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أمام الدؤسسة خيارات عديدة في اعتماد السياسة الأجرية الدناسبة، فهي لربرة أن برقق التوازن بتُ الفاعلتُ في  ملخص:
والكفة الثانية في عملية الدوازنة في  ىذه السياسة، حيث تتمثل الكفة الأولى من ىذه الدعادلة في الدوارد البشرية العاملة بها، 

، يتصدرىم الدالكون، فالدسالعون والدستَون، الذين يسعون دائما أصحاب الدصلحةإرضاء السياسة الأجرية تتمثل في 
 .لتحقيق أعلى الأرباح

سعر السوق الذي تدفعو الدؤسسة نظتَ توظيف ، الدتمثل في ، البعد الاقتصاديأساسية ثلاثة أبعاديتحكم في ىذه الدوازنة 
نظام الأجور  آلية للتقييم الاجتماعي لأن، ويتجلى في خلق تماعيالاجالبعد ، والسياسات الاقتصادية للدولة العاملتُ بها

قيمة اعتًاف الدؤسسة بالعمل الذي يفسر النفسي البعد طبقية اجتماعية داخل الدؤسسة و  بشكل أوتوماتيكي لؼلق سوف
 .من طرف العاملتُ الدقدم

التفاعل الدائم  للمؤسسة، حيث السياسة الأجريةيؤثر في التي  الثلاثة ىذه الأبعاد تتعرض ىذه الورقة إلى كشف اللثام عن
، وضمان ولائهم والحفاظ عليهم، إذا أحسنت الدؤسسة خلق رافعة رئيسية لتحفيز العاملتُ تلك الأبعاد لغعل من هابين

 .التوليفة الدناسبة، وعرفت كيف برول التهديد المحتمل من تلك الأبعاد إلى فرص تزيد من أدائها الدالي والبشري
  .البعد الاقتصادي ،الاجتماعيالبعد ، السياسة الأجرية لكلمات المفتاحية:ا 

Résumé : L'entreprise dispose de nombreuses options pour adopter la politique salariale 

appropriée, elle est tenue de trouver un équilibre entre les acteurs de cette politique; La 

première partie de cette équation concerne les ressources humaines qui y travaillent; Le 

second pilier du processus de politique salariale consiste à satisfaire les parties 

prenantes,  actionnaires et gestionnaires, qui s’efforcent toujours d’atteindre des profits 

plus élevés. 

Cette équilibre est régi par trois dimensions fondamentales, la dimension économique, 

qui est le prix du marché payé par l'entreprise à ses employés et les politiques 

économiques de l’État, la dimension sociale, et se traduit par la création d’un 

mécanisme d’évaluation sociale, La valeur de la reconnaissance par l'entreprise  du 

travail fourni par les employés. 

Ce document explore ces trois dimensions qui affectent la politique salariale de 

l’entreprise et dont l’interaction constante fait de ces dimensions un levier majeur pour 

motiver les employés, les fidéliser et les préserver; Si l’entreprise se porte bien, créez la 

bonne combinaison et sachez comment la menace potentielle de ces dimensions se 

transforme en opportunités qui augmentent ses performances financières et humaines.  

Mots-clés: politique salariale, dimension sociale, dimension économique. 
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يكتسي موضوع الأجور ببعديو الاقتصادي والاجتماعي، ألعية كبتَة للفرد والدؤسسة على حد  :مقدمة  
سواء، حيث تعتبر الأجور الغاية الأولى للأفراد، وىي الدقابل للعمل الدقدم من طرفهم، وىي أيضا المحرك 

ها تصميم وإعداد الأساسي للعجلة الاقتصادية، فالمحيط الاقتصادي الذي تعمل فيو الدؤسسات يفرض علي
أنظمة أجرية فعالة برقق تطلعات الأفراد العاملتُ من العدالة والشفافية، وتنمّي لديهم الولاء من جهة، 

 وترفع من فعالية الأداء الدؤسسي من جهة أخرى. 

فتبتٍ أي برامج للتغيتَ والتطوير والتحستُ لغب أن تتضمن برنالرا لتحيتُ وبرسيتُ أجور العاملتُ، 
طهما الوثيق، واعتبار الأجور رىانا لنجاح تلك البرامج، فأي خلل فيها سيؤدي حتما لدشاكل لارتبا

 اقتصادية واجتماعية يصعب على الدؤسسات مواجهتها، بل ستهدد بقاءىا واستقرارىا.
 ةأن تؤثر الأبعاد الاجتماعي إلى أي مدى يمكنمن خلال ما سبق لؽكننا طرح الإشكال التالي: 

  والاقتصادية في السياسات الأجرية للمؤسسات وما هي انعكاساتها على السلوك الفردي والتنظيمي؟
 سنحاول من خلال ىذه الورقة أن نتعرض الى المحاور التالية:

 لأجورل النظرية الأسسو  اىيمفالمحور الأول: الد
 المحور الثاني: ألعية الأجور والأوجو الإستًابذية لذا

ريةلأجاسة اهوم السيمف: الثالث المحور          
بالسياسة الأجريةالدؤثرة الأطراف المحور الرابع:           
المحور الخامس: السياسات الأجرية كعامل جذب          

 
 لأجورل النظرية الأسسو  اهيممفالمحور الأول: ال

وأحيانا أخرى للدلالة على مفهوم ينطوي مصطلح الأجر على مرادفات كثتَة، تستعمل أحيانا للدلالة عليو 
أخر يرتبط بو بشكل من الأشكال، فالراتب أو الدرتب ىو مصطلح مرادف للأجر، إلا أنو يتصف بالرتابة 

 في الزمن، فهو أجر لؽنح كل مدة زمنية لزددة كالشهر أو الأسبوع.
. بضداوي يستعمل مصطلح الدخل في بعض الأحيان للدلالة على الأجر، لكن يتضح من تعريف و

لرموع ما يدفع للفرد في مقابل قيامو بالعمل الدطلوب منو،  ىو الدخل( للدخل أنو أشمل منو، ف2004)
 .1وىو يشمل الأجر والدكافآت ولستلف الدزايا والخدمات التي لػصل عليها الفرد في عملو

وأنواع الدكافأة التي برصل إن الأجور في معناىا الاقتصادي الواسع ىي بصيع أشكال تعريف الأجر: أولا. 
عليها الدوارد البشرية، وبناءا عليو تتضمن الأجور الأجر بالساعة أو بالأسبوع للعمال الصناعيتُ والأجور 
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الشهرية مضافا إليها امتيازات أخرى، أما في معناىا الاقتصادي الضيق فتستخدم الأجور للدلالة على 
أفراد آخرين مثل العمال الصناعيتُ أو العمال في المحلات وسيلة الدفع للأفراد العاملتُ برت إشراف 

 .2التجارية
"الدكافأة الدتًتبة على نشاط العامل، والدرتبطة بعقد عمل مع  الأجر بأنو Ferrary (2014)يعرف 

فالأجر ىنا مرتبط ارتباطا قانونيا بعقد العمل الدبرم بتُ العامل  .3مؤسسة ما، بدقابل تقدلؽو لقوة عملو"
العمل، الذي يعد شرطا قاعديا وأساسيا لكي لػصل العامل على الأجر كمقابل للنشاط الذي قام  ورب
 بو.  

بتعريفو للأجر على أنو ذلك التعويض عن العمل،  Mahé de Boislandelle (1998)يتفق معو 
على الاتفاق بتُ الطرفتُ )عامل، مؤسسة(، مع مراعاة الأحكام القانونية،  الذي لػدد مبلغو بناءا

 .4الاتفاقات والاتفاقيات الجماعية
فان الأجر ىو بصيع الدوارد الدالية الدقدمة للعاملتُ في مقابل  Pierre Louart (1993)وتبعا للكاتب 

عامل لؽكن أن يتحصل على منح . فال5أنشطتهم الدهنية، سواء كان لسططا لذا أو لا في عقد العمل
يعد عقد العمل رابطا قانونيا فقط لكن Louart وعلاوات لم تذكر في عقد العمل، فمن وجهة نظر 

 ليس شاملا في لزتواه لكل ما لؽكن للعامل أن يتلقاه نظتَ نشاطو.  
عليها الفرد على أنو ذلك "الجزء الأكبر من التعويضات الكلية التي لػصل الأجر  (1997)عرف عاشور ي

 .6ويشمل كل ما يدفع للفرد بالساعة أو أسبوعيا أو شهريا في مقابل قيامو بالعمل"
ان السابقان لدفهوم ، وينطبق التعريف7"مقابل قيمة الوظيفة التي يشغلها الفرد" بأنو (2004)ماىر  وويعرف

والأجر، ويستعملان عادة لنفس مع مفهوم الدرتب الذي يعتبر من الدصطلحات والألفاظ الدتًادفة الأجر 
 الغرض.

( أن الأجر ىو "مقابل أو بشن أو ما يبذلو العامل من لرهود عضلي 1999يضيف أ. س. مصطفى )
وعقلي، ومهاراتو في العمل"، ويضيف بأن الأجر بالنسبة للعامل لؽثل دخلا يهمّو المحافظة على مستواه بل 

اجاتو من السلع والخدمات. ومن الدهم أن يوفر الأجر قياسا وزيادتو أملا في رفع مستوى معيشتو وإشباع ح
ملموسا وعادلا لجهد الفرد في العمل، حيث يتوقع كل فرد علاقة بتُ مدخلاتو ولسرجاتو؛ فإذا عكست 
الدخرجات علاقة متناسبة مع الددخلات فإنها تشعره بالعدالة ولؽكن أن تؤثر على مستوى دافعية الفرد 

 .8 برقيق أىداف الدؤسسةحيث يزداد إسهامو في
تتًاوح التعريفات السابقة بتُ الدنطلق القانوني للأجر والدنطلق التقتٍ والدهتٍ لو، لكن كلها تتفق أن الأجر 

 Ferrary، ف ووصفطريقة ىو مقابل مادي للجهد والنشاط الذي يقوم بو العامل، لكن اختلفت في 
 .قيمة، واتفقوا على نعتو بالدقابلوصفو بأنو مكافأة، بينما وصفو عاشور بأنو تعويض، ووصفو ماىر بأنو 
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بتُ الأجور الدباشرة والأجور غتَ الدباشرة، حيث يعرف  L. Sekiou et autres (2001)يفرق 
، والدكاسب النابذة عن يشمل الددفوعات النقدية والعينية الدكتسبة من قبل العاملتُ الأجر الدباشر بأنو"

أنظمة أخرى مثل خطط الحوافز وتقاسم الأرباح"، والأجور الغتَ مباشرة، ىي الديزات الاجتماعية 
 .9والخدمات التي يستفيد منها العاملتُ

نستنج لشا سبق أن الاختلافات الدوجودة بتُ مصطلح الأجر والدصطلحات الأخرى الدرادفة لو أو الدتعلقة بو 
أو بجزء منو، إلظا بزتلف معو في الشكل فقط لا في الدضمون، فكلها تعبر عن الدبالغ النقدية أو العينية التي 

ؤسسة عامة أو خاصة، منظمة...(، لذلك يتلقاىا الأفراد نظتَ الجهد الذي يقدمونو في مكان العمل )م
 ارتأينا أن نستعمل مصطلح الأجر ببحثنا ىذا كدلالة على كل الدصطلحات الدرادفة لو.

ىناك العديد من الدسميات للأجر، فهي بزتلف باختلاف  المسمّيات التقنية والمهنية للأجر:ثانيا. 
 طرق حسابها واستعمالاتها والذدف الدبتغى منها.

بأنو "الدبلغ الدخصص  M. le Berre (2003)  يعرفو: (le Salaire de Base)قاعدي الأجر ال
، ويتواجد الدبلغ الدالي الدقابل لكل أجر قاعدي 10الذي سيدفع للعامل عند توظيفو نظتَ عملو الدقدم"

أساسا لحساب عادة، بعقد العمل، الاتفاقيات الجماعية أو في القوانتُ الدنظمة لعلاقات العمل، وىو يعتبر 
 بعض الدنح والعلاوات الأخرى.
بأنو "العنصر الأىم في الأجر، وىو بدثابة  J-M. Peretti  (2002)ومن وجهة نظر أخرى يعرفو

، ولغب أن بردد طبيعة وطريقة حساب الأجر القاعدي بشكل 11مرجع لحساب الدنح والعلاوات الأخرى"
 مسبق.
بتُ الأجر القاعدي وعلاوة  الرئيسيمع الأجر : ولغ(le Salaire de Poste) الرئيسيالأجر 

 الأقدمية. 
: ولغمع بتُ الأجر (le Salaire Cotisable)الأجر الخاضع لاقتطاعات الضمان الاجتماعي 

التي برددىا التشريعات  القاعدي وبعضا من الدنح والعلاوات الخاضعة لاقتطاعات الضمان الاجتماعي
 .والقوانتُ الدتعلقة بالعمل

: ولغمع بتُ الأجر القاعدي وبعضا من الدنح (le Salaire Imposable)الخاضع للضريبة  الأجر
 .التي برددىا التشريعات والقوانتُ الدتعلقة بالعمل والعلاوات الخاضعة للضريبة

 : ولغمع بتُ الأجر الأساسي وكل الدنح والعلاوات دون استثناء.(le Salaire Global) الأجر الكلي
: وىو الأجر الكلي بعد طرح اقتطاعات الضمان (le Salaire Net à payé) الأجر الصافي

 (. IRGالاجتماعي والاقتطاعات الضريبية )الضريبة على الدخل الإبصالي
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تستعمل غالبا الدسميات التقنية للأجر التي ذكرناىا سالفا في التطبيق العملي، فهي تظهر في بطاقة الأجر 
همة في حساب الكتلة الأجرية، وفي برديد الزيادات في الأجور، مع لكل عامل، كما تعتبر عناصر م

 استعمالذا في بصيع التصرلػات الجبائية والاجتماعية الدتعلقة بالأجور.
تطورت دراسة الأجور مع تطور التنظيم والدنظمات، منذ بزوغ الثورة  الأسس النظرية للأجور:ثالثا. 

ىذا، فقد انطلقت الدراسات الدهتمة بها من الأسس النظرية الصناعية بالقرن التاسع عشر إلى يومنا 
 : 12التالية

انطلقت معظم النظريات الخاصة بالتنظيم والدنظمات )كنظرية الإدارة أ.وقت العمل كمحدد للأجر: 
( من أن كل عمل يتطلب جهدا للقيام بو، وكل جهد يقوم بو الفرد لػدث ويشكل لفريدريك تايلور العلمية

 بة إليو، لذلك فان كل عمل يؤديو الفرد يستحق أجرا أو تعويضا لجهده الدبذول.ألدا بالنس
ذا السبب يستند النظر في الأجور على الوقت الذي يقضيو العاملون في الصاز عمل معتُ، ويتحدد من لذ

 ذلك سلوكهم وتصرفاتهم؛ إذا فالوقت ىو الأداة الوحدوية لقياس الجهد الدبذول. 
 الدؤسسات الحديثة مع عصرنة طرق الإنتاج، والابذاه لضو الدكننة، وتطور الدستوى تغتَ ىذا الدبدأ في

وتنامي الاىتمام بالعلاقات الإنسانية بالدؤسسات، وظهور التكتلات العمالية الددافعة عن  التكنولوجي،
 دعا للاىتمام بدردودية العمل أكثر من الاىتمام بالوقت الدخصص لالصازه. الذي حقوق العاملتُ، الشيء

أثر منطق مكننة الإنتاج على مستوى الأجور فالوقت لم يصبح ىو المحدد الرئيس للأجر، لشا أدى إلى 
تدخل الدول والحكومات في كل مرة لتعديل مستوى الأجور، تطبيقا للمنطق الاجتماعي )الأجر الأدنى 

 ن( الذي جاء بدفاىيم جديدة كالدؤىلات، الدهارات والكفاءات.الدضمو 
زاد الجدل حول موضوع الأجور بعد أن أصبح الوقت متمثلا في الجهد ب.المهارات كمحدد للأجر: 

الإنساني لا يعتبر لزددا أساسيا للأجر جراء التطور التكنولوجي الكبتَ الذي عرفتو الدؤسسات الحديثة، 
 إلى تبتٍ طرق جديدة لتحديد الأجور.أدى لشا يط الاقتصادي، والتحول الذي مس المح

-Job) منصب العمللحجم الدهارات الدستعملة في برزت الطريقة الأمريكية في برديد الأجور تبعا 
évaluation) ولم بزتلف معها كثتَا الطريقة الأوروبية في ذلك، فالدهارات في منصب عمل معتُ ىي ،

 لدرجعي.المحدد الرئيس للأجر ا
من الدبادئ الأساسية التي لغب احتًامها لبناء ج.مردودية العمل والأداء الاقتصادي كمحدد للأجر: 

 .B أي سياسة أجرية، مردودية العمل والأداء الاقتصادي لو )حسب الدراسة التي أجراىا كلا من
Martory وD. Crozet   التي توصي بوضع أدوات وتوصيف وبرليل دقيق  (،1989سنة
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للمناصب والوظائف، مع الأخذ بالاعتبار مردودية الأفراد وفرق العمل ونتائجهم، لشا يؤدي إلى برديد 
 أجور العاملتُ وفق مناصب عملهم وكذلك أدائهم الفردي الدلاحظ. 

 الأداء الاقتصادي، ففي نظر وخاصة الكينزية بأن الأجور بردد وفق  ةتتعارض النظريات الكلاسيكي
Keynes  َفان الأجر لؼرج من كونو قيمة أو سعر لػدده العرض والطلب، حيث يتعداه ليصبح متغت

العمل، بل ىو نتاج علاقات قوية للمفاوضات  ةخارجي الدنشأ وليس مرتبط بالدعطيات الاقتصادية ومردودي
 .13الاجتماعية وقواعد لزددة كالاتفاقيات الجماعية

 
 محور الثاني: أهمية الأجور والأوجه الإستراتجية لهاال

من  الدؤسسات إحدى أىم العوامل التي بسكن املتُتعتبر أجور الع :رلأجو لالأوجه الإستراتيجية أولا. 
في  الدؤسساتالجذب والاحتفاظ بفريق عمل كفء وقادر على برقيق أىدافها، كما تعكس سياسات 

برديد الأجور وفلسفتها في جعل مستوى الأجور منسجما مع إمكانياتها الدالية ومبادئها في برقيق العدالة 
 .14الأخرى لجذب أفضل الكفاءات الدؤسساتوالدساواة بتُ العاملتُ، والتنافس مع 

بتوفتَ أجور تناسب العاملتُ لديها، إلا أن عليها برديد الددى الذي  الدؤسساتففي الوقت الذي تهتم فيو 
تستطيع فيو لراراة رغبات عامليها، لأن ذلك قد يزيد من تكلفة التشغيل، وبالتالي لؼفض من أرباحها 

لسياسة خفض الأجور ستواجو مشاكل  الدؤسسةوقدرتها على الدنافسة في السوق. وفي الدقابل فإن اختيار 
ر القدرة على جذب الكفاءات من الخارج للعمل لديها، والصعوبة في المحافظة على الكفاءات تعذّ ك عديدة

 الدوجودة لديها، وبالتالي فقدان الخبرات والكفاءات الضرورية.
 من وراء إتباع سياسات الأجور إلى برقيق ما يلي:  الدؤسساتوتسعى 
 ساواة والعدالة وإرضاء رغبات وحاجات العاملتُ.الدوازنة بتُ تكلفة الأجور الددفوعة، وبرقيق الد  -1
 توفتَ مستويات أجور لزفزة لجذب الكفاءات الخارجية والمحافظة على الكفاءات الداخلية.  -2
 ربط الأجر بالفائدة العائدة على الدنظمة.  -3
 ربط الأجر بالجهد الدبذول.  -4
 عمال.انسجام الأجر مع الدتطلبات التشريعية الحكومية ونظام نقابات ال  -5
 الاعتبارات الرئيسية للأجور:ثانيا. 

ىناك اختلاف بتُ الباحثتُ في برديد ألعية الأجور، فمنهم من يعتبرىا أىم الحوافز أو حتى العامل  
، بينما يشدد F.W. Taylor العلمية الإدارةالرئيسي المحفز لزيادة الإنتاج وفق ما أورده صاحب نظرية 
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والعلاقات الإنسانية على الحوافز الدعنوية على أنها الأكثر ألعية، كالاعتًاف أصحاب الابذاىات السلوكية 
  .15والتقدير ودراسة الحاجات وإشباع الرغبات وإتباع أساليب دلؽقراطية في التعامل والإشراف

 إلىحول تسيتَ الأجور، الاعتبارات التي تنطوي عليها الأجور  ابوفي كت D. Belcher (1987)حصر 
 .16اعتبارات اقتصادية، اجتماعية، نفسية، سياسية وأخلاقية

بأن الأجر كالعملة لو وجهان، الأول لؽثل التكلفة بالنسبة  Belcherيرى  الاعتبارات الاقتصادية:
لصاحب العمل، والثاني فيمثل الدخل بالنسبة للعامل، ولؽثل الأجر بالنسبة لصاحب العمل السعر الذي 
لغب أن يدفعو مقابل توظيف أحد عوامل الإنتاج وبهذا الدعتٌ يكون الددفوع مقابل خدمات الفرد عبارة 

ية لزكومة بنفس الدنطق كأي عملية شراء حيث لػاول الدشتًي أم لػصل على أكبر كمية عن عملية اقتصاد
 وأعلى جودة لشكنة مقابل ما يدفعو من نقود. 

إن الفرد ينظر إلى الأجر كونو لؽثل مقياسا لقيمتو في الدؤسسة التي يعمل بها  الاعتبارات الاجتماعية:
 أي أن الأجر يعكس الدركز الاجتماعي للفرد ولأسرتو.وبالتالي قيمتو في المجتمع الذي يعيش فيو، 

إن أداء الأفراد يتأثر بدجموعة من العوامل والدتغتَات من ألعها العوامل النفسية، التي  الاعتبارات النفسية:
تؤثر سلبا أو إلغابا على ىذا الأداء، وىذه العوامل النفسية تتأثر بدورىا بعدد كبتَ من الدتغتَات ألعها 

ر، بالتالي بقدر ما تساىم فيو الأجور في برقيق الاستقرار والراحة النفسية للأفراد بقدر ما بسكنهم من الأجو 
برستُ أدائهم في العمل، فإذا كانت الأجور غتَ قادرة على تأمتُ احتياجات الأفراد فستجعلهم في حالة 

لعمل وبالتالي على النتائج الدتوقع قلق وتفكتَ مستمرين لتامتُ متطلباتهم لشا يؤثر سلبا على أدائهم في ا
 برقيقها منهم. 

تنطوي ىذه الاعتبارات على سياسة الدولة قيما يتعلق بسياسة الأجور الدطبقة في  الاعتبارات السياسية:
البلد من خلال القوانتُ واللوائح التي تصدرىا وتطبقها فيما يتعلق بالأجور، حيث تستطيع الدولة زمن 

 فزة للأفراد يدفع بدوجبها أجورا مرتفعة، أن تساىم في برستُ علاقاتها معهم.خلال إتباع سياسة لز
تنطوي ىذه الاعتبارات على مدى تأثر الدستوى الأخلاقي للأفراد بالأجور التي  الاعتبارات الأخلاقية:

مال، بالتالي يتقاضونها، وعلى العدالة في توزيع الأجور والدساواة فيما بتُ الأفراد وذلك بالنسبة لبعض الأع
لغب أن تساىم الأجور في المحافظة على السوية الأخلاقية للأفراد والعمل على رفعها وتصحيحها، لأن 

 الطفاض الأجور قد يدفع الأفراد إلى سلوك غتَ أخلاقي كالرشوة أو استغلال الوظيفة لأغراض خاصة.
 أهمية الأجور بالنسبة للفرد والمؤسسة: ثالثا. 

بالغة سواء على مستوى الفرد، أو على مستوى الدؤسسة؛ وتتمثل ألعية الأجور على  لأجور ذات ألعيةا
مستوى الفرد في أنها وسيلة لإشباع الاحتياجات الدختلفة للفرد، سواء كانت احتياجات أساسية لدعيشتو 
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اسبة للشعور وبقائو، أو لشعوره بالأمان أو الاندماج في العلاقات الاجتماعية، أو باعتبارىا الوسيلة الدن
 بالتقدير من قبل الدؤسسة التي يعمل بها، أو كوسيلة يقيس بها تقديره واحتًامو لذاتو.

 :17أما على مستوى الدؤسسة، فان ألعية الأجر تظهر في تأديتها للوظائف التالية
 الأجر ىو وسيلة لجذب الكفاءات الدناسبة للعمل بها؛ -
 العاملة بها حاليا؛الأجر ىو وسيلة للإبقاء على أفضل الكفاءات  -
 الأجر ىو الدقابل العادل للعمل، وىو الوسيلة لإشاعة العدالة بتُ العاملتُ.  -

إن الدسالعة الفعلية للعاملتُ في إبسام والصاز مهام وأنشطة الدؤسسة لا بد لو من مقابل، تعتبر الدهمة الأولى 
العاملتُ بالدؤسسة، وإذا لم تم ىذه لأي مسئول في تسيتَ الدوارد البشرية ىي ضمان بزليص الأجور لكل 

العملية فان كل الوظائف الأخرى لذيكلة الدوارد البشرية ستصاب بالخلل، بل كل الذياكل الأخرى سوف 
إذا لا بد من أنظمة تسيتَ إداري للأجور، لتتكفل بذلك البعد الاستًاتيجي الدهم في  تعاني من ذلك.

 .تسيتَ وإدارة الدوارد البشرية
الأجور يتوضّع في قلب العلاقة التعاقدية بتُ العاملتُ ومؤسستهم، فالعاملتُ يبيعون قوة عملهم  إن موضوع

نظتَ تعويض مكافئ لذلك العمل. إذا العلاقة الأجرية ليست لزدودة فقط في العلاقة الاقتصادية الفردية 
يزمات على الدستوى الفردي، بتُ العامل ورب العمل؛ بل برديد الأجور ىو نتاج لاقتًان لرموعة من الديكان

 التنظيمي والاجتماعي )الدولة، النقابات العمالية، الإعلام والرأي العام(.
 ة:الجزائري وانين والتشريعاتالأجور وفق القرابعا. 

من طرف الدولة، ففي  مرّ تشريع العمل بالجزائر بدراحل متعددة وىامة، تبعت السياسة الاقتصادية الدنتهجة
الثمانينات من القرن الداضي أدّت الأيديولوجية الشعبوية الاشتًاكية لاستحداث ما يدعى بالقانون 

الذي جاء ليجمع وينسق كل ما  (Statut Général du travailleur)الأساسي العام للعامل 
م أو الدؤسسة التي يعملون بها، ولم لؽس بعلاقات العمل وقوانينو، وتسيتَ أجور العاملتُ مهما كانت وظيفته

 . 18يدع أي ىامش للتفاوض الأجري بتُ العاملتُ ورب العمل
سلطة  ونتلكلؽالدؤسسات وأرباب العمل ، أضحت 1988اثر الإصلاحات الاقتصادية التي بدأت سنة 

شرط نسبية في برديد الأجور، عن طريق عقد العمل، الذي يعد اتفاقا بتُ العامل ورب العمل، برت 
، ىذا ( le Salaire National Minimum Garantiالأدنى الدضمون )الوطتٍ احتًام الأجر 

 .2012إلى سنة  1990بالدائة من سنة  9.5الأختَ الذي زاد بنسبة 
الأدنى الدضمون، وضعو الدشرع الجزائري لغرض الحفاظ على التماسك الوطتٍ لشا لا شك فيو أن الأجر 

، وبردد قيمتو وفق ثلاث معايتَ، لحد من تعسف الدؤسسات وأرباب العملوالتًابط الاجتماعي، وا
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الإنتاجية الدتوسطة الوطنية، مؤشر أسعار السلع والخدمات خاصة ذات الاستهلاك الواسع والحالة 
 الاقتصادية العامة للبلد. 

والدتعلق  21/04/1999الدؤرخ في  11-90يتفق معظم فقهاء القانون بأن قانون العمل الجزائري 
بعلاقات العمل، وضع ليحمي بصفة خاصة العاملتُ من التعسف المحتمل من طرف الدؤسسات أو أرباب 

، فقد حدد بعض الدنح والعلاوات (SNMG)العمل؛ ناىيك عن الأجر الوطتٍ الأدنى الدضمون 
 الإجبارية كعلاوة الدنطقة ومنحة النقل والخبرة الدهنية.

، الدرجات 15/07/2006الدؤرخ في  03-06العام للوظيفة العمومية  كما يتضمن القانون الأساسي
والأرقام الاستدلالية المحددة للأجر القاعدي لكل موظفي الدولة، مع قوانتُ أساسية لزددة للتعويضات 

 والدكافآت الخاصة لكل قطاع على حدى. 
 

  ريةلأجاسة اهوم السيمف: الثالث المحور
تعمد الدؤسسات الدعاصرة، مهما كان نوعها، إلى بزصيص ىيكلة خاصة : البشريةسياسات الموارد أولا. 

بتسيتَ الدوارد البشرية، تعتٌ بتوفتَ الدورد البشري الكفء لكل الذياكل الأخرى داخل الدؤسسة، مع ضمان 
بشرية الدعتمدة الظروف الدلائمة لعملو وتنميتو والحفاظ عليو، ولا يتأتى ذلك إلا بتنفيذ إستًابذية الدوارد ال

 من طرف الإدارة العليا، ىذه الأختَة التي تصب بدورىا في برقيق الإستًابذية العامة للمؤسسة.
تهتم سياسات الدوارد البشرية بتوفتَ الدناخ التنظيمي الدلائم للعمل، وفي الغالب تقسم سياسات الدوارد 

(، وذلك من Développement RH)البشرية بالدؤسسة إلى سياسات تهتم بتنمية الدوارد البشرية 
بزطيط الدوارد البشرية، توصيف وبرليل الوظائف، الاستقطاب،  خلال لشارسة عدة مهام وأنشطة ومن ألعها

. ، الأجور والدكافآتتسيتَ الدسار الدهتٍ تنمية الكفاءات وتسيتَىا، الانتقاء والتعيتُ، التدريب والتكوين،
وذلك من خلال لشارسة مهام  ،(Gestion RH) للموارد البشريةوسياسات تهتم بالتسيتَ الإداري 

متعلقة بالستَورة اليومية لنشاطات ىيكلة الدوارد البشرية كتسيتَ العطل والغيابات، التسيتَ الاجتماعي، 
 العلاقات الصناعية وتسيتَ الأجور. 

 الذي يعتبر العنصر الجديد الابذاه  ىذه الدقاربة التي تفرق بتُ أنشطة التنمية وأنشطة التسيتَ الإداري، تعتبر
البشري كمورد استًاتيجي تلتف حولو بقية الدوارد الأخرى، وعلى الدؤسسة إدماج العامل البشري في بصيع 
مشاريعها كما لغب أن تهتم ىذه الأختَة بتطوير كفاءات عمالذا وتكوينهم وأخذىم بعتُ الاعتبار عند 

 استًابذياتها. وبرديد اختيار
عطى ىذا الابذاه للموارد البشرية دورا أكثر إستًابذية، حيت أضحت تلعب دورا في رؤية وتكامل وقد أ

، عن طريق وضع 19الدؤسسةفرص العمل، برريك العاملتُ، تنمية قدرات العاملتُ وخلق فرص العمل في 
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التي تتمثل  للمؤسسة، ةعامال إستًابذية فرعية لذيكلة الدوارد البشرية، تستمد خطوطها العريضة من الإستًابذية
، ىذه الأختَة بروي التي تستمد بدورىا من رسالة الدؤسسة وأىدافها  (Stratégie)خطة بعيدة الددى في

(، ويشكّل وضع السياسات الإطار والابذاه العام لاختيار العمليات Politiquesالسياسات الدتبعة )
كيفية تطبيق السياسات، أما    (Règles)والقواعد (Procédures)الدناسبة، وتوضح الإجراءات 

 فهي ما لغب القيام بو لتطبيق الإجراءات.  (Instructions)التعليمات 
رسمي الدبادئ أو القواعد التي لغب مراعاتها من قبل  "تعلن بشكلوتعرف السياسة في لرال الإدارة عل أنها 

؛ فالسياسة إذن بردد 20وتتناول كل سياسة جانبا ىاما من مهام أو من عمليات الدؤسسة" ،أفراد الدنظمة
 الخطوط العريضة لدهام وأنشطة الدؤسسة وتكون بشكل مكتوب، رسمي ومعلن. 

تقوم الدؤسسة بدجموعة من الأنشطة الصناعية والتجارية، بهدف خلق تعريف السياسة الأجرية: ثانيا. 
الفاعلتُ في العملتتُ التجارية أو الصناعية داخلها، فالنسبة للمسالعتُ والدستَين تتمثل موارد مالية لفائدة 

 العوائد في الذوامش الدختلفة، وبالنسبة للعاملتُ فهي تتمثل في الأجور التي يتقاضونها.
ين ويعتبر إعداد سياسة أجرية فعّالة، متعددة ومتجددة الأىداف، بذمع بتُ توقعات الدسالعتُ، الدستَ 

  والعاملتُ، برديا كبتَا للمؤسسات الحديثة.
زاد الاىتمام شيئا فشيئا بتسيتَ الأجور، وبالسياسات الأجرية لدا لذا من ألعية في التسيتَ الاستًاتيجي 

 للموارد البشرية، فالدؤسسات أصبحت تتبتٌ السياسة الأجرية التي برقق أىدافها الإستًابذية.
تشمل لرموعة التًتيبات الخاصة بالتعويضات "سياسة الأجرية بأنها ال S. Guerrero (2014)يعرف 

كما لؽكن أن تشمل أشكال أخرى للتعويضات  .21والدكافآت في مؤسسة ما، وبسثل قيمة نقدية للعاملتُ"
 غتَ الدباشرة كالامتيازات العينية، وكل الإعانات الدالية التي بسنحها الدؤسسة لعامليها.

شتَ إلى الدعايتَ والأدلة التي بردد فإن السياسة الأجرية "تL. Sekiou et autres   (2001)حسب
ففي نظره أن  .22ابذاه الدنظمات حول مستوى الأجر الذي ينطبق على بصيع العاملتُ في ىذه الدنظمات"

ة أو السياسة الأجرية توضح الدعايتَ التي من خلالذا لؽكن برديد مستويات الأجور الدطبقة من طرف الدؤسس
 التي ترغب في تطبيقها.

حسب التعريفتُ السابقتُ فان السياسة الأجرية تتمتع بخصائص معينة، ألعها أن تكون بشكل مكتوب 
معلن وواضح، وتبتُ سياسة الدؤسسة في منح الأجور والدكافآت، كما توضح الكيفيات والإجراءات 

عويضات والامتيازات، وطرق منحها ولدن والتًتيبات الخاصة  بتطبيق نظام الأجور، وبرديد لستلف الت
 ستمنح ووفق أي أساس.
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جرية لذا ألعيتها من حيث جذب، برفيز والاعتًاف بأداء العاملتُ، لذلك لا بد من إن اختيار السياسة الأ
بناء نظام أجري يضمن التحفيز والولاء والجذب للعاملتُ، ولػقق توقعاتهم مع بركم أمثل في الكتلة 

 الأجرية.
 B. Martory et D. Crozet (1989)التي قام بها كلا من  الدتكاملة للأجور الدراسةحسب 

 تتمثل فيما يلي:  23فإن السياسة الأجرية في الدؤسسة لغب أن تعتمد على ثلاثية متوازنة
 تأثتَ المحيط الخارجي: دور الدولة، الدنافسة وسوق العمل بالخصوص. -1
 الأخذ بعتُ الاعتبار ثقافة الدؤسسة والقيم السائدة فيها.العدالة الأجرية الداخلية: مع  -2
 مراقبة تطور الكتلة الأجرية: الدردودية، الأداء الاقتصادي والتوازن الدالي. -3
 

 . Crozetو Martory (: ثلاثية السياسة الأجرية وفق1الشكل رقم )
 

 سوق العمل ومستوى الأجور
 

 
 عدالة: التصنيف، الكفاءة      مراقبة تطور الكتلة الأجرية                                               

 
 .Michel le Berre et autres, op cit, p 140 الدصدر:

من خلال الشكل أعلاه يتضح أن ىناك ثلاث قوى تتحكم في بناء السياسة الأجرية، عنصران داخليان 
يهتم العنصر الأول بتحقيق تطلعات العاملتُ في بناء سياسة أجرية عادلة، تعتمد على الكفاءة والأداء 

قبة المحكمة والدستمرة ونظام تصنيف فعال، ويعتٌ العنصر الثاني بالأداء الدالي للمؤسسة من خلال الدرا
للكتلة الأجرية، التي في غالب الأحيان ما بردد الدردودية الدالية للمؤسسة وذلك من خلال مراقبة مؤشر 
نسبة الكتلة الأجرية من رقم الأعمال، أما العنصر الثالث فهو عنصر خارجي، ويتمثل في التأثتَات التي 

 العمل ومستوى الأجور الذي يفرضو.      لؼلفها المحيط الخارجي على الدؤسسة، خاصة سوق
ىناك عدة أبعاد لؽكن أن بردد السياسة الأجرية الدنتهجة من طرف  ثالثا. أبعاد السياسة الأجرية:

الدؤسسة، فالبعد الاقتصادي يفرض نفسو، فتكاليف الإنتاج وحجم رقم الأعمال لػددان القرارات 
 :24ا الأجرية، من حيثالإستًاتيجية التي تتبعها الدؤسسة في سياسته
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: لأن الغاية الأساسية من توظيف مردودية العمل الدنجز، الذي يبرر الفائدة من توظيف العاملتُ. 1
العاملتُ ىو برقيق الدؤسسة للمردودية جراء الجهد الدبذول من قبل العاملتُ، التي تتًجم إلى عائد 

 الأعمال المحقق.اقتصادي، يعبر عنو بقيمة مالية، لؽكن أن نلمسها في رقم 
: حيث لؼتلف أجر التغاير الجغرافي الذي لػدد مستوى الأجور من منطقة إلى أخرى ومن بلد إلى أخر. 2

ساعة عمل من بلد لأخر ومن منطقة جغرافية إلى أخرى في البلد الواحد، فسعر الساعة الواحدة في بلدان 
دولارات للساعة الواحدة(، بينما يصل في  5و 3شرق أسيا لػقق أدنى مستويات الأجور في العالم )بتُ 

دولار للساعة، ما يبرر لجوء الكثتَ من الدؤسسات إلى  20بلدان الابراد الأوروبي مثلا إلى ما فوق 
الاستثمار وبناء مصانع في تلك البلدان التي برقق أضعف مستوى للأجور في العالم، لشا يعود بالإلغاب 

 ت خاصة فيما لؼص الكتلة الأجرية. على السياسة الأجرية لتلك الدؤسسا
: تشكل ظاىرة تكلفة قوة العمل التي بردد الفائدة من استبدال الرأسمال البشري بالرأسمال التقتٍ. 3

استبدال الرأسمال التقتٍ بالرأسمال البشري لزل جدال بتُ الباحثتُ والدارستُ والتطبيقتُ، فالدكننة أصبحت 
لعنصر البشري، فهم يسعون لتوضيح ميزاتو والغابياتو، بالدقابل ىناك بسثل ىاجسا أمام مناصري توظيف ا

من يدعو إلى إدخال التقنية والآلة في كل أنشطة الدؤسسات، وفي بصيع مراحل العمل بدون استثناء، مبررين 
التي ذلك بالتكلفة الدنخفضة للمكننة والتكنولوجيا. فالدؤسسات لذا الخيار في اختيار قوة العمل الدناسبة، 

 بدورىا تؤثر على السياسة الأجرية التي سوف تتبعها. 
يعتبر الإطار القانوني المحدد من طرف الدولة بعدا مهما في برديد إضافة إلى الأبعاد الدذكورة سابقا، 

 السياسة الأجرية للمؤسسات، كذلك الاتفاقيات الجماعية والاتفاقات التي تبرمها الدؤسسة.
العقلنة في  ،بزضع السياسة الأجرية أساسا لثلاث عوائق إدارية الإدارية للسياسة الأجرية:رابعا. العوائق 

الجذب الخارجي والدتمثل في سوق العمل وقدرة الدؤسسة على  ؛الديزانية والدرتبطة بدراقبة الكتلة الأجرية
  .25العدالة الداخلية التي تضمن برفيز الدوارد البشرية الدتاحة ؛التوظيف
أن القوى الدتحكمة في السياسة الأجرية، لؽكن أن تكون في نفس الوقت عائقا إداريا يعيقها في  نلاحظ

برقيق غايتها، فعدم قدرة الدؤسسة على التحكم في الكتلة الأجرية لؽثل تهديدا حقيقيا للمؤسسة ولديزانيتها 
 الدالية.

صول على أحسن الكفاءات الدتوافرة كما يؤدي فقدان الجذب الخارجي للعمالة إلى صعوبة التوظيف والح
في سوق العمل لشا لؽثل تهديدا مباشرا لنشاط الدؤسسة، أيضا يؤثر مدى الاىتمام بالعدالة الداخلية لنظام 

 التصنيف ومستوى الأجور في ولاء وبرفيز العاملتُ، ويقلل من معدلات إحلالذم.   
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 (: العوائق الإدارية للسياسة الأجرية.2الشكل رقم )
 

 
 

                                                                                                                                                                                    
 
 
 
 

 ,Michel Ferrary, management des ressources humaines, op.citالدصدر: 
p 184. 

 بالسياسة الأجريةالمؤثرة الأطراف المحور الرابع: 
 ،سياسة الأجور توزيع القيمة الدضافة التي تم إنشاؤىا بتُ الأطراف الدشاركة في النشاط الإنتاجيتضمن 

نتيجة لعلاقات الصراع والسلطة بتُ الدؤسسات والعاملتُ بها، بحيث تعتبر القيمة الدضافة بالضرورة كما 
الدسالعون يبررون ذلك بدفع  ؛يسعى كل طرف لإضفاء الشرعية على ملكيتو للقيمة الدضافة التي تم إنشاؤىا

 جزء من الأرباح إلى رأس الدال، والعاملتُ يطالبون بأجورىم نظتَ مسالعتهم في قوة العمل.
لؽكن حصر مفهوم السياسة الأجرية في علاقة السلطة بتُ الدؤسسة لشثلة في مسالعيها ومع ذلك لا 

والعاملتُ أو لشثليهم )النقابيون(، لكن ىناك عدة أطراف معنية تتدخل بطريقة مباشرة أو غتَ مباشرة في 
ذلك إلى  لؽكن لدصالح ىذه الجهات الدختلفة أن تتقارب أو تتباعد، ويؤدي السياسة الأجرية للمؤسسة.

ولؽكن حصر الأطراف الفاعلة والدؤثرة في  برالفات فيما بينها  تأثر بدورىا على السياسة الأجرية للمؤسسة.
 .26النقابات ولجان الدسالعةو  وسائل الإعلام، السلطة العموميةين، الدستَ السياسة الأجرية في 

في سنوات الثمانينيات خاصة بالولايات الدتحدة الأمريكية كانت أجور الدستَين لزل نقد   :أولا. المسيرون
كانت أقل حساسية لتطور أداء الدؤسسات، Jensen et Murphy (1990) كبتَ، لأنها حسب 

 .27لأنها في غالب الأحيان بزضع لدؤشرات لزاسبية متحكم فيها
عملت مقاربتتُ متباينتتُ، فالدقاربة الأولى تدعو الدستَين إلى ولتقوية الجزء الدتغتَ من أجور الدستَين است

، وتدعو الدقاربة الثانية لدنح علاوات (Stocks options)استثمار جزء من أجورىم على شكل أسهم 
 مباشرة تبعا لأداء الدؤسسة في البورصة.

 العقمنة في الميزانية

 الجذب الخارجي العدالة الداخمية
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اعتبرت كحد فاصل بتُ إن ظهور الدؤسسات الضخمة أدت إلى بروز الدستَين كفئة مهنية خاصة ولشيزة، 
فمدراء الدؤسسات الأجراء، غتَ الدسالعتُ والدعينون من قبل الدسالعتُ وأصحاب  الدسالعتُ والعمال.

إلى لزاولة الحصول على بعضا من القيمة الدضافة التي تم إنشاؤىا على حساب  يبحثون دائماالدصالح، 
ستفيد منو الدستَون دائما لؼلق إشكالية استكشفت الدسالعتُ والعاملتُ، ذلك التباين في الدعلومات الذي ي

السندات على و (، ولشارسات تقسيم الأسهمLa théorie d’agenceمن طرف نظرية الوكالة )
فنظرية الوكالة حسب الدستَين من اجل تقريب الدصالح بينهم وبتُ الدسالعتُ في رأس مال الدؤسسة. 

Bio-Paquerot (2007)  تبحث عن الفعالية والكفاءة في التسيتَ من خلال ميكانيزمات تدعو
 .28لأجور برفيزية ومتجانسة مع درجة عالية من التفويض، ومع إجراءات مراقبة وتقييم أقل حزما

ا أصبح للمستَين السلطة في التأثتَ على السياسة الدالية للمؤسسة، فيمكنهم مثلا إقناع الدسالعتُ على إذً 
رح لرموعة من أسهم الدؤسسة في السوق، كما لؽكنهم التأثتَ في السياسة الأجرية من خلال شراء أو ط

 تطبيق سلطتهم في رفع أو بزفيض أجور العاملتُ.
تعتبر الدولة من الأطراف بالغة التأثتَ على السياسة الأجرية للمؤسسة،  ثانيا. السلطة العمومية )الدولة(:

 الإعانات والضرائب التي تفرضها على أجور العاملتُ. من خلال الاقتطاعات الاجتماعية،
تفرض الحكومات أجرا أدنى مضمون، وتشرع سياسات ضريبية لزفزة وأحيانا أخرى مثبطة للمؤسسات، 
تأثر بشكل مباشر على أجور العاملتُ وعلى فوائد الجزء الدخصص لذم من فوائد ونتيجة الدؤسسة، 

 ات، لػدد ذلك لشارسات الدؤسسة ويؤثر على سياستها الأجرية.الضرائب الدفروضة على السهم والسند
في كثتَ من الأحيان ما لػصل برالف بتُ العاملتُ والدؤسسات ضد الدولة، يتضح ذلك من خلال تهرب 
الطرفتُ من دفع بعض الضرائب على بعض الدنح والعلاوات التي لا يصرح بها، أو التصريح الكاذب 

اتج عن تقارب الدصالح بتُ الدؤسسة والعمال على حساب الدولة وأنظمتها بالدداخيل، ىذا التواطؤ ن
 الضريبية.

إن التغطية الإعلامية لدمارسات الأجور، كالدبالغ الدالية الكبتَة التي يتقاضاىا ثالثا. وسائل الإعلام: 
بشكل سريع، الدستَون أو فئات مهنية أخرى أو ضعف الأجور لبعض الدهن، من شانها برريك الرأي العام 

وتصبح بذلك موضوع نقاشات اجتماعية تقود الرأي العام لتغيتَ القوانتُ الدتعلقة بالسياسات الأجرية 
 للمؤسسات.

يتحالف الرأي العام، العمل والدسالعون في كثتَ من الأحيان ضد الأجور الدرتفعة للمستَين، لشا يؤدي إلى 
 الحد من زيادتها. 
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تلعب النقابات ولجان الدسالعة دورا فعالا وحاسما في بعض الأحيان، رابعا: النقابات ولجان المساهمة: 
في رسم السياسات الأجرية بالدؤسسات، خاصة إذا كانت تلك الدنظمات النقابية لذا أعضاء ذوي حنكة 

لى كفاءات الأعضاء وخبرة وقدرة على التفاوض؛ يرجع التأثتَ الذي لؽكن أن بزلفو تلك الدنظمات إ
الدنتسبتُ إليها، ومدى تغليب مصالح العاملتُ الذين لؽثلونهم ومصالحهم الخاصة مع من جهة، وتقاطع 

 سنة نيفبج ،96تو دور في  الدولي، العمل مؤبسريؤكد   مصالح العاملتُ مع باقي الأطراف الأخرى.
 حصة تكون ما غالباً تعود إلى الأجور، فحصة القيمة الدضافة التي ، على دور النقابات في زيادة 2007
 الكفاية فيو ما العالية الأجور بتُ توازناً  برقق أن لؽكنها ولشارسات مؤسسية أوساط نتيجة الثابتة الأجور
، ويضيف لأن الاستثمار إلى الدناسبة والعائدات الكلي الاقتصادي النمو مع شىايتم بدا الاستهلاك لدعم

 منظمة لأي لشيزة سمات أيضاً  ىي ومشاركتو واستشارتو العامل وإعلام الجماعية الدفاوضة في الضلوع
 . 29مستدامة

 المحور الخامس: الأنظمة الأجرية كعامل جذب
الوجو الثاني للسياسة الأجرية فمن خلالو لؽكن بذسيد ما برملو السياسة الأجرية من  يعتبر النظام الأجري

 فلسفة وأفكار بشكل تقتٍ بحت، فعملية إعداده تنطوي على صعوبة وحساسية نسبيتان. 
أثبتت التجارب والدراسات أن اختيار نظام أجري خاص  النظام الأجري نظام متعدد التأثيرات:أولا. 

أمر ليس بالذتُّ، وذلك لدا لو من دور في جذب وبرفيز والإبقاء على الدوارد البشرية للمؤسسة، بالدؤسسة، 
 .30من جهة والتحكم في الكتلة الأجرية من جهة أخرى

على الألعية البالغة للتًتيبات الأولية قبل  S. Guerrero (2014) فمن خلال الشكل أدناه يؤكد
اعتماد أي نظام أجري، ويبتُ في ىرم الأجور والدكافآت كيف أن الأجر الثابت ما ىو إلا الجزء الظاىر 
من الأجور والدكافآت التي لػصل عليها العاملون، وأضاف بقولو أن الدؤسسة التي تعتمد على الأجر 

يمة في الأجل القريب تضر بكتلها الأجرية، كما لو وضعت قواعد الثابت فقط سوف تتلقى لساطر جس
 عادلة وشفافة في نظر عامليها لتتفادى تلك الدخاطر.

 
 
 
 
 
 



 

 

 السياسات الاجرية، رؤية سوسيو اقتصادية
 

  2018 الثالثالعدد ، المركز الجامعي ايليزي، للبحوث والدراساتمجلة إيليزا  459

 .(: ىرم الأجور والدكافآت3الشكل رقم )
 

 
 مكافآت أخرى
 مزايا اجتماعية
 التوفتَ الأجري

 الدكافأة الجماعية الدتغتَة
 الدتغتَة الفرديةالدكافأة 

 الثابت الأجر
 

 .Sylvie Guerrero, op cit, p 142المصدر: 
 

ففي حالة ما إذا لعب الأجر الثابت دورا كبتَا في جذب العاملتُ الجدد، فبالتأكيد سوف لن يكفي كعامل 
، لشا لػتم على الدؤسسة لزاولة استبقائهم بدنحهم مكافآت ومزايا لػفز ويستبقي العاملتُ الدتاحتُ للمؤسسة

فالدنح، العلاوات والعمولات إضافة إلى كل أشكال الدكافآت الدتغتَة الدرتبطة بالأداء الفردي،  .إضافية
تسمح بتعويض لرزي للعاملتُ تبعا لأدائهم؛ وترتبط الدكافأة الفردية الدتغتَة في بعض الدؤسسات برقم 

ن لساطر تضخم الكتلة الأعمال، فالإضافات الأجرية مرتبطة مباشرة بالدخل الكلي للمؤسسة، لشا ينقص م
 الأجرية غتَ الدتحكم فيو.

يهدف التوفتَ الأجري والدكافآت الجماعية الدتغتَة )مشاركة في الأرباح، أسهم( إلى ربط أجور العاملتُ 
 بنتائج الدؤسسة، لزاولة منها لإشراكهم في رىان استًاتيجي الدتمثل في النتائج الدالية لدؤسستهم.  

ثر نفسي أجتماعية وبعض الدكافآت الأخرى ولاء العاملتُ لدؤسستهم، لدا تبقي من تضمن أيضا الدزايا الا
فالجدول أدناه يبتُ أشكال الأجور والدكافآت ونوعية  عليهم، لإحساسهم بأنهم يعاملون بطريقة تفضيلية.

لإبقاء تأثتَىا على العاملتُ، تبعا لأدوات التي لؽكن للمؤسسة استعمالذا فيما لؼص الجذب، الولاء، ا
 والتحفيز.

 .تأثتَ الأدوات الرئيسية للأجور والدكافآت (:1الجدول رقم )

 أثرها على العاملين أشكال الأجور والمكافآت
 الجذب، التحفيز الأجر الثابت
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 .Sylvie Guerrero, op.cit, p143الدصدر: 

لأي مؤسسة، لغب الدراىنة على  لؽكن أن نستنتج، قبل تصميم النظام الأجريأعلاه من خلال الجدول 
ترتيبات أجرية بذذب، تبقي وبرفز العاملتُ، لضمان بركم جيد في الكتلة الأجرية، المحافظة على العدالة 

 الداخلية وعرض صفقة أجرية جذابة لاستقطاب عاملتُ جدد.
ي، بردد إن وضعية الدنافسة التامة في الاقتصاد الكل الأجور كعامل جذب في سوق العمل:ثانيا. 

الديكانزمات التنافسية في سوق العمل بالنسبة لدهارة معينة، أجر التوازن وعدد العاملتُ الدستعدين لقبول 
ويستند البحث عن عمل من جانب الأفراد على مستوى الأجور التي يقدمها أرباب العمل ؛ ذلك الأجر

 .31العمل مع الأخذ بعتُ الاعتبار مستوى الدنفعة الذاتية التي يقدمها منصب
أيضا ارتفاع الأجور في سوق العمل يزيد من عدد طالبي العمل وبالتوازي ينقص عروض العمل بالنسبة 
للمؤسسات. بالدقابل نقصان الأجور ينقص من تكاليف العمالة لشا يساىم في زيادة عروض العمل من 

فبطريقة دينامكية ندرة   طرف الدؤسسات، وينقص الطلب على العمل من جانب الأفراد طالبي العمل.
كفاءة ما في قطاع من سوق العمل بزلق منافسة بتُ الدؤسسات عارضة العمل لشا ينجر عنو ارتفاع في 

 الأجور.
يؤدي ىذا على الددى القصتَ ببعض الدؤسسات التخلي عن التوظيف، ويشجع الأفراد للجوء إلى التكوين 

القطاع من سوق العمل؛ إذا لؽكننا القول أن في ذلك التخصص من اجل العثور على منصب  في ىذا 
 الأجور كسعر  السوق، ىو المحدد الرئيسي لسلوك الفاعلتُ سوق العمل.

الدؤسسة التي ترغب في توظيف عامل في بزصص معتُ ىي في حالة منافسة مع الدؤسسات الأخرى في  إنّ 
فاءة الدطلوبة، وتبعا للموقع والفضاء سوق العمل، تنقص وتزيد حدة الدنافسة كلما كان ىنالك بساثل في الك

 الجغرافي للمؤسسات الدتنافسة.
بأن مستوى  (Smith, Recardo et Keynes)التقليدية  يتفق رواد معظم النظريات الكلاسكية

الأجور يتحدد بشكل تلقائي عند نقطة التوازن بتُ العرض لدالكي وسائل الإنتاج، وحجم الطلب الدتمثل 
 .32في طالبي العمل

 التحفيز منح وعلاوات مرتبطة بالأداء
 الإبقاء، الولاء الدكافآت الجماعية الدتغتَة

 الولاءالإبقاء،  التوفتَ الأجري
 الولاء الدزايا الاجتماعية
 الجذب، الإبقاء،  الولاء   مكافآت أخرى
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يعتبر الأجر الدعروض عنصرا أساسيا ومفتاحا وعامل جذب للمؤسسة في سوق العمل، لان الدؤسسة التي 
تقوم بعرض أجور متدنية بالدقارنة بدنافسيها في سوق العمل بالتأكيد سوف لن عدد كبتَ من طالبي العمل 

ل مهارة أو كفاءة ذوي كفاءة عالية، لذلك من الضروري على الدؤسسة معرفة سعر السوق بالنسبة لك
 مطلوبة. 

من الإجراءات التي لغب أن تتبعها الدؤسسات من أجل الحفاظ على مواردىا البشرية، ىي التفحص الدقيق 
والدعرفة الدعمقة بالدلفات القدلؽة لكل العاملتُ خاصة ذوي الكفاءات العالية منهم، الذين لديهم ضمانات 

 أو أعلى من ذلك، لشا لػدد سلوكياتهم في مناصب بإلغاد منصب عمل بنفس اجر رب عملهم الحالي
(، لشا لغعلهم La désutilité du travailعملهم الحالية، ويضعهم برت فرضية عدم منفعة العمل )

ينقصون من أداءىم الفعلي أو يقصرون في الصاز العمل الدطلوب منهم، لشا لغعلهم عرضة للطرد في حالة 
 كن لغدون منصب عمل في مؤسسة أخرى منافسة."، ولtire-au-flancضعف أدائهم "

نو لا يستطيع إلغاد منصب عمل بنفس الأجر لدى مؤسسة أخرى، أمن ناحية أخرى إذا كان العامل يعلم 
لشا لغعلو يتبع سلوكا قولؽا بدؤسستو الحالية، لكي لا يتحمل خطر تضييع أجره الحالي في حال غتَ الدؤسسة 

 التي يعمل فيها.
العقلانية في السلوك التي يتميز بها العاملتُ داخل الدؤسسات، تقود إلى التعريف بأجر الكفاءة، والى ىذه 

تسيتَ استًاتيجي للأجور والدكافآت من طرف الدؤسسات، التي عليها أن ترفع أجور عامليها ذوي 
اص من عدد الكفاءات العالية مقارنة بأسعار سوق العمل، وبرمل تلك التكلفة الزائدة، والإنق

مع الزيادة في تفويض السلطات  ،33الاستقالات، من جهة وضمان أداء مرتفع لعامليها من جهة أخرى
لتدنئة تكاليف انتقال الدعارف وتكريس لا مركزية القرارات وتقليص ميكانيزمات الرقابة تقييم الأداء، وىذا 

 . Jensen34و   Mackling (1992)ما دعت إليو نظرية الذندسة التنظيمية لكل من 
، في سوق العمل الأجور الدعروضة من طرف الدؤسسةمستويات في الأختَ لؽكن أن نستنتج لشا سبق أن 

، مقارنة للموظفتُ الجدد، وحتى الدوظفتُ في مؤسسات أخرىتعتبر لزددا مهما وحاسما في مدى جاذبيتها 
 تنافسيتها.إذن فمستويات الأجور التي تقدمها الدؤسسة يرىن بدنافسيها. 

تعمل الأجور على برريك الحافز للأفراد داخل الدؤسسة  الأجور كعامل تحفيز للأفراد بالمؤسسات:ثالثا. 
من اجل تأديتهم للمهام الدوكلة إليهم، ىذا البعد الذي تزيد ألعيتو كلما كان ىناك عدم تناسق في 

 لا يستطيع التحكم في الأول بطريقة دائمة الدعلومات بتُ العاملتُ ورب العمل، ىذا التباين يعتٍ أن الثاني
 .35وبتكلفة معقولة للمؤسسة
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يقصد بعدم التناسق في الدعلومات، مدى امتلاك الأفراد لدعلومات بزص أعمالذم لا لؽكن لدستَىم أو 
مالكي الدؤسسة الحصول عليها، لشا يكسب الفرد مصدرا كبتَا للقوة والسلطة الدعلوماتية والتحفيز على حد 

 اء، لؽكن أن يستعمل في الضغط على الدؤسسة للرفع من أجورىم إلى مستويات عالية جدا.سو 
من ىذا الدنطلق، السياسة الأجرية لغب أن تطبق عقود عمل لزفزة لعامليها، من اجل تأدية أعمالذم بطريقة 

لاقتصادية، بل إن تأثتَ الأجور على سلوكيات العاملتُ لا تقتصر فقط على العقلانية والرشادة ا مثلى.
ىناك أبعاد أخرى لا تقل ألعية عن البعد الاقتصادي، فالعوامل الاجتماعية والنفسية تفرض نفسها كمعبر 

 عن الألعية التي لؽنحها الأفراد للأجور التي يتقاضونها.
للحاجات التأثتَ الكبتَ للحوافز على الأفراد في التنظيم، حيث  A. Maslow (1954)تبتُ نظرية 

الحاجات الإنسانية إلى ثلاث لرموعات، الحاجات الأولية، الدتمثلة في الحاجات  Maslowقسم 
الفسيولوجية والحاجة للأمن، وتدعى المجموعة الثانية بالحاجات الثانوية، وتتمثل في الحاجة إلى الانتماء 

يا، الدتمثلة في الحاجة لمجموعة اجتماعية معينة والحاجة للاعتًاف، وتدعى المجموعة الثالثة بالحاجات العل
 لاحتًام الذات والالصاز.

بسثل ىذه المجموعات الثلاث، البعد الاقتصادي، الاجتماعي والنفسي لتحفيز الأفراد، إذ على الدؤسسة 
 الأخذ بعتُ الاعتبار ىذه الأبعاد عند عملية تكوين السياسة الأجرية.

 
يعتبر موضوع الأجور من الدواضيع الدهمة التي أخذت بعدا استًابذيا، فقد أصبحت من المحددات  الخاتمة:

 الدهمة لنجاح الدؤسسات واستقرارىا، والحفاظ على دلؽومتها وستَورتها. 
فبالرغم من الألعية البالغة للعنصر البشري بالدؤسسات التي لا لؽكن نكرانها، إلا أن الأجور كجانب مادي 

 بالنسبة لذلك العنصر البشري، يتحكم في أدائو ومدى كفاءاتو نظرا للعلاقة الوثيقة بينهما.مهم 
فمن خلال الدراسة الدعمقة لدوضوع الأجور، اتضح أن السياسة الأجرية معادلة لذا طرفان أساسيان، ولعا 

نظام أجري لػقق  في نفس الوقت شريكان لا ينفصلان، الأفراد والدؤسسة، فالأفراد يتطلعون دائما إلى
العدالة والشفافية، ولػقق الاكتفاء والارتواء الدادي النسبي مقارنة بدا يقدمو سوق العمل من فرص للأفراد، 
والدؤسسة من جهتها تسعى إلى تسيتَ أمثل للكتلة الأجرية والتخفيف من أعبائها، وكذا الحفاظ على 

 ولائهم.    مستويات أجور تنافسية، ترفع من أفراد عامليها وتضمن
كما استنتجنا من ىذه الدراسة أن ىناك تأثتَا متفاوتا  بالنسبة للأطراف الدتدخلة في برديد السياسة 
الأجرية للمؤسسة، حيث اتضح أن الأطراف الخارجية تأثتَىا أكبر وطأة من الأطراف الداخلية التي لؽكن 

 مراقبتها عن كثب والتحكم فيها إلى حد معتُ. 
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