ميلة-والرياضية، المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

خلال الجدول أن هناك تطور ملحوظ في عدد المستخدمين الأساتذة حيث في سنة نلاحظ من        
أستاذ خلال السنوات  365، 302، 254، 209، 162، 114، 81أستاذ، ليصل إلى 24بلغ  2008
 على التوالي. 2015، 2014، 2013، 2012، 2011، 2010، 2009
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مصالح والأعوان المتعاقدين نلاحظ تطور في بالنسبة للمستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان ال      
 258، 236، 209، 167، 135، 86، 66ليصل إلى  2008مستخدم سنة  52عددهم حيث كان 

 على التوالي. 2015، 2014، 2013، 2012، 2011، 2010، 2009خلال السنوات 

للإطارات، أما في )سنة الافتتاح( لم يكن هناك تسجيل  2008كذلك الإطارات نلاحظ أنه في سنة       
، 2010خلال السنوات  42، 24، 23، 13، 04إطارات ليرتفع العدد إلى  02تم تسجيل  2009سنة 

 على التوالي. 2015، 2014، 2013، 2012، 2011

، ثم تطور العدد 2008امرأة عاملة في سنة  16وأخيرا بالنسبة للمرأة العاملة قدر عددها ب        
، 2012، 2011، 2010، 2009خلال السنوات  120، 109، 90، 72، 52، 23، 22ليصبح 
 على التوالي.  2015، 2014، 2013

عي وبالتالي تظهر الحاجة ويرجع هذا إلى زيادة الهياكل والمقاعد البيداغوجية بالمركز الجام       
للتوظيف وزيادة عدد المستخدمين بمختلف أصنافهم من أجل توفير الخدمات اللازمة والسهر على السير 

 الحسن للمركز الجامعي.

 -ميلة-تنمية الموارد البشرية للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :الفرع الثاني      

 .دافهالعمليات المهمة التي يعتمدها المركز الجامعي لميلة لتحقيق أهيعد التكوين والتدريب من       

نوجزها في الجدول  أولا: عمليات التكوين الخاصة بالمستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح: 
 التالي:

ل عمليات التكوين الخاصة بالمستخدمين الإداريين والتقنيين وأعوان المصالح خلا  (7-3الجدول رقم) 
    (2015-2008الفترة )

عدد  الرتبة المعنية طبيعة التكوين السنة
 المتربصين

مدة 
 الدورة

 المبالغ المدفوعة

2008  
2009 

 الجامعي وكذا عدم وجود رتبة تتطلب التكوين نشأة المركزلم يتم تنظيم تكوين وذلك لحداثة 

تكوين تحضيري  2010
 أثناء فترة التربص

 دج96000.00 أشهر 03 01 ملحق إداري 

 عدم وجود رتبة تتطلب التكوين 2011
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تكوين تحضيري  2012
 أثناء فترة التربص

ملحق إداري  عون 
 إداري 

02 
05 

 دج80000.00 أشهر 03
 دج410000.00

تكوين تحضيري  2013
 أثناء فترة التربص

 ملحق إداري 
 عون إداري رئيسي

 عون إداري 

04 
05 
 

03 

 
 أشهر 03

 
 دج984000.00

تكوين تحضيري  2014
 أثناء فترة التربص

 164000.00 أشهر 03 02 ملحق إداري 

عدد  الرتبة  طبيعة التكوين السنة
المستفيدين من 

 التكوين

مدة 
 التكوين

 المبالغ المدفوعة

تحسين المستوى  2015
 وتجديد المعلومات

 متصرف رئيسي
 مهندس معماري 

 متصرف
 سامي في تقني

 الإعلام الآلي
ملحق إدارة ,تقي في 

 الإعلام الآلي 
عامل مهني من 
 الصنف الثاني ,حارس  

 
 
 
 

15 

 
 
 
 

 أيام 09

 
 
 
 

 دج561750.00

وثائق داخلية لنيابة المديرية للمستخدمين والتكوين والنشاطات الثقافية بناءا على  لبةالط إعداد :المصدر
 .-ميلة-الصوفلمركز الجامعي عبد الحفيظ بو ل والرياضية

لم يتم تنظيم تكوين ويرجع  2011، و2009، 2008من خلال الجدول نلاحظ أنه في السنوات        
 2010السبب في ذلك لحداثة نشأة المركز الجامعي، وكذا عدم وجود رتبة تتطلب التكوين، أما في سنة 

أشهر وبمبلغ 03 فقد تم تنظيم تكوين تحضيري أثناء فترة التربص لرتبة ملحق إدارة ولمتربص واحد  لمدة
نلاحظ أنه تم تنظيم تكوين تحضيري أثناء فترة التربص لمتربصين  2012دج، في سنة 96000قدره 

برتبة عون إداري كذلك لمدة  05دج 80000أشهر وبمبلغ قدره  03اثنين برتبة ملحق إدارة لمدة 
ضيري أثناء فترة تم تنظيم تكوين تح 2013دج، وفي سنة 410000أشهر والمبالغ المدفوعة تقدر ب03
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برتبة عون إدارة وذلك  03برتبة عون إدارة رئيسي و 05برتبة ملحق إدارة و 04متربص و 12التربص ل
تم تنظيم تكوين تحضيري أثناء فترة  2014وفي سنة دج، 984000المبالغ المدفوعة بأشهر، و  03لمدة 

ين المستوى تم تجديد بعد تحس 2015أشهر وأخيرا في سنة 03التربص لملحق إداري وذلك لمدة 
مستفيد من التكوين برتبة متصرف رئيسي، مهندس معماري،  15المعلومات أثناء فترة التكوين ل

متصرف، تقني سامي في الإعلام الآلي، ملحق إدارة، تقني في الإعلام لآلي، وعامل مهني من الصنف 
 دج.561750أيام والمبالغ المدفوعة قدرها ب  09الثاني وحارس، وذلك لمدة 

 ثانيا: عمليات التكوين الخاصة بالمستفيدين الأساتذة       

 نوجزها في الجدول التالي:      

عمليات التكوين في الخارج وتحسين المستوى وتحديد المعلومات  :(8-3رقم ) الجدول     
 للمستخدمين الأساتذة

موضوع  السنة
 التكوين

عدد  الرتبة المعنية 
المستفيد
ين من 
 التكوين 

مدة دورة 
 التكوين 

 المبالغ المدفوعة

 
 
 

2012 

مدة التكوين 
 بالخارج

  شهرا  18 01 أستاذ مساعد قسم " أ "

تربص قصير 
 المدى

أستاذ: أستاذ محاضر 
 قسم "أ" و "ب"

أستاذ مساعد قسم "أ" 
 و"ب"

 
 

55 

 
 30و  15
 يوما

 
 

 دج13000000.00

عمليات تجديد 
 المعلومات 

 لا توجد

 
 

2013 

تربص قصير 
 المدى 

 أستاذ : 
أستاذ محاضر قسم "أ" 

 و"ب"
أستاذ مساعد قسم "أ" 

 و"ب"

 
 

51 

 
 30و 15
 يوما

 
 

 دج974400.00
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2014 

تربص قصير 
 المدى

 أستاذ:  
أستاذ محاضر قسم "أ" 

 و"ب"
أستاذ مساعد قسم "أ" 

 و"ب"

 
 

68 

 
 

 15و 10
 يوما  30و

 
 

 دج14144800.00

 
 
 
 
 

2015 

 رسكلة
 تأهيل جامعي 

تحضير رسالة 
 الدكتوراه

 تظاهرة علمية
 

 أستاذ:
 أستاذ محاضر قسم"أ" 
 أستاذ محاضر قسم "ب"

 أستاذ مساعد قسم"أ"
 أستاذ مساعد قسم "ب"

 متصرف رئيسي
 متصرف 

ملحق بالمكتبات الجامعية 
 من المستوى الثاني 

مساعد وثائقي أمين 
 محفوظات

 
 
 
 
 

122 

 
 
 
 
 
4 ،5 ،6 ،
7 ،10 ،

12، 15 ،
20 ،21       ،
 يوما30

 
 
 
 
 
 
 

 دج29600000.00

لجامعي على وثائق داخلية لمصلحة التكوين وتحسين المستوى للمركز ا اعتمادا لبةإعداد الط :المصدر 
 .-ميلة-عبد الحفيظ بوالصوف 

بالخارج تم تنظيم تكوين بموضوع منحة التكوين  2012من خلال الجدول نلاحظ أنه بالنسبة لسنة       
شهر، وفي نفس السنة أيضا تم تنظيم تكوين بموضوع  18لمتربص واحد برتبة أستاذ مساعد "أ" لمدة 

أستاذ في الرتب: أستاذ، أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ"  55تربص قصير المدى ل 
عمليات تجديد دج بالنسبة ل 1300000يوما بمبلغ يقدر ب  30و 15و"ب"، لمدة تتراوح ما بين 

 المعلومات فهي لا توجد.

أستاذ في الرتب: أستاذ،  51تم تنظيم تكوين بموضوع تربص قصير المدى ل  2013ة في سن      
يوما بمبلغ يقدر  30و 15و "ب" لمدة تتراوح ما بين  "أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ

 68بالخارج بموضوع تربص قصير المدى ل تم تنظيم تكوين  2014دج، وفي سنة  9744000ب 
 10أستاذ في الرتب أستاذ، أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ و "ب" لمدة تتراوح ما بين 

 دج. 14144800يوم بمبلغ يقدر ب  20و 15و
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ية ل تم تنظيم رسكلة، تأهيل جامعي، تحضير رسالة الدكتوراه وتظاهرة علم 2015وأخيرا في سنة       
، أستاذ محاضر قسم "أ" و"ب" وأستاذ مساعد قسم "أ و "ب"، متصرف، أستاذأستاذ في الرتب:  122

، 7، 6، 5، 4ملحق بالمكتبات الجامعية، من المستوى الثاني ومساعد وثائقي أمين محفوظات لمدة إما 
 دج.29600000يوم بمبلغ 30و 21، 20، 15، 12، 10

 

 جور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفالمبحث الثالث: تسيير الأ     
 -ميلة-

الحق للحصول على من المنح  -ميلة-للعامل بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف       
ومجموعة من العلاوات والتي سوف نتعرف عليها في هذا  والتعويضات بالإضافة إلى الأجر القاعدي

 المبحث من خلال ذكر مجموعة من مكونات الأجرة والتعويضات.

في المركز الجامعي عبد الحفيظ  مكونات الأجرة ونظام التعويضات :المطلب الأول     
 -ميلة-بوالصوف

لجامعي عبد الحفيظ التعويضات للمركز اسنتناول في هذا المبحث كل من مكونات الأجرة ونظام        
 وذلك كما يلي: -ميلة-بوالصوف

 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف مكونات الأجرة :الفرع الأول      

 :1المؤدى ويتقاضى بموجبه مرتبا يتضمن الأجر المدفوعالعمل للعامل الحق في أجر مقابل      

  المشغول حسب ما ينجم عن مرجعية مناصب العمل للمؤسسة.الأجر القاعدي المناسب للمنصب 
  المنجزة أو بناء على ظروف عمل  الإضافيةالتعويضات المدفوعة بناء على أقدمية العامل: الساعات

خاصة. ولا سيما العمل التناوبي، الأضرار والإلزام، العمل الليلي، المسؤولية منحة المنطقة، الأجر 
 الوحيد. 

 بالإنتاجية واحتمالا تلك المرتبطة بنتائج العمل. المنح المرتبطة 

                                                             
 :18/03/2016الانترنيت: تاريخ التصفح:  -1

http// :www.centre-univ-mila.dz.2016                      
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 ( في كشف الراتب ويحتمل تبعات المهنية )التنقلات، المهاميتم تعويض المصاريف الناجمة عن ال
 تسبيقها من طرف المؤسسة.

 .المصاريف المرتبطة بالنقل بين المسكن ومكان العمل والإطعام 
  آخر يتفق عليهما الطرفان تعويضكل منحة أو. 

 :أولا: شكل أجر العامل

 .يجب تجسيد أجر العامل وتسديده بصفة نقدية محضة -
 يجب إدراج كل عناصر الأجر المدفوع للعامل في كشف الأجر الشهري المسلم له. -

 :وحماية الأجرة انتظامثانيا:        

 يتعين على المستخدم أن يدفع بانتظام لكل عامل وفي الأجل المحدد الأجرة المستحقة. -
لا يمكن أن يلحق بالأجور المنتظمة في المبالغ المستحقة من طرف المستخدم بدون اعتراض ولا  -

 حجز ولا خصومات لأي سبب كان، بما يلحق الضرر لمستحقيها من العمال.

  العامل بالتغيرات الطارئة عن الأجر  إشعارثالثا:        

جور التي يمكن أن تحدث خلال الشهر في التغيرات المتعلقة بالتصنيف إضافة إلى تعديلات الأ إن -
 .لتنفيذ ابتداء من تاريخ التغييرالوضعية الفردية للعامل التدخل بالضرورة حيز ا

 العامل المعني كتابيا بأي تغيير في وضعيتيه )ترقية، تقدم، تعديل عنصر من الأجر(. إشعاريجب  -

 رابعا: حساب الأجر حسب زمن الحضور        

 والعناصر المكونة له بحساب زمن الحضور.يتم حساب الأجر  -

 خامسا: شبكة الأجور      

 يناسب الأجر القاعدي مستوى تصنيف منصب العمل الذي يستقله العامل فعلا. -
 .الاتفاقيةيشكل جدول الأجور القاعدية شبكة أجور المؤسسة الملحقة بهذه  -

 سادسا: هيكل شبكة الأجور       

 ( درجة.20بالاستحقاق والذي يتضمن عشرين)يؤسس نظام درجات مرتبط  -
 يحدد التنظيم الداخلي كيفيات وشروط التقدم حسب الاستحقاق. -
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 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف نظام التعويضات :الفرع الثاني      

 للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف مجموعة كبيرة من التعويضات نعرف بعضا منها:      

يدفع تعويض الخبرة البيداغوجية شهريا بنسبة أربعة في المائة : تعويض الخبرة البيداغوجية .1
 ( من الراتب الأساسي عن كل درجة.4%)

يدفع تعويض التوثيق شهريا، للموظفين حسب الراتب والمبالغ المبينة في  تعويض التوثيق: .2
 الجدول التالي:

 -ميلة–في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  ( يمثل تعويض التوثيق9-3)جدول رقم ال
 المبلغ بالدينار الرتبة السلك
 3000 معيد معيد

 6000 أستاذ مساعد قسم "ب" أستاذ مساعد
 8000 أستاذ مساعد قسم "أ"

 12000 أستاذ محاضر قسم "ب" أستاذ محاضر
 14000 أستاذ محاضر قسم "أ"

 16000 أستاذ أستاذ
تحسب منحة تحسين الأداء البيداغوجي والعلمي بنسبة متغيرة من  الأداء البيداغوجي:منحة تحسين .3

 ( أشهر للموظفين.3( من الراتب الرئيسي وتدفع كل ثلاثة )%40( إلى أربعين بالمائة )0صفر)

يدفع تعويض التأطير والمتابعة البيداغوجيين شهريا : تعويض التأطير والمتابعة البيداغوجيين.4
 ن، ويحسب حسب الرتب ونسب الراتب الرئيسي المبينة في الجدول الأتي:للموظفي
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التأطير والمتابعة البيداغوجيين في المركز الجامعي عبد الحفيظ  ( يمثل تعويض10-3جدول رقم )ال
 -ميلة–بوالصوف 

 نسبة الراتب الرئيسي الرتبة السلك
 20% معيد معيد

 %25 أستاذ مساعد قسم "ب" أستاذ مساعد
 %30 قسم "أ" مساعدأستاذ 

 %45 أستاذ محاضر قسم "ب" أستاذ محاضر
 %50 أستاذ محاضر قسم "أ"

 %60 أستاذ أستاذ
 حسب الرتب ونسب الراتب، يدفع تعويض التأهيل العلمي شهريا للموظفين :تعويض التأهيل العلمي.5

 الرئيسي المبينة في الجدول الأتي:

 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  تعويض التأهيل العلمي( يمثل 11-3جدول رقم )ال

 نسب الراتب الرئيسي الرتبة السلك
 %10 أستاذ مساعد قسم "ب" أستاذ مساعد

 %15 أستاذ مساعد قسم "أ"
 %25 أستاذ محاضر قسم "ب" أستاذ محاضر

 %30 أستاذ محاضر قسم "أ"
 %40 أستاذ أستاذ

من الراتب الرئيسي وتصرف  %30إلى  0تحسب علاوة المردودية بنسب متغيرة من : المردوديةعلاوة .6
 العمومية. والإداراتالمؤسسات  المشتركة في للأسلاككل ثلاثة أشهر للموظفين المنتمين 

المشتركة شهريا للموظفين  الإداريةيصرف تعويض الخدمات المشتركة:  الإدارية.تعويض الخدمات 7
ا سلك ذالمحفوظات وكالمنتمين إلى أسلاك تابعة إلى شعب الإدارة العامة، والترجمة الفورية، والوثائق و 

 :الآتيةالمحللين الاقتصاديين، حسب النسب 

، الإداريون ، الملحقون الإدارة: الكتاب، أعوان الآتيةمن الراتب الرئيسي بالنسبة للأسلاك  25% -
، الأعوان التقنيون في الوثائق والمحفوظات، مساعدو الوثائقيين، أمناء الإداريون المحاسبون 
 المحفوظات.
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، الوثائقيون، الترجمة: المتصرفون، المترجمون، الآتيةمن الراتب الرئيسي بالنسبة للأسلاك  40% -
 أمناء المحفوظات، المحللون الاقتصاديون.

يصرف تعويض الخدمات التقنية المشتركة شهريا للموظفين : ركةتعويض الخدمات التقنية المشت.8
 :الآتية، حسب النسب والإحصائيات الآلي والإعلامالتابعة لشعب المخبر والصيانة،  للأسلاكالمنتمين 

: أعوان المخبر، الأعوان التقنيون، المعاونون الآتيةمن الراتب الرئيسي بالنسبة للأسلاك  % 25 -
 التقنيون.التقنيون، 

 .من الراتب الرئيسي بالنسبة لأسلاك المهندسين 40% -

    يصرف تعويض الضرر شهريا للموظفين المنتمين لسلك العمال المهنيين بنسبة :تعويض الضرر.9
  .من الراتب الرئيسي%  25

يصرف تعويض الخطر والإلزام شهريا للأعوان المتعاقدين الذين يشغلون  تعويض الخطر والإلزام:.10
من الراتب  %25منصب عون الوقاية من المستوى الأول وعون الوقاية من المستوى الثاني بنسبة 

 الرئيسي للمنصب المشغول.

      حجم الكتلة الأجرية في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :المطلب الثاني      
 -ةميل-

-في هذا المطلب كل من تطور ميزانية التسيير بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف لنتناو س      
 وطريقة تحديد الأجر بهذا المركز وذلك كما يلي: إضافة إلى تطور الكتلة الأجرية -ميلة

 -ميلة-ميزانية التسيير بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف تطور :الفرع الأول      

إلى  2008نفقات التسيير من  مجموع نفقات المستخدمين ومجموعيوضح لنا الجدولين التاليين       
2015.   

 أولا: نفقات المستخدمين      
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     ( يمثل مجموع نفقات المستخدمين للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف12-3الجدول رقم )      
 -ميلة-

السنة  
 المالية

النسبة  الباقي النفقات الإعتمادات
 %المئوية

                        
نفقات                         

 المستخدمين                         

2008  11949000.00 1672292.25 10276707.75 14.00% 
2009 80219000.00 60468580.07 19750419.93 %75.38 
2010 281835922.00 179007724.93 102828197.07 %63.51 
2011 453353000.00 257538978.90 195814021.10 %56.81 
2012 509334000.00 427589174.87 81744825.13 %83.95 
2013 537439000.00 506680019.28 30758980.72 %94.28 
2014 675681000.00 585255195.80 90425804.20 %86.62 
2015 754842000.00 725831299.55 29010700.45 %96.16 

اعتمادا على وثائق داخلية من مصلحة المحاسبة  للمركز الجامعي عبد الحفيظ  إعداد الطلبة :المصدر
 .-ميلة-بوالصوف

عتمادات والنفقات للمستخدمين أن هناك تزايد مستمر حظ من خلال الجدول الذي يشمل الانلا       
قدرت  2009دج وفي سنة 11949000بقيمة  2008بالنسبة للإعتمادات حيث كانت تقدر خلال سنة 

دج وكذلك النفقات كانت في تزايد 754842000إلى  2015دج لتصل خلال سنة 80219000ب 
إلى  2015 سنةلتصل  1672292.25ب  2008خلال سنة مستمر حيث قدرت 

 دج.725831299.55

عتمادات نلاحظ أن المؤسسة خلال السنوات ي الذي نتج عن طرح النفقات من الاومن خلال الباق       
 عتمادات.ا مقارنة بالمبالغ التي خصصته للاأنفقت كثير  2015، 2013، 2009، 2008

سة كان ضئيل مقارنة إنفاق المؤسنلاحظ أن  2014، 2012، 2011، 2010أما في السنوات        
 عتماداتها المخصصة للإنفاق.با

عتمادات راجعة إلى زيادة عدد يد الاعتمادات وأن الزيادة في الانلاحظ أن النفقات تتزايد بتزا       
 المستخدمين وتطور المؤسسة.
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 ثانيا: نفقات التسيير       

     -ميلة-( يمثل مجموع نفقات التسيير للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف13-3جدول رقم )       

السنة  
 المالية

النسبة  الباقي النفقات عتماداتالا
 %المئوية

        
نفقات 
 التسيير

2008 18351000.00 17558552.90 792447.10 %95.68 
2009 46050000.00 42606370.07 3443629.93 %92.52 
2010 55195878.00 34811947.77 20383930.23 %63.07 
2011 95960000.00 61789248.04 34170751.96 %64.39 
2012 102400000.00 75272169.48 27127830.52 %73.51 
2013 110528000.00 79486845.64 31041154.36 %71.92 
2014 133150000.00 125033427.51 8116572.49 %93.90 
2015 142480000.00 116628706.86 25851293.14 %81.86 

 بناءا على داخلية من مصلحة المحاسبة للمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف. إعداد الطلبة: المصدر

أن هناك تزايد مستمر  عتمادات والنفقات للمستخدمينحظ من خلال الجدول الذي يشمل الانلا       
 2009دج وفي سنة 18351000.00بقيمة  2008تقدر خلال سنة عتمادات حيث كانت بالنسبة للا
دج، كما نلاحظ أن هناك 142480000.00إلى  2015دج لتصل سنة 46050000.00قدرت ب 

قدرت ب  2009دج وفي سنة 17558552.90ب  2008زيادة مستمرة للنفقات حيث قدرت خلال سنة 
 دج.116628706.86إلى  2015دج لتصل سنة 42606370.07

إنفاق المؤسسة كان عتمادات نلاحظ أن ي الذي نتج عن طرح النفقات من الاومن خلال الباق      
 عتماداتها المخصصة للإنفاق. ضئيل مقارنة با

لك راجع إلى عتمادات وذفقات تتزايد بتزايد الاعتمادات والنفقات في تزايد مستمر وأن النالا نلاحظ أن     
 فتح فروع جديدة بالمؤسسة.
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 تطور الكتلة الأجرية :الفرع الثاني      

 -ميلة-في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفحجم الكتلة الأجرية تطور ( يمثل 14-3جدول رقم)

 المجموع  المتعاقدين  الإداريين  الأساتذة  السنوات
 1012292.25    2008ديسمبر 
2009    10488320.88 
2010    80366950.92 
2011    150171711.72 
2012    224275947.24 
2013    315375316.44 
2014    404453213.88 
2015    433824560.64 
عبد  لمركز الجامعيلمن مصلحة المحاسبة  داخلية  اعتمادا على وثائق لبةمن انجاز الط :المصدر

 -ميلة-الحفيظ بوالصوف

الأجرية بالنسبة للأساتذة والإداريين والمتعاقدين في المركز نلاحظ من خلال الجدول أن حجم الكتلة       
ب  2008الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف_ميلة_ يتزايد من سنة إلى أخرى حيث قدر سنة 

 80366950.92قدر ب  2010وفي سنة  10488320.88ب  2009وفي سنة  1012292.25
 2013وفي سنة  224275947.24قدر ب  2012وفي سنة  150171711.72ب  2011وفي سنة 

قدر  2015وفي سنة  404453213.88قدر ب  2014وفي سنة  315375316.44ب قدر
433824560.64. 

وهذا التزايد المستمر والمتواصل راجع إلى زيادة عدد الأساتذة وعدد الإداريين وعدد المتعاقدين ونمو       
ؤولية، دعم نشاطات الإدارة، والخدمات قدراتهم وخبراتهم إضافة إلى الزيادة في التعويضات عن المس

  الإدارية المشتركة.

 -ميلة-طريقة تحديد الأجر في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف :المطلب الثالث      

سواء  ، تثبت الحالة القانونية للعامل كما تثبت كافة البياناتكشف الأجرة في وثيقة شهريةيتمثل       
وتثبت أيضا تفاصيل كشف راتب العمل، وهي موحدة على مستوى المؤسسة شكلا كانت رقمية أو حرفية 

 ومضمونا يحتوي هذا الكشف على ما يلي:
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 بيانات خاصة بالمؤسسة؛ .1
 ؛الاجتماعيةبيانات خاصة بصاحب الكشف: الاسم الكامل، الحالة  .2
 بيانات مهنية عن صاحب الكشف: الرقم المهني، الصنف المهني، الوظيفة؛  .3
 متعلقة بمكونات الأجر.بيانات  .4
 خاصة بالأساتذة الباحثين نموذجيةأجرة  استمارة ضعر  :الفرع الأول   
، يشتغل منصب بوالصوفسنعرض فيما يلي كشف أجرة لعامل بالمركز الجامعي عبد الحفيظ    
نوعية  1108 الاستدلاليمن الدرجة الأولى، رقمه  3قفتاذ مساعد قسم أ، من فئة الصنف أ/أس

ا ذيوم، مع العلم أم ه 30وعة الأجر ، عدد الأيام مدف6610941.00ح ج ب، رقم حسابه  تخليصه
 العامل أعزب.

 الأجر القاعدي؛ .1
 تعويض الخبرة المهنية؛  .2
 منحة الخبرة البيداغوجية؛  .3
 تعويض التوثيق؛ .4
 تعويض التأطير؛ .5
 تعويض التأهيل العلمي؛ .6
 الاجتماعي؛اقتطاع الضمان  .7
 الدخل الإجمالي. الضريبة علىاقتطاع  .8

 : التحليل      

الأدنى  الاستدلاليوالذي يحسب عن طريق ضرب الرقم  4747500قيمته مبلغ الأجر القاعدي: .1
 دج. 47475=45×1055دج أي 45في المبلغ  3أ/ قف للصنف

 3والتي تحسب من خلال ضرب الرقم الاستدلالي الأدنى للصنف أ /قف  تعويض الخبرة المهنية: .2
 دج.2385.00=45×1055دج أي 45في المبلغ 

والدي يحسب من خلال جمع مبلغ الأجر القاعدي و تعويض الخبرة المهنية أي : الأجر الأساسي .3
 دج.49860=47475+2385

 دج.1899والتي تقدر ب : منحة الخبرة البيداغوجية .4
 دج.800000والذي يقدر ب تعويض التوثيق: .5
 دج.14958والذي يقدر ب تعويض التأطير: .6



 -ميلة-الفصل الثالث           واقع تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

 

 

86 

 دج.7479والذي يقدر  :التأهيل العلميتعويض  .7
البيداغوجية  ومنحة الخبرةوالذي يحسب من خلال جمع الأجر الأساسي  اقتطاع الضمان الاجتماعي: .8

أي  %9العلمي ثم ضربهم في النسبة  هيلأوتعويض التوثيق والتأطير والت
 دج.7397,64= 9%(×49860+1899+8000+14958+7476)

والتي تحدد من خلال الشبكة)أي يخضع لمعدلات ثابتة  :IRGالإجمالياقتطاع الضريبة على الدخل  .9
 دج.15937,00كل حسب أجره( والذي يقدر ب

والذي يحسب من خلال جمع الأجر الأساسي ومنحة الخبرة البيداغوجية وتعويض  المجموع الخام: .10
 دج. 82196التوثيق وتعويض التأطير وتعويض التأهيل المهني والذي يساوي 

والذي يحسب من خلال جمع اقتطاع الضمان الاجتماعي واقتطاع الضريبة  :الاقتطاعاتمجموع   .11
             دج.23334,64=15937+7397,64أي:  الإجماليعلى الدخل 

م أي: والذي يحسب من خلال طرح مجموع الاقتطاعات من المجموع الخا :الأجر الصافي  .12
 .دج58861,36=82196-23334,64

 دج.58861,36الذي يتقاضاه العامل هو:  الصافيالأجر إذن       

 خاصة بالمستخدمين الإداريين:  نموذجيةعرض استمارة الأجرة : الفرع الثاني      

سنعرض فيما يلي كشف أجرة لعامل بالمركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف، يشتغل منصب        
ج، رقم  ، نوعية تلخيصه ق ش683لاستدلالي رقمه ا ،من الدرجة الثانية 14من فئة أ /متصرف رئيسي، 

مع العلم أن هذا  ،يوم 30د الأيام مدفوعة الأجر هي وعد 00400333410000813407حسابه 
 العامل متزوج أبا لطفلين  والبيانات المتعلقة بكشفه تتمثل فيما يلي: 

 الأجر القاعدي؛ .1
 تعويض الخبرة المهنية؛ .2
 المنح الجزافية التعويضية؛ .3
 مسؤولية؛تعويض ال .4
 تعويض دعم نشاطات الإدارة؛ .5
 تعويضات الخدمات الإدارية المشتركة؛ .6
 المنح العائلية؛ .7
 منحة الزوجة الماكثة؛ .8
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 ؛الاجتماعيالضمان  اقتطاع .9
 الضريبة على الدخل الإجمالي. اقتطاع .10

  :التحليل      

الأدنى  الاستدلاليدج والتي تحسب من خلال ضرب الرقم 2794500: قيمته مبلغ الأجر القاعدي .1
 .دج27945=45*621دج. أي 45ي السنة ف 14للصنف أ/

 للدرجة الثانية في المبلغ الاستدلاليوالتي تحسب من خلال ضرب الرقم  تعويض الخبرة المهنية: .2
 .دج2790 =45*62دج أي 45

والذي يحسب من خلال جمع الأجر القاعدي وتعويض الخبرة المهنية أي  الأجر الأساسي: .3
 .دج 30735=2790 +27945

 .دج1500.00تقدر ب  :المنحة الجزافية التعويضية .4
 .دج981000يقدر ب :تعويض المسؤولية .5
 %10والذي يحسب عن طريق ضرب الأجر الأساسي في النسبة  :تعويض دعم نشاطات الإدارة .6

 .دج3073.5=10/100*30735أي 
أي  40/100ساسي *كما يلي: ضرب الأجر الأ تحسب :تعويض الخدمات الإدارية المشتركة .7

 . دج12294.00=40/100*30735
( 2طفال )دج نضربه في عدد الأ300.00أي أن المبلغ المخصص لكل طفل هو :المنح العائلية .8

 .دج600.00=2*300.00أي 
 .دج800.00وهي تمثل منحة الأجر الوحيد  :منحة الزوجة الماكثة .9

والتي تحسب من خلال جمع الأجر الأساسي والمنحة الجزافية  :الاجتماعيالضمان  اقتطاع .10
 .المشتركة وتعويض الخدمات الإداريةالتعويضية وتعويض المسؤولية وتعويض دعم النشاطات 

حسب : والتي تخضع للشبكة )أي المعدلات ثابتة كل الإجماليالضريبة على الدخل   اقتطاع .11
 .دج9172.00أجره( والتي تقدر ب

يحسب من خلال جمع الأجر القاعدي وتعويض الضريبة المهنية والمنحة  :الخامالمجموع  .12
تعويض الخدمات الإدارية الجزافية التعويضية وتعويض المسؤولية وتعويض دعم نشاطات الإدارة و 

العائلية ومنحة الزوجة الماكثة أي:  والمنح المشتركة
 .دج58812.5=27945+2790+1500+9810+3073.5+12294+600+800
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الضريبة على  واقتطاع الاجتماعيالضمان  اقتطاعتحسب من خلال جمع  :الاقتطاعاتمجموع  .13
 .دج14339.13=9172+5167.13الي أي: الدخل الإجم

 أي: الاقتطاعاتيحسب من خلال طرح المجموع الخام ومجموع  :المجموع الصافي .14
 دج.44473.37=58812.5-14339.13

 دج.44473.37الأجر الصافي الذي يتقاضاه هذا العامل هو إذن       
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 : خلاصة الفصل الثالث       

إلى دراسة  من هذا الفصل والذي تم التطرق فيهالتطبيقية التي اندرجت ضمن خلال دراستنا        
وقد تم التعرف على نظام     ،-ميلة-ميدانية لواقع تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف

 ةأساتذمن ل م د ودراسة الكتلة الأجرية في المركز والذي تم من خلالها تحليل بعض كشوف العمال 
 بشكل عام. أدائهمجر في المركز، ومدى تأثيرها على ومتصرفين لمعرفة كيفية حساب الأ

الأفراد فكلما كانت الأجور كبيرة  بأداءومن أهم النتائج المتوصل إليها أن الأجور لها علاقة طردية       
 الموظفين أفضل. أداءكلما كان 
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 :الخاتــــــــــــــــــــــــــمة          

يعتبر موضوع الأجور ذو مكانة هامة في الاقتصاد بصفة عامة وعلى الخصوص المؤسسات        
استقطاب الأفراد العاملين، ودور كبير وفعال في التعليمية بمختلف أنواعها، لما له من أهمية كبيرة في 

 تحسين أدائهم بالشكل الذي يحقق أهداف هذه المؤسسات.

أن نركز اهتمامنا في هذا البحث على الأجور وما يرتبط بها وتأثيرها على أداء الأفراد  ارتأينالذلك       
 العاملين. 

  التطبيقية توصلنا إلى الإجابة على الأسئلة المطروحةالجتنا لمختلف الجوانب النظرية و وبعد مع       
 يلي:  كما

 :اختبار الفرضيات: أولا      

لذي لمسناه من تأكيد هذه الفرضيات ينطلق من الواقع اإن فرضيات الدراسة كلها مثبتة ومؤكدة، و       
 كذلك الدراسة الميدانية.    الدراسة النظرية و 

التي مفادها أن إدارة الموارد البشرية هي المسؤولة عن زيادة فاعلية المورد و الفرضية الأولى:       
موارد إنسانية تماما المجتمع باعتبار أن الأفراد هم أهداف الفرد والمنظمة و  البشري في المنظمة لتحقيق

اد في ها المنشآت من البيئة من مادية ومالية ينبغي الاستفادة منه والاقتصكسائر الموارد التي تأخذ
 المجتمع. رد و تطوير الفاستخدامها وتحسين مستوى أدائها باستمرار وذلك لزيادة الإنتاج ونمو المنشآت و 

التي مفادها أن الأجر هو المقابل الذي يتحصل عليه الفرد مقابل خدمة العمل و الفرضية الثانية:       
 الرفاهية للموظف.لرضا و تحقيق ا ه في العملية الإنتاجية بحيث يهدف إلىالذي يساهم بدور 

الضوابط طار عام يشتمل على القواعد و التي مفادها أن هيكل الأجور عبارة عن إو الفرضية الثالثة:       
 . م تحديده عن طريق طرق تقليدية وطرق حديثةالتي بموجبها يتم دفع أجور العاملين في المنظمات، و يت

، بحيث يتم والتي مفادها وجود عوامل وقواعد تساهم في تطور الكتلة الأجرية الفرضية الرابعة:       
 طرق محددة لتطورها. استها من خلال قواعد منظمة لها و در 
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والتي مفادها أنه يتم تسيير الأجور في المركز الجامعي عبد الحفيظ بالصوف الفرضية الخامسة:        
 في حسن التسيير العادي لنشاط المركز. دفع أجور العمال و تساهم في على شكل قواعد وضوابط  -ميلة–

       :نتائج البحث: ثانيا       

 يلي:  من خلال دراستنا توصلنا إلى بعض النتائج المتمثلة فيما       

 :نتائج نظرية 
 ة التي تعتبر وظيفة من أهم وظائف المؤسسة لتركيزها على القوى العامل إدارة الموارد البشرية

 ومحرك أي مؤسسة؛ عصب
 ؛احتلال مفهوم الأجر مكانة أساسية في تسيير وتأهيل الموارد البشرية 
  وفق منظور عامل تعتبر طرق تحديد الأجر من أهم الطرق التي ساهمت في تحديد أجر كل فرد

 صحيح؛
 .يساهم تطور الكتلة الأجرية في تحفيز وتحسين أداء العاملين بصفة عامة 

 :نتائج تطبيقية 
 التعويضات عن المسؤولية أدى إلى زيادة عدد العمال في المركز الجامعي لميلة؛ زيادة 
 .وجود فرق كبير في تعويضات العمال، إذ تمنح المؤسسة التعويضات حسب صنف العامل 

  :التوصيات: ثالثا  

 توازيا مع النتائج المتحصل عليها من البحث نقدم التوصيات التالية:   

  خير يساهم في تحسين أداء العمال؛العمال، فهذا الألابد من زيادة أجور  
  رد لعاملين، وحتى تكفي الفيادة في العلاوات لتحسين مستوى أداء اضرورة تحسين الأجور والز

 العامل لمتطلباته الاجتماعية؛
  وضع نظام مكافآت واضح وملائم داخل الجامعة لما لها دور ايجابي وعلاقة طردية مع الأداء

 الوظيفي للفرد.  
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 المراجع: قائـــــمة

 ـب: الكتأولا      

، الطبعة الأولى، بين النظرية والتطبيق ) H.Rإدارة الأفراد )الموارد البشرية أحمد محمد موسى،  (1
 .2014مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية، مصر، 

الكتاب الحديث للنشر ، الطبعة الأولى، دار عالم الإدارة الجامعية: دراسات حديثةالخطيب أحمد،  (2
 . 2006د، الأردن، والتوزيع، إرب

، إدارة الموارد البشرية: قضايا معاصرة في الفكر الإداري ي، العبادالطائي يوسف حجيم وهاشم فوزي  (3
 . 2015الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

، الطبعة التعليم في عصر المعرفة: التغيرات والتحديات وآفاق المستقبلالربيعي سعيد بن حمد،  (4
 . 2008الأولى، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

تطبيقات إدارة الجودة الشاملة في  السامرائي مهدي صالح مهدي وعلاء حاكم محسن الناصر، (5
 .2012، الطبعة الأولى، مكتبة الذاكرة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، التعليم الجامعي

، إدارة التعليم الجامعي مفهوم حديث في الفكر الإداري المعاصرالعبادي هاشم فوزي دباس وآخرون،  (6
 . 2009دار الوراق للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

(، التعليم الجامعي من منظور إداري )قراءات وبحوثبادي هاشم فوزي ويوسف حجيم الطائي، الع (7
 . 2011الطبعة الأولى، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 

، الطبعة الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشريةالعزاوي نجم عبد الله وعباس حسين جواد،  (8
 . 2013ار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، العربية، د

، الطبعة الأولى، دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةالكرخي مجيد،  (9
2014 . 

، الطبعة العربية، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةالموسى سنان،  (10
 . 2006الأردن، 

 . 2014، الطبعة الأولى، دار الجامعة الجديدة، مصر، إدارة الموارد البشريةبلال محمد إسماعيل،  (11
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، الطبعة الثانية، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةجودة محفوظ أحمد،  (12
 . 2014الأردن، 

، الطبعة الأولى، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشريةحجيم يوسف وآخرون،  (13
 . 2006عمان، الأردن، 

 . 2011عمان، الأردن، ، دار أسامة للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشريةحسونة فيصل،  (14
، مخبر التطبيقات النفسية المشاركة الديمقراطية في تسيير الجامعةدليو فضيل وآخرون،  (15

 دون سنة نشر(. قسنطينة، الجزائر، )ة منتوري، ، جامعوالتربوية
، الطبعة تطوير الإدارة الجامعية: دراسة حالة كليات التربية في عدة دولدياب عبد الباسط،  (16

 . 2008الأولى، دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع، الإسكندرية، مصر، 
 .2011ن، الأردن، ، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عماإدارة الموارد البشريةديري زاهد محمد،  (17
، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، إدارة موارد الأفراد والعلاقات الإنسانيةسليمان عادل حسن،  (18

1998 . 
 . 2007، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةعقيلي محمد وصفي،  (19
 . 2007الأردن، ، دار الفجر للنشر والتوزيع، عمان، تنمية الموارد البشريةغربي علي وآخرون،  (20
، عولمي -تكنولوجي -تنموي  -إدارة الموارد البشرية من منظور إداري كافي مصطفى يوسف،  (21

 . 2014الطبعة العربية الأولى، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 
لأردن، ، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، اإدارة الموارد البشريةماهر أحمد،  (22

2004 . 
، الطبعة الأولى، دار المسيرة إدارة الموارد البشريةمحمود خضير كامل وياسين كاسب الخرسة،  (23

 .2007للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 
 .2010الجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية، ، تسيير الموارد البشريةنوري منير،  (24
الأولى، دار المعتز للنشر والتوزيع، عمان،  ، الطبعةإدارة الموارد البشريةهاني محمد محمد،  (25

 الأردن، )دون سنة نشر(.
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 المجلات العلمية:ثانيا: 

 ومشكلات الجامعة الجزائرية: دراسة ميدانية LMDإصلاح التعليم العالي الراهن  زرقان ليلى، (26
 ، سطيف، الجزائر، ديسمبر16مجلة العلوم الاجتماعية، العدد، بجامعة فرحات عباس سطيف

2012. 

 ثالثا: الرسائل الجامعية

، علوماتالتكنولوجية الحديثة: تكنولوجيا الم التعليم العالي وعلاقته بالمتغيراتبرعودي يسمينة،  (27
الاجتماعية والعلوم الاسلامية، جامعة الحاج لخضر، رسالة ماجستير في علم الاجتماع، كلية العلوم 

 .2009باتنة، 
تسيير الأجور في الجزائر: دراسة حالة الديوان الوطني للسقي وصرف المياه جاودي حورية،  (28

onidتصادية وعلوم التسيير، جامعة لية العلوم الاقكالتحليل الاقتصادي، ، رسالة ماجستير في
 .2007 الجزائر،

، أطروحة محددات الأجر في الجزائر: دراسة اقتصادية سياسية لحالة الجزائرحشمان مولود،  (29
 .2000دكتوراه غير منشورة في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، الجزائر، 

، رسالة ماجستير في علوم أجر الكفاءة وأثره على تحسين الأداء في المؤسسةحيمر حمودي،  (30
 .2008-2007التسيير،  جامعة الحاج لخضر، باتنة، 

، رسالة ياسية على مدى عدالة الأجور في الجزائردراسة اقتصادية سياسية قسراج وهيبة،  (31
 .2008ماجستير في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الشلف، 

، أطروحة دكتوراه دولة غير محددات البطالة: دراسة اقتصادية لحالة الجزائرعبد الكريم البشير،  (32
 .2003الوطني للتخطيط، الجزائر،  منشورة في الاقتصاد التطبيقي، المعهد

، رسالة ماجستير في دور جودة التعليم في تعزيز النمو الاقتصادي، دراسة الجزائر ،مرادس حمزة (33
 .2010علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الحاج لخضر، باتنة،
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التعليم العالي: دراسة حالة كلية كفاءة أعضاء هيئة التدريس وأثرها على جودة نمور نوال،  (34
، رسالة ماجستير في علوم التسيير، كلية الاقتصادية وعلوم التسيير جامعة منتوري قسنطينة العلوم

 .2012العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة، 

 رابعا: المواقع الالكترونية

mila.dz.2016-univ-www.centrehttp//:  (35 

   www.mesrs.dz/ar/universiteshttp//:  (36 

 خامسا: وثائق أخرى 

 .2015-2004أوت، 25الصادرة يوم  ،58لعدد الجريدة الرسمية للجمهورية الديمقراطية الشعبية، ا( 37 

دليل الطالب، نيابة المديرية للدراسات في التدرج والتكوين المتواصل والشهادات، المركز الجامعي ( 38
 .2013لميلة، جويلية 

http://www.centre-univ-mila.dz.2016/
http://www.mesrs.dz/ar/universites
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