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 إهـــــــــــــداء
 

 أهـــدي ثمرة جهــــدي 

تعبـــــــا إلى والــــــــديّ الكريميـــــن اللـــــذان 

ال الله وسهــــــــرا على تربيتـي وتعليمـي أطـــ

 زاءــــا وجزاهما عني خير الجـمفي عمريه

 اة ــــذه الحيـي في هــة دربــي ورفيقـإلى زوجت

 ا ـــدا ودعمــت لي سنـد كانــفق

 مــم وبناتهـي وأبنائهـإلى إخوتي وأخوات

 ل ـــــي في العمـإلى كل زملائ

 ـدـب أو من بعيــي من قريـساعدن إلى كل من

 ه الله ـــى به وجــم يسعـب علـإلى كل طال

 ىــه وتعالـسبحان

 

 

 

 



 

 

 شكـــــر وعرفــــــــان

 

أحمــــد الله تعالـى أولاً أن أخرجنــي من غياهــــــب 

 الجهــــل والوهــم إلى نـــــور العلــــم والفهــــم 

وأعاننــــي على إتمــــام هـــذا  ثانيــــاً أن وفقنــــي

 العمـــــل المتواضــــــع

كمـــــا أزف أسمــــى عبــــارات الشكــــر 

والعرفــــان إلى كل الأساتـــذة ، خاصـــة أساتـــذة 

قســـم العلــوم السياسيـــة والعلاقــات الدوليـــة  

 د بوضياف بالمسيلة ـبجامعـة محم

لات ــمنهـــم من تشجيعـــات وتسهيعلى ما لاقيتـــه 

 ـــة أت قدمــــاي الجامعـــمنذ أن وط

كمـا لا يفوتنـي أبــداً أن أقدم كل معانــي الــود 

والاحترام والتقديـــــــر إلى الأستـــــــاذ المشــــرف 

الذي لم يتوانـــــــى ليــــوم واحــــد في مـــد يــــد 

بدايـــــــة بتدريســــــي إلى أن قبــــل العــــون لي 

بصــــدر رحــب أن يشــــرف على قيامــــي بهذا 

 ي الإسهـــام البسيـــط في مجــــال البــــحث العلمـــــ

كمــــا لا أنســـــى جميـــــع زملائــــــي في الدراســة 

 ، خاصـــــة في هـــذا الموســــــــم الدراســـــــي على

 م . ــــــن أخلاقهــم وحســـطيبته
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المشرع الجزائري على غرار كل المشرعين في الدول الأخرى اهتم بمجال العمل بسن تشريعات  إن  

تماشيا مع مختلف المراحل، فمع بداية الإصلاحات السياسية والاجتماعية والاقتصادية التي  وتنظيمات

الذي أقر مبدأ الديمقراطية  1989فبراير  04عملا بدستور و انتهجتها الجزائر منذ بداية التسعينات

على علاقات  والإصلاحات الشاملة في النظام الجزائري كان من الطبيعي أن تكون لتلك التحولات آثارها

العمل، فالتحول من النظام الموجه والقطاع العام إلى اقتصاد السوق والقطاع الخاص ترتب عليه شكل جديد 

من علاقات العمل يهدف إلى الموازنة والتوفيق بين الجانبين الاجتماعي والاقتصادي من خلال عدة قوانين 

  .    المتعلق بعلاقات العمل 90/11قانون اللعل أبرزها 

وكحتمية تم اللجوء إليها واستجابة لضرورات المصلحة تم من خلال عدة تشريعات إدراج نوع من 

المرونة والحركية في علاقات العمل، فبعد أن كانت في ظل النظام الاشتراكي موجهة تماما نحو تحقيق 

 1990نين الحماية الاجتماعية أصبحت تخضع لنظام اقتصاد السوق، وبناء على ذلك تم من خلال قوا

 قود العمل بالتوقيت الجزئي ( .نمط )ع كان أبرزها، استحداث أصناف جديدة للعمل

من الأهداف المرجوة من وراء إقرار المشرع الجزائري لعقود العمل بالتوقيت الجزئي كنمط جديد من 

دية عقلانية أنظمة العمل هو إضفاء المرونة بالشكل الذي يوفر للمؤسسة خيار تسيير شؤونها بصورة اقتصا

تتوافق مع مصالحها، وفي نفس الوقت يشكل هذا النمط آلية من الآليات التي تم اعتمادها في خلق فرص عمل 

 التخفيف من حدة البطالة . وبالتالي

وبذلك فعلاقات العمل تتغير حسب الظروف وينشأ تبعا لذلك تأثير متبادل بين سلوك العامل والمؤسسة 

شك فيه أن السلوك التنظيمي للعامل يتأثر بنظام العمل الذي يعمل وفقه، وعلى الرغم  التي يعمل بها ، ومما لا

من أن المشرع قد وضع وحدد الأطر الرسمية التي تؤسس لهذه الأنظمة من العمل و بي ن شكل العلاقة بين 

توضح ماله  العامل والمستخدم، وبالرغم من أن العامل أمضى عقدا في أول الأمر وفق بنود واضحة ومحددة

من حقوق وما عليه من واجبات فقد تظهر العديد من المؤشرات الدالة على وجود نوع من اختلال التوازن 

بين العامل وعمله، وهو ما قد ينعكس بالسلب على أدائه المهني وشعوره بعدم الرضا وضعف دافعيته للإنجاز 

 من خلال سلوكيات معينة .

لة فهمها وتفسيرها وربطها بمختلف راسة تلك السلوكيات ومحاومن هنا كان من الضروري القيام بد

والوقوف على رصد مختلف الحاجات والدوافع لدى العامل على أساس أنها محركات تقف وراء  المتغيرات،

سلوكه، ويمكن تفسير تلك السلوكيات على ضوء ذلك ومن ثم الإقرار بأن أداء الفرد وإقباله على القيام بأعمال 

 وتصرفات معينة مرهون بنوع دافعيته ودرجة حاجته لإشباعها .

 

 : وعــالموض ارــاختي رراتـمب
 

موضوعية  مبرراتالتي جعلتنا نختار هذا الموضوع دون غيره من المواضيع بين  المبرراتتتراوح 

 وأخرى ذاتية والتي يمكن تلخيصها فيما يلي :
  

 : الموضوعية المبررات ــ أ
  

نظرا لكثرة انتشار العمل بنظام العقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي، خاصة بعد إدماج عدد كبير 

، هذه 2021من عقود جهاز النشاط الاجتماعي إلى عقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي نهاية سنة 

يات، وهذا ما يستوجب الأخيرة التي تشكل نسبة كبيرة في مختلف المؤسسات العمومية خاصة منها البلد
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البحث والتفكير فيما يتعلق بالحياة المهنية لهذا التعداد الهائل من مستخدمي البلديات، والأدوار التي يقومون 

 بها فيما يخص مساهمتهم في سير المؤسسات التي ينتمون إليها .

لعمل على دافعية الموضوعية أيضا معرفة مدى تأثير الأخذ بهذا الأسلوب من أساليب ا المبرراتومن 

 الإنجاز لدى هذه الفئة من العمال .
 

  : الذاتية المبررات ــ ب
 

أولا، سبق لي ومررت بتجربة شبيهة بهذا النمط من أنظمة العمل، فقد شغلت منصب عمل لمدة لا بأس 

 بها في إطار عقود العمل المحددة المدة ) عقود إدماج حاملي الشهادات ( .

فيتمثل في كوني أمارس مهامي حاليا كأحد الموظفين المكلفين بمتابعة وتسيير أما السبب الثاني 

مستخدمي البلدية محل الدراسة، وعليه وبحكم الأعمال الموكلة لي كان يحركني الفضول دائما حول الأسباب 

م التي والدوافع التي تجعل العمال ضمن هذا النمط من أنظمة العمل يسلكون منحى دون غيره في إطار المها

  أسندت لهم في إطار حياتهم المهنية .

 

  : ةــالدراس دافــأه

 
 لكل بحث علمي أهداف يسعى الباحث إلى بلوغها، وعليه تتجلى أهداف هذه الدراسة فيما يلي : 

أ ــ محاولة الوقوف على أهم الأسباب التي تجعل الأفراد يقبلون على العمل على أساس العقود غير محددة 

 بالتوقيت الجزئي .المدة 

ب ــ معرفة مستوى الدافعية للإنجاز لدى العمال الخاضعين لنظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت 

 الجزئي .

 

 :أدبيات الدراســـة 

 
دور القيــادة الإداريــة في رفــع مستــويات الدافعيــة الموسومــة بـ هاجــر بوتيقــار( دراســة ) .1

) دراسة حالة مجموعة من المؤسسات للإنجــاز لــدى المستــويات الإداريــة الوسطــى والدنيــا 

الاقتصادية الوطنية بولايتي جيجل وسطيف بالجزائر (، وقد كان من بين الأهداف التي حاولت هذه 

خيص واقع دافعية الانجاز للمستويات الإدارية الوسطى والدنيا بالمؤسسات الدراسة التوصل إليها تش

محل الدراسة، بالإضافة إلى تحليل أثر المتغيرات الديموغرافية ) الجنس، العمر، عدد سنوات الخبرة 

، المستوى التعليمي، المستوى الإداري ( على مستوى الدافعية للانجاز لدى القيادات الإدارية الوسطى 

( فردا، أستخدم الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحليلي، 199لدنيا، وقد ضمت عينة الدراسة )وا

كما اعتمد على مجموعة من الأدوات التي رأى أنها تناسب إجراء دراسته منها الملاحظة، المقابلة، 

 الاستبيان، الوثائق والسجلات .

   أن بينها من الاستنتاجات من مجموعة إلى لباحثا توصل ، عليها المتحصل النتائج وتفسير تحليل وبعد

  كم ،ا في المؤسسات محل الدراسة مرتفعوالدني الوسطى الإدارية القيادات لدى للإنجاز الدافعية مستوى

 ة ـرات الديموغرافيـبالمتغي رــتتأث لا اـوالدني ىـالوسط ةــالإداري اداتـالقي دىـل ازــالانج ةـدافعي أن كما

 دلالة ذو أثر هناك وأن ( الإداري المستوى ،العمر، عدد سنوات الخبرة، المستوى التعليمي) الجنس، 

 مدخل ،يادة الإدارية وفق ) مدخل السمات، مدخل سلوك القائد، المدخل الموقفيالق مداخل بين صائيةإح
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 تأثير له مدخل أكبر أن كما ،لقيادات الإدارية الوسطى والدنياا لدى الإنجاز ودافعية ( التحويلية القيادة

 . التحويلية القيادة مدخل هو إيجابي

 مساهمـــة في دراســـة أثــر نظــام العمــل بالعقــود على دافعيــة  وانــبعن (الــكم يـصوشدراســة ) .2

 ) دراسة ميدانية بالمؤسسة الجزائرية للأقمشة الصناعية بالمسيلة العمــال في المؤسســات الصناعيــة 

-TINDAL - )، طبيعة عن الكشف إليها الوصول الدراسة هذه حاولت التي الأهداف بين ومن 

ى تحقيق عل إقبالهم إزاء العقود بنظام العاملين الأفراد سلوك تطبع أن الممكن من التي التغيرات

 المؤسسة توظيف طبيعة عن الكشف إلى ميدانيا الدراسة هذه سعت كما ،أهدافهم المتعلقة بالعمل

 للاستقرار العمال هدف بتحقيق أهدافها تحقيق ربط خلال من المهني للاستقرار العمال لحاجة

مستوى أدائهم  على للعمال المهني ستقراركلات التي يمكن أن يخلقها عدم الاالمش حجم عن والكشف

 الوصفي المنهج الباحث استخدم كما ،( فردا74عينة الدراسة عبارة عن ) وكانت ،وإقبالهم على العمل

 الاستبيان واستمارة والوثائق والسجلات كالمقابلة البيانات لجمع بأدوات دراسته في واستعان التحليلي

 عبروا % 80 وبنسبة العينة أفراد غالبية أن دراسته في الباحث إليها توصل التي النتائج بين ومن ،

 حيث إجاباتهم عكسته ما وهو ،دافعيتهمنظام العمل بالعقود على ل السلبي الأثر يؤكد الذي رأيهم عن

 يثير الذي اللازم التحفيز يمنحهم لا العمال باقي عن يميزهم الذي بالعقود العمل نظام أن جميعهم أكدوا

 إلى بالإضافة بالعمل المرتبطة الأهداف تحقيق نحو الطبيعي سلوكهم وينشط المختلفة دوافعهم

 أو والعلاوات كالمكافآت المادية الحوافز مثل حقوقهم من بسيط قدر على ولو الحصول من حرمانهم

 بأن أرائهم عن العينة أفراد جميع عبر كما ،ر والاعترافوالتقدي الشكر في المتمثلة المعنوية الجوانب

 أهدافهم تحقيق في الفشل تجنب إلى تهدف بكونها أكثر تتصف سلوكيات يثير بالعقود العمل نظام

  هـفي وبـالمرغ رـغي وكـوالسل ابـالعق بـوتجن ( لـالشغ بـمنص على ةـالمحافظ ) لـبالعم ةـالمرتبط

  . المسؤولين طرف من ( والتوبيخ الذم تجنب )

الدافعيــة لإنجــاز لــدى بعنــوان خــلادي يمينــة، باويــة نبيلــة، محمــدي فوزيــة ( دراســة )  .3

) دراسة استكشافية بالمؤسسات العمــال الخاضعيــن لنظــام العمــل بالعقــود محــددة المــدة 

الاستشفائية بمدينتي ورقلة وتقرت (، وقد هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الدافعية للإنجاز 

ذا معرفة التباينات في دافعية الإنجاز لدى للعمال الخاضعين لنظام العمل بالعقود محددة المدة، وك

العمال الخاضعين لنظام العمل بالعقود محددة المدة بالنظر إلى اختلاف العوامل، وتكونت عينة 

( عامل وعاملة، واستخدم فيها المنهج الوصفي التحليلي كمنهج لتفسير النتائج 120الدراسة من )

ن كأداة من أدوات جمع البيانات والمعلومات صممت المتحصل عليها بالإضافة إلى توظيف الاستبيا

لذات الغرض، ومن أهم النتائج التي خلصت إليها الدراسة أن ارتفاع مستويات الدافعية لدى العمال 

الخاضعين لنظام العمل بالعقود محددة المدة يرجع إلى رضا العامل عن عمله واقتناعه به وحبه له 

ة يحقق له أهدافه ومطامحه ، كما كشفت الدراسة أن أكثر بغض النظر عن طبيعته لأنه وببساط

الأسباب تأثيرا في حب العامل لعمله هي الدخل، تعاون جماعة العمل، المهارة، التدريب، تقدير 

المشرفين، أما العوامل الأقل تأثيرا فتراوحت بين حرية المنافسة بين الزملاء في انجاز الأعمال 

 تقديم المقترحات والترقية ... الخ .الموكلة لهم وإتاحة الفرصة ل

عقــود العمــل المحــددة المــدة وتأثيــرها بعنــوان بويديــة مريــم، بوعكــاز سليمــة( دراســة ) .4

) دراسة ميدانية على عمال الإدماج المهني بديوان مؤسسة الشباب لولاية على دافعيــة الإنجــاز 

إذا كان العمل بالعقود غير محددة المدة يكسب المتعاقدين خبرات أدرار (، وكان الهدف منها معرفة ما 

مهنية بالإضافة إلى محاولة الكشف عن أهم الأسباب التي تدفع الفرد للعمل على أساس عقد لمدة 
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محددة والتعرف على طبيعة التغيرات التي من الممكن أن تطرأ على سلوك الأفراد العاملين بنظام 

( عامل وعاملة 50المدة ومدى إشباعهم لحاجياتهم ، وتكونت العينة من ) العمل بالعقود المحددة

واستخدم الباحث في دراسته المنهج الوصفي التحليلي بالإضافة إلى استمارة الاستبيان كأداة من 

أدوات جمع البيانات الميدانية، أما عن نتائج هذه الدراسة فتبين أن العمل بالعقود المحددة المدة يؤثر 

افع الحاجة للعامل وهذا راجع إلى أن الأجر الذي يتحصل عليه في إطار العقود المحددة المدة لا على د

يلبي احتياجاته من متطلبات الحياة الاجتماعية، أما فيما يتعلق باحتمالية تأثير العمل بالعقود المحددة 

فآت المتحصل عليها داخل المدة على دافع الحوافز للعامل، فقد صرح ثلثا المبحوثين بان نوعية المكا

مؤسستهم هي حوافز معنوية فقط ، وهذا راجع لطبيعة ونوعية العقد كما صرح كل المبحوثين بأنهم لا 

يحصلون على أي منح وعلاوات إضافية للأجر الذي يتقاضونه في إطار هذا النوع من عقود العمل، 

دافع النجاح وذلك راجع إلى رغبة  كما استنتج الباحث أن العمل بالعقود المحددة المدة يؤثر على

المبحوثين في تناسب امتيازات المنصب المعروض من ) علاوات، زيادات في الأجور، ترقيات .. ( 

مع الجهد المطلوب في العمل، وكاستنتاج عام لهذه الدراسة تبين للباحث أن لطبيعة العمل المحدد المدة 

 تأثير على دافعية الانجاز .

 ذةــللأسات يــالوظيف اــوالرض ذاتــال رــوتقدي ازــللإنج ةــالدافعي وانـبعن ي(ـونوغ ةــحبيب) ةــدراس .5

رنـة ــ ولايـة المسيلـة نموذجا ــ ( مقا ةـدراس ) يــالابتدائ مــبالتعلي نــالعاملي نــوالمتعاقدي نــالدائمي

 ةـشخصي جوانب بعض عن فـالكش هي إليها الوصول ةـالدراس هذه سعت التي دافـالأه بين من كان

 تقدير و الإنجاز دافعية في المتمثلة بالجزائر الابتدائي التعليم في العامل المتعاقد والأستاذ الدائم الأستاذ

 والرضا الذات وتقدير الانجاز دافعية في الفروق عن الكشف إلى بالإضافة ، الوظيفي والرضا الذات

أساتذة التعليم الابتدائي ببعض ابتدائيات  من الجنس حسب والمتعاقدين الدائمين الأساتذة بين الوظيفي

 الوظيفي والرضا الذات وتقدير الانجاز دافعية في الاختلافات بعض عن الكشف وكذا ،ولاية المسيلة

 الدراسة عينة وكانت ،ارس حضرية وريفية بولاية المسيلةمد في والمتعاقدين الدائمين الأساتذة بين

 المنهج الباحث واستخدم ،الدائمين والمتعاقدين من الجنسين الأساتذة من فردا (310) عن عبارة

 كأداةتعان الباحث في دراسته بالاستبيان اس وقد ،لي لتحديد ووصف الظاهرة المدروسةالتحلي الوصفي

 ودوج الدراسة هذه نهاية في إليها المتوصل النتائج بين ومن ،ن أدوات جمع البيانات والمعلوماتم

ن العاملين في والمتعاقدي الدائمين الأساتذة بين الوظيفي والرضا الذات تقدير في إحصائيا دالة فروق

 غير فروق وجود كذلك ،إحصائيا دالة غير الإنجاز دافعية في الفروق كانت بينما ،التعليم الابتدائي

ئمين والمتعاقدين الدا الأساتذة بين الوظيفي والرضا الذات وتقدير الانجاز دافعية في إحصائيا دالة

 الوظيفي والرضا الذات وتقدير الانجاز دافعية في إحصائيا دالة فروق وجدت بينما ،بالنسبة للذكور

 والرضا الذات تقدير في إحصائيا دالة فروق وجود كذلك ،الأستاذات الدائمات والمتعاقدات بين

 دالة غير جاءت الإنجاز دافعية في الفروق بينما ،نسبة للعاملين في الريف أو الحضربال سواء الوظيفي

 . الحضر أو الريف في للعاملين بالنسبة سواء إحصائيا
 

 ومن خلال اطلاعنا على ما جاء في الدراسات السابقة التي قمنا بذكرها وحصرٍ لأهم انطلاقا مما تقدم 

متغيرات موضوعنا أو النقاط التي ركزت عليها كل دراسة نجد أنها ركزت على متغير واحد من 

بالآخر ) الدافعية  أحدهمامن خلال ربط  ولا نجد أنها ركزت على المتغيرين معا ،متغير شبيه به

نظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي (، وفي حدود اطلاعنا لم تجرى  –للإنجاز 

مط من أنظمة العمل وهو هذا الموضوع، موضوع دافعية الإنجاز وربطه بهذا الن عالجتدراسة 
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العثور على بحث أو دراسة عن يتم العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي، بحيث لم 

وبالرغم  بالتوقيت الجزئي، العمل بالعقود غير محددة المدة موضوع الدافعية للإنجاز وعلاقته بنظام

كما لاحظنا أن موضوع هذا  التطبيقي،من ذلك فقد تمت الاستفادة من هذه الدراسات بشقيها النظري و

 . النمط من أنظمة العمل لم يحظى باهتمام كبير من طرف الباحثين

 بمثابة بحث مكملٍ للدراسات السابقة من جهة ومختلفا عنهاوانطلاقا مما سبق رأينا أن موضوع بحثنا   

 في بعض الجوانب الأخرى .   

 

  : ةــالأساسي ةـالإشكالي
  

الإنجـاز لـدى  ةـدافعي على يـالجزئ تـبالتوقي دةـالم ددةـمح غير ودـبالعق لـالعم امـنظ تأثيـر دىـمـ ما

  ؟ ( 2025 – 2022ة ) ـرة الزمنيـلال الفتـخ ـةـالخبان ببلديـة ـلـالعم ةـأنظم من طـالنم ذاـهعمـال 

  

 : ةـالفرعي اؤلاتــالتس
 

 هذا عمال الإنجاز لدى دافعية على الجزئي بالتوقيت المدة محددة غير بالعقود العمل نظام يؤثر هل 

  ؟ إيجابا الخبانـة ببلديـة العمـل أنظمة من النمط

  هذا عمال الإنجاز لدى دافعية على الجزئي بالتوقيت المدة محددة غير بالعقود العمل نظام يؤثر هل 

 ؟ سلبا الخبانـة ببلديـة العمـل أنظمة من النمط

  

  : ةــالمشكل دودـح
 

ــ الحدود البشرية : استهدفت هذه الدراسة العمال الخاضعين لنظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت  1

 الجزئي ببلدية الخبانة ولاية المسيلة .

 ــ الحدود المكانية : أجريت هذه الدراسة في بلدية الخبانة وهي بلدية من بلديات ولاية المسيلة . 2

 . 2025 إلى غاية سنة 2022ية : تم إجراء الدراسة في الفترة الممتدة منذ سنة ــ الحدود الزمان 3

 

 استنادا للإشكالية المطروحة والتساؤلات الفرعية تم صياغة الفرضيات التالية :
 

 الفرضيـة العامـة :
 

عمال  الإنجاز لدى نظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعيةل هناك تأثير كبير

 هذا النمط من أنظمة العمل ببلديـة الخبانـة .

 

  : ةـالفرعي اتـالفرضي
 

 الإنجاز لدى دافعية على الجزئي بالتوقيت المدة محددة غير بالعقود العمل نظامل هناك تأثير إيجابي 

  . الخبانـة ببلديـة العمـل أنظمة من النمط هذا عمال

 الإنجاز لدى دافعية على الجزئي بالتوقيت المدة محددة غير بالعقود العمل نظامل ثير سلبيهناك تأ 

 . الخبانـة ببلديـة العمـل أنظمة من النمط هذا عمال
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  : ةــالدراس ةـمنهجي

 
  : المعتمد المنهج ـ أولا

 

لنظام  خاضعينانطلاقا من أن أهداف البحث تتمحور حول إمكانية وجود دافعية للانجاز لدى العمال ال

لعلاقة، اي هذه فالعمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي، وأن هناك مجموعة من المتغيرات تتحكم 

ى نتائج وصل إلوبالنظر على أن المنهج المستخدم من الأساسيات التي يبني عليها الباحث دراسته بهدف الت

اسة ا لكل درلف تبعفكرة أن المنهج المعتمد يختبطريقة علمية وتحقيق الغاية المرجوة من الدراسة، وتجسيدا ل

 نا بهامن الدراسات على حسب طبيعة المشكلة المطروحة وموضوع البحث، ولكي تكون الدراسة التي قم

ر قدرة الأكث علمية اعتمدنا المنهج الوصفي الذي ارتأينا أنه يتناسب مع المشكلة موضوع الدراسة، لأنه

 والعوامل التي تربط بين متغيري الدراسة .وملائمة على كشف أهم الأسباب 

يرى الباحث " سعد سلمان المشهداني " بأن أهم أهداف المنهج الوصفي في البحث هي فهم الحاضر 

من أجل توجيه المستقبل ، فالبحث الوصفي يوفر بياناته وحقائقه واستنتاجاته الواقعية باعتبارها خطوات 

 . 1فضلتمهيدية لتحولات تعد ضرورية نحو الأ

 لقة بأيةة المتعالمنهج الذي يتجه إلى جمع البيانات العلميكما اعتمدنا على منهج دراسة حالة وهو " 

عينة رحلة مموحدة سواء كانت فردا أو مؤسسة أو نظاما اجتماعيا، وهو يقوم على أساس التعمق في دراسة 

لوحدة علقة باالوصول إلى تعميمات متمن تاريخ الوحدة أو دراسة جميع المراحل التي مرت بها وذلك بقصد 

ذلك من خلال ووقد تم استخدام هذا المنهج في الفصل الثالث،  2" المدروسة وبغيرها عن الوحدات المشابهة

 .لخبانةتطبيق الدراسة على العمال المتعاقدين بالتوقيت الجزئي بعقود غير محددة المدة ببلدية ا

تحليل  وعالجة وهو منهج يعتمد على الطرائق الرقمية والرياضية في م حصائيكما استخدمنا المنهج الإ

قة لاص العلاعد استخبالمتوصل إليها، ليتم فيما البيانات التي يتم جمعها ميدانيا، وذلك بغرض تفسير النتائج 

 . بين متغيرات الدراسة
 

 

 : ةــالدراس محاور

 
مل ن العواممعرفة الانعكاسات التي تخلفها جملة انطلاقا مما تقدم سنحاول من خلال هذه الدراسة 

دية اخل البللمدة داوالأسباب على دافعية الإنجاز لدى العمال المتعاقدين بالتوقيت الجزئي بعقود غير محددة 

لى لدراسة عاي هذه ورد فعل هذه الفئة في ظل تلك المتغيرات وتأثيرها على أدائهم الوظيفي، وعليه اعتمدنا ف

 مناها إلى جانبين أحدهما نظري والآخر ميداني .خطة بحث قس

 يتكون الجانب النظري من فصلين  تناولنا فيه ما يلي : 

  ول مبحث الأشمل الإطار المفاهيمي والنظري لمصطلحات الدراسة بحيث تناولنا في الالفصل الأول وقد

 لمفاهيميالإطار نا فيه إلى ا، وفي المبحث الثاني تطرقافعية الانجازمنه الإطار المفاهيمي والنظري لد

ين لعلاقة بيعة اطب ، والفصل الثاني تناولنا فيهوقيت الجزئيلنظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالت

ل ه العوامول منالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي ودافعية الإنجاز بحيث تناولنا في المبحث الأ

الثاني  لمبحث، وفي التوقيت الجزئيالعقود غير محددة المدة با المؤثرة في دافعية الانجاز لدى أصحاب

 .فعية الإنجاز تطرقنا فيه إلى تأثير العقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دا

                                                             
 .128(،  2019)عمان : دار أسامة للنشر والتوزيع،  2، طمنهجية البحث العلميسعد سلمان المشهداني،  1
 . 130(،  2007عية، )الجزائر : ديوان المطبوعات الجام 4، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش، محمد محمود الذنيبات، 2
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 شمل انعكاسات العقود غير محددة وقد  وهو الفصل الثالث والأخير يتكون الجانب الميداني من فصل واحد

نجاز لدى عمال بلدية الخبانة ، حاولنا في المبحث الأول منه تقديم على دافعية الإة بالتوقيت الجزئي المد

وفي المبحث الثاني تطرقنا إلى تحليل دافعية الإنجاز لدى  ها التنظيمي،نبذة عن بلدية الخبانة وتحليل هيكل

 . الخبانةدية العمال المتعاقدين بالتوقيت الجزئي بعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي ببل

 

  : اتـالمصطلح ديدـتح

 
 : الجزئي بالتوقيت المدة محددة غير بالعقود العمل نظامـ  1
  

 

هو اتفاق يتم بين عامل ) المستخدمَ ( و مؤسسة ) المستخدِم (، تنشأ بينهما علاقة، يمتثل طرفاه بأداء ما 

 تم تحديده في العقد المبرم بينهما . عليهما ) واجبات ( وفي المقابل الاستفادة من مزايا ) حقوق ( وفق ما
 

  : للإنجاز الدافعية ـ 2
 

هي مجموعة من العوامل التي تحرك الفرد وتثير فيه الرغبة للقيام بعمل معين من أجل تحقيق غاية 

 محددة .

 

 : ةـالدراس اتـصعوب
 

 المطلوب لماما بعض الصعوبات التي حالت دون الإواجهتن المتواضعة الدراسة هذه إنجاز إطار في

تجميع المراجع المتعلقة ببعض الأفكار التي طرحت في  في العناء منها نذكر الموضوع هذا جوانب بشتى

يها المراجع بكثرة وأخرى تشح فيها ف تتوفر جوانب فهناك تناولته التي الدراسات لقلة وذلك ،الدراسة

  للدراسة الزمني المدى ضيق من عانينا فقد لصالحنا يكن لم الذي الوقت عاملذلك  لىإ بالإضافة ،المراجع

 . الدراسة ويثري يفيد أن يمكن ما وتوظيف والتمحيص البحث في جهدا تتطلبالتي 



 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ل الأولـالفص

 الإطـار المفاهيمـي والنظـري 

 لمصطلحـات الدراسـة
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 :  دـتمهي
 

 أن ذلك ،الإنسانية التي يتعسر فهمها السلوكيات بعض حقيقة على الوقوف في كمفهوم الدافعية تساعد

ى تأثيرات عل بناء يتم لا وأفعال أقوال من عنهم يصدر أن يمكن بما والتنبؤ الأفراد تصرفات تفسير محاولة

 على والوقوف الداخلية حالتهم في يكمن مما شيئا نعرف أن الضروري من بل ،البيئة الخارجية وحدها

ليم بأن التس إلى الأمر هذا ويرجع ،ل تحقيق هدف معينسبي في ومثابرتهم وطموحاتهم كرغباتهم منها جوانب

 .) كل سلوك وراءه دافع ( 

 إلا المواضيع وأبرز أهم كأحد الدافعية تناولت التي و حديثها قديمها والأبحاث الدراسات كثرة وما

 تمثل الإنجاز دافعية فإنسيا ومحورا أساسيا في علم النفس رئي حيزا تشغل الدافعية كانت وإذا، كذل عن تعبير

 مة الدوافع الإنسانية المتعددة .منظو ضمن الهامة الجوانب أحد

سواء كانوا ضمن علاقات رسمية أو غير رسمية وعلى  فرادالأ تصرفات تعكس الدوافع ولأن

 برغباتهم والإلمام الإحاطة إلى دوما الحاجة برزتاختلاف مراكزهم داخل التنظيمات التي ينتمون إليها، 

تأسست عليها  ما وبين بينها المشتركة والمصلحة التوازن من نوع وإيجاد تحقيقها إلى يصبون التي وأهدافهم

 . متكامل ككل اتميظتنتلك ال

وعليـه ارتأينـا أن نتناول بعضا من الجوانب المفاهيمية والنظرية لمفهومــي كل من الدافعية للإنجاز 

وكذا نظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي من خلال مبحثين اثنين حيث يتناول المبحث 

المبحث الثاني فيتناول الإطار المفاهيمي والنظري  الأول الإطار المفاهيمي والنظري لدافعية الإنجاز أما

 لنظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي .

  

 الإنجاز لدافعية والنظري المفاهيمي الإطار : الأول المبحث

 
من خلال هذا المبحث سنحاول تقديم تعريف لدافعية الإنجاز وعلاقتها ببعض المفاهيم ذات الصلة بها، 

ثم التطرق إلى تصنيف دافعية الإنجاز وأهم العوامل المؤثرة فيها، بالإضافة إلى بعض النظريات المفسرة 

 لها، وذلك من خلال ثلاث مطالب : 

 

 بها المرتبطة المفاهيم ببعض وعلاقتها ازللإنج الدافعية تعريف : الأول المطلب

 
  : الدافعية تعريف ــ أولا

 

 من فمنهم لآخر باحث من التعريفات هذه تختلف حيث تعريفا ( 98 ) حوالي " كلنجينا " أحصى

 هذا ويرجع بالبيئة تتعلق خارجية جوانب إلى يرجعها من ومنهم ،بالفرد متعلقة نفسية جوانب إلى يرجعها

 زـيرك حيث المفهوم هذا معالجة في الباحثين بين ختلافلإا يرجع كذلك ،باحث كل منطلقات إلى الاختلاف

 للتعامل توجهين هناك أن ( " ماكليلاند " أوضح وقد ،النتائج على يركز من ومنهم ،المحددات على البعض

 وجدانية حالة دافع لكل أن أي وجداني أساس على تقوم الدافعية أن إلى الأول التوجه ويشير المفهوم ذاـه مع

 بعيدة أثار عـللدواف أن إلى ويشير ( " اتكنسون " و " ماكليلاند " نظرية من مستمد الاتجاه وهذا به خاصة

 .السلوك على المدى
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أما عن المنحى الثاني، فينظر إليه من خلال النماذج المعرفية ويرى أصحاب هذا الرأي أن الدافعية 

الذات تعنى بمعالجات المعلومات كما أنه يقوم بتنشيط وتقويم مخطط الذات لما لها  ظاهرة معرفية، وعليه فإن

 . 1من أثر على السلوك

 ومـومفه ( Motive ) عـالداف ومـمفه بين زـالتميي " تكنسونأ " مثل نـالباحثي من البعض يحاول

 سبيل في السعي أو الجهد لبذل الفرد استعداد عن عبارة هو الدافع أن أساس على ( Motivation ) الدافعية

 الصريح أو الفعلي التحقيق حيز إلى الميل أو الاستعداد هذا دخول حالة في أما ،معين هدف إشباع أو تحقيق

  2. نشطة عملية باعتبارها الدافعية يعني ذلك فإن

 لمحركا وهي يلمسها أن دون بها ويشعر ويتحرك، يتصرف لإنسانا تجعل التي الداخلية القوة هي

 دافع كل اءوور والتوتر، القلق من حالة يولد إشباعها وعدم معينة، رغبة أو حاجة إلى للوصول الأساسي

 على ةوالمحافظ السلوك إثارة عملية بأنها الدافعية تعرف كما تحريكه، على تعمل مشبعة غير حاجة

  : هي عناصر التعريف ويتضمن ستمراريته،ا

 . معينة نتيجة لتحقيق يطمح هادف سلوك الدافعية -

 . السلوك توجيه في بالتعلم الدوافع تلتقي -

 . 3الإنسان في الأولى الدرجة من باعث هو الدافع -

 بأنها " Aubert أوبار يعرفها" حين في نتحرك، تجعلنا التي الطاقة ) أنها على " بانتنيلا " يعرفها

 على الدافعية فيعرف " Decker ديكر " أما الحماس فينا ويخلق يدفع الذي والشيء سلوك لأي المنطلق

 Auger et لارـــــوبوش ارــأوج " أما (، لــالفع دوثــلح ةــضروري ةــالنفسي ةــللطاق درــمص ) اـــأنه

Bouchelart" 4( الحركة وإعطاء الفعل ستثارةا يعني الفعل لحدوث تدفع التي الشروط خلق )أنها فيريان . 

  

 : بالدافعية المرتبطة المفاهيم بعض ــ ثانيا 

 

 : Habit ادةــالع ــ

 والعضوي لنفسيا للتكوين ووفقا الممارسة أثناء نتعلمه الذي المكتسب السلوك من معينة أنماط العادات

 تنتقل التي يةوالوجدان والمعرفية السلوكية والأنماط الثقافي المستوى وبحسب فرد، لكل والذهني والحركي

 . مجتمعه من إليه

 معينة وجهات الفرد توجه دفع قوة له وتصبح تفيثب   معنا يتكرر سلوكبأنها  Habit العادة وتعرف

  .5 عليه الدليل أو السمة بمثابة وتكون ، بها ويعرف ، تصرفاته وتطبع

 الدافع بينما ، السلوكية الإمكانيات على يركز أنه أي متعلمة مواقف في السلوك تكرار هي فالعادة وبذلك

  . 6العادة عليها تنطوي التي الفعلية الدرجة على يركز

 

 

 

                                                             
 . 43ـ  42(،  2008نعيمة غزال، علاقة التفاؤل بالدافعية للإنجاز لدى تلاميذ مرحلة التعليم الثانوي، ) رسالة ماجيستير، جامعة ورقلة،  1
 . 67(،  2000شر والتوزيع، ) القاهرة : دار غريب للطباعة والن ،الدافعية للإنجازمحمد خليفة، عبد اللطيف  2
 . 191(،  2005) وهران : دار الغرب للنشر والتوزيع،  ،مدخل إلى النفس الاجتماعي للعملعبد العزيز خواجة،  3
ن، افريد بوقريرس، ديناميكية الدافعية للتعلم عبر المسار التعليمي المتوسط والثانوي من منظور سوسيومعرفي، ) أطروحة دكتوراه، جامعة وهر 4

2014  ،)55 . 
 .  204(،  2005) بيروت : دار نوبليس،  ،علم النفس والطب النفسيعبد المنعم الحنفي،  5
 . 46ـ  45نعيمة غزال، مرجع سبق ذكره،  6
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 : Emotion الــنفعالا ــ

 

 الدوافع إلى الباحثين بعض ينظر حيث الدافع ومفهوم الانفعال مفهوم بين الباحثون يخلط ما كثيرا

 عليها يترتب أن يمكن الدوافع بعض أن على الآخر ينظر حين في الانفعالات، ظهور عن مترتبة جةيكنت

  .1 معينة نفعالاتا ظهور

 ،ونات فيزيولوجية ومعرفية وموقفيةمك لها ، العضوي الكائن داخل تنبه حالة Emotion نفعالالا

 . 2فيها التحكم ويصعب فجأة الظهور إلى تنزع وهي ،وك تعبيري معينلوس بإحساسات وتتسم

 يتضمن كما ، والغضب الكراهية و الخوف يتضمن فهو ، المحيرة الشعورية الحالات من الانفعال ويعد 

 ولذلك ، عيةأقل عقلانية بالمقارنة بالداف أنها على الانفعالية الحالات إلى وينظر ، والاستثارة والسعادة البهجة

 كالدوافع أحيانا تعمل فالانفعالات ، الحالات كل في تحقيقه يمكن لا والانفعالات الدوافع بين الدقيق التمييز فإن

  .3 الاستجابات توليد في

 

 : Motive عــالداف ــ

 

 تلك انتك سواء ، معينة غاية تجاه الفرد سلوك تحديد على يعمل نزوعي وجداني عامل بأنه يعرف 

 ستمرارالا أو لبدءل استعداده في تؤثر الحي للكائن حالة أية بأنه كذلك ويعرف ، شعورية لا أو شعورية الغاية

  . السلوك من معينة سلسلة في

 حالته أو واطفهوع بانفعالاته أي ، الفرد بوجدان يتصل عامل الدافع أن نرى الأول التعريف خلال فمن 

 معين بسلوك يقوم يجعله أي ، معين بعمل للقيام ينزع ويجعله الفرد يستثير العامل وهذا ، عام بوجه النفسية

 في يدخل أي وريشع الهدف هذا أو الغاية كانت سواء عليه الحصول الفرد يريد الذي الهدف أو بالغاية يتحدد

  . شعورية لا كانت أو الفرد وشعور وإحساس وعي

 تؤثر الحي للكائن حالة فأية ، نفسه المعنى إلى يؤدي كان وإن ، تبسيطا أكثر فهو الثاني التعريف أما 

 الفرد بوجدان ترتبط الاستثارة وحالات ، استثارة تعتبر معين سلوك في الاستمرار أو ، للبدء استعداده في

 مصطلح والسلوك ، معين بفعل للقيام النزوع أو ، معين بفعل القيام حالة هوف فيه الاستمرار أو بالسلوك والبدء

  .4 اللاشعوري والجانب الشعوري الجانب يتضمن عام

 الفصل مسألة يبرر ما الآن حتى يوجد لا فإنه ، المفهومين بين التمييز البعض محاولة من الرغم وعلى 

 للسلوك الأساسية الملامح عن كلاهما يعبر حيث ، الدافعية لمفهوم كمرادف الدافع مفهوم ويستخدم ، بينهما

  .5 عمومية الأكثر المفهوم هي الدافعية كانت وإن - المدفوع

 

 : Drive زــالحاف ــ

 

 وأشيعه استخدام أوضح ولعل ، النفس علم في تحديدا والأقل عمومية الأكثر المصطلحات من 

 هذه تكون أن ويغلب ، معين بسلوك ليقوم الكائن تحفز التي الداخلية الدفعات به يقصد ما هو الحافز لمصطلح

 .6 له بالنسبة حيوية غاية نحو الحي الكائن توجه الأصل فطرية الدفعات

 تحديد على تساعد التي رغباته هي ، حاجاته تلبية عن البحث إلى الفرد دفع تستطيع قوة الحافز) 

 أو فرصة )هو و العامل عند النفسي التوازن من نوع وإيجاد القلق من حالة تخفيض إلى الهادف السلوك

                                                             
 يستير، جامعــة اسعيـد مخلوفـي، ضغـوط العمـل وعلاقتهـا بالدافعيـة للإنجـاز واستراتيجيـات مواجهتهـا لدى مديـري التعليـم المتوســط، ) رسالة ماج 1

 .  85ـ  84(،  2014أم البواقي، 
 . 329(،  1999ريطة : دار المعرفة الجامعية، ) الأزا ) أصوله ومبادئه (،علم النفس احمد محمد عبد الخالق، عبد الفتاح محمد دويدار،  2
 . 82اسعيد مخلوفي ، مرجع سبق ذكره ،  3
 . 85ـ  84(،  2008سهيلة علوطي ، العلاقة بين تقدير الذات والدافعية للإنجاز لدى الطالب الجامعي ، ) رسالة ماجيستير ، جامعة ورقلة ،  4
 . 67عبد اللطيف محمد خليفة ، مرجع سبق ذكره ،  5
 .128(،  2000) القاهرة : دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع ،  ،أصول علم النفس الحديثفرج عبد القادر طه،  6
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 عليه الحصول أجل من ، الدافعية لديه ونخلق رغبته لنثير الفرد أمام نوفرها ... الخ ، علاوة ، مكافأة ـ وسيلة

 فربط ، الحافز هذا على للحصول إشباعها طريقة تحديد مع ( ... إشباعها ويريد بها يحس حاجة وإشباع

  .1 لنجاحه ضروري أمر العمل مع الحافز

 

 : Incentive ثــالباع ــ

 

 س روبرت " العالم المفهوم هذا أورد وقد ، الباعث مفهوم هو اليوم الدافعية مجال في مفهوم أبرز إن 

 العضوي الكائن تضطر التي ( الطاقة ) ليصف 1918 سنة في " Robert S .Woodworth وودورث .

"  أن من الرغم وعلى ، ذاك أو الاتجاه هذا في السلوك هجتو التي داتاالع لبمقا في وذلك الحركة إلى

 عن يتحدثون واأبد ما سرعان الناس أن إلا ، الطاقة من العام المخزن ذلك بالمصطلح يعني كان " وودورث

  .2 الباعث

 على ويعمل عنها بعيدا اتجاهها استجاباته ويوجه الحي الكائن إليه يهدف الذي الموضوع بأنه رفيع  

  .3 بها يشعر التي التوتر حالة من التخلص

 على المساعدة الخارجية البيئة محفزات إلى يشير بأنه الباعث "W.E.Vinacke فيناك " يعرف

 الجوائز وتقف اجتماعية، أو فيسيولوجية أبعاد على الدافعية هذه تأسست سواء الأفراد دافعية تنشيط

 وفي للإنجاز الدافع بواعث من مثلا والشهرة النجاح فيعد البواعث، لهذه كأمثلة والترقية المالية والمكافآت

 الدافع ينشأ أن ذلك على ويترتب معين، شيء من حرمانه نتيجة الحي الكائن لدى تنشأ الحاجة فإن ذلك ضوء

 .4 ( الهدف ) الباعث إلى الوصول أجل من سلوكه ويوجه الحي، الكائن طاقة أيعب الذي

 

 :Need ةــالحاج ــ

 

 على لدلالةل الحاجة مفهوم ويستخدم ، معين شيء إلى بالافتقاد الحي الكائن شعور إلى الحاجة تشير

 . الإشباع تحقق وجد ما إذا ،الكائن نتيجة حرمانه من شيء معين إليها يصل التي الحالة مجرد

 في وتدفعه طاقته تحفز والتي ،بداية لإثارة دافعية الكائن الحيال نقطة هي الحاجة فإن ذلك على وبناء

 .5 إشباعها يحقق الذي الاتجاه

 الشعور تعني فالحاجة متداخلة، علاقة بالدافع الحاجة علاقة أن " 2000 وآخرون الطالب نزار " يرى

 التوازن بعدم الحي الكائن إحساس بأنها تعرف أن يمكن كما الإشباع، تحقق وجد ما فإذا معين، شيء بنقص

 والحافز الدافعية لإثارة البداية نقطة هي الحاجة بأن : القول يمكن ذلك على بناء ما، شيء بافتقاد شعوره نتيجة

 وجدت ما ومتى الحي، الكائن لدى معينة حاجة وجود نتيجة الدافع وينشأ الإشباع، إلى يؤدي معين سلوك إلى

 .6 الحاجة تلك إشباع هدفها السلوك من أنماط إلى فستدفعه الحاجة هذه

 

 

 

 

                                                             
 . 192خواجة عبد العزيز، مرجع سبق ذكره،  1
 . 26(،  1988، تر : أحمد عبد العزيز سلامة، ) القاهرة : دار الشروق، الدافعية و الانفعالادوارد ج ، موراي ،  2
 ـة ماجيستـير، جامعـة فروجـة بلحـاج، التوافـق النفسـي الاجتماعـي وعلاقتــه بالدافعيـة للتعلــم لدى المراهـق المتمـدرس في التعليـم الثانـوي، ) رسالـ 3

 . 129(،  2011تيـزي وزو، 
 . 89، مرجع سبق ذكرهعبد اللطيف محمد خليفة،  4
 . 87المكان نفسه ،  5
 .97، 1، العدد  2، المجـلد 2019جانفي  01، مجلة الباحث للعلوم الرياضيةمزاري، " الحاجة للإنجاز لدى الأستاذ الجامعي "،  خالد شنوف، فايزة 6
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  ازــالإنج فـتعري ــ اـثالث

 

 له يكون والذي الشخصية ومواهبه قدراته على بالاعتماد وذلك وتقدم نجاح من الفرد يحققه ما يعني

 .1 الحياتية واتجاهاته مستقبله تحديد في أثر أكبر

 .2متياز أو مجرد الرغبة في النجاح الا ضوء في الأداء بأنه نجازالإ " ماكيلاند"  عرف وقد

 

 : ازـللإنج ةـالدافعي فـتعري ــ اـرابع

 

"  Adlerأدلر ألفرد " إلى التاريخية الناحية من ــ النفس علم في للإنجاز الدافع مصطلح استخدام يرجع

 "liven نـليف كورت و" ،الطفولةع تعويضي مستمد من خبرات داف هي للإنجاز ةجر إلى أن الحااأش الذي

 " موراي " استخدام قبل وذلك ، Aspiration الطموح لمفهوم تناوله ضوء في المصطلح هذا عرض الذي

 . 3للإنجاز الحاجة لمصطلح

ي إدخاله إلى التراث السيكولوجي ف وأسهم للإنجاز الدافع مفهوم " H . Murray موراي هنري طور"

 تحديد في الفضل إليه يرجع كما متغيراتها أحد الدافع أي باعتباره الشخصية لدينامية دراسته خلال من وذلك

 .4 قياسه في تستخدم أن يمكن قواعد وإرساء الدافع مفهوم

 Morray " ( 1938 ) ورايـم " رفـط من رةـم لأول دـجدي حـكمصطل للإنجاز ةـالدافعي تـفر  ع  

 والوصول تالعقبا وتجاوز الآخرين مساعدة ودون ممكنة سرعة بأكبر الصعبة الأمور بعض أداء أنه ) على

 . ( الآخرين على التفوق من مستوى أعلى إلى

 والقدرة الجيد الأداء على الفرد قدرة عن عبارة هي نجازذا التعريف على أن الحاجة إلى الإه يؤكد

 .5 خارجية مساعدة دون الآخرين على التفوق على

ضوء  في الأداء بأنه للإنجاز الدافع ،" Mccllelland.et.al.1953 " " وآخرون ماكليلاند " ويعرف

 هذا في البحوث لاستكمال " موراي " خطى وزملاؤه " ماكليلاند " واقتفى ،مستوى محدد للامتياز والتفوق

 تصور من الانتقال في دراساته وساهمت للإنجاز الحاجة بدل للإنجاز الدافعية مصطلح واستخدم المجال

 .6 بالتوقع محدد وجداني تصور إلى للإنجاز للحاجة محدد

ن استعداد ثابت ع عبارة نجازللإ الدافعية أن إلى فيه أشار فقد " أتكنسون " قدمه الذي التعريف أما

يترتب عليه نوع  نجاح بلوغ أو ،يق غايةتحق سبيل في ومثابرته الفرد سعي مدى يحدد ،نسبيا في الشخصية

 . 7الامتياز من محدد مستوى ضوء في الأداء تقييم تتضمن التي المواقع في وذلك ،معين من الإشباع

 أعمال من إليه يعهد ما إنجاز إلى وميله الفرد رغبة إلى تشير بأنها " طه القادر عبد فرج " فهاعر  

 سبل أمامه فتنفتح ه،ة حتى يحوز رضا رؤسائه ومسؤوليممكن ناحية وأعلى مستوى بأحسن وواجبات ومهام

  .8 والموظفين لينمالعا بعض لدى يوجد ما نحو والتقدم الترقية سبل أمامه وتسهل الدخل زيادة

                                                             
  . 133(،  2010) عمان : دار وائل للنشر،  2ط ،تدني مستوى التحصيل والإنجاز المدرسي ) أسبابه وعلاجه (عمر عبد الرحيم نصر الله ،  1
 . 194 -193موراي، مرجع سبق ذكره، ادوارد ج،  2
 . 88عبد اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  3
 . 49غزال نعيمة، مرجع سبق ذكره،  4
 ط، ) أطروحةفاطمة غالم، علاقة الذكاءات المتعددة ومفهوم الذات الأكاديمية بالدافعية للإنجاز الدراسي لدى عينة من تلاميذ مرحلة التعليم المتوس 5

 .  68(، 2015توراه، جامعة ورقلة، دك   
 . 83اسعيد مخلوفي، مرجع سبق ذكره،  6
 . 99سهيلة علوطي، مرجع سبق ذكره،  7
مجلة ( "، ENAFOR( بالمؤسسة الوطنية للتنقيب )4/4فرج عبد القادر طه، سليمان قويدري، " مستوى الدافعية للإنجاز لدى عمال النظام الدوري ) 8

 .  143، 3، العدد 5، المجلد 2019سبتمبر  15، النفسية والاجتماعيةالقبس للدراسات 
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 التفوق نحو والسعي ،: استعداد الفرد لتحمل المسؤولية أنها على " خليفة محمد اللطيف عبد " فهاعر  

والشعور بأهمية الزمن  ،لعقبات والمشكلات التي قد تواجهها على للتغلب والمثابرة ،ق أهداف معينةلتحقي

 .1 للمستقبل والتخطيط

 

 اـفيه رةـالمؤث لـالعوام مـوأه ازـالإنج ةـافعيد فـتصني : يـالثان المطلب

  
 ازـالإنج ةـدافعي فـتصني ــ أولا

 

  : هما لإنجازا دافعية من نمطين بين تمييزا ( ( Veroff م 1969 " فيروف " طرح

لداخلية ا الشخصية الذاتية ومعاييره قراراته مواجهة في ذاته مع الفرد فيه يتنافس والذي : الذاتي الإنجاز ــ 1

 أداء في النجاح لاحتمال الشخص وتقدير ،لأداء نتاجا لقوة الدافع للإنجازا ويمثل ،الخاصة في مواقف الإنجاز

 .2 له بالنسبة النجاح وقيمة المهمة

 . 3الإنجاز مواقف في الشخصية أو الداخلية المعايير تطبيق بها يقصد الذاتية الإنجاز دافعية

 يأ ،جتماعيةة الاتفوق التي تعتمد على المقارنال معايير تطبيق وتتضمن : الاجتماعية الإنجاز دافعية ــ 2

 . بالآخرين الفرد مقارنة

 يخضع أنه أي المعايير هذه ضوء في ويقاس الآخرون يرسمها لمعايير يخضع جتماعيدافع الإنجاز الا

 .4 الابتدائية المدرسة سن في بالتكوين الإنجاز دافع من النوع هذا ويبدأ المجتمع لمعايير

 سيادة أكثر لأيهما وفقا تختلف قوتهما ولكن ،ل من هذين النوعين في نفس الموقفك يعمل أن ويمكن

ها يتبع ما غالبا فإنه ،الموقفة لها وزن أكبر وسيطرة في الذاتي الإنجاز دافعية كانت فإذا ،وسيطرة في الموقف

 .5 صحيح والعكس ،جتماعيةدافعية الإنجاز الا

 

  : ازـللإنج ةـعيفالدا في رةـالمؤث لـالعوام مـأه ــ اـثاني

 

 : ةـالأسري ةـالتنشئ بـأسالي ــ 01

 

 الطفل تنشئة في الوالدان يتبعها التي الأساليب أن على للإنجاز الدافعية مجال في الباحثين معظم يتفق

 إحدى الإنجاز دافعية تعد وبذلك ،عية للإنجاز وتحديد مستواها لديهالداف سمة ظهور في الهام العامل هي

 .6 الشخصية في المكتسبة الصفات

 ارتباط وجود إلى 1953 " وسليان " جامعة في " وجماعته ماكليلاند " بها قام التي الدراسات تشير

 الإنجاز دافع ذوي الأطفال أن وجدوا فقد ،لدى الأطفال الإنجاز دافع وقوة ،قوي بين أساليب الرعاية الأسرية

 فالدافعية ،الحماية والميل إلى الإهمال ... عدم ،هم بالأرتوقراطية ورفضهم للأطفالوالدي يتصف المرتفع

 بذلك الطفل فيلجأ ،ه لهيوالد ونبذ بإهمال شعوره ازداد كلما الأطفال عند تزداد ماكليلاند" " حسب للإنجاز

                                                             
 . 96عبد اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  1
  مجلة العلوم محمد بوفاتح، فاطمة بن اسماعيل، عائشة العيدي، " قياس دافعية الإنجاز بين الاختبارات الإسقاطية والسيكومترية ) مدخل نظري ( "،  2

 . 72، 32، العدد  7، المجلد 2019ماي  29، الاجتماعية
 . 95عبد اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  3
 .  96اسعيد مخلوفي، مرجع سبق ذكره،  4
 . 95عبد اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  5
(،  2016رة، ) أطروحة دكتوراه، جامعة بسكرة، صباح جعفر، أنماط التنشئة الأسرية وعلاقتها بدافعية الإنجاز لدى طلبة جامعة محمد خيضر بسك 6

138 . 
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 ذلك أدى حدها عن الطفل رعاية زادت كلما ذلك وبعكس ،براز و تثبيت شخصيته برفع التحديإ محاولة إلى

  .1الإنجاز دافع مستوى في انخفاض ثم ومن التواكل وزيادة والديه على الاعتماد إلى

 يفرضن ولا الاستقلال يعتمدن كن   المرتفع الإنجاز دافع ذوي الأولاد أمهات أن الدراسات أثبتت فلقد 

 يتوقعن وكن الأداء من عالية مستويات يضعن أن إلى يملن وكن   الأبناء تصرفات على القيود من القليل إلا

ب الانفعالي الجان فيها ثاباتإ أبنائهن ويثبن الأولاد يبلغها التي المستويات يقدرن وكن   لأبنائهن الإتقان سلوك

 كن المنخفض الإنجاز دافع ذوي الأولاد أمهات حين في ،وإظهار الحب لهمبالاحتضان والمكافآت، وتقبلهم 

 يلعب وقد، 2الأسرة على اعتمادا أكثر الأولاد ظل حتى الذات على الاعتماد يشجعن يكن   ولم تعقيدا أكثر

 للطفل أن القول يمكن حيث للإنجاز، هدافعيت مستوى تحديد في أيضا هاما دورا الأسرة في الطفل ترتيب

 .3 عالية لمستويات ويوجهاه يهيئاه أن لوالديه يمكن لأنه للإنجاز عالية دافعية الأسرة في الأكبر

 

 : ةــالمدرس ــ 02

 

  : هي واملع عدة خلال من وذلك ،عرقلته أو ،ي تنمية السلوك المرتبط بالإنجازف هام ردو للمدرسة

 سينالمدر بعض أن نجد حيث ،خاصةاة في التشجيع بين التلاميذ عامة، وبين الجنسين المساو 

 . وآخر تلميذ بين يميزون

 فعالة. بطرق الدروس تقديم خلال من وتنشيطهم التلاميذ استثارة 

 4 الدراسي البرنامج في ممتعة نشاطات ،تخصيص حصص ترفيهية. 

على توجيه سلوك الفرد  تعمل التي الهامة الدوافع أحد للتعلم الأولى المراحل للاخ الإنجاز دافع يعد

 ذلك ،ك تحقيق التوافق والتكيف المدرسيذل جانب إلى ،يق احترام ومحبة والديه وأساتذتهوتحق ،نحو التفوق

 حين في ،ثل النجاح فيرفع الفرد من أهدافهيم يحققه أن للطفل بد لا الذي للإنجاز للدافع العالي المستوى أن

 .5 أهدافه من الطفل فضفيخ الطموح مستوى من تخفض الفشل خبرات

 

 : ةــالديني مــالقي ــ 03

 

لدين التي تمثلها أرائهم الوا بقيم كبير حد إلى تتأثر الأسرة داخل الطفل تنشئة أساليب أن المعروف من

  6الأبناء عند الإنجاز دافعية مستوى على مباشر غير تأثيرا تمارس " الوالدين قيم " أي فإنها وبالتالي ،الدينية

ستوى دافعية وم الدينية الوالدين قيم بين العلاقة " الإنجاز مجتمع " كتابه في " ماكليلاند " ناقش وقد

 الطبقات خاصة الكاثوليك أن الأمريكي المجتمع في " ماكليلاند " دراسات بينت وقد ،الإنجاز عند الأبناء

 دائما يعملون البروتستانت الآباء أن حيث ،لإنجاز الأمريكية من البروتستانتا بقيم تأثرا أقل الدنيا الاجتماعية

 وإجادتهم المبكر أطفالهم استقلال ويفضلون الإنجاز دوافع بتنمية المرتبطة والقيم الاتجاهات تنمية على

 .7 العديدة الكاثوليكية الجماعات تفعل مما أكثر وذلك معينة لمهارات

                                                             
، 2، العدد 7، المجلد 0162ديسمبر  26، مجلة أنسنة للبحوث والدراساتلخضر جوابي، " الضغوط النفسية المدركة وعلاقتها بالدافعية للإنجاز "،  1

252 . 
 . 138صباح جعفر، مرجع سبق ذكره،  2
 . 183(،  2008، ) ليبيا : مجلس الثقافة العام، الدراسية الإنجاز ودوافع الأسرية جتماعيةالا التنشئة أساليبمحمد فتحي فرج الزليتي ،  3
 .253لخضر جوابي، مرجع سبق ذكره،  4
 . 141صباح جعفر، مرجع سبق ذكره،  5
 . 181ـ  180محمد فتحي فرج الزليتي، مرجع يبق ذكره،  6
 . 142صباح جعفر، مرجع سبق ذكره،  7
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الإنجازات  تعتبر تعاليمها كون الأطفال لدى إنجاز دافعية تنتج لا البوذية أو ، الهندوسية الديانة في أما

 غبطة يظهرون أو امتيازا أبنائهم أداء من العالية المستويات الوالدان يعتبر لا وبالتالي ،الدنيوية ضلالا ووهما

 . 1للإنجاز الدافعية مستويات على سلبا هذا فينعكس ،طفالهمأ لإنجازات وسعادة

 

 : ةــالاجتماعي لــالعوام ــ 04

  

 فأهداف يشبعها حاجات من له يوفره ما ومدى ،بما هو سائد في محيطه الاجتماعي الفرد دافعية تتأثر

 على وتحث والعمل الابتكار تشجع التي والقيم للثقافات تنوع من المجتمع يسود ما أساس على تتحدد الفرد

 .2 الرأي إبداء وحرية التواصل

 الأفرادية للإنجاز تقوم على أساس طريقة الدافع قياس عملية بأن القول إلى " ماكليلاند " يذهب

 إلى والنشطة العالية الدافعية خاصية سيظهرون الناس أن إلى أيضا ويذهب الإنجاز على لحثهم واستثارتهم

ي، حيث أنهم في تلك الاجتماع للتعصب ضحية يكونون عندما أو عادية غير بطريقة يعاملون عندما الإنجاز

 يرى كما التحدي هذا لمثل الاستجابة وتعتمد ،حتى يعوضوا الوضع الذي فرض عليهم للإنجاز ونأ الحالة يلج

ية عالية تكون الاستجابة الدافع كانت فإذا ،ول لدافعية الإنجاز عند الجماعةالأ المستوى على " ماكليلاند "

 والتراجع الانسحاب من نوعا تكون أن إلى الجماعة استجابة فتميل منخفضة الدافعية كانت إذا وأما ،قوية

  .3 الاستجابة قوة تحدد التحدي درجة فإن الفرض لهذا وتبعا

 

 : ةـالاقتصادي لـالعوام ــ 05

  

 المتقدمة فالمجتمعات ،غ أهدافه وإشباع حاجاتهلبلو الفرد تحفيز في هاما دورا العوامل هذه تلعب

 من حاجات إشباع نحو دوافعهم فتتجه ،المستوى الأدنى كمتطلبات البقاء من حاجاتهم إشباع لأفرادها تضمن

 . 4واحترامها الذات وتقدير للإنجاز كالحاجة أعلى مستوى

 دافعية أن از لدى الأفراد في عدة بلدان إلىالإنج لدافعية دراسات في 1976 " ماكليلاند " أيضا توصل

تسود خلال فترات النمو و تسيطر الإنجاز فدافعية ،الاقتصادي للبلدا وثيقا بالتطور ارتباط ترتبط الإنجاز

 كونهم ،بمستويات عالية لدافعية الإنجاز يتميزون اقتصاديا المتطورة البلدان في فالأشخاص ،الاقتصادي

 دافعية نأ إلى أيضا " ماكليلاند " ويشير ،الإنتاج إلى إنجازاتهم المعتبرة وزيادة تضخم سبب يرجعون

 بواسطة الاقتصادية بلدانهم ومستويات جنسياتهم كانت مهما الأفراد لدى وتستثار نمىت   نأ يمكن الإنجاز

 .5 للإنجاز الدافعية برفع خاص تدريبي برنامج

 

 

 

 

                                                             
 . 253جوابي، مرجع سبق ذكره،  لخضر 1
كمال صوشي، مساهمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود على دافعية العمال في المؤسسات الاقتصادية، ) مذكرة ماجيستير، جامعة قسنطينة،  2

2007 ،)38. 
الرياضية لدى تلاميذ المرحلة الثانوية، ) أطروحة سماعيل بن حاج جيلالي، التوافق الدراسي وعلاقته بدافعية الإنجاز في حصة التربية البدنية وإ 3

 .  89(،  2016دكتوراه، جامعة الجزائر، 
 . 38كمال صوشي، مرجع سبق ذكره،  4
 . 254ـ  253لخضر جوابي ، مرجع سبق ذكره ،  5
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 : ازـالإنج ةـببيئ ةـالخاص لـالعوام ــ 06

  

  : منها نذكر للإنجاز الدافعية وتنمية استثارة على تعمل مهمة تنظيمية عوامل هناك

 المساندة لعلاقات بتنميته وذلك اهتمامه محور مرؤوسيه من يجعل الذي فالمشرف : الإشراف نمط ــ

جاه ات العمال دافعية من يزيد ذلك فإن جانبهم من أخطاء وقوع عند صدره وسعة ، وبينهم بينه الشخصية

 ولا الإنتاج لتحقيق آلات مجرد المرؤوسين ويعتبر الإنتاج على اهتمامه يركز الذي المشرف بينما ،عملهم

 وعدم الاستياء مشاعر لديهم يخلق ذلك فإن ،ه ولا يشعرهم بالاحترام والتقديرمرؤوسي مشاعر تفهم يحاول

 .1 الرضا

 " أكد فقد ،لفوارق في المجتمع الواحدا مصدر الشخصية العوامل تعتبر : الشخصية العوامل ــ

 بالمستوى مرتبطة الإنجاز على المساعدة والدينية والثقافية الاجتماعية للتحديات الاستجابة أن " ماكليلاند

 فتميل منخفضة الدافعية كانت إذا أما ،افعية عالية تكون الاستجابة قويةالد كانت فإذا ، الإنجاز بدافعية الأول

 لها التي الشخصية العوامل بعض نستعرض يلي وفيما ،ا إلى الانسحاب والتراجع والكآبةم نوعا الاستجابة

 . 2الإنجاز بدافعية علاقة

في زيادة  هاما عنصرا وغايته الفرد وطموحات المسطرة الأهداف تمثل : المستقبل إلى الرؤية ــ أ

 . الأهداف ذهه تحقق التي الأنشطة وممارسة للإنجاز والتشجيع الطاقة مصدر أنها حيث ،الدافعية للإنجاز

 إلى ،Bachman et Mally 1977 " أومالي " و " انمبش " من كل توصل لقد : الذات تقدير ــ ب

فرد ذو ال لدى المثالية الذات من أقرب الواقعية فالذات ،الفرد له علاقة بدافعية الإنجاز لدى الذات مفهوم أن

 الدافعية ذوي فالأفراد ،الأفراد منخفضي الدافعية للإنجاز لدى تماما العكس حين في ،الدافعية العالية للإنجاز

نجاز يصفون لإ المنخفضة الدافعية ذوي الأفراد حين في ،از يريدون أن يكونوا كما هم عليهللإنج العالية

 الواقعية الذات عن بعيدة المسافة تكون وهكذا ،كتشفون أنهم لا يستطيعون تحقيقهاي ثم ،لأنفسهم أهدافا بعيدة

  .3 المثالية والذات

 

 ازـالإنج ةـلدافعي رةـّ المفس اتـالنظري : ثـالثال بـالمطل

 
  ةـالقيم ــ عـالتوق ىـمنح وءـض في ازـللإنج ةـالدافعي ـ أولا

 

 : دـماكليلان ةـنظري ــ 1

 

ستكشافات ا ) كتابه في " موراي " بأعمال الأصل في يرتبط للإنجاز الدافعية مفهوم أن من الرغم على 

 أن الثابت من أنه إلا ،م " 1942إلى " ر . سيرز اه يرجع معن تحديد أن ومن ،م ( 1938في الشخصية 

ما تتطلبه هذه ب عنه قيمة نظرية وبلورة ،تأصيل البحث فيه ةومحاول ،الدراسات المنظمة في هذا المجال

 " واتكنسون ماكليلاند " لواءها لحم التي الفذة سهاماتبالإ ارتبطت قد فنية وأساليب ،النظرية من تقنيات

 . 4ومدرستهما

                                                             
امعة هاجر بوتيقار، دور الإدارة الإدارية في رفع مستويات الدافعية للإنجاز لدى المستويات الإدارية الوسطى والدنيا، ) أطروحة دكتوراه، ج 1

 .  88(،  2018الجزائر، 
 . 254لخضر جوابي، مرجع سبق ذكره،  2
 . 255ـ  254المكان نفسه ،  3
 .106سهيلة علوطي، مرجع سبق ذكره،  4
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 ، للانجاز بالحاجة المتعة أو السعادة لحالة تفسيره ضوء في للإنجاز للدافعية " ماكليلاند " تصور يقوم

 السابقة الهاديات بين ارتباطا هناك أن إلى " McClelland et al.. 1953 وآخرون ماكليلاند " أشار فقد

 فإنه للفرد بالنسبة ايجابية الأولية الإنجاز مواقف كانت فإذا ،ابية ، وما يحققه الفرد من نتائجالايج والأحداث

 السلبية الخبرات بعض وتكونت الفشل من نوع حدث إذا أما ،والانهماك في السلوكيات المنجزة للأداء يميل

 . 1الفشل لتحاشي دافع عنه ينشأ سوف ذلك فإن

يها من ف بما الدافعيات كل يعتبر وهو ،أنه نموذج الاستثارة الانفعالية تصوره على " ماكليلاند " ويطلق

 حيث " أتكنسون " تصور مع " ماكليلاند " لدى للإنجاز الدافع مفهوم ويتفق ،حوافز الجوع أمورا متعلمة

نجاح  بلوغ أو تحقيق سبيل في ومثابرته سعيه مدى ويحدد ،تعداد ثابت نسبيا في شخصية الفرداس أنه يرى

 ،داء في ضوء مستوى محدد للامتيازالأ تقييم تتضمن تيال المواقف في وذلك ،يترتب عليه نوع من الإشباع

ى تبني وإل ،نجزين مستعدون للتعلم بدرجة أسرع، وإلى العمل نحو الأفضلالم الأفراد أن " ماكليلاند " ويذكر

 للتدريب الفرد بخضوع ذلك ويفسر ،لى إدراك العالم من زوايا مختلفةإ والميل ،مستويات مرتفعة من الطموح

 . 2الاستقلال على

 في والمديرين الآباء نجاز لدى الفرد بتأكيده على دورالا دافع تنمية دور على " ماكليلاند " أكد كما

 . 3الإمتياز عالية معايير وضع

 التي البيئة دور يؤكد فهو ،متعلمة بما فيها الدافع للإنجاز الدوافع جميع أن " ماكليلاند " يذكر وحين 

الطفل  بتربية اهتم قد أنه " ماكليلاند " نظرية من ويتضح ،تأثيرها على دافعية الإنجاز لديهو الفرد فيها يحيا

 دافعية لتحسين برامج بعمل ينادي جعله مما ،من حيث علاقتها بدافعية الإنجاز ،وبالبيئة التي يعيش فيها

 . 4الأفراد لدى الإنجاز

هام الم بعمل الأفراد يقوم سوف ملائمة ظروف ظل في أنه إلى تشير ببساطة " ماكليلاند " ونظرية

 الفرد فإن والإنجاز، الكفاح لتدعيم هاديا ـ مثلا ـ المنافسة موقف كان فإذا ،والسلوكيات التي دعمت من قبل

 . 5الموقف هذا في ويتفانى طاقته بأقصى يعمل سوف

 

 : ونـتكنسأ ةـنظري ـ 2

  

 النفس والعلم الشخصية النظرية من كل ضوء في " أتكنسون " نظرية ظهرت م 1960 سنة في

 التوجه نأ " أتكنسون " ويرى الفشل من والخوف للإنجاز الحاجة بين الصراع دور افترض حيث التجريبي

 . للفشل تجنب عمل بأي القيام عدم نحو

 يرتبطان عاملان منها المخاطرة على القائم للإنجاز محددة عوامل أربعة " أتكنسون " افترض كما

  : 6يلي فيما هذا ويتضح إنجازها المراد المهمة بخصائص يرتبطان وعاملان الفرد بخصائص

 

 

 

 

                                                             
 . 109اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  عبد 1
 . 107سهيلة علوطي، مرجع سبق ذكره،  2
 .  51نعيمة غزال، مرجع سبق ذكره،  3
 . 108سهيلة علوطي، مرجع سبق ذكره،  4
 . 109عبد اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  5
 . 52نعيمة غزال، مرجع سبق ذكره،  6
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  : ردــالف صـبخصائ قـيتعل اـفيم ــ 1

 نحو وجهالت مجال في مختلفة بطريقة يعملان الأفراد من نمطان " أتكنسون " تعبير حد على هناك

 :الإنجاز

 . الفشل من فالخو من أكبر بدرجة للإنجاز الحاجة بارتفاع يتسمون الذين الأشخاص : الأول النمطــ 

 . 1للإنجاز بالحاجة بالمقارنة الفشل من الخوف بارتفاع يتسمون الذين الأشخاص : الثاني النمطــ 

  : ةـالمهم صـبخصائ قـيتعل اـفيم ــ 2

  : هما الاعتبار في أخذهما يجب بالمهمة يتعلقان متغيران أو موقفان هناك

وبة المدركة تشير إلى الصعو ( Probability of Success :Ps) النجاح احتمالية : الأول العاملــ 

 . المخاطرة محددات أحد وهي ،للمهمة

 في الأداء يتأثر ( Task Incentive for Success :Is) للمهمة للنجاح الباعث : الثاني العاملــ 

 .2بمهمته شخص لأي الذاتي أو الداخلي الاهتمام للنجاح بالباعث ويقصد ،همة ما بالباعث للنجاح في المهمةم

 الدافع ــ للنجاح الدافع ) الفرد عند نسبيا ثابت استعداد هو " أتكنسون نظر" وجهة من للإنجاز والدافع

  . 3الفشل أو للنجاح الخارجي الحافز قيمة إلى بالإضافة ،احتمالات النجاح أو الفشل مع ( للفشل

( Maf) لفشلا تحاشي إلى والدافع (،Ms) النجاح لبلوغ الدافع من لكل " أتكنسون " معالجة تمت لقد

 يتسمون الأفراد فبعض ،متغيران مستقلان من خصال الشخصية أنهما إلى الدراسات وأشارت ،بشكل مستقل

 ويعتمد ،(Maf) الفشل لتحاشي الميل لديهم يتزايد الآخر والبعض ،(Ms) النجاح تحقيق إلى الميل بارتفاع

 . الثاني من أكبر أيهما على الشخص توجه

 

  : دةـالجدي ةـالنظري اتـالمعالج : اـثاني

 

 : 1964 ةـسن ( Vroom) رومـف ةـنظري ــ 1

 

 نموذجه " فروم " صاغ ،يته على أنواع الدافعية الداخليةنظر في ركز الذي أتكنسون عكس على

ظرية الإجرائية أو نظرية الن أسماها والتي الدافعية في نظريته وقدم ،ا على المظاهر الخارجية للدافعيةمركز

 .4التوقع

  : فرضيتين مهاأه العمل مواقف في الأفراد لحوافز السلوكية التفسيرات من عدد على النظرية هذه تبنى

 نفع بأكبر ائجهنت عليه تعود الذي النشاط من النوع ذلك معين بنشاط يقوم عندما عادة يفضل الفرد أن ــ 1

 . ممكن

 . 5تحقيقها إلى الفرد يهدف التي والرغبات الغايات الحسبان في الأخذ يجب ــ 2

 

 

 

 

 

                                                             
 . 115هاجر بوتيقار، مرجع سبق ذكره ،  1
 . 110 – 109سهيلة علوطي ، مرجع سبق ذكره ،  2
 . 120عبد اللطيف محمد خليفة ، مرجع سبق ذكره ،  3
 . 120هاجر بوتيقار ، مرجع سبق ذكره ،  4
 . 107- 106(،  1997نشر والتوزيع، ، ) بيروت : المؤسسة الجامعية للوكفاءة الأداء التنظيمي إدارة الموارد البشريةكمال بربر،  5
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 : B . Winer رـوين ةـمعالج ــ 2

 

 وأتكنسون لاندماكلي من كل قدمها التي للانجاز الدافعية نظرية ومراجعة تحليل بإعادة " وينر " قام

 يحدد فإنه لفشلا وأما ،يل نحو الانجاز للحصول على الهدفالم وتدعيم تقوية عليه يترتب النجاح أن وافترض

 . واحد اتجاه في يستمر أن للميل

مزيد ال ويبذل يثابر يجعله سوف الفشل هذا فإن ما مهمة أداء في الفرد فشل إذا أنه " وينر " وأوضح

 . 1أخرى مرة الدافعية إثارة الفشل على يترتب حيث ،من الجهد لإنجاز هذه المهمة

 

 : ( M . C . Horner 1968 ) رـهورن ورـتصــ  3 

 

 " أتكنسون " وذجـنم في صورقال هـأوج ةـمعالج وحاولت ، الإناث لدى للإنجاز الدافع ةـبدراس اهتمت

 اتـصف أحد هـواعتبرت احـالنج من وفـالخ أو احـالنج لتجنب عـالداف ومـمفه طرحت حيث ،يلاند "و"ماكل

 لرفضا من كبير وخوف داخلية ولتهديدات لصراعات يتعرضن أنهن ذك ،المستقرة لدى الإناثالشخصية 

 افعا لتجنب النجاحرأة دالم لدى ينمي جتمعملل الثقافي المناخ أن إلى " هورنر وتشير" نجاحهن إثر جتماعيالا

 . المعادلة في النجاح لتجنب الدافع تضع لم أنها كما، 

 " جراسكي و" " أركيس " من كل صاغها التي المعادلة وفق " هورنر " فرضية تلخيص ويمكن

  : يلي كما للإناث بالنسبة
 

 ( نجاحال لتجنب الدافع ــ الفشل لتجنب الدافع ــ النجاح لبلوغ الدافع ) = للإنجاز الدافعية

 2( للنجاح الباعث قيمة × النجاح حتماليةا) 

 

 

 : ( R . C Berney 1969 ) لاؤهـوزم يـبيرن ورـتصـ ـ 4

 

نجاح قد لا مالية الواحت للنجاح الباعث بين العلاقة حول الافتراضات أن وزملاؤه " بيرني " أوضح

المواقف  ى كف أدائه فيإل بالضرورة يؤدي لا الفشل من خوف لديه الذي الشخص أن ذلك ،يمكن تعميمها

 . يزيده ن يمكن العكس على بل ،الإنجازية

 فعاالد في المرتفعين الأشخاص أن إلى خلالها من توصلوا بأبحاث وزملاؤه " بيرني " قام وعليه

 احتمالية في المتوسطة المهام أداء يفضلون فهم ،ين للفشل ولكنهم يتجنبونه بسهولةمدفوع ليسوا العدائي

 . 3لقدراتهم مستوى أقصى عن بمعلومات تمدهم لأنها النجاح

 

 

 

 

 

                                                             
 . 132عبد اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  1
 . 57نعيمة غزال، مرجع سبق ذكره،  2
 . 48(،  2005أسماء خويلد، الدافعية للإنجاز في ظل التوجيه المدرسي بالجزائر، ) رسالة ماجيستير، جامعة ورقلة،  3
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 : ( J .O. Raynor ور)ـراين ورـتص ــ 5 

 

 حاجة يعكس ،هي أن أداء الفرد للمهام الحاليةو ،م إضافة لنموذج أتكنسون 1969عام  راينور" " قدم

 . 1المستقبل في المشابهة الأخرى المهام إنجاز مستوى على تؤثر للإنجاز داخلية

 الإنجاز ضعف لنا يفسر " راينور " قدمه الذي التصور هذا أن ( حسن علي حسن ) أوضح وقد

 أو الارتباط يقل حيث ، خاص بشكل والجامعي ،مصري عبر مراحل التعليم المختلفةال المجتمع في الأكاديمي

 ضعف عن فضلا هذا ،ية التي تسند لهم مستقبلاالمهن والوظائف، ينعدم بين التخصص العلمي للطلاب يكاد

 .2لاستثمارها مواتية عمل فرص توجد لا جامعية شهادة على الحصول على المترتب المستقبلي المادي العائد

 

 : رشـوبي ونـأتكنس ورـتص ــ 6

 

 النظرية " أو " الفعل نظرية " بـ عرف للإنجاز للدافعية رياضيا تصورا وبرش أتكنسون قدم

 والعلاقات ،التغير في ميول الفعل عبر الوقت مشكلات الاعتبار بعين أخذا حيث " لإنجازا لدافعية الديناميكية

 .3الميول هذه من العديد بين القائمة

  : التالي النحو على لهما نعرض الذاتي للقصور عمليتين رشافترض أتكنسون وب

 : الأولى العملية ــ

 القوى نتيجة يتزايد النشاط اجل من الفعل فميل ،الفعل نشاط الفرد لاختبار الأداء ميل يحدد : الفعل ميل

 تناول سلوك نحو الفرد ميل زيادة إلى تؤدي الطعام فرؤية ،تثار بواسطة العديد من المثيرات التي المحرضة

 . 4الطعام هذا

  : الثانية العملية ــ

 الميل يرتبط نمايب للنجاح بالدافع مرتبط الفعل ميل أن حيث ،يل الفعلم أثر ويقاوم يضعف وهو : الرفض ميل

 . 5الفشل لتحاشي بالدافع للرفض

 

 : يـالمعرف رـالتناف ةـنظري وءـض في ازـللإنج ةـالدافعي : اـثالث

  

 عدم أو العقلي الإجهاد أو التوتر من حالة ) أنه على م 1957 " فستنجر " يعرفه المعرفي التنافر 

 نفس في المتناقضة القيم أو الأفكار أو المعتقدات م أكثر أو اثنين يحمل الذي الفرد منها يعاني التي الراحة

 . 6( قيمه أو أفكاره أو معتقداته مع يتعارض بسلوك يقوم أو الوقت

 وكذا ،تخذ من دون معرفة لما سيترتب عنها قرار آثار في تتمثل التنافر مصادر أن إلى فستنجر وأشار

داء أ على يؤثر للتوتر مصدرا المعرفي التنافر يمثل ثم ومن ،لوك المضاد للاتجاهات والمعتقداتالس آثار

 .7الإنجاز سلوك في المهمة الدافعية المؤثرات أحد الاتساق يعد وعليه ،الفرد في المواقف الإنجازية

                                                             
 . 48المرجع نفسه،  1
 . 140محمد خليفة، مرجع سبق ذكره، عبد اللطيف  2
 . 49أسماء خويلد ، مرجع سبق ذكره ،  3
(  2008 منصور بوقصارة، الدافع للإنجاز، مركز الضبط، تقدير الذات والإنجاز الأكاديمي لدى تلامذة الثانوية، ) أطروحة دكتوراه، جامعة وهران، 4

 ،51 . 
 . 50أسماء خويلد، مرجع سبق ذكره،  5
، العدد 08، المجلد 2023ديسمبر  17، مجلة العلوم القانونية والاجتماعيةنون، سمير جوهاري، " التنافر المعرفي لدى الطالب الجامعي "، أحمد شي 6

04 ،208 . 
 . 51أسماء خويلد ، مرجع سبق ذكره،  7
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 طلاب بعض بين الجدية وعدم التراخي مظاهر من نلاحظه ما تفسير على النظرية هذه تساعدنا كما

ب بحالة شبيهة بالتنافر الطلا هؤلاء يشعر حيث والإنجاز للاطلاع دافعيتهم مستوى وانخفاض الجامعة

 هذا وراء من العائد بضعف يشعرون ذلك ومع ،ة و أهمية كبيرة للتعليم والنجاحقيم يعطون قد فهم ،المعرفي

  .1المستقبل في

 

  : يـالسبب زوـالع ةـنظريوء ـاز في ضـة للإنجـالدافعي : اـرابع

 

الكامنة وراء  الأفراد دوافع بدراسة المهتمين أوائل ومن ،هايدر " هو المؤسس لنظرية العزو " يعد

 Phenomenal الظاهرية السببية عن له مقالة في العزو لمشكلات الفلسفي التحليل فقدم ،تفسيراتهم السببية

Causality  سيكولوجية " كتابه في الاجتماعي السلوك في العزو لعملية نظريته قدم ثم ،م 1944سنة 

 أسسها التي المجال نظرية من مستمد النظرية هذه ومضمون ومنهج ،م 1958علاقات بين الأشخاص " سنة ال

 . عاونيهمو " ليفن "

 " Psychology Heider.s Naive" الساذج أو الشائع النفس علم " هايدر نظرية على أطلق وقد

 معرفة تتطلب الدافعية دراسة أن " هايدر " وأوضح ،لوك العلاقات بين الأشخاصس لمعرفة كمصدر

 . 2الآخرين مع اليومية علاقاتهم في الأفراد يستخدمها التي النظريات

 الانفعالية الاستثارة ، الاتجاهات : منها نذكر مجالات عدة في السببي العزو عمليات دراسة تمت وقد

أهمية بالغة في  للعزو أن " جاررسكي و" " أركيس " من كل أوضح فقد الإنجاز لدافعية بالنسبة أماالخ، ..

إلى  يميلون ،جاح أكبر من الدافع لتحاشي الفشلللن دافع لديهم يوجد الذين الأفراد أن ذلك ،الدافعية للإنجاز

 من أكبر بدرجة الفشل لتحاشي الدافع لديهم الذين الأفراد أن نجد المقابل وفي ،عزو النجاح إلى أسباب داخلية

 . 3خارجية أسباب إلى النجاح عزو إلى يميلون النجاح لتحقيق الدافع

 

 الجزئي بالتوقيت المدة محددة غير بالعقود العمل لنظام المفاهيمي الإطار : الثاني المبحث

 
ة إلى الإضافب في هذا المبحث سيتم التطرق إلى تعريف عقد العمل غير محدد المدة بالتوقيت الجزئي، 

للجوء ب اسباتكريس العمل بالتوقيت الجزئي في قانون علاقات العمل ونصوصه التنظيمية، بالإضافة إلى أ

 إلى الأخذ بهذا النمط من أنظمة العمل، وذلك من خلال ثلاثة مطالب : 

 

 الجزئي بالتوقيت المدة محدد غير العمل عقد تعريف : الأول المطلب
 

يس مذهبا عاما في جميع ل القانون نص في العمل لعقد تعريف إيراد أن إليه الإشارة تجدر مما

 قانون المثال سبيل على نذكر ،العمل لم تأتي بتعريف لعقد العمل تشريعات من الكثير فهناك ،التشريعات

 هذا يتلافى الذي هو والقضاء الفقه فإن لهذا ،مل الكويتي وقانون العمل الفرنسيالع وقانون نيااللبن العمل

  . 4العمل لعقد تعريف بوضع القانون نص في الحاصل النقص

                                                             
 . 147عبد اللطيف محمد خليفة، مرجع سبق ذكره،  1
 . 154ـ  153المكان نفسه،  2
 . 52خويلد، مرجع سبق ذكره، أسماء  3
 . 156(،  2006) حلب : مديرية الكتب والمطبوعات الجامعية،  ،قانون العملمحمد الأحمد شواخ ،  4
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 ( عقلي أو عضلي ) جسدي نشا كل هو ، العمل عقد عناصر من كعنصر العمل أن القول يمكن بداية

 قد الحديثة التشريعات إندية أو معنوية محددة وملموسة ... ما نتيجة تحقيق بهدف ومنظم مقصود بشكل يبذل

عضلي ( والعمل الذهني ) العقلي (، لهذا فلا فرق بين عمل ال ) اليدوي العمل بين التفرقة فكرة عن تخلت

 . 1إليه الحاجة بتنوع يتنوع الإنساني النشاط أن باعتبار ،وآخر

 به جاء لما فقاو معه والمتداخلة منه القريبة المصطلحات وبعض المتعاقد العون بين التمييز من بد لا

 : الجزائري التشريع

  

  : فـوالموظ دـالمتعاق ونـالع بين زـالتميي ــ أ

 

 مخصصة شغل مناصب في متعاقدين أعوان توظيف إلى ، ستثنائيةا" يمكن اللجوء ، بصفة ــ 

 : الآتية الحالات في للموظفين

 للموظفين جديد سلك إنشاء أو توظيف مسابقة تنظيم انتظار في . 

 شغل لمنصب المؤقت الشغور لتعويض ."  

و  19نصوص عليهم في المادتين الم أولئك غير متعاقدين أعوان توظيف ، ستثنائيةا" يمكن بصفة ــ 

 . 2" مؤقتا طابعا تكتسي بأعمال التكفل إطار في 20

 مؤسسةال حاجات ووفق استثنائية بصفة يوظفون المتعاقدين الأعوان أن نستنتج سبق ما خلال من

 رةالإدا وبين همبين المبرم العقد بنود تضمنته لما ويخضعون ،لأداء مهامهم بصفة مؤقتة العمومية والإدارة

 الأمر به اءج ما حسب الموظف له عـيخض لما عـتخض لا ةـالإداري مـوضعيته فإن يلــوبالتا ،ةــالمستخدم

 . الموظفين على المطبقة ساسيةالذي يحدد القواعد القانونية الأ 03 ـ 06

 . 3" الإداري السلم في رتبة في ورسم دائمة عمومية وظيفة في ينع   عون كل موظفا يعتبر " ــ

 ثحي ،المتعاقد ستمرارية مقارنة بالعونوالا بالديمومة تتميز قانونية وضعية في يكون العام فالموظف

  22 ةالماد أحكام هـينتب ما لالـخ من فـالتوظي دـعق ـهعلي ينص وما دــالتعاق أدـة لمبـالقانوني هـوضعيت عـتخض

 أو الموظف صفة كتسابالحق في اخول للأعوان المتعاقدين ي لا حيث ،03ـ  06فقرة الثانية ـ من الأمر ال ــ

  . العمومية الوظيفة رتب من رتبة في التثبيت أو الإدماج في الحق

 

  : لـوالعام دـالمتعاق ونـالع بين زـالتميي ــ ب

 

 عملا يؤدون الذين الأشخاص كل القانون مفهوم في أجراء عمالا يعتبر " يلي كما العامل تعريف تم 

 يدعى خاص أو عمومي ،طبيعي أو معنويتنظيم ولحساب شخص ال إطار في مرتب مقابل فكريا أو يدويا

 . 4" المستخدم

الذي يكون شخصا طبيعيا أو خاصا  المستخدم لدى عملا يؤدي كونه المتعاقد العون عن يختلف فالعامل

 على ، زيادةمكنه أن يزاول مهامه لدى الخواصي عمومي معنوي شخص لدى عملا يؤدي لكونه فبالإضافة

 العلاقة هذه وتقوماء على عقد كتابي أو غير كتابي بن والمستخدم العامل بين العمل علاقة تنشأ أن يمكن ذلك

                                                             
 . 169ـ  168المكان نفسه،  1
القانون الأساسي العام ، يتضمن 2006يوليو  15، المؤرخ في : 06/03من الأمر رقم  21ـ  20الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية : المواد  2

 . 5، 2006يوليو  16، الصادرة في : 46للوظيفة العمومية، ج،ر، العدد 
 . 4، 4المكان نفسه، المادة  3
، يتعلـق بعلاقـات العمـل ، ج،ر 1990أبريــل  21، المــؤرخ في : 90/11من القانـون رقــم  02الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية : المـادة  4

 . 562، 1990أبريل  25، الصادرة في :  17العـدد 
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 بالمستخدم المتعاقد العون تربط التي العمل علاقة عن أما ،حال بمجرد العمل لحساب مستخدم ما أية على

، 07/308من المرسوم  02 المادة أحكام في جاء ما حسب البنود ومحدد واضح مكتوب عقد على بناء فتنشأ

 وما 90/11 القانون من 15 المادة أحكام المادة به جاءت ما على بناء وكيفياته العمال توظيف شروط تحدد

 على بناء المتعاقدين الأعوان توظيف وكيفيات شروط تحدد بينما ،ذي يفصل ذلكال والتنظيم التشريع به جاء

 شروط عنوان تحت الثالث الفصل من 07/308 الرئاسي المرسوم من 20 ـ 19 ـ 18 ـ 17 ـ 16 المواد أحكام

 . وكيفياته التوظيف

 

  : دةـالم ددـمح غير لـالعم دـعق فـتعري ــ

 

 تنص لقاعدةا كانت فإذا ،محدد المدة وعقد غير محدد المدة عقد إلى المدة حيث من العمل عقد ينقسم

 11 المادة نص يف جاء ما وهو، لاستثناء هو أن يكون محدد المدةف ،ن عقد العمل يكون غير محدد المدةأ على

على  نص إذا إلا المدة محددة غير لمدة مبرما العقد يعتبر " العمل علاقات المتضمن 11 ـ 90 القانون من

 . حددة "ة العمل قائمة لمدة غير معلاق تكون أن يفترض مكتوب عمل عقد انعدام حالة وفي ،خلاف ذلك

 طبيعة ذلك تبرر عندما ،عقد موجه إلى شغل منصب شغل دائم كل المدة محدد غير عقدا يعتبر "

 . 1" الخدمة ضرورات أو النشاطات

ن مرتبطة بآجال معينة لانتهائها تكو ولا بالعمل المتعلقة العقود تلك هي المدة محددة غير العمل عقود

 الشروط وفق للإنهاء قابلة غير ها أن يعني لا هذا ولكن ،لطرفان على تاريخ معين لانتهائهاا فيها يتفق ولم

  . 2قانونا المحددة والإجراءات

 العمل عقد فيعر   لم إذ ،عمل الأجنبيةال تشريعات من الكثير حذو حذا فقد الجزائري التشريع عن أما 

 . 3الحالي العمل علاقات قانون بينها من المتعاقبة التشريعات مختلف في

 1978 أوت 05 في المؤرخ 12 ـ 78 رقم القانون وهو السابق التشريع في سواء الجزائري فالمشرع

العمل بتعاقد مكتوب  علاقة تنشأ " منه 51 المادة في جاء والذي القطاعات كافة في بالعمال يتعلق قانون وهو

 علاقة وتنشأمجرد العمل لحساب مؤسسة مستخدمة ب الحالات جميع في العلاقة هذه وتقوم ،أو غير مكتوب

 الأساسية والقوانين للعامل العام الأساسي القانون بموجب المحددة والالتزامات بالحقوق المعنيين بين العمل

 . 4" المستخدمة للمؤسسة الخاص الأساسي والقانون النشاط لقطاع النموذجية

 11 ـ 90 رقم يحمل الذي الحالي القانون خلال من الجزائري المشرع به جاء لما بالنسبة الحال كذلك

صوص عليهم في المادة المن المستخدمون منه مستثنى ) العمل بقانون المتعلق 1990 فريلأ 21 في المؤرخ

ة علاق تنشأ " منه 08 المادة نصت حيث ،لأحكام وتنظيمات تشريعية خاصة ( يخضعون حيث ،الثالثة منه

 وتنشأ ،مستخدم ماالعمل بعقد كتابي أو غير كتابي، وتقوم هذه العلاقة على أية حال، بمجرد العمل لحساب 

 ةـالجماعي اتـالاتفاق أو اتـوالاتفاقي مـوالتنظي عـالتشري ددهـيح ما وفق مـوواجباته نـالمعنيي وقـحق عنها

 . 5" العمل دـوعق

                                                             
 ، مرجع سبق ذكره .2007سبتمبر  29المؤرخ في :  07/308من المرسوم الرئاسي رقم  5المادة  1 
، 2012مبر سبت 15، المجلة الجزائرية للعلوم القانونية والسياسيةرشيد واضح، " إنهاء عقود العمل غير محددة المدة بين المشروعية والتعسف "،  2

 . 117، 49، العدد 03المجلد 
  . 56(،  2006، ) الجزائر : دار الريحانة ، الوجيز في شرح قانون العملبشير هدفي ،  3
، يتضمن القانون الأساسي العام 1978 أوت 05، المؤرخ في : 78/12من القانون رقم  51الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية : المـادة  4

 . 727، 1978 أوت 08، الصـادرة في : 32،ج،ر العـدد للعامل 
، يتعلـق بعلاقـات العمـل، ج،ر 1990 أبريل 21، المــؤرخ في : 90/11من القانــون رقــم  08: المـادة الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية  5

 . 563، 1990 أبريل 25، الصـادرة في : 17العـدد 
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 عقد عريفت حول 11 ـ 90 والقانون 12 ـ 78 القانون أحكام به جاءت ما نستقرئ أن حاولنا ما فإذا

 بصورة لعملا لعلاقة تعريفا أعطى بل ،لم يكتفي بتعريف عقد العمل وفقط الجزائري المشرع أن نجد العمل

العمل  علاقة تإثبا خلالها من يتم وسيلة مجرد العقد بذلك واعتبر ،ملالع لعقد تعريف من تضمنه وما أوسع

 جانب لىإ والتزاماتهم المتعاقدة الأطراف حقوق وحماية ضمان إلى يهدف ،التي تربط العون بمستخدمه

 . العلاقة هذه تؤطر التي أوالاتفافات والاتفاقيات والتنظيمات التشريعات

عقد موجه إلى شغل  كل المدة محدد غير عقدا يعتبر " بأنه المدة محدد غير العمل عقد يعرف تاليالوب

 . 1" المصلحة ضرورات أو النشاطات طبيعة ذلك تبرر عندما ،منصب شغل دائم

من القانون  11عقد العمل غير محدد المدة وفق ما جاءت به أحكام المادة وعلى العموم يمكن أن يعرف 

المتضمن علاقات العمل " يعتبر العقد مبرما لمدة غير محدودة إلا إذا نص على خلاف ذلك كتابة  90/11

 . 2وفي حالة انعدام عقد عمل مكتوب يفترض أن تكون علاقة العمل قائمة لمدة غير محدودة "
 

 : يـالجزئ تـبالتوقي لـالعم فـتعريــ 
 

يلجأ صاحب العمل إلى تخفيض ساعات العمل بإرادته نتيجة ظروف اقتصادية تمر بها المؤسسة 

، إذ يلاحظ منها أن المشرع الجزائري استعمل 90/11من القانون رقم  70وتظهر هذه السلطة في المادة 

ت بصيغة الإلزام، لذا يلتزم صاحب العمل قبل اللجوء الصياغة القانونية التالية ) يجب (، والتي يعني أنها جاء

إلى تقليص عدد العمال إلى اتخاذ إجراء تخفيض ساعات العمل، ومن الآثار المترتبة عن هذا التخفيض الذي 

 .  3العامل الذي يعد عنصرا أساسيا في علاقة العمل التخفيض من اجر يتخذه صاحب العمل بالإرادة المنفردة،

بالتوقيت الجزئي بموجب القوانين المصاحبة للإصلاحات الاقتصادية، تولت الحكومة  بتكريس العمل

، الذي أكد بدوره على أن آلية 94/473تنظيم اللجوء لهذا النوع من العقود من خلال المرسوم التنفيذي رقم 

ون لمدة غير محددة العمل بالتوقيت الجزئي تتجسد في العقد، ويسمى تحديدا بعقد العمل بالتوقيت الجزئي، ويك

من هذا المرسوم التنفيذي على أنه " إذا لم يوجد عقد عمل  07كما يمكن أن يكون لمدة محددة إذ تنص المادة 

كتابي، تعتبر علاقة العمل بالتوقيت الجزئي قائمة لمدة غير محددة، غير أن صاحب العمل له الحق في 

 . 4الأحكام القانونية المرتبطة بذلك " لمدة محددة مع مراعاة الجزئي توظيف عمال بالتوقيت

عد شرطا ة لا تعلى هذا الأساس يكون عقد العمل بالتوقيت الجزئي إما مكتوبا أو غير مكتوب، فالكتاب

 المعتمد لتوقيتلصحته، إذ في غيابها يفترض انه مبرم لمدة غير محدودة، وفي هذه الحالة يكفي إثبات أن ا

حالة  لمدة وفيالمحدد اأن تشترط الكتابة بالنسبة لعقد العمل بالتوقيت الجزئي  اقل من الناحية القانونية، على

 من 07دة ص المانانعدامها تعتبر علاقة العمل بالتوقيت الجزئي قائمة لمدة غير محدودة وهو ما يستفاد من 

 المرسوم التنفيذي أعلاه .

وم السالف الذكر من المرس 08ي المادة وعلى الرغم من عدم إلزامية شرط كتابة العقد، إلا أن ما جاء ف

 ضافة أيةإعاقدة أوجبت أنه في حالة الكتابة يجب أن يتضمن العقد جملة من البنود، حيث يمكن للأطراف المت

 ة كتابيةئي بصفبيانات ترى أنها ضرورية ، حيث نصت أنه " في حالة ما إذا ابرم عقد العمل بالتوقيت الجز

 لى ما يلي : يجب أن يحتوي على الخصوص ع

                                                             
 ، مرجع سبق ذكره . 07/308المرسوم من  05أنظر المادة  1
 ، مرجع سبق ذكره.1990أبريل  21المؤرخ في :  90/11من القانون  11المادة  .2
زو، ليندة أورمضيني، في مدى توفر المرونة في علاقة قانون العمل الجزائري : مجال علاقات العمل الفردية، ) أطروحة دكتوراه، جامعة تيزي و 3

2021  ،)39  . 
 . 166ان نفسه، المك 4



 النظــري والمفاهيمـي لمصطلحـات الدراســة الإطـــار          الفصـــل الأول                                                             

 

28 

: حيث  1ــ المدة الأسبوعية للعمل المتفق عليها بين الأطراف المتعاقدة وتقسيمها على أيام الأسبوع

من المرسوم التنفيذي  08وضع المشرع الجزائري شرط المدة بالنسبة لعقد العمل بالتوقيت الجزئي في المادة 

طراف على المدة الأسبوعية للعمل التي تقسم على المتعلق بالعمل بالتوقيت الجزئي، ويتفق الأ 97/473رقم 

أيام الأسبوع، ومن ثم ربط شرط اللجوء للعمل بالتوقيت الجزئي بضرورة تحديد المدة مثلما فعل في العقد 

 . 2المحدد المدة

 ــ عناصر الراتب .

 ــ مؤهلات الأجير .

 . 3ــ المدة التجريبية

التي تنص على  90/11من القانـون رقم  09ديـة في المادة أكـد المشـرع الجزائـري على الحرية التعاق

أنه " يتــم عقــد العمـل حسـب الأشكـال التـي تتفــق عليهــا الأطــراف المتعاقــدة "، وهــذا ما أكـده الأستــاذ 

ـد القانونيـة عمـار بوضيـاف، حينمـا قــدم تعريفـا لقانــون العمـل على النحـو التالـي : " مجموعـة من القواع

 .4والتنظيمية ... تنظم العلاقة بين كل من العامل وأصحاب العمل في ظل الحرية التعاقدية .." 

يطبق شرط الكتابة أيضا بالنسبة لعقد العمل بالتوقيت الجزئي إذا كان مبرما لمدة محدودة وهذا ما نص 

المؤرخ في  97/473رقم من المرسوم التنفيذي  07عليه صراحة المشرع الجزائري في المادة 

، المتعلق بالعمل بالتوقيت الجزئي التي جاء فيها أنه : " إذا لم يوجد عقد عمل كتابي تعتبر 08/12/1997

علاقة العمل بالتوقيت الجزئي قائمة لمدة غير محددة، غير أن صاحب العمل له الحق في توظيف عمال 

 . 5انونية المرتبطة بذلك "بالتوقيت الجزئي لمدة محددة مع مراعاة الأحكام الق

، وبموجب 90/11من القانون رقم  13و  12أما العمل بالتوقيت الجزئي فقد تم تنظيمه في المادتين 

من المرسوم منه " يعتبر عملا  02المتعلق بالتوقيت الجزئي، طبقا للمادة  473 /97المرسوم التنفيذي رقم 

القانونية للعمل دون أن تكون المدة المتفق عليها بين صاحب بالتوقيت الجزئي كل عمل تقل مدته عن المدة 

 . 6العمل والعامل اقل من نصف المدة القانونية للعمل "

يظهر أن المشرع الجزائري استثنى حالة العمل بالتوقيت الجزئي من الاتفاق على مدة اقل من المدة 

 . 7التوقيت الجزئيساعة باعتباره حد أدنى لساعات العمل ب 20الدنيا ، أي اقل من 

كامل هو قيت اليستخلص مما سبق أن المعيار المعتمد للفصل بين العمل بالتوقيت الجزئي والعمل بالتو

هو  ت الجزئيالتوقيبمعيار الكم ، فوجه المقارنة بينهما هو من حيث الكم لا من حيث النوع ، بمعنى أن العمل 

جزائري لمشرع الاأقره  نية للعمل بالتوقيت كامل المدة، وهو ماالعمل الذي تقل مدته القانونية عن المدة القانو

 في قانون العمل ومختلف المراسيم والتعليمات التي تعنى بذلك .

 

 

 

 
                                                             

، 3، العدد 10، المجلد 2019ديسمبر  31،المجلة الأكاديمية للبحث القانونيوردية فتحي، " عقد العمل بالتوقيت الجزئي : المرونة أم الحماية "،  1

166  . 
 . 74ليندة أورمضيني، مرجع سبق ذكره،  2
 . 166وردية فتحي ، مرجع سبق ذكره ،  3
 . 13سبق ذكره ، ليندة أورمضيني ، مرجع  4
 . 72المكان نفسه،  5
المجلة الجزائرية للعلوم القانونية "،  22/16خديجة فاضل، " حق العامل في عطلة أو العمل بالتوقيت الجزئي لإنشاء مؤسسة في قانون  6

 .227، 1، العدد 62، المجلد 2025مارس  25، والسياسية
 . 40ليندة أورمضيني، مرجع سبق ذكره،  7
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 التنظيمية ونصوصه العمل علاقات قانون في الجزئي بالتوقيت العمل تكريس : الثانيالمطلب 

 
 : لـالعم اتـعلاق ونـقان في يـالجزئ تـبالتوقي لـالعم سـتكريأولا ــ 

 

 بناء في عليها يرتكز التي المحورية لعناصرا هميل في الجزائر منذ الاستقلال من أالتشغ سياسة كانت

 الاقتصادي الجانب حساب على ( التشغيل ) الاجتماعي للجانب ولويةلمخططات التنموية ، حيث أعطيت الأا

 التوجه بعد لكن ،والمؤسسات الاقتصادية بشكل خاصة عام الوطني الاقتصاد تسيير في ( المردودية )

ير قادرة على منافسة غ العمومية المؤسسات ضحتيد المنتهج منذ بداية التسعينات أالجد الاقتصادي

يد المتميز بالانفتاح الاقتصادي ألزمها الجد حيطمال هذا ،المؤسسات الأجنبية التي تنشط في الأسواق العالمية

 شؤون بتسيير المهتمين شجعت العمومية المؤسسات فيها تخبطت التي الصعبة الوضعيةف ،بدفع الثمن باهظا

 بعض وخصخصة غلق ) المستويات كل على والتدابير صلاحاتتصاد الوطني في اتخاذ جملة من الإالاق

 . 1( ... العمل أنماط تكييف ، المؤسسات

المدة  محدد غير وفي الوظيفة العمومية يمثل وسيلة استثنائية تتم عبر عقد محدد أ التعاقد فنظام ولهذا

 وفق العمومية الإدارات مع المتعاقدون الأعوان يلتحق حيث ،ال أو نشاطات مؤقتة داخل الإدارةعمللقيام بأ

 . 2بالجزائر واقتصادية سياسية لظروف انعكاس التعاقد نظام نعينة وطرق وإجراءات محددة، كما أم شروط

 ،لى في تنوع العلاقات التي ينظمهاتتج متميزة هميةلفروع القانونية المختلفة أايحتل قانون العمل ضمن 

المهنية بمختلف أبعادها السياسية  العلاقات بتنظيم تهتم التي الخاصة والقواعد العامة القواعد يتضمن فهو

جتماعية والمتطلبات والا المهنية العمال مطالب بين توفيقية صفة يمثل انه ،والاجتماعية والاقتصادية

  . 3المستخدمة والمؤسسات العمل صحابالاقتصادية لأ

 جانب إلى للتشغيل مرنة كتقنية الجزئي بالتوقيت العمل نمط بتكريس اهتمامه الجزائري المشرع ترجم

 ،تولت تعريفه وتحديد آلية ضبطهتي ال منه 13 المادة خلال من 90/11 رقم القانون بموجب التقليدية الأنماط

 متوسط ساعات بحجم أي الجزئي بالتوقيت ولكن ،" يجوز كذلك إبرام عقد العمل لمدة غير محدودة فيها فجاء

 المدة محددة عمل عقود إنشاء إمكانية على منه 12 المادة أكدت كما ،ل عن المدة القانونية للعمل ..."يق

 الجزئي التوقيت ومل لمدة محدودة بالتوقيت الكامل أالع عقد إبرام يمكن " أنه على بنصها الجزئي وبالتوقيت

 . 4" ... دناهفي الحالات المنصوص عليها صراحة أ

 العمل عن والبحث الكامل بالتوقيت العمل مابين التناقض دىمع انتشار البطالة وتحول أنظمة العمل، أ

 اختيار لىث أصبح العامل يميل إحي ،العمل والبطالةضعية وسطية مابين لو المجال فسح لىتوقيت الكامل إبال

ي التنفيذ المرسوم من 03 المادة ذلك كرست وقد ،يت الجزئيبالتوق تشغيله فرصة له يبيح الذي الوضع هذا

 الجزئي بالتوقيت عمال توظيف العمل لصاحب يمكن " نهبالتوقيت الجزئي والتي نصت على أ بعمل المتعلق

العمل "، هذا ويلاحظ أن المشرع أطلق للمستخدم الحرية في اللجوء إلى هذا الأسلوب في  حجم نقص حالة في

عقد غير محدد المدة، وهذا بعد أن  لىلك إلا الكتابة التي تحول العقد إذ في سلطته من يحد لاث حي ،التوظيف

للمرونة التي يتطلبها  استجابة ،لحق في توظيف العمال لمدة محدودةا العمل لصاحب 07/02 المادة جازتأ

                                                             
 ، المجلة الأكاديمية للدراسات الاجتماعية والإنسانيةوردة علواش، " دراسـة قياسيــة لأثــر الإصلاحــات الاقتصاديــة على البطالــة في الجزائر "،  1

 .  45ـ  44، 2، العدد 6، المجلد 2014جويلية  1
، المجلد 2021جانفي  6، مجلة الباحث للدراسات الأكاديميةفي الجزائر "، جمال قروف، " النظام القانوني للأعوان المتعاقدين في الوظيفة العمومية  2

 . 66، 1، العدد 08
 . 28بشير هدفي، مرجع سبق ذكره،  3
 . 164وردية فتحي، مرجع سبق ذكره،  4
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لعمل وعدم قدرة طالبي احظوظ  لانخفاض مباشرة نتيجة الجزئي بالتوقيت العمل يعد حيث ،سوق العمل

 . 1الكامل بالتوقيت عمل منصب يجادالشغل على إ

نه م الثانية المادة فعرفته ، 97/473 رقم التنفيذي المرسوم بصدور الجزائري للمشرع الاتجاه هذا تدعم

 تكون نعن المدة القانونية للعمل، دون أ مدته تقل عمل كل الجزئي بالتوقيت عملا يعتبر " نهعلى أبنصها 

 .2" القانونية المدة نصف من اقل والعامل العمل صاحب بين عليها المتفق المادة

 المؤسسات لفائدة العمل تشريعات كرسته امتياز المفهوم لهذا وفقا الجزئي بالتوقيت العمل يعتبر

 الظروف عتداست كلما وهذا العمل لوقت الفردي بالتخفيض لها تسمح ، مرونة كوسيلة المستخدمة

 عمال توظيف العمل لصاحب جازتضييق دائرة النشاط الاقتصادي، فالمشرع الجزائري بدوره أ الاقتصادية

عن المدة  يقل بما جراءل تقليص مدة عمل الأخلا من وهذا ،يت الجزئي في حالة نقص حجم العملبالتوق

 القانونية دةمال نصف من اقل والعامل العمل صاحب بين عليها المتفق المدة تكون لا نالقانونية للعمل، على أ

  . 3للعمل

ت الجزئي كنمط جديد للتشغيل، وكأسلوب تنظيمي بالتوقي العمل أدرج قد الجزائري المشرع يكون بهذا

 .4أكبر مرونة من المستخدم يمكن المسلك بهذا وهو ،نه في ذلك شأن القوانين المقارنةشأ قتصاديا

المتعاقدين في الوظيفة  عوانيعرف الأ لم الجزائري المشرع فإن 06/03 الأمر أحكام إلى فبالرجوع

 والإدارات للمؤسسات يمكن " نهفقد نصت على أ 07/308سوم الرئاسي المر من 02 المادة أما ،العمومية

 1427 عام الثانية جمادى 19 في المؤرخ 06/03 الأمر من 21 و 20 و 19 المواد إطار في العمومية

 أعوان بتوظيف ، الحاجات وفق الحالة حسب تقوم أن ،والمذكور أعلاه 2006يوليو سنة  15 الموافق

 هذا في عليها المنصوص للكيفيات طبقا ،محددة بالتوقيت الكامل أو الجزئي غير أو محددة لمدة متعاقدين

 . 5" المرسوم

 

  : يـالجزئ تـبالتوقي لـالعم دـعق مـتنظيثانيــا ــ 

 

 الحكومة تولت ،القوانين المصاحبة للإصلاحات الاقتصادية بموجب الجزئي بالتوقيت العمل بتكريس

 ليةوره على أن آ، الذي أكد بد97/473 رقم التنفيذي المرسوم خلال من العقود من النوع لهذا اللجوء تنظيم

 غير لمدة ونويك ، الجزئي بالتوقيت العمل بعقد تحديدا ويسمى ،بالتوقيت الجزئي تتجسد في العقد العمل

  : أنه على التنفيذي المرسوم هذا من 07 المادة تنص إذ محددة لمدة يكون أن يمكن كما محددة

 أن غير ،محددة قيت الجزئي قائمة لمدة غيربالتو العمل علاقة تعتبر ، كتابي عمل عقد يوجد لم إذا "

 المرتبطة ونيةالقان الأحكام مراعاة مع محددة لمدة الجزئي بالتوقيت عمال توظيف في الحق له العمل صاحب

 . " بذلك

الجزئي إما مكتوبا أو غير مكتوب، فالكتابة لا تعد شرطا  بالتوقيت العمل عقد يكون الأساس هذا على

المعتمد  التوقيت أن إثبات يكفي الحالة هذه وفي ،يفترض أنه مبرم لمدة غير محدودة غيابها في إذ ،لصحته

 حالة وفيل بالتوقيت الجزئي المحدد المدة العم لعقد بالنسبة الكتابة تشترط أن على ،أقل من المدة القانونية

 من 07 المادة نص من اديستف ما وهو محدودة غير لمدة قائمة الجزئي بالتوقيت العمل علاقة تعتبر انعدامها

 الجزئي بالتوقيت العمل عقد في يشترط الذي الفرنسي المشرع بخلاف وهذا ،رهذك السابق التنفيذي المرسوم

                                                             
 . 52، ( 2013فاطمة الزهراء ماموني، تأثير العولمة على قانون العمل الجزائري، ) أطروحة دكتوراه ، جامعة وهران،  1
 . 164وردية فتحي ، مرجع سبق ذكره ،  2
 . 173ـ  172المكان نفسه،  3
 . 167المكان نفسه،  4
 . 69ـ  68جمال قروف، مرجع سبق ذكره،  5
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النوع من العقود الذي  لهذا بالنسبة فعل وحسنا ،من تقنين العمل الفرنسي L 3123 -14 المادة بموجب الكتابة

 . 1العمل لصاحب وسعيمنح حرية أ

المشرع الجزائري إبرام علاقة العمل غير محددة المدة بالكتابة أو بغيرها، وفي حالة النزاع حول أجاز 

إثبات تلك العلاقة، يمكن اللجوء إلى كافة وسائل الإثبات كشهادة العمل، وقسيمة الأجر، وشهادة الانتساب 

قيط أو التوقيع عند الدخول لصندوق الضمان الاجتماعي للعمال الأجراء، كما يمكن إثباتها بواسطة التن

والخروج من أماكن العمل وفق ما ذهبت إليه الأنظمة الداخلية، وأخيرا عن طريق شهادة الشهود وهو ما 

 .  2أقرته المحكمة العليا في إحدى قراراتها حين اعتبرت شهادة الشهود وسيلة من وسائل إثبات علاقة العمل

هامهم ماللجوء إلى توظيف أعوان متعاقدين يمارسون إن المؤسسات والإدارات العمومية يمكنها 

س من نف 06ادة ( ساعات في اليوم وهذا ما جاءت به الفقرة الثانية من الم05بالتوقيت الجزئي لمدة خمس )

 المرسوم الرئاسي . 

كامل أو قيت الوتجدر الإشارة أنه يتم توظيف الأعوان المتعاقدين لمدة محددة أو غير محددة ، بالتو

ى بموجب عقد مكتوب يجب أن يوضح فيه عل 07/308من المرسوم الرئاسي  03جزئي طبقا للمادة ال

 الخصوص ما يلي : 

 . الشغل منصب تسمية -

 . العمل عقد ومدة طبيعة -

 . السريان بداية تاريخ -

 . ( جزئي أو كامل توقيت ) الساعي الحجم -

 . الاقتضاء عند التجريبية الفترة -

 . الراتب وعناصر الشغل منصب تصنيف -

 . التعيين مكان -

 . 3ويوضح العقد، زيادة على ذلك ، الواجبات الخاصة التي يمكن أن ترتبط بمنصب الشغل

العمل  ى عقوددعما لاعتبارات التوافق بين المرونة والحماية ، ولغرض أيضا التشجيع على اللجوء إل

لدول مالية لأحاطت أغلب التشريعات العبالتوقيت الجزئي كنمط جديد للتشغيل ولغايات مكافحة البطالة، 

ق بين الحقو كفرنسا مثلا وتونس اللجوء إلى العمل بالتوقيت الجزئي بضمانات هامة أبرزها المساواة في

عمل بالتوقيت من المرسوم المنظم لل 09العمال بالتوقيت الكلي والعمال بالتوقيت الجزئي، فتنص المادة 

العمال  تمتع بهايالتي  بالتوقيت الجزئي بنفس الحقوق القانونية المتفق عليها الجزئي على أنه " يتمتع العاملون

 . "ق عليها المتف المشتغلون بالتوقيت الكامل، مع مراعاة الكيفيات الخاصة المقرر تطبيقها بالنسبة للحقوق

التوقيت يؤكد هذا النص بصورة صريحة المساواة في حقوق بين العمال بالتوقيت الكامل والعاملون ب 

الجزئي، وهذه المساواة كاملة وتامة فيما يخص الحقوق الفرديـة، فتشمل مثلا الحقوق المرتبطة بالأقدميـة 

وأيضا الوضع نفسه بالنسبة لحساب مدة التجربة، فلا يمكن أن تتجاوز مدتها المدة القصوى المحدودة للعمال 

 .  4بالتوقيت الكامل

 

                                                             
 .166وردية فتحي، مرجع سبق ذكره،  1
، 2019ديسمبر  25، انون العمل والتشغيلمجلة قبن عزوز بن صابر، " العقود المحددة المدة بين النصوص التشريعية والممارسات القضائية "،  2

 . 2، 2، العدد 4المجلد 
 . 74جمال قروف، مرجع سبق ذكره،  3
 . 172وردية فتحي، مرجع سبق ذكره،  4
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 التوقيتب المدة محددة غير بالعقود العمل بنظام الأخذ إلى اللجوء أسباب : الثالثالمطلب 

 الجزئي
 

 : ةـالعمومي ارةالإد دافـأه ةـلمواكب يـالجزئ بالتوقيت دةـالم ددةـمح غير ودـبالعق لـالعم امـنظ ــ 01

 

 البحث ضرورةب أعتني ،قانونية آمرة لتنظيم علاقة العمل قواعد لسن للدول التشريعي التدخل بدء منذ

 لىع يتحقق نب أتناقضة لطرفي هذه العلاقة، غير أن هذا التوازن لا يجالم المصالح بين التوازن تحقيق عن

يع لمشرع لجمكرست من قبل ا القانونية الحماية من دنىب حماية مصالح العمال، لذا وجب احترام حد أحسا

 . قتصاديةالعلاقة التعاقدية من الناحية الا في الضعيف الطرف اعتبارهم على ،العمال

 تحقيق ميزة من له لما ،غير محدودة لمدة عمل بعقود التعاقد العمال يفضل طويل ولوقت ،لذلك

عيشـة كريمة في المجتمع وإن م له لـيكف لـعم منصب على العامل ةـومحافظ ،ـةالتعاقدي ةـالعلاق في رارـاستق

 تجد قتصاديةلاقتصادي، أين كانت المؤسسات الاا والرخاء النمو فترات في تحقيقه سهل كان مرهذا الأ

اعية تجاه الطبقة الشغيلة، الاجتم التزاماتها بكل الوفاء من مكنها ما ،كبيرة في تحقيق نسب عالية للنمو سهولة

 تنافسية المؤسسة تجعل ناجعة قتصاديةالأزمات إلا بتطبيق سياسات ا زمن في سهلا يعد لم ذلك نغير أ

 .1 النشاط ومواصلة الاستمرار على قادرة وبالتالي

 غير العمل عقود لإنهاء والموضوعية الشكلية الشروط بعض حددت المقارنة العمالية التشريعات أن إلا

في المركز القانوني لصاحب  تغيير وقع ولو عمله منصب في العامل استقرار من نوع لتحقيق المدة محددة

 طرف من العمل مكان تغيير عن ناتج تسريح كل أن " اجتهاداتها أحدث في العليا المحكمة اعتبرت إذ ،العمل

 ذات مناصب في أو ،ادة إدراج العمال في مناصب عملهمإع إلى القانون بقوة ويؤدي تعسفيا يعتبر المستخدم

 . 2" مماثل أجر

 واردهام في التصرف بحسن لها يسمح للتشغيل مرنة تقنية من المؤسسة الجزائري العمل قانون مكن

 العدد حيث من العاملة اليد من المؤسسة فمكن ،لعمل مع نسق وطبيعة وحجم أنشطتهاا عقود بملائمة البشرية

 لاختصاص والمدة حسب ظروفا الخاصة .وا

 بررم الجزئي بالتوقيت العمل نمط إلى اللجوء أن على الجزائري المشرع كدى هذا الأساس أعل

 لمدة عملال عقد إبرام كذلك يجوز " أنه على 90/11 رقم القانون من 13 المادة فنصت المؤسسة بمصلحة

  : التاليتين الحالتين في ذلك ويكون ... الجزئي بالتوقيت ولكن محدودة غير

 

 . الوقت كامل العامل باستخدام يسمح لا المتوفر العمل حجم كان إذا -

 . المستخدم ووافق ،يةشخص لاعتبارات أو عائلية لأسباب ، ذلك الممارس العامل طلب إذا -

 من ،مع ظروفها وصفة خاصة حجم نشاطها بالتكيف للمؤسسة تسمح التي الحالة هذه كدتكذلك تأ

 العمل صاحب يمكن " فيه جاء الذي ،سالف الذكر 94/473التنفيذي رقم  المرسوم من 03 المادة نص خلال

  . 3" العمل حجم حالة في الجزئي بالتوقيت عمال توظيف

                                                             
 ، ن والعلـوم السياسيةالمجلـة النقديـة للقانـوعبد الناصــر بلميهـوب، " تحقيــق التوفيــق بين المرونــة والاستقــرار في علاقــة العمــل الفرديــة "،  1

 . 138ـ  137، 1، العدد 14، المجلد 2012ديسمبر  31 
 . 121ـ  120رشيد واضح، مرجع سبق ذكره،  2
 . 168وردية فتحي، مرجع سبق ذكره،  3
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المدة تعسفا باختلاف السبب والدافع المؤدي إلى  محددةر غي العمل عقود نهاءاختلفت معايير اعتبار إ

 معيار تبني في العمل تشريعات تباينت بينما ،يد نظرية التعسف في استعمال الحقتأي على الفقه فيه أجمع ،ذلك

 . 1المتخذ الإجراء شرعية مدى لتقرير موحد

 اللجوء مكانيةللعمال إ 22/16لعامل من مخاطر فقدان الأجر كلية، أقر القانون رقم ا حماية إطار في

 بالعمل المتعلقة الأحكام عليه تسري بحيث ،بدلا من الانقطاع الكلي عن العمل الجزئي بالتوقيت العمل إلى

 . 2الجزئي بالتوقيت

 تأكد حيث ،لتلك الخاصة بالعامتوقيت الجزئي بال العملالات القانونية المبررة للجوء إلى الح من

 قيتعمل بالتو حويل عقد العمل بالتوقيت الكامل إلى عقدت مكانيةعلى إ 90/11من القانون رقم  13دة الما

 في لمرونةل آخر مظهر ذلك نومبررة لمصلحته، ولا شك أ به لصيقة سبابطلب العامل ولأ على بناء الجزئي

من  لنوعا هذا في الراغبين العمال لبعض الشخصية أو لخاصةا للظروف استجابة من تحمله لما التشغيل

 قبالتوفي لنساءل خاصة بصفة يسمح كما ، والباحثين الخاصة العائلية ماتالتزالعمل مثل الطلبة، أو ذوي الا

 . والعائلية المهنية الحياة بين

 يمكن " أنه على بنصها الذكر سالف 97/473 التنفيذي المرسوم من 04 المادة قرتهوهو كذلك ما أ

 أن شخصية لأسباب الجزئي بالتوقيت العمل في الراغب مستخدمة هيئة لدى الكامل بالتوقيت المشتغل للعامل

 .3" المستخدم موافقة ذلك في ويشترط ،يثا يناسب مؤهلاته المهنيةحد رشغ   أو أنشئ الذي المنصب بطلب يقوم

ط والأوضاع التي يمكن والشرو والحالات سبابد المشرع الجزائري قد حدد صراحة الأنج بينما

 90/11 القانون من السادس الفصل من الثالث الفرع في المدة محددة غير العمل عقود وفسخ نهاءاعتمادها لإ

عن الإجراءات المقررة فيه  الخروج ليكون ،ضمن علاقات العمل تحت عنوان " إنهاء علاقة العمل "المت

 . 4العكس يثبت نوعلى المستخدم أا إنهاء تعسفيا، حترامهوعدم ا

ستثنائية اكامل، غير أنه وبصفة ال وبالتوقيت محدودة غير لمدة عامة كقاعدة العمل علاقة تنعقد

 أحد صلحةم ذلك بررت ما إذا جزئي ولوقت خاصة عقود إبرام الجزائري المشرع أجاز المرونة ولاعتبارات

 من 04و ملالع علاقات قانون من 13 دتينخاصة في المالمحددة قانونا بصفة ا وللأسباب العمل عقد طرفي

 . الذكر سالف 97/473 رقم التنفيذي المرسوم

ة أو مصلحة العامل المؤسس مصلحة بررته إذا إلا ليهاللجوء إ يمكن لا استثناء الجزئي بالتوقيت فالعمل

 فهي التشغيل مرونة لتحقيق كآلية المشرع درجهءات المنصوص عليها قانونا، فقد أجراوضمن الشروط والإ

 . 5المستخدم جانب من تجاوز أي وتجنبهم للعمال الحماية من نوع تضمن

 

 : ةـقتصاديوالا ةـجتماعياب الاـــ الأسب 02

 

ية المعاصرة في انتشار البطالة وإضعاف قدرة الاقتصاد للسياسات السلبية الاقتصادية للآثار كان

ار عقود العمل غير محدودة المدة إط في للتشغيل المكثف الانتشار في الكبير الفضل جورالمساومة على الأ

 جهة من والتنافسية المرونة لتداعيات الاستجابة بحجة للتشغيل الجديدة نماطالأ من النموذج هذا ليصبح

 الكبير العدد يثبته ما وهذا ،في امتصاص البطالة من جهة ثانية والمساهمة العمل سوق على الضغط وتخفيف

                                                             
 .133رشيد واضح، مرجع سبق ذكره،  1
، مجلة قانون العمل والتشغيل"،  22/16دليلة بوسعيدة ، " دراسة نقديةحول الحق في العطلة والعمل بالتوقيت الجزئي لإنشاء مؤسسة وفقا للقانون  2

 . 84، 2، العدد 8، المجلد 2023جوان  24
 . 169وردية فتحي، مرجع سبق ذكره،  3
 . 145رشيد واضح، مرجع سبق ذكره،  4
 . 172ـ  171جع سبق ذكره، وردية فتحي، مر 5
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 عقود إلى المدة المحددة العمل عقود تكييف إعادة دعوى أهمها ومن القضاء أمام رفعت التي الدعاوى من

المتعلق بعلاقات العمل وإما بسبب  90/11من القانون  12 المادة خرق بسبب إما المدة محددة غير عمل

 في المسجل التشريعي الفراغ لسد العليا المحكمة اجتهاد أمام الباب فتح ما وهذا ،غموض النصوص القانونية

 . 1المجال هذا

التي لا توفر الحماية  العمل أشكال كل تمنع أن العمل لقانون الحمائي الطابع تجسيد مستلزمات من 

وذلك من  ،قت في نفس المكان لمدة غير محددةالو بكامل العمل من بتمكينهم وذلك ،للعمال الأجراء

ن المرونة على م نوع ضفاءالحفاظ على استمرارية المؤسسة وإ مقتضيات أن إلا ،مستلزمات العقد النموذجي

من الحماية لأن في تجاهلها  أدنى قدر لضمان تنظيمها على العمل ضرورة تفرض ،القانون الاجتماعي

 . 2للأجراء كبرمضرة أ

ات الأخرى تنشأ بناء على العلاق من كغيرها العمل علاقات ان وآخرون"  Jean Rivero " يرى

ج فيه الطرفان ما ويدر وحرية طلاقة بكل تبرم 19 القرن بداية في كانت حيث ،علاقات إنسانية اجتماعية

 العامل على ليفرضها العمل صاحب لسلطة خاضعة الحقيقة في أنها ولو حتى برامهايرونه ضروريا لإ

 عنها سفرتالتي أمل الجزئي بات من الحتميات الع عقود لىء إاللجو إن، وبالرغم من ذلك ف3البسيط

 ومنها إليها اللجوء كثافة عن الدول من العديد في يكشف الواقع إن بل ،تطورات العالمية وعولمة الاقتصادال

 . 4بامتيازات أحاطته ما

ما يعني أن تشريع العمل أصبح مجبرا على مواكبة الحركية التي تعيشها دول العالم والاستجابة 

والاقتصادي الحاصل، ذلك التوجه لم يكن خيارا يمكن الاستغناء عنه وإنما لمقتضيات التغير الاجتماعي 

كحتمية وواقعا مفروضا وضروريا عنوانه مرونة علاقات العمل، فالتشريع الجزائري في مجال العمل لم يكن 

الحمائية  بمنأى عن تداعيات تلك المتغيرات الاقتصادية العالمية ، وبذلك تخلى ولو جزئيا عن وظيفته التقليدية

لينخرط ويتماشى مع المتطلبات الناجمة التي يعيشها النظام الاقتصادي الجزائري، حيث تأكد ت ضرورة 

  . 5معادلة جديدة طرفاها مصلحة المؤسسة ومصلحة الأجراء

 عقود إلى اللجوء على التشجيع أيضا ولغرض ،ات التوفيق بين الحماية والمرونةلاعتبار دعما

مكافحة البطالة، أحاطت أغلب التشريعات العمالية للدول  ولغايات للتشغيل جديد نمطك الجزئي بالتوقيت

 بين الحقوق في المساواة أبرزها هامة بضمانات الجزئي بالتوقيت العمل إلى اللجوء وتونس مثلا كفرنسا

 بالتوقيت للعمل المنظم المرسوم من 09 المادة فتنص ،ت الكلي والعمال بالتوقيت الجزئيبالتوقي العمال

لعمال ا بها يتمتع التي عليها المتفق القانونية الحقوق بنفس الجزئي بالتوقيت العاملون يتمتع " أنه على الجزئي

 . 6" عليها المتفق للحقوق بالنسبة تطبيقها المقرر الخاصة الكيفيات مراعاة مع ،المشتغلون بالتوقيت الكامل

 تدابير ضمن يندرج ،لتجنب فقدان المنصب لأسباب اقتصاديةبيرا تد الجزئي بالتوقيت العمل عقد يعتبر

لقانون با ابتداء قتصاديةلة النصوص المصاحبة للإصلاحات الاجم كدتهفادي التقليص من عدد العمال وهو أت

تدبير يرمي إلى  بأنه كيدالتأ على حرص الذي 94/09 رقم التشريعي المرسوم دق، ليليه وبصفة أ90/11رقم 

 التي قتصاديةفي مواجهة الظروف أو الصعوبات الا للعامل حمائي تدبير أيضا هو بل ،التسريحاتتفادي 

                                                             
 ،1ر ـــة الجزائـات جامعـحوليعــواد بلعبــدون، " دعـــوى التكييــف لعقــود العمــل محـــددة المــدة بين الفــراغ التشريعــي والاجتهـــاد القضائي "،  1

 . 355، 1، العدد 35، المجلد 2021مارس  31 
 . 162وردية فتحي، مرجع سبق ذكره،  2
 ، المجلــة الجزائريــة للعلــوم الاجتماعيــةـوك التنظيمـــي للعامــل بالمؤسســة "، Jـادة خــاوي، " طبيعـــة علاقـــات العمـــل وأثرهـــا على السلـميـ 3

 . 353، 1، العدد 8، المجلد 2020ماي  19
 .163وردية فتحي، مرجع سبق ذكره،  4
 . 09(،  2013سباب اقتصادية، ) أطروحة دكتوراه، جامعة تيزي وزو، وردية فتحي، ضوابط إنهاء عقد العمل لأ 5
 . 172، نفس المكان 6
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 هذا من الأولى المادة من خاصة بصفة يستفاد ما وهو ،سة أو تعيق سيرها أو حتى بقائهاالمؤس تعترض

 الترتيبات يحددو الشغل على المحافظة تنظيم إلى التشريعي المرسوم هذا يهدف " لهدفه المبرر المرسوم

 . 1" ... قتصاديةا لأسباب إرادية لا بصفة عملهم يفقدون قد الذين الأجراء بحماية الخاصة القانونية

غل وحماية المتعلق بالحفاظ على الش 94/09الجزائري من خلال المرسوم التشريعي رقم  المشرع كدأ

 يراعي الأجراء أنه على كل صاحب عمل يشغل تسعة عمال فأكثر يقرر ضبط مستويات الشغل والأجور أن

 في ذلك الجانب الاجتماعي .

شأنها الحفاظ على مناصب  يهدف الجانب الاجتماعي إلى دراسة وبحث كل الخيارات والطرق التي من

الشغل قدر الإمكان هذا من جهة، ومن جهة أخرى وضع معايير موضوعية ومنصفة، ويشمل الجانب 

الاجتماعي المنصوص عليه في المرسوم التشريعي المذكور سابقا مرحلتين يتم مراعاة الجانب الاجتماعي 

المذكور سابقا حيث  94/09م التشريعي رقم من المرسو 07للعمال فيها، كمرحلة أولى ما نصت عليه المادة 

 . 2تتضمن هذه المرحلة إجراء واحدا أو عدة إجراءات من بينها إدخال نظام العمل بالتوقيت الجزئي

 

 :خلاصــة 
 

ث الأبحامن خلال العرض النظري والمفاهيمي نستخلص أنه وعلى الرغم من وجود العديد من الدراسات و

افع هم الدوأالدافعية كمحرك وموجه لسلوكيات الأفراد، أو الدافعية للإنجاز كأحد التي تناولت موضوع 

ي هذا لبحث فالإنسانية بشكل خاص والتي يسعى من خلالها الفرد إلى تحقيق التفوق والامتياز، إلا أن ا

ا بشري أينمالنفس الموضوع مازال جاريا نظرا لارتباط هذا المفهوم ) مفهوم الدافعية ( بسلوكيات وأعماق ال

ا، حيث ف عندهوجدت ) في الدراسة ، في الرياضة ...(، ويعد العمل من بين أهم المحطات التي يمكن التوق

تعلق ن فيما يلعامليتبرز فيها دافعية الإنجاز والتي يمكن من خلالها فهم وتبرير سلوكيات و أفعال الأفراد ا

 بالأعمال التي يباشرونها .

مشرع أن ال لجانب النظري والمفاهيمي لموضوع العمل في إطار التعاقد فنرىأما من خلال تناولنا ل

صة أتى صفة خابالجزائري قد اعتمد هذا الصيغ بصفة عامة ونمط التعاقد بالتوقيت الجزئي غير محدد المدة 

لتي زايا اكخطوة ضمن سلسلة من الخطوات التي لجأ إليها بهدف تلبية حاجيات المؤسسات العمومية والم

خرى، كل جهة أ يمكن أن يقدمها لها من جهة، وتزكيته كأحد الآليات للتخفيف من حدة البطالة وتبعاتها من

 .ذلك في إطار مجموعة من التشريعات والقوانين التي تضبط تبني هذا النوع من أنظمة العمل 

 

                                                             
 . 175وردية فتحي، المرجع نفسه،  1
 . 193(،  2018مزيود بصيفي، الحماية الجنائية للحقوق العمالية، ) أطروحة دكتوراه، جامعة وهران،  2



 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يـل الثانــالفص
 

 ة بين ـة العلاقـطبيع

دة ـددة المـود غير محـالعق

 ي ـت الجزئـبالتوقي

 ودافعيــة الإنجــاز

 

 الإطـار المفاهيمـي والنظـري 

 لمصطلحـات الدراسـة
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 : تمهيــد
  

 لعديد مناضا في يرجع الاهتمام بالدافعية للإنجاز نظرا لأهميتها ليس فقط في المجال النفسي ولكن أي

المجال  تربوي،الاقتصادي، المجال ال المجالات والميادين العلمية والعملية كالمجال الأكاديمي والمجال

فراد وكيات الأجيه سلالإداري، حيث تعد الدافعية للإنجاز أحد العوامل المهمة التي لا يغفل عن أهميتها في تو

 عها .ماعلون إلا قاصر نظر، فضلا عن دورها الكبير في فهم تصرفات الأفراد في مختلف البيئات التي يتف

اسات ف السيها توجهات الاقتصاد العالمي والتي ألقت بضلالها على مختلفأمام التحولات التي فرضت

لات لك التحوف مع تالاقتصاديـة والاجتماعيـة في الجزائر على غـرار بلدان العالـم أصبح لا مناص من التكيـ

رق ط انتهاجووما فرضته من رؤى جديدة، دفع بالمسيرين نحو تغيير وتعديل جملة من السياسات والقناعات 

 وأنظمة مستحدثة في عديد المجالات والتي منها مجال العمل .

داء لى الأعوأمام تلك المستجدات سعت المؤسسات إلى توفير الوسائل المناسبة لتوفير بيئة تساعد 

دت المطلوب سواء على مستوى الأفراد أو على مستوى المؤسسة ككل متكامل، وفي هذا الإطار تعد

 لـة التوفيـق بين أهـداف كل من المؤسسـة والعامل .الأساليـب المتبعـة محاو

بيئة  ية بينوانطلاقا مما سبق سنحاول من خلال هذا الفصل الكشف ولو بالقليل عن العلاقة التفاعل

 اعتبارهمبلجزئي االعمل الداخلية للمؤسسات و دافعية الإنجاز لدى العمال الخاضعين لنظام العمل بالتوقيت 

حث في المب ناولناتقوى العاملـة فيها، وعليه قمنا بتقسيم هذا الفصل إلى مبحثين اثنين جزء لا يتجزأ من ال

وفي  لجزئيا بالتوقيت المدة محددة غير العقود أصحاب لدى الانجاز دافعية في المؤثرة العواملالأول 

 از .نجالمبحث الثاني تناولنا تأثير العقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية الإ

 

 المدة محددة غير العقود أصحاب لدى الانجاز دافعية في المؤثرة العوامل : الأول المبحث

 الجزئي بالتوقيت

 
عمل يئة البسنحاول من خلال هذا المبحث التطرق إلى العوامل المادية والاجتماعية بالإضافة إلى 

ثلاثة  ن خلالالمؤثرة في دافعية الإنجاز لدى أصحاب العقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي، وذلك م

 مطالب كما يلي: 

  

 ةـالمادي لـالعوام : الأول لبـالمط
 

 للعاملين تسلم التي المالية المبالغ هيو الماديةالشائعة في المنظمات نجد الحوافز  الحوافزكأحد أهم 

 داءحجمها باختلاف الجهد المبذول والأ ويختلف ونوعيته نتاجم بنشاطات موجهة وتتعلق بكمية الإقيامه مقابل

 فرادنه يمكن جعل الأفرضية بسيطة وهي ا لىتميز وقد اعتبرها " تايلور " من أهم الحوافز فهو استند إالم

ن بالعمل إذا ما أعطوا المزيد من المال باعتبار أن الإنسان كائن اقتصادي، وأن المال هو أفضل دافع يقومو

 ولذلك ،وحافز للعمل وأنه يختار بكل وعي وعقلانية الأجر والسلوك الذي يحقق له أكبر عائد مادي ممكن

وظائفهم على نحو أفضل ذات أثر فعال  عباءد مقابل النهوض بأوافز المالية التي يحصل عليها الأفراالح كانت

 . 1الوظيفي رضاهم وعلى نتاجفي زيادة الإ

                                                             
، مجلة هيرودوت للعلوم الإنسانية والاجتماعيةرفيقة بن منصور، عبد الحكيم بن بعطوش، " الأجور : البعد المادي لنظام الحوافز في التنظيمات "،  1

 . 7ـ  6، 2، العدد 8، المجلد 2024جويلية  29
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ريق طافع عن  يوجد سلوك دون دافع يكمن وراءه، لهذا وجب تحريك تلك الدولاوانطلاقا من فكرة أنه 

حوافز عليها ال هي التي يطلقتلك و هانمنوتوي فرادحث والإثارة من خلال أدوات ووسائل معينة يحبها الأال

عيا، مااجت وديا أاقتصالحوافز، فكل منهما يتضمن فعلا او الدوافع بين والتمييز التفرقة ضرورة تيومن هنا تأ

و تحفزه جية التي تشجع الإنسان أالخار العوامل مجموعة هي الحوافز نيرى ) مصطفى نجيب شاويش ( أ

 أي ، بالعمل رغبةال فيه مثيرة العامل الفرد نفس من المتحركة قوىال مجموعة فهي الدوافع مالأداء أفضل ، أ

 . معينة بطريقة للتصرف الفرد تدفع والتي الفرد داخل الكامنة الطاقات مجموعة نقل هي

 محركات عن عبارة هي الدوافع نإلى أ الخصوص هذا في ( 2012 الغامدي ) يشير ذلك خلاصة

أن يتصرف ويعمل من أجل إشباع حاجات معينة يحس ويشعر بها في ئية تدفع الإنسان إلى مر غير داخلية

 بيئة في موجودة خارجية مؤثرة عوامل تمثل فهي ذاته، الفرد عن خارجة تكون خرجانب آ من حين أن الحوافز

 . 1الفرد

ن فهومان مرتبطافرق بينهما، ولكنهما م يوجد بأنه والدوافع للحوافز السابقة التعاريف خلال من هريظ

 أنها ثحي ،ية الفردمجموعة المؤثرات التي تستعمل في إثارة دافع أنه على الحافز مفهوم تحديد يمكن نهذلك لأ

 ليها.ع الحصول في يرغب معينة حاجات شباعإ السلوك الذاتي باتجاه ا أن تحركشأنهمن  خارجية مؤثرات

تيجة لوجود حاجة غير مشبعة ن الفرد به يشعر الذي الشعور عن ناتج ، الفرد في كامن يعتبر فالدافع

أن الدافع داخلي يشعر به الفرد  نقول وبهذا ، الحاجة شباعيريد إشباعها، أما الحافز هو ذلك الذي يقدم لإ

  . 2معين اتجاه إلى ويوجه الدوافع يخاطب الخارجي والحافز ،ويشكل سلوكه

 مارشال فريدأل"  ساهم حيث جديدة للعامل نتاجيبين مستوى الأجور والمجهود الإلم تكن فكرة الربط 

Alfred Marshall نه أ، إذ يرى " في تعميقها بأعماله التي نشرها في أوائل السبعينات من القرن الماضي

 هـتبعمال ية العمن مصلحة أصحاب العمل رفع إنتاجية عمالهم لما لهذه الأجور من أثر ايجابي في رفع إنتاج

  اـليهوصـــل إج التــي تكتـــاب والمتخصصيــن معتمديـــن في ذلك أيضـــا على النتائـــال من دـــالعدي ذلك في

 "Leibensrein ذلك صاحب ما ذاتاجية، لا سيما إن" الذي ربط بين مستوى الأجور ومستوى المعيشة والإ 

 . 3وفائهم على والحصول عليهم والرقابة وتحفيزهم العمال بين المساواة

 في يبذله الذي العقلي وعليه العامل نظير الجهد الجسمي أ يحصل الذي الثمن " نهيعرف الأجر على أ

ا للاتفاق الذي تم وفق ،دى صاحب العمل مقابل ما يكلفه بهل العامل يستحقه ما " نهلعمل "، كما يعرف على أا

 . 4" العمل وصاحب العامل بين للعلاقة المنظمة التشريعات تفرضه ما طاربينهما، وفي إ

ومن بين أنواع أنظمة دفع الأجور نجد نظام الأجر الزمني و هذه الطريقة هي من أقدم الطرق وأكثرها 

ور على أساس الفترة الزمنية التي يقضيها جا لبساطة تطبيقها حيث يتم دفع الأنظر المؤسسة في امستخداا

انه لا  أي ،لاعتبار الكمية المنتجة كالساعة أو اليوم أو الشهر أو السنةا بعين خذالأفراد في العمل بدون الأ

  . 5نتاجتوجد علاقة مباشرة بين الأجر والإ

 عوانكيفيات توظيف الأ 2007سبتمبر سنة  29 في المؤرخ 07/308 الرئاسي المرسوم ضبط لقد

 ديبيمتعلقة بتسييرهم وكذا النظام التأال والقواعد لرواتبهم المشكلة والعناصر وواجباتهم وحقوقهم المتعاقدين

                                                             
(، 2016مشروبات الفلسطينية، )رسالة ماجيستير ، جامعة الخليل، خالد علي أبوعلان، أثر الحوافز المادية والمعنوية على أداء العاملين في شركات ال 1

25 . 
  . 20هاجر بوتيقار، مرجع سبق ذكره،  2
، 19، العدد 9، المجلد 2008ديسمبر  1، مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانيةمحفوظ جبار، " محاولة تقييم دور الأجور في رفع إنتاجية العمال "،  3

13  . 
 . 28(،  2013الوافي، التحفيز وأداء الممرضين، ) رسالة ماجيستير، جامعة قسنطينة، الطاهر  4
، 4، المجلد 2018أكتوبر  22، مجلة البشائر الاقتصاديةمحمد جواد بلقايد، محمد سعيداني، " تحديد الأجور في المؤسسات العمومية الإدارية "،  5

 . 20، 2العدد 
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 الحقوق عنوان تحت منه الثاني الفصل من 13 المادة من 04 و 02 و 01 الفقرات في عليهم المطبق

 وللعمال عموما الفئة هذه لدى نجازعوامل مادية مؤثرة في دافعية الإ اعتباره يمكن مما بعضا والواجبات

ا تجسد احد أشكال التعاقد في باعتباره الجزئي بالتوقيت المدة ةدحدماضعين لنظام العمل بالعقود غير الخ

 ، الخدمة داءوق والحوافز الحق في الراتب بعد أالحق تلك بين من ونذكر ، الجزائري المشرع اقره ما طارإ

 ستفادة من الخدمات الاجتماعية ...الا ، الاجتماعية الحماية

أحد العناصر الأساسية  يمثل كما ،قانون العمل في مجملهحور وم العمل علاقات جوهر جريعتبر الأ

: " الدفع  90/11قانون ال من الخامسة فقرتها في السادسة المادة في مشرعنا جسده ما وهذا ،لعقد العمل

 . 1" المستحق جرالمنظم للأ

 جورهمظمة حتى يضمن للعمال الحصول على أمنت بصفة العمال جوري لزم المستخدم بضرورة دفع أ

 وردهة لكي يتمكنوا من تنظيم عملية الإنفاق ، وحتى لا يضطروا للاقتراض، وهو ما أمحدد مواعيد في

 78/12 رقم قانون من 141 المادة في جاء ما وهذا ،القانونية المنظمة لعلاقات العمل النصوص في المشرع

  . 90/112 رقم القانون من 88 والمادة

 همأ تعتبر مناد التنظيم المادية، وفرتعمل على إشباع حاجات أادية هي مثيرات ملموسة الم الحوافز

 . منظمةللفرد في المستويات الدنيا من ال بالنسبة خاصة الحوافز

 سواء ،المادية عن حاجات الإنسان الأولية مثل الأكل والشرب والمأوى وغيرها الحوافز رتعب  

ى نظمة إلمالحوافز وتختلف صورها من  هذه شكالبالحصول عليها مباشرة أو الحصول على المال، تتعدد أ

  : يلي كما همهاأخرى ويمكن إظهار أ

 

  : هـوملحقات رـالأج ــ 1 

 

ا يحصل عليه من مال، سواء من م مقدار هو المنظمة لىأول ما يمكن أن يؤثر في الفرد ويجذبه إ

 . 3ملحقاته من علاوات ومكافآت وغيرها أومن ساسيالأجر الأ

أن  كن إنكارنه لا يممال ليس هو الدافع الوحيد للعمل إلا اال نأن البحوث الحديثة أثبتت أعلى الرغم من 

 . للعمل فعيةوالدا الدخل مستوى بين طردية علاقة توجد نهالمال يعتبر من أكثر الحوافز اجتذابا، حيث أ

 هورضا فيها قرارلاستوا الوظيفة لاختيار الفرد توجه التي الاعتبارات طليعة في جريأتي الراتب أو الأ

 حاجياتهم لبيةت في للموظفين الرئيسي المورد يعتبر الراتب نثم التفاني في العمل فيها، ذلك أ ومن عنها

  : يتحدد المرتب وجتماعية، حيث أنه من خلال قيمة الأجر أالا ومتطلباتهم المعيشية

 واستغلال ادوالفس الرشوة نبأخلاقيات الوظيفة، حيث أكدت الدراسات أ تزاملالا بقواعد تقيدهم مدى ـ 1

 الذين الموظفين صفوف بين ملحوظة بصورة تتفشى الوظيفي رافمظاهر الانح من وغيرها الوظيفة

 . حاجياتهم لتلبية تكفيهم لا ضعيفة رواتب يتقاضون

ية ت الأساسة الحاجاء لمؤسسة يتطلب تلبيالولا نالدولة التي يعملون فيها، ذلك أ ومدى ولائهم للمؤسسة أ ـ 2

 . دنىكحد أ

 ،الا وكافيمرتب عادظيفية ، فكلما كان الالو الحوافز همـ مدى ونسبة إنتاجيتهم في العمل لأن المرتب من أ 3

 . نتاجيتهزادت جهود الموظف وارتفعت نسبة إ

                                                             
، 2، العدد 7، المجلد 2022ديسمبر  26، مجلة حقوق الإنسان والحقوق العامةن الحماية القانونية والعقوبات "، غزالة لعيمش، " أجور العمال بي 1

222 . 
 . 230نفس المكان ،  2
 . 72(،  2008حمزة قلال، أثر نظام الحوافز على أداء المورد البشري في المؤسسات الإنتاجية، ) رسالة ماجيستير، جامعة الجزائر،  3
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لعمل ا مكتب بها قام التي العديدة الدراسات ثبتتالمؤسسة التي يعملون فيها، حيث أب ارتباطهم ونسبة مدى ـ 4

 لىالدولي بان التسرب الوظيفي أي تنقل العامل من مركز إلى أخر ومن مؤسسة إلى أخرى يعود في معظمه إ

ة العمال بصورة عامة من وطنهم الأم إلى دول هجر فان وكذلك ،الرواتب القليلة التي يتقاضونها من هروبهم

 كسب لىة الأجور التي يتقاضونها في أوطانهم، وبالتالي فإنهم في هجرتهم يسعون إقل لىأخرى تعود أسبابها إ

 . 1الدخل من المزيد

مال من العوامل المساعدة لرفع الإنتاجية والأرباح في الع جورأ تسيير لنظام الجيد التصميميعتبر 

 لىالهيئات العمومية ذات الطابع الإداري إ مقدمتها وفي والمؤسسات الشركات معظم يدفع ما هذا ،المؤسسة

لعمومية ا والهيئات المنظمات مختلف على استوجب لذلك ،بير بتحفيز موارد الطاقة البشريةالك الاهتمام

 . 2ومتابعته جورالحرص على تحسين نظام الأ

تم  جه، فإذانتيما يتقاضاه الفرد وما  بين الربط هو والمرتبات جورإن الهدف الأساسي من برنامج الأ

لمجهود اكل  ليس ولكن للعمل وقته يعطي الفرد نوالوقت المخصص للعمل فهذا يعني أ جرالربط بين الأ

د حسب ين الأفراتم التمييز ب ما ذاما يعتقد أنه يكفي للحصول على الأجر، ولكن إ ينتج بحيث ،يتطلب أداء

ي فض النقص لتعوي المقدرة والجدارة في الأداء سواء بالترقية أو بزيادة الأجر أو بأي وسائل تشجيعية أخرى

 . كبرفع لدى الفرد لبذل جهد أدا وجود لىخطط الأجور لأدى ذلك إ

الدافـع القـوي لأداء جيـد يولد الحماس أو  لا هـلكن الرضا من دراـق ردـللف رـيوف يـساسفالأجـر الأ

 . 3للحوافز هيكل وجود مرللعمل لذلك يتطلب الأ

 العمل نظامل الخاضعين الأعوان فيهم بما المتعاقدين عوانتم إعادة تصنيف كل الأ طاروضمن هذا الإ

إلى  شاطفي حالة ن مومية الذين كانواالع اتاردبالتوقيت الجزئي في المؤسسات والإ المدة محددة غير بالعقود

 : الشبكتين حدىمن خلال إ 2007ديسمبر  31غاية 

 . 07/308ي الرئاس المرسوم من 45 المادة بموجب المحددة الشغل مناصب شبكة -

 . 07/304 الرئاسي المرسوم بموجب المحددة للمرتبات الاستدلالية الشبكة -

سوم الرئاسي من المر 45 المادة في عليها المنصوص الشغل لمناصب الاستدلالية الشبكة تعديل تم كما

ادة على أن تطبق الزي 2023جانفي سنة  16مؤرخ في  23/56 رئاسي ممرة أخرى بموجب مرسو 07/308

 : مرحلتين على المتعاقدين عوانفي مرتبات الأ

 . 2023 جانفي 01 م ابتداء الأولى المرحلة -

 . 2024 جانفي 01 من ابتداء الثانية المرحلة -

 : بينها من طرق عدة خلال من والمرتبات جوريمكن تصنيف أنظمة دفع الأ

 ذلك ينتجه ما كمية ومل في عمله، بغض النظر عن جودة أالعا يقضيها التي الزمنية المدة ساسـ على أ 1

 مبرارته. لأسلوب في الدفعاليوم أو بالشهر أو ..ولهذا اب أو بالساعة الحالة هذه في الدفع مقدار يتحدد وقد الفرد

 وكذلك لمنتجةا الكمية زيادة منها مبرراته النظام ولهذا ،عدد ما ينتجه العامل أو مقدار ساسـ على أ 2

  . قياسها ويسهل يمكن التي الأعمال

ذات الصلة  اتوالتعويض العلاوات من الاستفادة في المتعاقدين العمال حق الجزائري المشرع أقر   وقد

الذي  2010 ماي 13 في مؤرخ 10/136 رقم التنفيذي المرسوم من 02 المادة حكامبذلك وهو ما جاءت به أ

 ،الضرر وات والتعويضات نجد علاوةالعلا تلك بين ومن ،يؤسس النظام التعويضي للأعوان المتعاقدين

 ... الخطر علاوة

                                                             
  . 87ـ  86ر بوتيقار، مرجع سبق ذكره، هاج 1
 . 17محمد جواد بلقايد، محمد سعيداني، مرجع سبق ذكره،  2
 .  35(،  2008محمد الكر، سياسة الأجور في الجزائر " واقع وأفاق "، ) رسالة ماجيستير، جامعة الجزائر،  3
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  : ةـالملائم ةـالمادي لـالعم روفـظ ــ ب

 

ك تساعدهم وكذل المطلوب الجهد بذل في العاملين رغبة زيادة لىتوفير ظروف عمل ملائمة يؤدي إ إن

 والملل قرهامل الملائمة على تخفيف التعب والإالع ظروف تعمل كما ،على السرعة في الإنتاج وتحسينه

 . ارضوالتم والمرض التعب نسبة من تخفض كما ،ملين وتقلل من نسبة ترك العمال لأعمالهمالعا لدى

نفسية العامل وتجده دائما يشتاق إلى العمل في  في تبقي خرلذلك فان اختلال ظروف العمل من مكان لآ

المواقع الأكثر هدوءا وراحة والأقل عرضة للمخاطر، حيث اكتشفت الأبحاث الحديثة أن إنتاجية العامل تتأثر 

ا بالعوامل التي تحيط بجو العمل ... بالإضافة إلى ذلك العمل على ضبط ساعات العمل الملائمة ملحوظ ثراتأ

لحد الذي يعطي أقصى كفاية إنتاجية، إلى جانب تنظيم ساعات العمل واحتوائها على فترات وتحديدها عند ا

 .  1للراحة لما لذلك من تأثير على كفاءة العامل الإنتاجية

 

 : ةـالاجتماعي اتـالخدم ــ ج

 

ترك جميعا في كونها تش ولكنها ، والمستوى النوع حيث من المنظمة تقدمها التي الخدمات تختلف

تتصف بخاصية أساسية هي القدرة على إشباع بعض الحاجات الأساسية التي قد يشعر بها الأفراد وهي تهدف 

كل المزايا والخدمات  الخدمات هذه وتمثل ،بذل مجهود أكثر ورفع كفاءتهم الإنتاجية على حفزهم لىبذلك إ

ز للعاملين بغض النظر التحفي من عالنو هذا المنظمات وتقدم ،التي تهدف إلى تحقيق رضا العاملين بالمؤسسة

 ،على مستوى أدائهم أو نتائج أعمالهم ، ويهدف لإشباع حاجات شخصية أو اجتماعية تحقق المصالح الذاتية

 متعددة مظاهر عماليةلا الاجتماعية الخدمات وتتخذ العمل معوقات بعض وتزيل المشكلات حل في وتسهم

د دعوامل منها حجم المؤسسة، نوعها ) إنتاجية ، خدماتية ، ...(، ع عدة على تتوقف مختلفة ومستويات

 . 2وثقافتهم العاملين

  : نجد الاجتماعية الخدمات مظاهر همومن أ

 . النقل خدمات -

 . التغذية خدمات -

 . الصحية الخدمات -

 

 الاجتماعية العوامل : الثاني المطلب

 
 : يـالرسم غير مـالتنظي ـ 1

 

ف معجم مصطلحات  التنظيم والإدارة التنظيم غير الرسمي بأنه " تلك العلاقات الشخصية يعر 

والاجتماعية المتنوعة التي ينشئها العمال، ويستمرون في إقامتها، وهي علاقات لا تخططها الإدارة أو 

ــدة أو تقيمهــا بصفــة مباشــرة، لكنهــا تنشـــأ وتستمـر بسبـب العمـل، وبسبب وجـود العمـال في أمكنــة واح

 . 3متقاربــة "

                                                             
 . 33الطاهر الوافي، مرجع سبق ذكره،  1
 . 34ـ  33، نفس المكان 2
مجلة "، عبد الحفيظ بوخلوة، علي مولاي، " الجماعات غير الرسمية داخل الإدارة المدرسية وأثرها في الاغتراب الوظيفي لأستاذ التعليم الثانوي  3

 . 306، 2، العدد 9، المجلد 2022أكتوبر  29، التنمية وإدارة الموارد البشرية



 زي ودافعيـة الإنجـايت الجزئــة بالتوقـة بين العقـود غير محـددة المـدطبيعـة العلاق                                 يــالثان لـــالفص

 

42 

يعود الفضل لاكتشاف أهمية وأثر التنظيم غير الرسمي على الإنتاجية إلى مدرسة العلاقات الإنسانية 

وتجارب " الهاوثورن " بقيادة " إلتون مايو " والتي كانت بمثابة رد صريح على افتراضات الإدارة العلمية 

لعامل للقيام بالعمل هو الرغبة الملحة في الحصول على مزيد من بقيادة " تايلور " والتي مفادها أن ما يدفع ا

 .  1المال، مع التأكيد على أهمية العوامل الفيزيقية لبيئة العمل

إن الأفراد بصفتهم أعضاء في جماعات وتنظيمات غير رسمية، هم أيضا أعضاء ضمن النسق 

ض في بع وهذا التفاعل قد ينتج عنه التنظيمي، يتفاعلون معه ويندمجون ضمن قواعده وأطره الرسمية،

مية مع ر الرسالأحيان صراع أو تناقض، خاصة في الحالات التي لا تتوافق فيها قيم وأهداف التنظيمات غي

وائح د واللالأهداف العامة للمؤسسة، وهو ما يمكن أن يؤثر سلبا على التنظيم الرسمي ومنظومة القواع

في  الفعاليةفاءة وتيز " فمنطلق التنظيم الرسمي هو منطلق السعر والكالرسمية، كما ذهب إلى ذلك " برنار مو

نسانية قات الإحين أن منطلق التنظيم غير الرسمي هو منطلق العواطف والمشاعر التي تعبر عن حقيقة العلا

شكلة ك " بملمختلف جماعات المؤسسة .. وهذا التناقض قد يؤدي في بعض الأحيان إلى ما أسماه " سيلزني

 مقاومة . ال

إن أنواع التأثيرات التي يتلقاها الفرد في المحيط الاجتماعي للعمل وذلك من مجموعات العمل التي 

يعمل معها، تؤثر في إدراكه ودوافعه وتصرفاته وجهوده في العمل، وخلال هذه الاتصالات المتبادلة 

ر من مفاهيمه وتؤثر على مشاعره والتفاعلات الاجتماعية يكسب الفرد خبرات، ويتلقى معلومات تشكل الكثي

 . 2وسلوكه

مل زاد " : " كلما وضعت مجموعة من الأفراد في حالة ع K.Chandrasekarيقول تشاندراسيكاز " 

 الصراعاحتمال نشوب صراع بينهم بسبب اختلاف عادات العمل، الأخلاق ، طرق التعبير، الأراء "، ف

 لقضـــاءممكـن ابيئة العمـل، ويضيف الباحـث : " من غير الخطير بما يكفي لتهديد الانسجام والكفاءة في 

 وليـاتعلى الصراع في بيئة العمل، غير أن وضـع مبادئ توجيهيـة واضحة للعمل، توزيع واضح للمسؤ

 بســون بــر طوم، ويعتوالممارســات يمكــن أن يقطــع شوطـــا طويـــلا نحــو خلــق بيئــة عمــل متجانسـة "

 "Thompson.L  الصراع على انه إدراك الاختلافات في المصالح بين الناس، فهو جزء من حياتنا وهو "

 . 3كذلك جزء لا يتجزأ من علاقة العمل

 

  : رةـــالأس ـ 2

 

إن إنشـاء الفــرد على العمـل وجعلـه يتعـود عليـه مهمـة من مهـام الأســرة ومن المسؤوليــات المهمـة 

ل الأسرة منذ القدم ومن اجل تكيفه مع المجتمع كان يشارك في نشاطات الأسرة ومساعدتها لها فالفرد داخ

داخل المنزل وخارجه، لكن المهم في عملية تلقين مفاهيم العمل هو الكيفية التي يتم بها التلقين وماذا تحتويه 

لى المواكبة والتكيف مع هذه العملية، بمعنى آخر هل التنشئة الاجتماعية الخاصة بالعمل تؤدي بالفرد إ

متطلبات العمل التي تتمثل في قيم المؤسسة، أي أن السلوك المهني بين التنشئة الاجتماعية وقيم المؤسسة لا 

يكون متعارضا أو متناقضا، وذلك حتى لا تكون قيم المؤسسة عبارة عن رفض لخصائص التنشئة 

 .4الاجتماعية

                                                             
 .  98ـ  97(، 2008) رسالة ماجيستير، جامعة قسنطينة،  عز الدين سليماني، التنظيم غير الرسمي والإنتاجية، 1
  . 99نفس المكان،   2
 . 26(،  2018نبيل سوفي، أثر بيئة العمل على أداء الموظفين، ) أطروحة دكتوراه، جامعة محمد بوضياف،  3
، 8، المجلد  2018جويلية  19، وم الإنسانية والاجتماعيةمجلة العلالأمين بلخير، " النسق القيمي في المنظمة بين التنشئة الاجتماعية والتطبيع "،  4

 . 98ـ  97، 15العدد 
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ي العمل يمكن أن يمتد ويؤثر على جودة حياة الناس والعكس استناد إلى نظرية التبعية فان ما يحدث ف

 وكوين ستيـن 1999" سنة  Hart.Pصحيح، هذا ما توصل إليه العديـــد من الباحثيـن ، حيث أشـار هارت " 

 "Quinn.R&Staines.G إلى قضية الرضا عن الحياة بالقول أن الموظفين السعداء  1979" سنة

أكثر متعة في العمل، وقد بدأت دراسة وربط النقاط بين العمل والأسرة عام  والراضين عن الحياة يكونون

نتيجة الصعوبات التي يواجهها الموظفون في تحقيق التوازن بين مطالب الإدارة التي يعملون بها  1960

ومطالب أسرهم الأثقل، حيث أصبح من الضروري فهم العوامل الخارجة عن نطاق العمل التي تؤثر على 

يتهم، فالتحديات التي يواجهونها خارج العمل تجعلهم يعانون من ضغوط نفسية وعاجزين عن التعامل رفاه

مع مشاكل العمل ) في أوروبا مثلا حوالي خمس سكانها العاملين غير قادرين على تحقيق التوازن بين الحياة 

ما تقدمت بهم الأعمار زادت الشخصية والحياة المهنية (، فالعمل يمثل جزء كبير من حياة الموظفين، وكل

مسؤولياتهم اتجاه عملهم واتجاه أسرهم، وهما متعارضتان إلى حد يجعل من الصعب الموازنة بينهما، لأنهم 

يدركون أن انغماسهم في عملهم سيكون على حساب أسرهم، هذا التعارض يسبب التوتر الذي يتطور مع 

اقشة الإدارة معهم مشاكلهم العائلية والبحث فيها من مرور الوقت إلى مشاكل صحية نفسية واجتماعية، ومن

شانه أن يعزز شعورهم بالانتماء والالتزام، ويخفف من حدة التوتر والضغوط التي يعانون منها، ويساهم في 

 .  1التحفيز والتفاني في العمل

التناقض القيمي داخل ومن هذه التحديات خلق التماثل والاتفاق بين أفراد التنظيم والحد من انعكاسات 

النسق حيث " يمثل عنصر تماثل القيم نوع من الثقافة التنظيمية السائدة في العمل وأنماط التفاعل التي تظهر 

فيه، فتدعم السلوك والتماسك الذي يشير إلى عمق الروابط والصلات الاجتماعية بين الأعضاء في محيط 

عي وإلا أصابه التفكك في، ففي كل هذه العملية تكون القيم العمل وهذا من اجل الحفاظ على البناء الاجتما

 . 2ظاهرة وتتأثر بمؤثرات ومعايير اجتماعية "

وفي مجتمعاتنا العربية عموما والجزائر بالخصوص، تقوم الأسرة بتشجيع الطفل على دخول عالم 

ل سواء في الورشة أو العمل في كثير من الحالات، وذلك من خلال اصطحاب الأب لابنه لمساعدته في العم

في الحقل، حيث يقوم بتلقينه أبجديات العمل، وحتى في حالة أن الأب لم يكن صاحب حرفة فإنه يرسل ابنه 

إلى مكان ما لتعلم حرفة لمستقبله، وهذا النمط من التنشئة الاجتماعية يقوم على اشتراك الآباء مع أصحاب 

ق الورشات لتدريب الأبناء يكون نتيجة طبيعية لنمط حياة الورشات في تربية الأطفال، ومن هن فان " اتفا

 . 3الروحي الذي يقدم الطفل لعالم الكبار " عن تدريب الطفل يصبح الأب المسؤول والحقيقة أن الشخص سائد،

لذي الواسع الأفراد المجتمعات العربية علاقات أسرية قوية، علاقات تربط أعضاء الأسرة بمفهومها 

ؤولين ة المسعصبية والجهوية، وهو ما يؤثر على علاقات الأفراد داخل التنظيمات وعلاقيضم القبيلة وال

 والمشرفين بالعمال من مختلف القبائل والمناطق .

اعلات والتف إن المجتمع الجزائري في أصله مجتمع ريفي يقوم على الأسرة الممتدة من حيث العلاقات

عائلة يث أن الحلعمل، ائلة الممتدة آثارها المباشرة على الفرد واوالالتزامات والحقوق والواجبات، ذلك أن للع

 .ادلية الكبيرة تعطي للفرد قدرا من الأمان المادي والاجتماعي وتربطه بقدر من الالتزامات التب

إن نجاح المؤسسات متوقف على مستوى انتماء العمال وولائهم للمؤسسة، إلا أن ذلك قد يتعارض مع  

لممتدة والجهة حسب ما هو معمول به وفق الأعراف السائدة في المجتمع ووجود هذه العلاقات الولاء للأسرة ا

الأسرية على مستوى احترام السلم الإداري وقرارات المؤسسة، كما أن الحصول على الوظيفة العامة وما 

                                                             
 . 30نبيل سوفي، مرجع سبق ذكره،  1
، العدد 16، المجلد 2021ديسمبر  31، مجلة دفاتر المخبرالعياشي دحيري، العمري عيسات، " النسق القيمي والعلاقات الاجتماعية في المؤسسة "،  2

2 ،306 - 307  . 
 . 98الأمين بلخير، مرجع سبق ذكره،  3
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كان لها آثارها  سيتبعها من التزام واحترام والحصول على الترقية والتدرب متصل بمسائل قبلية وعشائرية

 . 1على تحديد نمط السلوك للعامل

ب في ه فة مجتمعها ثقاتعتبر العائلة التي ينشأ فيها الفرد من العوامل التي تشكل شخصيته والتي يتشر 

سلط يطبع قمع والتهذا الوتتسم التنشئة في الأسرة الجزائرية بالصرامة والتسلط ويعد الفرد فاقدا لاستقلاليته، و

للسلطة  الخضوعوردد وعدم الثقة، إن هذا النمط من التنشئة الاجتماعية الذي يركز على الطاعة الفرد بالت

ض تميز ببعيمثلا  يتعمم ليشمل كل رموز السلطة، فالتسلطية تؤثر على الحياة الاجتماعية والرسمية، فالمدير

 اسعة .ولها بدرجة والخصائص التي تظهر بان التسلطية كنمط من أنماط التعامل مع الآخرين يتم قب

فالعامل الجزائري حسب دراسة " بوفلجة غياث " يحترم العمل ويمجده ذلك أن العقيدة الإسلامية 

تدعوا إلى العمل والاجتهاد فيه وإتقانه، فأفراد المجتمع تعودوا على العمل عموما في حقولهم ويمتهنون 

تي احتقرت العامل الجزائري وجعلته مسخرا حرفهم إلا أنه وبفعل السياسة الاستعمارية الاستغلالية ال

لمصالحها أدى هذا بالعامل الجزائري حسب الباحث إلى كره العمل بالمؤسسات وتفضيل العمل المستقل حتى 

 .  2يشتغل لحسابه الخاص، وبهذا أصبح العمل في المجتمع الجزائري يكمن في جوانبه المادية فقط

 

 : عــالمجتم مــّ قي ـ 3

 

تعتبر قيم المجتمع من العوامل المؤثرة في دافعية الانجاز، فهناك مجتمعات تقدر الإنجاز، وتقدر 

الشخصيات المنجزة، وترفع من مكانتها، ولقد توصل " ماكليلاند " إلى نتيجة مفادها أن المجتمع عندما يرى 

ذ كافة الأساليب التي تضمن في دافعية الإنجاز قيمة يحرص عليها ويستهدفها في سلوك أفراده، فإنه يتخ

تدريب أبنائه على السلوك والنشاطات التي تحقق تلك القيمة وتتماشى معها، ويتخذ منها محورا للثواب 

( في دراسة إلى أن الإنسان يحرص  Veroof .1975والعقاب اتجاه هؤلاء الأفراد، كما توصل فيروف ) 

 . 3المسلك ويشجعه بصفة دائمة هذا الذي يعيش فيه يعزز عبأن المجتم إنجازيا عندما يشعر على أن يسلك سلوكا

إن الثقافة بنظمها وأعرافها وتقاليدها ومؤسساتهـا هي التي تشكل سلـوك الفرد، بما يتناسب مع طبيعتهـا 

السائدة، والثقافة التي تساعد على الإنجاز تحث على الالتــزام بالأنظمة ودقة العمل واحترام الزمن ووفرة 

الإنتاج وتوفير الخدمات المطــورة، أما الثقافــة الأخرى التي لا تدعـوا إلى الإنجاز، فتنتشر فيها الفوضى 

 . 4وعدم احترام الزمن وقلة في الإنتاج والهدر في الموارد وتدهور الخدمات وعدم مواكبة التطور

على اختلاف انتمائاتهم وعلى اعتبار المؤسسة كيان إنساني واجتماعي يحوي العديد من الجماعات 

المهنية والاجتماعية والثقافية، فهي تركيب اجتماعي يتكون من مجموعة من القيم والعلاقات بين أفراده ونسق 

اجتماعي مفتوح يتفاعل مع البيئة الاجتماعية المحيطة به، لأن المنظمات توجد أيضا في حالة تفاعل دائم مع 

حياة لكل منظمة تمارس البيئة الاجتماعية تأثيرها عليها، فالبيئة بيئتها الاجتماعية، ففي خلال دورة ال

الاجتماعية هي التي تهيأ الظروف لنشأة منظمة معينة، وهي التي تحد من نموها أو تسهل نموها، وهي التي 

تخلق تحديات أمامها وتفرض عليها مواجهتها وإذا لم تواجه المنظمة تحديات البيئة الاجتماعية بكفاءة 

 .  5ابية فإنها تنكمش أو تعجز أو تموتوايج

                                                             
 . 112ـ  111المرجع نفسه،  1
 . 113ـ  112(،  2016رسالة ماجيستير، جامعة أدرار،  ) أم الخير بن عثمان، تأثير القيم الاجتماعية على الفعل التنظيمي لدى العامل الجزائري، 2
ودافعية الإنجاز لدى مفتشي التعليم الابتدائي، ) أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر، عبد الحميد معوش، الضغوط المهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي  3

2017  ،)151 . 
دكتوراه، جامعة حبيبة ونوغي، الدافعية للإنجاز وتقدير الذات والرضا الوظيفي للأساتذة الدائمين والمتعاقدين العاملين بالتعليم الابتدائي، )أطروحة  4

 .  71(،  2023الجزائر، 
 . 306العياشي دحيري، العمري عيسات، مرجع سبق ذكره،  5
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يمكن أن نعتبر القاسم المشترك بين علماء الاجتماع في موضوع القيم كونها تعد محددة وموجهة 

للسلوك الإنساني، وباعتبار العمل من الممارسات المهمة التي يقوم بها الإنسان في حياته الاجتماعية ومع 

المختلفة قبل الوصول إلى ما هي عليه اليوم بداية من العمل الزراعي تطور الحياة الاقتصادية عبر المراحل 

ثم الحرف، ثم المصنع في عصرنا وصولا إلى ارتباط العمل بالمؤسسة أو التنظيم الذي هو موجود بصفة 

عقلانية من أجل تحقيق مجموعة من الأهداف، ومنه فالعامل هو حلقة الوصل بين المؤسسة التي يعمل بها 

الذي يعيش فيه وأن حياته داخلها هي امتداد لحياته الاجتماعية، فالعامل باعتباره حامل للقيم  والمجتمع

 . 1الاجتماعية التي تمثل له الإطار المرجعي الذي يرسم كل ما هو مقبول ومرفوض من أفعال وأنماط السلوك

 تمع، فقدي المجالسائدة فيأخذ مفهوم العمل أبعادا مختلفة حسب تنوع المجتمعات والتنشئة الاجتماعية 

 معنى آخربرقي ، يعني العمل فضاء للتعبير عن القدرات والمهارات الفردية والجماعية أي مجال للإبداع وال

ان دى البلدليكون  يسمح العمل بتوفير الحاجات البيولوجية ، النفسية، والاجتماعية، وهذا المفهوم غالبا ما

لعمل اة يعتبر جتماعيوالعربية عموما والجزائر خصوصا وبفعل التنشئة الا المتقدمة، أما في البلدان الإفريقية

 في أغلب الحالات مصدر رزق يسمح بتلبية الحاجات المادية، فهي إذا نظرة مادية للعمل .

وهذه النظرة تؤثر بالسلب على الأداء والإبداع في العمل، فالعامل لا يفكر في الابتكار، بل قد تغيب 

يم المتعلقة بالتنظيم داخل المؤسسة كالانضباط، إتقان العمل والحرص على أداء العمل في الوقت عليه أدنى الق

 . 2المحدد

 

 ةـالداخلي لـالعم ةـبيئ : ثـالثال بـالمطل

 

يمكن القول أن مفهوم بيئة العمل تطور بشكل كبير عما كان عليه في السابق ، حيث ساهمت الأبحاث 

مؤثرة تضفي بعدا جديدا ومعنى آخر له، فبعدما كان التركيز في البداية على في كل مرة في إيجاد عوامل 

العوامل الصحية التي توفر بالدرجة الأولى الراحة الجسدية للعامل وتحميه من الأخطار والأمراض المهنية، 

لعمل توسع نطاق بيئة العمل ليشمل أبعادا أخرى نفسية واجتماعية، من هذا المنطلق يمكن تعريف بيئة ا

بالإدارة العمومية على أنها مجموعة من المتغيرات المادية والمعنوية التي تحيط بالموظفين أثناء تأدية مهامهم 

والتي تميز بيئة عملهم عن باقي بيئات العمل الأخرى وتجعل نظرتهم ايجابية أو سلبية نحو عملهم وإدارتهم 

 . 3على حد سواء

هو داخل أسوار أو مبنى المنظمة ، البشر مديرون ومرؤوسون البيئة الداخلية للمنظمة تضم كل ما 

وعلاقاتهم التبادلية، ومدى ولائهم والتزامهم ودافعيتهم، وكذا النظم والسياسات الإدارية والتجهيزات 

المستخدمة ) مدى كفايتها وكفاءتها وفاعليتها ( والموارد البشرية والفنية والسوقية ) السمعة والفروع ... الخ ( 

المالية والمعلوماتية، ومستوى التكنولوجيا، وتصميم أو طبيعة العمل والظروف المادية للعمل كالإضاءة و

والتهوية والضوضاء والنظافة، وكذا الظروف المعنوية أي كل ما يؤثر في معنويات وإنتاجية الإدارات 

 . 4والعاملين رؤساء ومرؤوسين

 

 

 

                                                             
 . 94ـ  93الأمين بلخير، مرجع سبق ذكره،  1
 . 98نفس المكان،  2
 . 5نبيل سوفي، مرجع سبق ذكره،  3
، 2018أوت  20، منظماتمجلة دراسات في علم اجتماع الخالد زحزاح، " بيئة العمل الداخلية وأثرها على الولاء التنظيمي للأفراد العاملين "،  4

 . 78، 1، العدد 6المجلد 
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  : ةـالداخلي لـالعم ةـبيئ ومـمفه ــ

 

لقد فرق الباحثون الذين تناولوا هذا الموضوع بين البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة حيث يطلقون هذا  

المصطلح " بيئة العمل الداخلية " على الأفراد والجماعات والتقنيات والتشريعات والنظم التي في المنظمة أو 

 . 1تعمل المنظمة بموجبها

 

 : ةـللمنظم ةـالداخلي لـالعم ةـلبيئ ةـالإداري رـالعناصــ 

 رافـوالإش ادةـالقي وبـأسل : 

يعرف " إزنبرج وآخرون " الدعم الذي يتلقاه الفرد من مشرفه على أنه " تصور الموظف لمدى تقدير  

المشرف لمساهمة العاملين في أدائهم لمهامهم ومدى اهتمامه برفاهيتهم "، فالسلوك المدعم للقائد يعد من أهم 

 . 2العوامل التي تشعر المرؤوسين بالرضا عن العمل وتدفعهم للإنتاجية "

معلوم أن القيادة الإدارية هي التي تضع الرؤية والأهداف الإستراتيجية للمؤسسة وتحدد المسارات 

الإستراتيجية لتحقيق الأهداف، فهي أيضا المسؤولة على تهيئة مناخ عمل ايجابي ينمي دافع الابتكار والتجديد 

يم النتائج، وتقوم بحشد كل الطاقات لدى الأفراد العاملين ويعمق الرغبة والاستعداد لتحسين الأداء وتعظ

وتوجيه كافة الجهود تجاه تحقيق الأهداف والأداء الوظيفي الكفء والفعال، والقيادة الإدارية كعنصر إداري 

لبيئة العمل الداخلية لها تأثير كبير على دافعية الأفراد لأدائهم الوظيفي ورضاهم عن العمل فهي من تستطيع 

لاقات وثيقة بين العاملين وتنمية روح الفريق التي تؤدي إلى التزام العاملين وتساعد بنمطها المعين، توفير ع

في الوصول إلى الهدف المشترك الذي بدوره يخلق علاقات تتميز بالثقة والاحترام وبالتالي ترتفع الكفاءة 

 . 3وتزيد الإنتاجية ويكون الأداء الوظيفي ايجابيا

س أو المدير في التأثير في الآخرين ودفعهم للتعاون والتنسيق بينهم من فالقيادة الإدارية هي قدرة الرئي

أجل تحقيق الأهداف، وتعمل القيادة الإدارية على خلق التفاعل بين الأفراد العاملين والرؤساء حتى ينجزوا 

ين بدف المهام وبلوغ الأهداف، كما يمكن اعتبارها مجموعة من السلوكيات التي يمارسها القائد على العامل

 . 4حث الأفراد على العمل بقدرات اكبر وفعالية أكثر من خلال كفاءة الأداء والرضا وبالتالي تحقيق الأهداف

 واللوائــح النظــم :  

النظم واللوائح هي إحدى عناصر بيئة العمل الداخلية ، حيث يتضح أن مرونة الأنظمة واللوائح 

 من الحرية ويشجع على الإبداع والابتكار، وتجعل العاملين والإجراءات القانونية في الإدارة يخلق مجالا

يبحثون أساليب جديدة لمواجهة التغيرات والمشكلات، مما يخلق جوا من الثقة وحفزهم للإبداع، وبذلك تجعل 

كل فرد يقدم أفضل جهوده وقدراته لإحساسه بأنه مشارك في كل النتائج الايجابية المترتبة عن تفوق المنظمة، 

 . 5فرد يقدم كل ما يمتلكه من قدرات وإمكانات وذلك لتحسين أدائه الوظيفيفال

وتعتبر النظم واللوائح أو القوانين والسياسات من بين أهم عناصر بيئة العمل الداخلية، لأنها شرط 

أساسي في المؤسسة حتى يسود الانضباط والنظام، حيث يعني هذا الأخير احترام الشرعية القانونية من قبل 

                                                             
مجلة العلوم "، أحمد تقي الدين مرباح، " بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بمستوى الضغط النفسي لدى عينة من أساتذة التعليم الابتدائي بمدينة الأغواط  1

 . 1104، 1، العدد 7، المجلد 2022مارس  1، القانونية والاجتماعية
 براجة، التسرب الوظيفي في المؤسسات العمومية : دراسة الأسباب النفسية والتنظيمية لمغادرة الإطارت لمناصب عملهم، ) أطروحة دكتوراه،محمد  2

 . 99(،  2016جامعة الجزائر، 
، 2، المجلد 2013ديسمبر  03، معمجلة علوم الإنسان والمجتسهام بن رحمون، " بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي للإداريين "،  3

 . 209ـ  208، 4العدد 
  . 41(،  2014بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي، ) أطروحة دكتوراه، جامعة بسكرة،  ن، ك ، 4
 . 209بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي للإداريين، مرجع سبق ذكره، ن ، ك،  5
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بيقها باستمرار وإتباع الإجراءات كافة أفراد ووحدات التنظيم والتزامهم بالقوانين والأوامر والعمل على تط

 المحددة في مختلف التصرفات والسلوكيات والنشاطات .

وبالنسبة لأشكال النظم واللوائح هناك الإداري والعادي، فالإداري يشمل المنهجية المحددة بمعنى تبيان 

يما يتعلق بأدائهم لأعمالهم الأساليب المنظمة لكيفية إدارة الأنشطة، وتقنين العلاقات بين الإدارة والعاملين، ف

 . 1أما النظم واللوائح العادية تشمل أساليب توزيع الأجر والفائدة من ترقيات وحوافز وغيرها وساعات العمل،

 والتخصص لـالعم ةـطبيع :  

، ففهم  لمنظمةاتعتبر طبيعة العمل والتخصص من العناصر الإدارية المكونة لبيئة العمل الداخلية في 

ديهم يتولد ل ة، كمايعة عملهم يؤدي إلى فهم بيئة عملهم مما يسهم في أداء وظيفتهم بكفاءة وفعاليالعمال لطب

م ز أعمالهي إنجافالشعور بأهمية وظائفهم مما يؤدي إلى استغلال كل طاقاتهم وقدراتهم العقلية والإبداعية 

 وبالتالي تحقيق مستوى أداء وظيفي عالي وجيد .

بيعة ملهم وتخصصهم يؤدي إلى تحقيق حاجاتهم المتمثلة في الطمأنينة والتقدير كذلك فإن فهم العمال لط

الاجتماعي بصفته عضو يعمل في جماعات عمل تتصف بعلاقات تبادلية مختلفة يسودها جو الاحترام 

 . 2المتبادل وبالتالي يبذل العامل كل جهوده وتحقيق أداء وظيفي جيد

الأنشطة، وتنطوي على مجموعة من خصائص المهام  إن كل عمل أو وظيفة تحتوي مجموعة من

 والتي لها ارتباط بمستوى الضغط ، ومن أهمها : 

 درجة تنوع الواجبات والمهام . -

 الحرية والاستقلالية في العمل . -

 كمية ونوعية المعلومات المرتدة . -

 فرص التفاعل الاجتماعي . -

 ذاتية الواجبات . -

 مدى أهمية العمل . -

 بالمسؤولية عن نتائج العمل .الشعور  -

 معرفة النتائج الفعلية للعمل . -

ولما كانت العلاقة بين هذه المتغيرات والضغوط النفسية تتغير حسب مطامح الشخص وأهدافه ومركزه 

وظروف عمله، ولهذا فكل إنسـان لا يستطيـع أن يمضـي الساعـات الطـوال كل يــوم في أداء عمـل يمقتـه أو 

 . 3بيرا عليه دون أن يؤثر ذلك على احترامه لنفسه واعتزازه بمركزه الاجتماعييشكل ضغطا ك

 الإداريــة الرقابــة :  

يسعى هذا النوع من الرقابة إلى تقسيم أداء الأفراد العاملين ومعرفة مدى كفاءتهم في العمل وسلوكهم 

ملين الذين يمارسون بعض السلوكيات وذلك بمقارنة أدائهم مع المعايير الخاصة بذلك، فهناك العديد من العا

المخالفة لضوابط العمل وقواعد السلوك، كتأخر عن الدوام والانصراف باكرا قبل انتهاء الدوام والتمارض 

وإضاعة الوقت ورفض تنفيذ التغيير وعرقلة سير العمل ... الخ، ما هي إلا بعض من المخالفات التي تحتاج 

 . 4وضع تعليمات خاصة بانضباط العاملينتصويبا من إدارة المنظمة وتتطلب 

                                                             
  . 43مل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي، مرجع سبق ذكره، بيئة الع ن، ك ، 1
 . 110نفس المكان،  2
 . 786، 3، العدد 33، المجلد 2022سبتمبر  15، مجلة العلوم الإنسانيةغانية خروفة، " عوامل الخطر النفسي والاجتماعي في بيئة العمل "،  3
مجلة قبس للدراسات رمضان عمومن، نجاة حسان، " مستوى إدراك الرقابة الذاتية والإدارية لدى موظفي جامعة عمار ثليجي بالأغواط "،  4

 . 1174، 1، العدد 6، المجلد 2022ماي  4، الإنسانية والاجتماعية
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تعد الرقابة الإدارية عنصرا هاما لبيئة العمل الداخلية للمنظمة ، لذلك يجب أن تكون الرقابة الإدارية مقبولة  

لدى جميع أعضاء المنظمة ، لأن الرقابة الإدارية الصارمة جدا ، تؤدي إلى استياء عام لدى الأعضاء وهذا 

ني واضح لمعنوياتهم ، مما ينتج عنه أداء وظيفي غير مقبول وغير فعال ، فالرقابة بدوره يؤدي إلى تد

الإدارية المرنة تجعل من بيئة العمل الداخلية بيئة محفزة للأداء الجيد وفيها يشعر الأفراد العاملين بأن عملية 

بلوغ أهداف الإدارة والتي  الرقابة لا تهدف إلى إذلالهم أو الحد من حرياتهم بل هدفها الفعلي والحقيقي هو

تعود بشكل مباشر عليهم بالفائدة ، وعندما تحصل الرقابة الإدارية على المعلومات السلبية تقوم بتعديلها 

 . 1وتجاوزها في الوقت المناسب وهذا ما يزيد من ثقة الأفراد العاملين نحو قيادتهم

 الإداري الاتصــال :  

 " :  Herbert Simonالاتصال أمر حاسـم بالنسبــة لتشكيـل وبقـاء المنظمة ، يقول هربرت سيمون " 

 .2من وقتهم في التواصل % 75) من دون اتصال لا يوجد تنظيم (، ولهذا يقضي اغلب المديرين أكثر من 

الكتاب أن الاتصال للاتصال الإداري الفعال علاقة بالرضا عن العمل والأداء الوظيفي ، ويرى بعض 

يساعد على إنتاجية العمل وكذا تحفيز وزيادة حماس العاملين للعمل، فهو يساعد على تدفق المعلومات 

وانسيابها داخل المنظمة، وترتفع كفاءة العمل كلما كانت هناك أنظمة جيدة للاتصالات، وكانت كفاءة 

على العلاقات الاجتماعية بين العاملين فهو المسؤولين عالية في الاتصالات، كما أن له مظهر آخر يركز 

ينمي الثقة وقبول الآخر، ولقد أشارت البحوث العلمية أن عدم وجود نظام اتصالات مستمر وبأكثر من اتجاه 

في بيئة العاملين الداخلية للمنظمة يترتب عليه ضعف الروح المعنوية وانعزالية العاملين وعدم مشاركتهم في 

 . 3لتالي انخفاض الأداء الوظيفي لديهماتخاذ القرارات وبا

 

 : ةـللمنظم ةـالداخلي لـالعم ةـلبيئ ةـالمادي رـالعناصــ 

 

تعتبر العناصر المادية من مكونات بيئة العمل الداخلية ، فهي تميزها عن غيرها من البيئات الأخرى 

أداء الأعمال شرط من شروط  للعمل، فإذا كانت ضرورة ملائمة العامل لطبيعة عمله وفهمه للأهداف وطريقة

النجاح في العمل وتحقيق الإنتاج والأداء الفعال، فان هناك أيضا ظروف العمل أو العناصر المادية لبيئة 

العمل الداخلية المناسبة، تساعد العامل على أداء مهامه وتيسره له وتجذبه إليه وترضيه عنه وإذا كانت هذه 

 . 4داء بالإيجاب والعكس صحيحالعناصر ايجابية فإنها ستؤثر في الأ

 اســات من الدر يتهــامع تطـور علــم النفـس الصناعـي ، أعطيت للبيئــة الماديـة في مكــان العمــل أهم

 ــورن ت الهاوثراســاالتي فحصـت تأثيـــر الإضـاءة والحــرارة والضوضــاء على إنتاجيــة العمـال، وتعــد د

 "Howthorne  بداية العلماء في تحويل الانتباه إلى دراسة البيئة النفسية والاجتماعية وأثارها على السلوك "

التنظيمي مما أدى إلى ظهور علم النفس التنظيمي، ثم عاد الحديث مرة أخرى عن بيئة العمل المادية 

 . 5لأهميتها

 

 

                                                             
 . 111كره، سهام بن رحمون، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي، مرجع سبق ذ 1
 . 18نبيل سوفي، مرجع سبق ذكره،  2
 . 212ـ  211سهام بن رحمون ، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي للإداريين، مرجع سبق ذكره،  3
 . 52ـ  51ن، ك، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي، مرجع سبق ذكره،  4
 . 11نبيل سوفي، مرجع سبق ذكره،  5
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ة ، التهوية، الفوضى، الرطوبة تتمثل ظروف العمل المادية في مناخ العمل بالمؤسسة مثل : الإضاء

الحرارة، النظافة، ترتيب الآلات، الوجبات الغذائية ... وغيرها، وهي ذات تأثير كبير على الصحة النفسية 

 . 1والبدنية للفرد، لما لها من دور في توفير جو عمل آمن ومريح

 ةــوالرطوب الحرارة درجة :  

المؤثرات في راحة الإنسان وتؤدي درجة الحرارة دورا تعد درجة الحرارة ونسبة الرطوبة من أهم 

مهما في كفاءة العاملين وأدائهم، فدرجة الحرارة غير الملائمة في مكان العمل سواء كانت مرتفعة أو 

منخفضة تؤثر سلبا في النواحي الفيسيولوجية للعاملين مما يزيد في إحساسهم بعدم الارتياح وبالتالي انخفاض 

 20عن  درجة وانخفضت 27الحرارة عن  الإنسان بعدم الراحة في حالة زادت م ويشعرفي مستوى أدائه

 . 2درجة

 الإضـــاءة : 

يدة ضاءة الجبر الإالإضاءة أحد أهم العناصر المادية لبيئة العمل الداخلية في المنظمة، حيث تعت تعتبر 

سرعة  عتمد علىترا ما من عوامل زيادة وارتفاع إنتاجية الفرد وأدائه الوظيفي وذلك لان الكفاية الإنتاجية كثي

الزمن،  ع مرورإلى تأذي العينين م الإدراك البصري، والإضاءة غير الجيدة في بيئة العمل الداخلية تؤدي

 وبالتالي تؤدي إلى إضعاف مقدرة الفرد على الأداء الجيد بصفة عامة . 

فعدم كفاية الإضاءة الطبيعية أو الصناعية في بيئة العمل الداخلية تؤثر سلبا على الأفراد العاملين 

 الروح وبالتالي تناقص ة للعاملينالمهاري القدرات وتناقص والإرهاق حيث يشعرون بالتعب جسميا ونفسيا،

 . 3المعنوية

 الضوضــاء مستــوى :  

تشير الضوضاء إلى الأصوات غير المرغوب فيها أو تلك الأصوات التي لها تأثير سلبي على سلامة 

مكان العمل والإنتاجية وسمع العمال .. وتعتبر الضوضاء عامل مزعج ومشتت للانتباه والتركيز بحيث تؤثر 

سلبيا ومباشرا في قدرة العامل على مواصلة عمله، خصوصا تلك الأصوات المرتفعة وأحيانا قد يغفل تأثيرا 

عن سماع إشارات التحذير الصوتية للتنبيه من المخاطر أو سماع النداءات تلك التي تؤدي إلى تشتت الذهن 

باه فإنها تعتبر تلوث وعدم تركيزه، وإن كانت مزعجة ومتنوعة وغير مرغوب فيها إلى درجة تشتت الانت

ضوضائي، لأنها لا تأخذ صفة الانتظام والتناسق ، وهذا ما يؤكد أن الضوضاء في مكان العمل لا تؤثر سلبا 

على راحة العامل فقط وإنما تؤثر أيضا في أدائه ومدى تحفيزه، كل هذا يتوقف على طبيعة وخصائص 

يطرة في حال تعرضه للضوضاء الذي يعرقل استمرار المهمة التي يشغلها إذا لم يستطع العامل التحكم والس

 . 4المهمة

                                                             
مجلة الاقتصاد والتنمية خالد رجم، العيد روابح، ريم بن مصطفى، " أثر أبعاد بيئة العمل على أداء أعوان الرقابة بمديرية التجارة بولاية ورقلة "،  1

 .190، 1، العدد 10، المجلد2019جوان  5، البشرية
، العدد 7، المجلد 2024ن جوا 23، دراسات في الاقتصاد وإدارة الأعمالمجلة أبو بكر علي خضر بخيت، " أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي "،  2

1 ،314. 
 . 214سهام بن رحمون، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي للإداريين، مرجع سبق ذكره،  3
لعمال ذوي اجهة نظر ة بالجنوب الجزائري من وكريمة دكار، شافية غليظ، " واقع ظروف العمل الفيزيقية في بعض المؤسسات الخدماتية الجزائري 4

 . 7، 1، العدد 19، المجلد 2022ديسمبر  Les cahiers du lapsi ،31الأمراض المزمنة "، 
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 الإنجاز دافعية على الجزئي بالتوقيت المدة المحددة غير العقود تأثير : الثاني المبحث

 
افعية ي على دتأثير العقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئمن خلال هذا المبحث سيتم التطرق إلى 

 الإنجازمن خلال ثلاث مطالب كما يلي :  

 
 الإنتاجية على وتأثيرهما والوظيفي النفسي الاستقرار عدم : الأول المطلب

 

لخاص المناخ لتعد نوعية العمل السائدة في المؤسسات أحد أهم مصادر رضا الأفراد العاملين ومؤشرا 

ما وعية مالذي تتميز به إنتاجية مؤسسة عن غيرها، لذا بات من الضروري أن تعمل على تحسين هذه الن

م يئية فرغات البينعكس بنتائج ملموسة على الجهود المبذولة من حيث النمو والازدهار، والتكيف مع المتطلب

 يز بدرجةـة تتمتراتيجية في بيئالتقدم الحاصل يبقى الاهتمام بالمورد البشري ضمن أسبقيات الأهداف الإس

لعامل اتهـا فالعملي عاليـة من المنافسـة والتسابـق المستمـر بين المؤسسـات في النهـوض بأهـم وأثمـن مـورد

اقات طلاق طالبشري يتطلب مراعاة خاصة في الاستخدام، وتهيئة ظروف العمل الجيدة، يمكن المؤسسة من إ

 الإنتاجية كما ونوعا . هؤلاء الأفراد تحقيقا لهدف زيادة

ينطلق الاهتمام بنوعية حياة العمل وتحسينها، بالنظر إلى حاجة الأفراد العاملين في المؤسسة إلى 

أجواء عمل مناسبة من اجل الأداء الجيد للعمل، ذلك أن الهدف الأساسي من محاولات التحسين هو إعداد قوة 

كار، والبعض يربط نوعية حياة العمل بظروفه الاجتماعية عمل راضية ومندفعة ذات قدرة على الإبداع والابت

والطبيعية والنفسية، فيعرف هؤلاء نوعية العمل بأنها " خلق جو ملائم واستخدام إجراءات ونظم وطقوس 

 . 1عمل تشعر الفرد بأهميته في المنظمة وتحفزه باتجاه الأداء الأفضل

ك الديناميكي رالمح " فهي الأداء مستوى وتحسين الإنتاجية الكفاءة برفع المؤسسات في الإدارة تهتم

 . " تجةالمن العناصر لمختلف الأداء على تسيطر التي الطاقة مصدر أنها بمعنى ،للعملية الإنتاجية

ن هم، إذ أأعمال من جهة أخرى ، مازالت الكفاءة الإنتاجية تتوقف على الطريقة التي يؤدي بها الأفراد

بح التي أص نتاجيةباستخدامهم للآلات أو بتنفيذهم لمراحل الإنتاج يمكنهم أن يؤثروا على الإهؤلاء الأفراد 

في ضا الوظييق الرتحسينها يعتمد بشكل أساسي على زيادة القدرة على العمل، وكذا الرغبة فيه، وبالتالي تحق

 الذي يتعلق بالأداء الجيد داخل المؤسسة .

 

 لــالعم على درةـالمق : أولا

  

 ، كما أنلعلميةوهي العنصر الأول من عناصر الأداء ، وتكتسب المقدرة على العمل بالتعليم والخبرة ا

ى تحقيق صول إلحسن الاستفادة من مؤهلات العنصر البشري ومهاراته وقدراته التي يتمتع بها، تمكن من الو

ين وكذا العامل خلال حسن اختيارأهداف المؤسسة بأعلى فعالية وأقصى كفاءة ممكنة، ولن يتأتى ذلك إلا من 

 العمل على تدريبهم وتكوينهم فيما بعد.

 

 

 

 

                                                             
 . 65(،  2007خالدية بوجحيش، تحسين إنتاجية العمل ودورها في تحقيق أهداف المؤسسة الاقتصادية، ) مذكرة ماجيستير، جامعة تيارت،  1
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  لــالعم في ةـالرغب : اـثاني

 

العنصر الثاني في الأداء هو توفر الرغبة في العمل لدى الفرد شاغل الوظيفة، فالإدارة بدأت تعترف 

للتأثير على تلك الرغبة أمرا بأهمية هذا الموضوع، فأصبح التعرف على محددات دوافع العمل كوسيلة 

ضروريا لرفع الكفاءة، وتتأثر رغبة الفرد في العمل بمجموعة من العوامل تتلخص في بيئة العمل الداخلية 

 .  1التشجيعات المقدمة لهم والخارجية وحاجيات الأفراد بالإضافة إلى التحفيزات و

لا  سسة ، إذة المؤيعد استقرار العامل في عمله من الأمور المهمة التي تلعب دورا كبيرا في رفع إنتاجي

مؤسسة اخل الديمكن لأي مؤسسة أن تضمن إنتاجية عالية دون الاهتمام بهذا الجانب أو العمل على توفيره 

 وتتجلى أهم مظاهر ومؤشرات الاستقرار المهني للعامل في : 

 ام مع الزملاء : أ ـ الانسج

ئه ر مع زملاام أكثإن شعور العامل بأن حقوقه محمية، سواء من الإدارة أو من النقابة يدفعه إلى الانسج

 ل .أما إذا كان مستاء ا داخل مكان العمل فهذا من شانه أن يدفعه إلى النفور من جماعة العم

 ب ـ الراحة النفسية :

ن شأنه أ عدم مصادفة العامل لأي عقاب داخل المؤسسة منالراحة النفسية هي تعبير داخلي نتيجة 

ة في للامبالاواء بايؤثر نفسيا عليه، ويقف مانعا أمام العامل في عمله، ومنه يحاول الانتقام بشتى الطرق، س

 . العمل أو تخريب الآلة أو التغيب ... وهذا بدوره ينعكس سلبيا على الإنتاج داخل المؤسسة

 عمل وانخفاض مستوى الغياب : ج ـ المواظبة على ال

تعتبر مواظبة العامل على عمله وحضوره في الأوقات المحددة له دون تأخيرات دائمة أو غيابات 

متكررة كلها دلائل على رضا هذا العامل عن عمله واهتمامه به ومعنى هذا أن العامل يعيش جوا مهنيا ملائما 

ذمر، وأن كل الظروف مواتية لممارسة عمله دون اللجوء إلى لا يخلق أي شعور لديه بالقلق أو الملل أو الت

أساليب سلبيـة مثـل التغيـب بعـذر أو بغيــر عـذر، ومعنـاه أن العامـل يـرى مستقبلـه من خـلال مهنتـه أي أنه 

 . 2مستقـر في عملـه

للإستقرار لأي ظاهرة مؤشراتها الخاصة بها، والتي تترجم في سلوكيات معينة يسلكها الأفراد، وا

الوظيفي له مؤشرات تقيم على أنها علنية، التي من شأنها أن تؤثر بصورة جلية على إنتاجيتهم وأداء الأعمال 

الموكلة لهم بصورة حسنة، تلك المؤشرات تتمثل في ظواهر منها التغيب عن العمل بسبب أو بدون سبب، 

لإجازات والعطل المرضية، كثرة الشكاوي، ترك الخدمة أو الاستقالة والبحث عن عمل آخر، الإكثار من ا

 :  3اللامبالاة، التأخر في إنجاز الأعمال، بروز ظاهرة الإضراب .. وسنتطرق إلى بعض منها كما يلي

 ـ معدل الغياب و التغيب والتأخر عن العمل : 1

ؤدي ي تالتوتعد مشكلة التغيب عن العمل من أخطر المشكلات التي تؤثر بالسلب على إنتاجية الفرد 

 ي .لإنتاجإلى ضعف الكفاية الإنتاجية وتزيد من التكلفة وتقلل من العائد وتمثل إعاقة عن التقدم ا

وظاهرة التغيب عن العمل تعني تخلف العامل عن أداء العمل الموكل به دون سابق إنذار مما يترتب 

عنه إرباك وتأثير بالسلب على إنتاجية هذا العمل، وهناك عدة عوامل تؤثر على وجود ظاهرة التغيب عن 

                                                             
 . 96ـ  95المرجع نفسه،  1
، 2، العدد 10، المجلد 2017جوان  30، مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانيةربيع مطلاوي، " عوامل الاستقرار المهني في المؤسسة الجزائرية "،  2

264 . 
 . 265، نفس المكان 3
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مرض أو عجز، أو ضعف العمل منها عدم ملائمة قدرات العامل الجسمية مع نوع العمل، أو إصابة العامل ب

 . 1في المهارات الواجب توافرها، وقد تتمثل في سوء معاملة الرؤساء وغيرها

إن ظاهرة عدم الانتظام في العمل والتغيب من الظواهر غير الصحية، فهي مؤشر على وجود مناخ 

ور الفرد وبيئة عمل سيئة، فعدم الانتظام بالحضور وارتفاع حالات التغيب تعتبر مؤشرات على عدم شع

بالاستقرار ، وأن ارتفاع نسبة الغياب عن حالتها الطبيعية العادية يدل على وجود خلل على مستوى المنظمة 

 . 2وعلى مستوى الفرد ، إذ يعد مؤشرا على سلبية الأداء

يب ن التغويرى الدكتور محمد سلطان سعيد ، أن الفرق بين مصطلحي الغياب والتغيب يتبلور في أ 

ه في برمجت توفر الإرادة الفردية في الانقطاع عن العمل ، أي عدم حضور الشخص للعمل رغم مفهوم يحمل

 العمل ، أما الغياب فهو مصطلح يحوي معنى الغياب بسبب خارجي عن إرادة الفرد .

قل من تغيب لأأما التأخير فيعني به " تغيب الفرد عن عمله لجزء من اليوم ، وفي العادة يعتبر ال 

 تأخيرا " .نصف يوم 

من ثمة أصبح عامل الانضباط بالوقت وعدم التأخر أو التغيب عن العمل ظاهرة تعيق انجاز المهام  

 .  3وتحقيق الأهداف بالنسبة للمنظمات

 ـ ترك الخدمة أو الاستقالة أو دوران العمل : 2

مناصب  ال بينالعميعد من أهم المؤشرات عن عدم الاستقرار للأفراد في المنظمة ، وتعني كثرة تنقل  

لم حجم س بالظالعمل دون ثبات واستقرار في عمل معين ، وذلك لعدة أسباب منها الإشراف السيئ ، والإحسا

 التنظيم علاقات العمل الإنسانية الرديئة ، مما يؤدي إلى زيادة دوران العمل .

لقوى العاملة دخولا ويرتبط دوران العمل ارتباطا وثيقا بالاستقرار الوظيفي ، فهو يمثل حركة ا 

 . 4وخروجا إلى المنظمة ، إذ يدل على مدى استقرار قوة العمل في المؤسسة

فتوقعات الفرد وطموحه وتجاربه تؤثر على دوران العمل ، فكلما كانت تجارب الفرد في العمل  

ل كانت اتجاهات متطابقة مع التوقعات التي يحملها إليها كنظام الأجور والتدريب ومحتوى العمل وزملاء العم

 . 5الفرد أكثر ايجابية وأكثر رضا عن العمل وبالتالي أكثر رغبة في البقاء فيه

 ـ كثرة الشكاوي والمظالم لدى العامل :  3

تعتبر كثرة الشكاوي في المنظمة على عدم الاستقرار الوظيفي للعامل ، وقد تكون ناتجة عن شعور  

صادق وقع فعلا ، كما قد تكون نتيجة أوهام واضطرابات نفسية يسعى العامل من خلالها إلى الدفاع عن نفسه 

عن كرهه للبيئة التنظيمية ، وذلك بسبب شعوره بعدم القبول من طرف الآخرين وملاحقتهم له ، وهذا ينتج 

 . 6بصفة عامة

إن الاستجابات العاطفية التي صنفها " كوكس " ضمن التأثيرات الشخصية كالقلق وتدني احترام  

الذات وسرعة الإثارة وغيرها من أثار الضغوط الشديدة تدفع بالفرد إلى كثرة الشكاوي والى حالة التذمر 

شكاوى والتظلمات من ابرز المظاهر التي يلجا إليها العامل للتعبير عن وكثرة الوقوع في الأخطاء ، كما تعد ال

وضع غير ملائم في بيئة العمل والدال على تعرضه للضغوطات ، إذ تعتبر الشكاوى والتظلمات العمالية 

                                                             
) الجيزة : المؤسسة العربية للعلوم والثقافة ، المهني، الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي وإيهاب عيسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر،  1

2014  ،)55 . 
مجلة القانون الدستوري فاروق بلعباس، بن عمر عواج، " الضغوط الوظيفية وأثرها على الاستقرار الوظيفي للمورد البشري في المنظمات "،  2

 . 535، 1، العدد 7، المجلد 2023جوان  1، والمؤسسات السياسية
 . 65(،  2019، ) شهادة دكتوراه، بسكرة، للعامل ظروف العمل وعلاقتها بالاستقرار الوظيفية عزاوي، حمز 3
 . 536فاروق بلعباس، بن عمر عواج، مرجع سبق ذكره،  4
 . 77(،  2019علية بوعافية، تأثير دوران العمل على أداء وتنافسية المؤسسة، ) شهادة دكتوراه، جامعة الجزائر،  5
ـوث العلميـة، سيد علي، " أهميــة الاستقــرار الوظيفــي للعامــل واستراتيجيــة الحفــاظ عليــه في المنظمــة الجزائريــة "، مجلـة دفاتـر البح ذهبية 6

 .  422، 4، العدد 9، المجلد 2023جانفي  13
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سواء كتابية أو شفوية مؤشرا لعدم الرضا ، فارتفاع معدل التظلمات المطروحة أمام المسؤول دليلا على عدم 

 . 1استقرار العمال في بيئة عملهم

 اج :ـراب والاحتجــ الإض 4

يعتبر الإضراب أهم مؤشر لعدم الاستقرار والتذمر، يلجا أليه العامل متى استعصى عليه التخفيف مما 

يعانيه من تأزم وتوترات مختلفة المصادر عما يكابده من حرمان، ولأن هذا التأزم والإحباط يحدث في نطاق 

لعامل يعتقد أن خطا أو صواب الإدارة هي المسؤولة عن هذا التأزم وإقامة العقبات في سبيل هذه العمل، فا

الحاجات، فلا مناص من تحطيم هذه العقبات ، والإضراب هو الطريقة المثيرة إلى ذلك في نظره، وعلى كل 

لديهم، فهو شكل من فإن الإضراب ليس إلا إحدى الوسائل التي يعبر بها العمال عن اعتراض أو استياء 

 . 2أشكال الاحتجاج والتذمر وعدم الاستقرار عندما يبلغ أقصى حد وأعلى درجة

فالإضراب مؤشر على درجة الوعي للعمال تجاه ظروف العمل، ومظهر من مظاهر عدم الرضا 

اب والاحتجاج والاستقرار، يلجا إليها العامل كلما غابت التسوية السلمية للنزاعات مع الإدارة، ويعتبر الإضر

 .  3أكثر المظاهر المعبرة عن عدم استقرار الفرد في العمل

 

 الرضا الوظيفي على وتأثيرهما الوظيفي والالتزام الوظيفي الاندماج ضعف : الثاني المطلب
 

لم النفس عال مج في الباحثين قبل من الوظيفي الرضا بموضوع الاهتمام بدأ الثلاثينات بداية منذ

 هو يعتبر الذيو العامل لدى الإنساني البعد تتناول التي الموضوعات أهم من أصبح حتى ،التنظيميوالسلوك 

 المديرين ويدتز هو الوظيفي الرضا لدراسة الرئيسي السبب أن ذلك ،خر أهم موارد المنظمة وأحد أسسهاالآ

 نم ذلك وغير لعمليةا بحياتهم لقيتع فيما العاملين اتجاهات فهم من تمكنهم التي والأفكار بالآراء والمسيرين

 . إليها ينتمون التي بالمنظمات تربطهم التي الأمور

 

 : يـالوظيف اـالرض ومـمفهــ 

 

 عنه التعبير إلى الفرد بهذا يؤدي داخلي شعور وهو ،يفي ظاهرة نفسية مرتبطة بالإنسانالوظ الرضا

 التي الحاجات إشباع بمدى الفرد شعور درجة عن عبارة وهو ،اتهوسلوكي وانفعالاته تصرفاته خلال من

جاد تعريف متفق إي الصعب من كان ولقد ،فسي بالقناعة والارتياح في العملالن وشعوره عمله في فيها يرغب

 وقت من ومتغيرة متعددة ورغبات حاجات لديه معقدة نفسية طبيعة ذو الإنسان أن كون ،عليه من الباحثين

 يعد الوظيفي الرضا أن كما ،نها ما يتعلق بالبيئة المحيطة بهوم ،منها ما يتعلق بالعمل في حد ذاته ، لآخر

الضرورة أنه ب يعني لا عمله في معين جانب عن العامل الفرد فرضا ،لة نسبية في حد ذاته وليست مطلقةمسا

 أفراد من فرد فرضا ،إلى آخرفرد  من المؤسسة في الوظيفي الرضا مسألة وتختلف ،راض عن بقية الجوانب

 التعريفات من العديد ظهور على انعكس كله ذلك ،لا يعني بالضرورة رضا كل التنظيم العمل عن التنظيم

  . 4الوظيفي للرضا قدمت التي

                                                             
 . 534ـ  533فاروق بلعباس، بن عمر عواج، مرجع سبق ذكره،  1
 . 268سبق ذكره،  ربيع مطلاوي، مرجع 2
 . 534فاروق بلعباس، بن عمر عواج، مرجع سبق ذكره،  3
،المجلد 2021ديسمبر  30، مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعيةالعيد جغل، الأزهر ضيف، " القيم التنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين "،  4

 .  88، 4، العدد 9
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يعرف الرضا الوظيفي بأنه عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أعمالهم وأنه ينتج عن إدراكهم لما تقدمه 

 مختلف نحو الخاصة للاتجاهات محصلة أنه كما ،ينبغي أن يحصلوا عليه من وظائفهم وما لهم لوظيفةا

 بالعمل الأمان ،م العمل ومزايا العمل في المنظمةتنظي في الإدارة بسياسة والمتمثلة بالعمل المتعلقة العناصر

 . 1والتقدير والاعتراف وانجازه العمل ومسؤوليات

 

 : يـالوظيف اجـالاندم فـتعري ــ

 

الايجابية المرتبطة بالعمل ذهنيا، والتي تؤدي إلى الحيوية، والتفاني  و الإنجاز " بأنه فيعر  

 الجهد من عالية مستويات إلى ترجمتها يمكن التي والطاقة والشغف الالتزام " بأنه يعرف كما ،والانهماك

 المندمج فالعامل وعليه ،ادرة والابتكار "والمب ،والإصرار على إتمام أصعب المهام، وتجاوز التوقعات

 ،ه الشخصية مع مصالح وقيم المؤسسةوقيمت مصالحه وبين بينه بالتوافق قويا إحساسا يمتلك الذي هو وظيفيا

 ومستقبله الرضا إلى يدعوا عمله بان يرى إذ ،كل عاطفي ويبذل أقصى جهد لنجاحهابش بها يرتبط فهو لذا

  . 2العناء ويستحق مشرق داخلها

 

 : يـالتنظيم زامـالالت ومـمفه ــ

 

 يحرص الذي الفرد إلى يشير حيث ،الارتباط بين العاملين والمنظمات أوجه أحد التنظيمي الالتزام يعد

 في والرغبة لها بالانتماء والاعتزاز بالفخر والشعور المنظمة عن كالدفاع معينة سلوكية نماذج يظهر أن على

 من يقلل مما ،ابة الضمنية على سلوكيات الأفرادالرق من نوعا كذلك يشكل وهو ،ةمد لأطول فيها البقاء

 عن عبارة التنظيمي الالتزام أن إلى العمري أشار وقد ،سائل الرقابية الأخرى في المنظمةالو إلى الحاجة

 مجهودات لبذل واستعداده ،قناعة الفرد بقيم وأهداف المنظمة شكل على تظهر التي السلوكيات من مجموعة

 . 3المنظمة أجل من إضافية

عين تجاه مكما هو معروف فإن الدافعية عبارة عن قوة داخلية تستثير حماس الفرد وتشكل سلوكه با

ور بنقص ي الشعفلتحقيق هدف أو لإشباع حاجة فيسيولوجية أو نفسية معينة، فالدافعية تمثل نقطة الانطلاق 

دام على ى الإقلارتياح لدى الفرد مما يحثه علأو حاجة معينة، وهذا يسبب حالة من التوتر والقلق وعدم ا

ذلك  ام تحقيقائق أمسلوك معين لتخيف حالة التوتر تلك، إذا ما نجح في ذلك زالت حالة التوتر، وإذا ما وقع ع

امل كثر العوأية من يصاب الفرد بالإحباط وخيبة الأمل وبالتالي لا يتحقق الرضا الوظيفي، لذلك تعتبر الدافع

 يرا على درجة الرضا الوظيفي للفرد . الفردية تأث

جب يفسلوك الفرد يرتبط بمدى إشباع حاجاته التي تختلف من مجموعة إلى أخرى، الأمر الذي 

 لرضاافعية واين الدبتشخيصه ومتابعته والاقتراب منه وعدم تجاهله ، ومن ثم كان لا بد من الاهتمام بالعلاقة 

 الوظيفي .

موحات حققت طتالدافعية تفاعلا مشتركا بين الميزات الخارجية والحالة الداخلية للفرد، فإذا  تعتبر

  خرى أكـدأن جهة ورغبـات العامـل في المنظمة التي ينتمي إليهـا ساعدتـه للوصـول إلى الرضا الوظيفي، وم

                                                             
 . 09(،  2015، ) القاهرة : نيولينك للنشر والتدريب، ومهارات إدارة ضغوط العمل الرضا الوظيفيعصام عبد اللطيف عمر،  1
والرضا إبراهيم علي أبو شيبة، عبد الله مفتاخ الشويرف، علي حسين زبلح، " الدور المعدل للاندماج الوظيفي في العلاقة بين الالتزام الوظيفي  2

 . 31، 2، العدد 3، المجلد 2021ديسمبر  31، يق والماليةمجلة المحاسبة للتدقالوظيفي للمراجع الخارجي "، 
أكتوبر  08، مجلة الباحث في العلوم الإنسانية والاجتماعيةلحسن دليلي، خميس محمد سليم، " واقع الالتزام التنظيمي في المؤسسات التعليمية "،  3

 .  740، 6، العدد 12، المجلد 2020
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 . 1العملالتأثير الإيجابي للدافعية على الرضا الوظيفي لأداء  Roussesel" روسال " 

لعمل الية تركه لماحت تقليل وبالتالي ،ل هو مفتاح الاستقرار الوظيفي لهللعام الوظيفي الرضا تحقيق نإ

العمل ومعدل  نع الرضا بين العلاقة لاختبار أجريت التي الدراسات من العديد تشير حيث ،بطريقة اختيارية

 ذوي نم هم خرىأعمال أخرى في منظمات أيبحثون عن و عملهم يتركون الذين كثردوران العمل إلى أن أ

العمل من  لدوران استجابة كثرلذي لا يتمتع برضا عن عمله يكون أا فالموظف ، المنخفض الوظيفي الرضا

 . المنظمة فرادغيره من أ

 . 2العمل هذا في للبقاء لديه الدافع ازداد كلما عمله عن الفرد رضا زاد كلما انه لىإ ( سلطان ) ويرى

مقياس الانتماء التنظيمي من المؤشرات الهامة والتي تستخدم في التنبؤ بدوران العمل سواء ويعتبر 

أكان ذلك بالنسبة للعمال الجدد أو القدامى، فقد تبين من الأبحاث أن الانتماء التنظيمي يكون منخفضا في 

نتماء التنظيمي يعتبر الشهور الأولى التي تسبق ترك العمل بالمنظمة، ويرى بعض الباحثين أن مقياس الا

أكثر فاعلية للتنبؤ بدوران العمل عن مقياس الرضا عن العمل، فقد يكون الفرد غير راض عن بعض جوانب 

 . 3العمل، ولكن شعوره بالانتماء للمؤسسة تجعله لا يفكر في ترك العمل بالمؤسسة

دماج الان قق التي تربطوبالتالي يمكن أن نخلص إلى مجموعة من الاستدلالات ولو كانت نسبية التح

 والالتزام الوظيفيين بالرضا الوظيفي كما يلي : 

وكية اهر السلن الظوــ يمثل كل من الاندماج والالتزام الوظيفيين إحدى المؤشرات الأساسية للتنبؤ بالعديد م

رها التي بدوو ال ..منها معدل دوران العمل، التغيب والتأخر عن العمل، اللامبالاة والتماطل في إنجاز الأعم

 تدل على تدني مستويات الرضا الوظيفي للعامل .

نظماتهم ن في مــ يعتبر كل من الاندماج والالتزام الوظيفيين مؤشرات أقوى لمدى بقاء واستمرار العاملي

 مقارنة بالرضا الوظيفي ، وهو ما يعرف بالالتزام العاطفي .

 ظيفي .ضا الوه فيها يعتبر أحد العوامل المحددة للرــ أن قدرة العامل على التكيف مع وظيفته واندماج

ه ي توجيفــ أن شعور العامل بالانتماء والالتزام الوظيفيين من شأنه أن يخفف العبء على الرؤساء 

 المرؤوسين .

 ــ أن مستويات الاندماج والالتزام الوظيفيين يتناسبان طرديا مع الرضا الوظيفي .

يب الزمني بين الالتزام والاندماج الوظيفيين وعلاقتهما بالرضا الوظيفي مرهون ــ أن الأسبقية من حيث الترت

 . 4بمدى ما تقدمه المنظمة التي ينتمي إليها العامل من عوائد مادية ونفسية

 

 الوظيفي الأداء على الحوافز وانخفاض الغيابات تأثير:  الثالث المطلب
 

  : يـالوظيف الأداء ومـمفهــ 

 

يشير مفهوم الأداء إلى نتاج جهد معين قام ببذله فرد أو مجموعة لإنجاز عمل معين، وهناك من يرى 

أن الأداء الوظيفي هو انعكاس لمدى نجاح الفرد أو فشله في تحقيق الأهداف المتعلقة بعمله، وهو سلوك 

ن خلال هذا المستوى يتحدد وظيفي هادف يقوم به العامل لإنجاز الأعمال بها وأنه مستوى قيامه بالعمل، وم

الأداء إذا كان متميزا أو جيدا أو متوسطا أو متدنيا، وهذا يتوقف على عدة عوامل داخلية وخارجية مثل مناخ 

                                                             
 .  110(،  2008في وتأثيرهما على أداء الإطارات، ) شهادة ماجيستير، جامعة الجزائر، كريمة طويل، الدافعية والرضا الوظي 1
 .  75( ،  2018علي أحمد مقبل، أثر العوامل المسببة للرضا الوظيفي على دوران العمل، ) شهادة ماجيستير ، جامعة اليمن ،  2
 . 78علية بوعافية، مرجع سبق ذكره،  3
 . 741سليم، مرجع سبق ذكره، لحسن دليلي، خميس محمد  4
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العمل والعلاقة مع الزملاء والرؤساء والتجهيزات المكتبية ومدى ملائمة مكان العمل، قدرات ومهارات 

 . 1لوظيفيالعاملين واستعدادهم نحو العمل ورضاهم ا

عن  الناتجويرى بعض الباحثين أن أداء العامل هو عبارة عن حصيلة الجهد المبذول من قبل الفرد، 

لأعمال نجاز اإثلاثة عواما وهي دافعية الفرد وقدراته ومستوى إدراكه، كما أنه مستوى مساهمة الفرد في 

 والواجبات الموكلة إليه بشكل فعال .

 عما يوم ك يعبرويتجه كثير من الباحثين إلى التمييز بين السلوك والإنجاز والأداء، ويرون أن السلو

رد عن توقف الفد أن يالفرد من أعمال في المؤسسة التي يعمل بها، أما الإنجاز فهو ما يبقى من أثر أو ناتج بع

 عا . العمل، في حين أن أداء العامل هو التفاعل بين السلوك والإنجاز م

وفي الأخير، يمكن القول أن الأداء هو عبارة عن مجموعة من الأنشطة التي يؤديها الفرد، والتي تعبر 

 .  2عن مستوى كفاءته في إنجاز المهام والواجبات الموكلة إليه

 

 : بــالتغي فــتعري ــ

 

 لتشديدجاء اإن التغيب هو قبل كل شيء وقت مستقطع من ذلك المخصص للنشاط الإنتاجي، ومن هنا 

 الدائمة لعمالةعلى تأثيره السلبي على ظروف الاستغلال في المؤسسات، لأنه يؤدي إلى زيادة اللجوء إلى ا

 والمؤقتة، اضطراب في جدول النشاط ونظام العمل اليومي .

القيم  كم علىأ ـ التغيب هو الغياب المتكرر وغير المنتظر لفئة كبيرة من الأجراء، وهو يعبر عن ح

exprime un jugement de valeur  وعن رأي أخلاقيun avis moral ن ، فهو تعبير عن التملص م

 واجب أو عن التهرب من عمل، وهو لآفة اجتماعية واقتصادية .

، تشمل التوقفات الموصوفة عادة بأنها  situation parthologiqueب ـ التغيب هو وضعية مرضية 

ن مدتها قصيرة على وجه العموم ولكن بوتيرة مرتفعة، والتي تعبر في غير مبررة أو مبالغ فيها والتي تكو

 .  3أغلب الحالات، عن وعي أو عن غير وعي، عن سلوك رافض للعمل

ما يميز التغيب عن الغياب هو عامل الإرادة، فعدم حضور الموظف إلى العمل لأسباب خارجة عن 

التغيب، غالبا تؤدي بيئة العمل المادية إلى أمراض مهنية أو إرادته يسمى غياب أما توفر الإرادة يطلق عليه 

حوادث عمل تدفعه إلى الغياب، أما بيئة العمل الاجتماعية، التنظيمية والوظيفية الغير مساعدة فتدفعه إلى 

 .  4التغيب، وتكرار هذا السلوك قد يشير إلى عدم رضاه

مؤسسات، وتتمثل هذه التكلفة في نقص الإنتاجية لا شك أن للتغيب عن العمل أثار سلبية ومكلفة على ال

والتكلفة المعنوية للأفراد الذين يقع عليهم عبء العمل المكلف به الأفراد الغائبين من جهة، ومن جهة أخرى 

يعد من النتائج المتعلقة بعدم بالرضا الوظيفي، حيث ثبت من بعض الدراسات في هذا الصدد أنه من بين 

مستخدمة في التنبؤ بالغياب في المنظمة، فالعامل الذي يحصل على مستوى عال من العوامل الأساسية ال

الرضا في عمله أكثر من الرضا الذي يمكنه من الحصول عليه إذا تغيب عن العمل، سوف نتنبأ بأنه سيحضر 

 على العمل، أما إذا كان يحصل على مستوى منخفض من الرضا في عمله سيتغيب لا محالة، من هنا يمكن

 .  5القول أنه توجد علاقة سلبية بين مستوى الرضا الوظيفي وبين معدل الغياب

                                                             
 . 206ـ  205سهام بن رحمون، بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي للإداريين، مرجع سبق ذكره،  1
 . 189خالد رجم، العيد روابح، ريم بن مصطفى، مرجع سبق ذكره،  2
 . 20، 1، العدد 18، المجلد 2018ديسمبر  31، وم التسييرمجلة العلوم الإقتصادية وعلذوادي مهيدي، " التكلفة الخفية للتغيب "،  3
 . 83نبيل سوفي، مرجع سبق ذكره،  4
 .  60ـ  59(،  2012سهام بلخيري، حنان عشيط، أثر الرضا الوظيفي على أداء الموظفين في المؤسسات الجامعية، ) مذكرة ماستر، جامعة البويرة،  5



 زي ودافعيـة الإنجـايت الجزئــة بالتوقـة بين العقـود غير محـددة المـدطبيعـة العلاق                                 يــالثان لـــالفص

 

57 

طل عمل، عأخذنا عامل الغياب نجد تداخل عدة أسباب تؤثر فيه بصورة مباشرة كالمرض، حوادث ال لو

فآت، المكا غير موافق عليها، التكوين خارج المنظمة، الرحلات، الأحوال الجوية، عطل الأمومة، عدالة

 " FRIEDMANN . NAVILLE . TREANTEN"  فريدمان نافيل وترينتان " ويضيف كل من شـراف،الإ

خصائص بيعة وأسباب أخرى كأوقات العمل، المعايير التي تتحكم في المسار المهني، التطور الاقتصادي، ط

 العمل، مستوى الكفاءة، الغيابات الإدارية ...

بالنسبة للرضا الوظيفي للعمال، كونه من الآليات الدفاعية التي للغياب عند بعض الباحثين قيمة دالة 

يعبر بها العامل عن استياءه في المنظمة، فارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يخفض من نسبة الغياب وانخفاضه 

 . 1يزيد من نسبة الغياب

ير تابع له ويقوم هناك اتجاه يفترض أن الرضا عن العمل هو متغير مستقل، بينما أداء العاملين هو متغ

على فكرة أن : الفرد الذي يرتفع رضاه عن عمله، يزداد بالتالي حماسه للعمل ويزداد إقباله عليه وترتفع 

معنوياته واتجاهاته وامتناناته لوظيفته ومنظمته، فترتفع بذلك إنتاجيته وأداؤه، والعكس صحيح، أي أن : الفرد 

ك حماسه للعمل، ويقل إقباله عليه وتقل مشاعر الامتنان الذي ينخفض رضاه عن العمل، يقل نتيجة لذل

 . 2لوظيفته، فيقل نتيجة لذلك أداؤه، ومنه يمكن أن يؤثر الغياب كسلوك على الأداء الوظيفي للعاملين

 تتضح أثار ارتفاع معدل الغياب على الأداء الوظيفي من كما يلي : 

 شرة، وقدالمبا ر المباشرة وعناصر التكاليف غيرــ تؤدي زيادة الغياب إلى زيادة التكاليف في الأجو

ي بعض لثلث فوجد أن كثيرا من المنظمات تستخدم عددا من العاملين زائدا عن حاجة العمل، قد تصل إلى ا

 الحالات، وذلك من أجل مواجهة حالات التغيب عن العمل .

 تخطيط ئف الإدارة منــ يؤدي التغيب كذلك إلى اضطراب عمل المشرفين، إذ يؤثر على جميع وظا

لعاملة يدي اوتنظيم وتوجيه وتنسيق ورقابة، إذ يجب مراجعة برامج العمل اليومية لمواجهة النقص في الأ

ص وتخصيص واجبات إضافية لبعض العاملين، كما يؤدي إلى إصدار تعليمات إضافية، كما يلزم فح

 ومراجعة دورية إضافية للأعمال .

عطلة عن متبقى  لمتوقع إلى إعاقة الإنتاج، إذ أن الآلات وتقنيات العملــ يؤدي نقص العاملين غير ا

 العمل دون أن تستغل في عمليات الإنتاج .

دودية ئب ومرــ يتسبب الغياب والتأخير في تعطيل العمل وانخفاض مردودية العامل المتأخر أو الغا

 فيه .زملائه المرتبطة أعمالهم بعمله خلال الوقت الذي تأخر أو تغيب 

يضاف إلى ما سبق ذكره، أن كثرة الغياب بين العاملين تؤدي إلى تخفيض الروح المعنوية و تناقص 

 3روح العمل الجماعي، إذ أن الأفراد الذين يتم تكليفهم بأعمال إضافية لا يتقبلون بسهولة القيام بأعباء الآخرين

  

  : زــالحواف فـتعري ــ

 

لمثير نه ذلك اكثيرة توضح مفهوم الحوافز تلتقي جميعها لكونها تعرف الحافز على أ تعاريف وردت لقد

 . الذي يحرك الفرد نحو تحقيق هدف معين تتحقق من خلاله أهداف المنظمة والفرد على حد سواء

 

 

                                                             
 .112ـ  111كريمة طويل، مرجع سبق ذكره،  1
 . 116سهام بلخيري، حنان عشيط، مرجع سبق ذكره،  2
 . 68حمزة عزاوي، مرجع سبق ذكره،  3
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تعرف الحوافز بأنها " مثير خارجي " يعمل على خلق أو تحريك الدافع " مثير داخلي " ويوجه الفرد 

 .  1الإدارة تطلبهيتفق مع الأداء الذي  معينإلى إشباع الفرد لسلوك  يؤديعلى الحافز بما  الحصولجابا نحو إي

على أداء عمـل  مـلحثه نـللعاملي الإدارة اـتقدمه التي اتـالمغريأن الحوافـز هي "  السلمي علي يرى

 . 2معيـن "

 دة، يعملات متعدالعاملين، لأن الإنسان كائن ذو حاجالحوافز والمكافآت الوظيفية تسهم في رفع كفاءة 

ق بة لتحقيه الرغويجتهد في سبيل إشباعها ويسعى لتحقيق ذلك تلبية لدوافع داخلية تنطلق من ذاته وتثير في

 هدف معين .

ل فإذا بذ لحاجاتافعدم إشباع الحاجات لدى الفرد العامل يولد لديه توتر يدفعه إلى محاولة إشباع تلك 

يته للعمل تفع دافعالي تررد جهدا وحقق أداء وظيفيا عاليا، يتوقع أن تعقبه عوائد إيجابية تشبع حاجاته، وبالتالف

ءة مله بكفاداء عالمحقق للإشباع ويقل التوتر ويتحسن أدائه الوظيفي، والفرد العامل أيضا بطبيعته يسعى لأ

ـإن عية، فإشباعا لحاجة نفسية أو اجتما وفعالية للحصول على حافز مادي أو معنوي والذي بدوره يحقق

ج لى نتائـعحصـول الحافـز يعـد دافعـا مـرة أخـرى للفـرد العامـل ويحفـ زه للإقبـال على سلـوك أفضـل لل

 إيجابيـة للأداء .

الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية لها تأثير على الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمة كالشعور 

تيجة القيام بالعمل على الوجه المطلوب وتقدير الآخرين له وأجور عادلة ومكافآت وترقيات، فهذا بالرضا ن

يسهم كثيرا في تحقيق أهداف المنظمة، لكن مع ضرورة التزام العاملين بواجباتهم وتحمل مسؤولياتهم في 

ضرورية في بيئة العمل العمل في ظل وجود نظام عادل يضمن لهم حقوقهم ويحدد التزاماتهم، فهي متطلبات 

 .  3الداخلية للمنظمة حتى يكون الأداء الوظيفي في المستوى المطلوب بحيث يحقق الأهداف العامة

وينبغي القول أن الحوافز تعد من أهم العوامل والأساليب التي تدفع الأفراد العاملين في المنظمة إلى 

هم نحو المزيد من كفاءة الأداء تجاه أعمالهم بذل أقصى جهد ممكن والعمل بصورة أفضل، فهي تحرك قدرات

 .  4تحقيقا لأهداف المنظمات التابعين لها

  

 : خلاصـة

حاولنا في هذا الفصل إبراز جزء من التأثيرات المتبادلة بين كل من الدافعية للإنجاز ونمط العمل 

بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي، حيث رأينا أن هناك مجموعة من العوامل والوسائل التي تدفع 

رها للموظف وتدرك قيمتها الأفراد نحو بذل أقصى جهد ممكن والتي على المؤسسة دوما أن تعمل على توفي

من أجل توجيه سلوكياتهم والطريقة المثلى التي تعبر من خلالها للعامل عن مدى تقديرها لأدائه المتميز، 

سواء أكانت تلك الحاجات مادية أو معنوية، ولا يمكن للمؤسسة أن تصل إلى أهدافها وأن تبلغ أعلى درجات 

ادل ومنصف عنوانه المصداقية والشفافية وإعطاء كل ذي حق الأداء والريادة إلا من خلال وجود نظام ع

حقه، وبذلك فبيئة العمل الداخلية الملائمة بأبعادها المختلفة هي أولا وقبل كل شيء مسؤولية اجتماعية 

 وأخلاقية تتحملها المؤسسات إزاء مستخدميها . 

                                                             
، العدد 24، المجلد 2021جوان  5، مجلة معهد العلوم الإقتصاديةزاهية توام ، لطيفة كلاخي، " أثر الحوافز المادية والمعنوية في الأداء الوظيفي "،  1

1 ،648 . 
 . 44ذكره،  حمزة قلال، مرجع سبق 2
 . 204ـ  203سهام بن رحمون، " بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوظيفي للإداريين "، مرجع سبق ذكره،  3
 . 649زاهية توام، لطيفة كلاخي، مرجع سبق ذكره،  4
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 المبحث الأول : نبذة عامة عن بلدية الخبانة وتحليل هيكلها التنظيمي
 

من خلال هذا المبحث سيتم التطرق إلى نبذة عامة عن بلدية الخبانة وتحليل هيكلها التنظيمي من خلال 

 مطلبين اثنين كما يلي : 
 

 ة ـة الخبانـة عن بلديـذة عامـالأول : نبب ـالمطل
 

  ةـالخبان ةـببلدي فـالتعري – أولا

 

 هـمن الأولـى المـادة في بالبلديـة المتعلق 2011 سنة جويليـة 22 في ؤرخـم 11/10 رقـم القانـون حـدد

 وتحدث المستقلة المالية والذمة المعنوية بالشخصية وتتمتع للدولة القاعدية الإقليمية الجماعة هي البلدية " أن

  . " قانون بموجب

 وتضم 1984 فيفري 04 : في المؤرخ 84/09 : رقم الوزاري القانون بموجب الخبانة بلدية تأسست

  : وهي قرى ثلاث

 ( البلدية مقر ) بئرهني قرية . 

 الخبانة قرية . 

 أسعيد سيدي واد قرية .  

المؤرخ في  306/91ــم رق التنفيـذي المرسـوم بموجب المسيلة لولاية تابعة دائـرة إلى ترقيتها تـم ثـم

 لولاية تابعة أصبحت الجديدة الولايات من مجموعة واستحداث الجديد الإداري التعديل ووفق ،24/08/1991

 . الحوامد بلدية ،تضم ثلاث بلديات : بلدية الخبانة، بلدية أمسيف وهي المنتدبة بوسعادة

 الولاية مقر عن تبعد كما ،كلم 62لمسيلة وتبعد عنها بمسافة ا ولاية مقر جنوب الخبانة بلدية تقع

  : يحدها ،كلم 32المنتدبة بوسعادة بحوالي 

 الحضنة سبخة الشمال من . 

 الحوامد بلدية الجنوب ومن .  

 أمسيف بلدية الشرق ومن . 

  المعاريف بلدية الغرب ومن . 

 اءنسمة حسب الإحص 7950كلم مربع يسكنها حوالي  352قدرها  ةتتربع بلدية الخبانة على مساح

 . نسمة 10790 سكانها عدد بلغ 2021 لسنة خيرةالأ الإحصائيات وحسب ، 2008 لسنة للسكان العام

 مجال إلى تنتمي أنها كما ،لدية الخبانة بأنها منطقة مستوية، تمتاز بطابعها الفلاحي والرعويب تشتهر

ئية حارة من الجنوب في هوا تيارات تأثير تحت متذبذب مناخها ،شط الحضنة في الجزء الجنوبي منه حوض

 الخبانة بلدية فمناخ وعليه ،ال والشمال الغربي في فصل الشتاءالشم من آتية باردة وتيارات ،فصل الصيف

 . شتاء البرودة معتدل إلى بارد صيفا حار

ها تسعة مدارس ابتدائية ومتوسطتان بالإضافة إلى ثانوية، أما في الخبانة فيي مجال التعليم ببلدية أما ف

مجال التكوين المهني فيتواجد بها مركز للتكوين المهني، أما عن الجانب الصحي فبها عيادة متعددة الخدمات 

 وثلاث قاعات علاج موزعة على كبرى تجمعات البلدية .
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  ةـالخبان ةـبلديات ـهيئ –ا ـثاني

 

 يتكون مجلس بلدية الخبانة من هيئتين :

  البلدي الشعبي المجلس : مداولة هيئة (1

 الشعبي جلسالم يجتمع 2011 جويلية 22 في المؤرخ 11/10 رقم البلدية قانون من 16 للمادة وفقاــ 

يمكن يام، كما ( أ05سة )خم دورة كل مدة تتعدى ولا (02) شهرين كل عادية دورة في الخبانة لبلدية البلدي

ه أو ن رئيسمللمجلس الشعبي البلدي أن يجتمع في دورة غير عادية كلما اقتضت شؤون البلدية ذلك، بطلب 

( 13) لاثة عشرث( أعضائه أو بطلب من الوالي، يتألف المجلس الشعبي البلدي لبلدية الخبانة من 2/3ثلثي )

 ( سنوات .05عضوا، وينتخب لمدة خمس )

ن لخبانة من بيمن القانون الذي سبق ذكره يشكل المجلس الشعبي البلدي لبلدية ا 31ــ ووفقا للمادة 

دد ي يبلغ عات التأعضائه لجانا دائمة للمسائل التابعة لمجال اختصاصه كما حدد عدد اللجان بالنسبة للبلدي

 لي : الخبانة هو كما ي ( لجان، وعليه فإن عدد لجان بلدية3نسمة أو أقل بثلاث ) 20000سكانها 

 لجنة الري والفلاحة –أ  

 لجنة الاقتصاد والمالية والاستثمار -ب  

 لجنة الشؤون الاجتماعية والثقافية والرياضية والشباب والصحة وحماية البيئة   -ج  

إن تنظيم لجان المجلس الشعبي البلدي لا يقل أهمية عن تنظيم المجلس في حد ذاته، لأن هذا الأخير 

 . 1منه 36إلى المادة  31في المواد من  11/10رقم  قانون البلدية أعماله من خلال لجانه والتي نظمها يباشر

 أسها رئيس المجلس الشعبي البلدي ير : تنفيذية هيئة (2

نتخابية طبقا لاا للعهدة البلدي الشعبي المجلس رئيس ينتخب " البلدية قانون من 62 المادة في جاءــ 

 يمثلها التي ةالإقليمي الجماعة باسم سلطات البلدي الشعبي المجلس رئيس يمارس كما ،القانونلأحكام هذا 

 . " الدولة وباسم

 في للبلدية ثلامم بصفته البلدي يـالشعب المجلس رئيس اتـصلاحي ةـمسأل 11/10 رقم ونـالقان جـعال ــ

 البلدي لشعبيا المجلس رئيس صلاحيات بالبلدية المتعلق القانون نفس حدد كما ، " 84 إلى 77 من " المواد

 . " 95 إلى 85 من " المواد في للدولة ممثلا بصفته

 

  : ةـالخبان ةـلبلدي ةـالسياسي ةـالتركيب – اـثالث

 

عضاء لاختيـار أ 2021نوفمبر  27تمخضت انتخابات المجالس الشعبيـة البلديـة التي جرت في 

الشعبي  المجلس سياسيـة تضم أربعـة قوائـم انتخابيـة ، ووفقا لمحضر تنصيبالمجالس البلدية عن تشكيلـة 

 لي :يالبلـدي لبلدية الخبانة في الثامن من شهر ديسمبر ألفان وواحد وعشرين ، يضم المجلس ما 

  ( 04بعنوان قائمة حزب جبهة التحرير الوطني . ) أعضاء 

  ( 04بعنوان قائمة حرة اتفاق . ) أعضاء 

  أعضاء ( . 03قائمة حزب جبهة المستقبل ) بعنوان 

  ( 02بعنوان قائمة حزب التجمع الوطني الديمقراطي . ) عضو 

 " .  اتفاق على أن رئيس المجلس الشعبي البلدي لبلدية الخبانة كان من ضمن قائمة حرة المسماة "

                                                             
 ،المجلـة الجزائريــة للعلــوم القانونيــة والسياسيــةفريــد دبوشــة، " اللـان البلديــة كآليــة لمساهمــة المواطنيـن في تسيـير الشــؤون العموميــة "،  1

 . 86، 4، العــدد 54، المجــلد 2017ديسمبـر  13 



 ية الخبانةى عمال بلدنجاز لدغير محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية الإالفصـل الثالـث                  انعكاسات العقود 

 

62 

 المطلب الثاني : تحليل الهيكل التنظيمي لبلدية الخبانة 

 واختلافمدارس الفكرية في مجال التنظيم، وال الاتجاهات تعدد بسبب التنظيمي لالهيك تعاريف تعددت

مثل علم الاجتماع وعلم الادارة، والتطورات والتغيرات المستمرة في  للباحثين والمعرفية التعليمية الخلفيات

  . والاتصالات التكنولوجيا في التغيرات مثل المؤسسة بيئة

ظيمي، التن للهيكل الكلاسيكي المفهوم هي اتجاهات ثلاثة إلى التنظيمي الهيكل تعريف تقسيم ويمكن

 . النظم ومفهومالمفهوم السلوكي للهيكل ،

 

 : ةــالعام ةــالأمان

تعتبر الأمانة العامة عصب البلدية ، حيث يتولى الأمين العام للبلدية وتحت سلطة رئيس المجلس البلدي 

  ما يلي :

 مسائل الإدارة العامة ) المصالح ( حيث توكل له المهام والقضايا المتعلقة بها .  جميع 

 . القيام بإعداد اجتماعات المجلس الشعبي البلدي 

 . القيام بتنفيذ المداولات 

 الإخبلار سلبيل عللى إملا الوصلية للسللطة والقرارات البلدي الشعبي المجلس مداولات محاضر بتبليغ القيام 

 . والمراقبة الموافقة ممارسة أجل من أو

 ورقابتها بينها والتنسيق وتنظيمها والتقنية الإدارية المصالح إقامة تحقيق . 

 ي البلدية .موظف على السلمية السلطة ممارسة 

 : مصالح وثلاث فرعين وتضم

  تتمثل مهام هذا المكتب ما يلي  المجلس كتابةفرع : 

 . ستدعاءات الموجهة للمجلسالإ إعداد وإرسال -

 متابعـة المصادقة على المداولات والقرارات والملاحظات الخاصة بها مع السلطة الوصية . -

  لمشتركة : يقوم بالمهام التالية ا المصالحفرع 

 تنسيق وتنظيم الأعمال الإدارية والتقنية . -

 متابعة وتنظيم وحفظ أرشيف البلدية . -

 متابعة وإحصاء عرائض المواطنين . -

 برنامج الإعلام الآلي في البلدية .متابعة وإنجاز  -

  مصلحة التنظيم والشؤون العامة : وتحدد مهام رئيس مصلحة التنظيم والشؤون العامة كما يلي 

 يتولى تحت سلطة الأمين العام تنشيط المكاتب التي يشرف عليها والتنسيق بينها . -

ب التابعة لهلا بلالرد عللى استقبال البريد الخاص بالمصلحة والتعقيب عليه في حين تقوم المكات -

 البريد وفقا للتعليمات الصادرة منه وتضم المصلحة ثلاث مكاتب وهي كالتالي :

  91/26ملن المرسلوم التنفيلذي رقلم  123مكتب التنظيم والحالة المدنية : تطبيقلا لأحكلام الملادة 

 الذي يحدد مهام رئيس المكتب كما يلي :  1991فيفري  02المؤرخ في 

مكتلب تحلت سللطة الأملين العلام والمسليرين تنشليط الهياكلل الموضلوعة تحلت يكللف رئليس ال -

 سلطتهم ، ويضم هذا المكتب ثلاثة فروع : 
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  فرع التنظيم 

 فرع الحالة المدنية 

 فرع الانتخابات والإحصاء 

  مكتلب الشللؤون العامللة : يتللولى الللرئيس تحللت سلللطة الأمللين العللام و المسلليرين تنشلليط الهياكللل

 سلطتهم .الموضوعة تحت 

  مكتللب الشللؤون الاجتماعيللة : : يتللولى الللرئيس تحللت سلللطة الأمللين العللام و المسلليرين تنشلليط

 الهياكل الموضوعة تحت سلطتهم . 

  مصلحة الشؤون الإدارية والمالية : يتم تحديد مهام رئليس المصللحة فلي تنشليط المكاتلب التلي يشلرف

 ( :02عليها والتنسيق بينها وعددها )

 دارية والمالية : يتولى رئيس المكتب تنشيط الهياكل الموضوعة تحلت سللطته مكتب الشؤون الإ

 ( :03ويضم هذا المكتب ثلاثة فروع )

  فرع تسيير الموظفين 

  فرع ممتلكات البلدية 

  فرع الصفقات 

  91/26مللن المرسللوم  123مكتللب الميزانيللة والعمليللات الماليللة : ويتللولى مهاملله طبقللا للمللادة 

 ( :02رئيس مكتب كفأ ، ويضم هذا المكتب فرعين ) 1991 فيفري 02المؤرخ في 

  فرع الميزانية 

  فرع العمليات المالية 

  مصلللحة العمليللات التقنيللة : يللتم تحديللد مهللام رئلليس المصلللحة فللي تنشلليط المكاتللب التللي يشللرف عليهللا

 ( 01والتنسيق بينها وعددها واحد )

  مكتب العمليات التقنية : يتولى رئيس المكتب تنشيط الهياكل الموضوعة تحت سلطته ويضم

 هذا المكتب ثلاثة فروع : 

  فرع البناء والتعمير 

  فرع الأشغال المباشرة 

  فرع الحظيرة والصيانة العامة 
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 الخبانة لبلدية التنظيمي الهيكل

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 ببلدية الخبانة المصدر : مكتب الشؤون الإدارية والمالية

 

 

 البلدي الشعبي المجلس رئيس

 العامة الأمانة

 المشتركة المصالح فرع المجلس كتابة فرع

 العامة والشؤون التنظيم مصلحة التقنية العمليات مصلحة والمالية الإدارية الشؤون مصلحة
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 المدنية الحالة فرع

 التنظيم فرع

 الصفقات فرع والإحصاء الانتخابات فرع

 المستخدمين تسيير فرع

 البلدية ممتلكات فرع

 الميزانية فرع

 المالية العمليات فرع

 والتعمير البناء فرع

 المباشرة الأشغال فرع

 العامة والصيانة الحظيرة فرع
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 غير بعقود الجزئي بالتوقيت المتعاقدين العمال لدى الانجاز دافعية تحليل:  الثاني المبحث

 ببلدية الخبانة المدة محددة

سنحاول من خلال هذا المبحث التطرق إلى تحليل دافعية الإنجاز لدى العمال المتعاقدين بالتوقيت 

 الجزئي بعقود غير محددة المدة ببلدية الخبانة من خلال مطلبين اثنين كما يلي :

 

: واقع العمالة بنظام العقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي واهم الإشكالات  ولالمطلب الأ

 المرتبطة بدافعية الانجاز لديهم

ر غي العقود بنظام العمالة واقع بخصوص ميدانيا عليها المحصل النتائج المبحث هذا في سنعرض

لديهم، بناء على خطوات إجرائية  الانجاز بدافعية المرتبطة شكالاتمحددة المدة بالتوقيت الجزئي وأهم الإ

 . المقصودة الأهداف تحقيق لغرض عتمدناهاا

 

 : جـالنتائ لـتحلي في ةـالمستعمل ةـحصائيب الإـالأسالي

 

ة، المحدد البنود وفق جاباتهمعد توزيع استمارة الاستبيان على أفراد عينة الدراسة والحصول على إب

  : التالية الخطوات تباعقمنا بإ

 . )لا( بـ جابةأولا : تفريغ البيانات في جداول إحصائية، وذلك بحساب تكرارات الإجابة بـ )نعم( والإ

 غير الجزئي بالتوقيت العمل نظام يسببه الذي ثرعلى درجة الأ الوقوف بهدف المئوية النسب حساب : ثانيا

  : يلي كم الانجاز دافعية على المدة محدد

 ولجميع بنود الاستبيان ) المحور الأل بالنسبة ( فرد 50 ) العينة فرادو) لا ( لأحساب تكرارات ) نعم (  ـ أ

 . ( الثاني والمحور

 : التالي الشكل على مئة في مضروبا العينة فرادب ـ قسمة تكرار كل بند على عدد أ
 

 مجموع تكرار ) نعم (
 ×100  

 عدد أفراد العينة
 

 مجموع تكرار ) لا (
 ×100  

 أفراد العينةعدد 

 

  ةـالدراس ةـلعين ةـالشخصي اتـالبيان جـنتائ لـتحلي : أولا

 

 الجنس متغير حسب العينة أفراد توزيع يوضح (01) رقم الجدول :  
 

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %78 39 ذكر

 %22 11 انثى

 %100 50 المجموع
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  الجنس متغير حسب العينة أفراد توزيع( :  01الشكل رقم )  

 

 Excel( واستخدام برنامج   01من إعداد الطالب من خلال بيانات الجدول رقم )  :المصدر 

 بـ الذكور نسبة تقدر ذ( يتبين ان نسبة الذكور أعلى من نسبة الإناث ، إ01رقم ) الجدول خلال من

 وفق العمل طبيعة أن من وبالرغم أنه المعطيات هذه تفسير يمكن حيث ،(%22بـ ) ناث( بينما نسبة الإ78%)

الشغل  مناصب تكييف يمكن انه لاط من عقود العمل يتسم في اغلبه بأنه مهني يحتاج إلى جهد بدني إالنم هذا

 بما العمل في حقها بممارسة تحظى وأنها ،ناسب مع بنيتها الفيزيولوجيةيت بما ةوالأعمال الموكلة للمرأ

 . العمل تشريعات مع يتماشى

 

  ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن : 02ل رقم )الجدو 
 

 النسبة المئوية التكرار السن

 %06 03 ( سنة40إلى  30)من 

 %40 20 ( سنة50إلى  40)من 

 %42 21 ( سنة60إلى  50)من 

 %12 06 سنة 60أكثر من 

 %100 50 المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

ســالجن

ذكر

أنثى
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 متغير السنتوزيع أفراد العينة حسب ( :  02الشكل رقم ) 
 

 
 

 Excel( واستخدام برنامج   02المصدر : من إعداد الطالب من خلال بيانات الجدول رقم ) 

( %06) نسبة مثلت سنة (40 إلى 30 )من من العمرية الفئة أن( 02رقم ) الجدول خلال من نلاحظ

 مثلتا متقاربتين كانتا سنة (50 إلى 40 و)من سنة (50 إلى 40 )من العمريتين الفئتين بينما العينة مجموع من

( %12) نسبة سنة( 60 من )اكثر العمرية الفئة مثلت بينما ، التوالي على( %42) و( %40) مجموعه ما

قول أنه من بين الاعتبارات التي ال يمكننا لذلك تفسير تقديم حاولنا ما وإذا،  الدراسة لعينة الكلي المجموع من

ة هشاش كثرالأولوية للحالة الاجتماعية الأ فيه أعطيت النمط هذا وفق شغل منصب لتولي الحسبان في خذتأ

 فقد خر،قود في البلديات هو امتداد لنمط آالع من النمط هذا ندون مراعاة لعامل السن ، خاصة إذا ما علمنا أ

 الشبكة عقود ضمن لسنوات عملوا أن بعد الجزئي بالتوقيت المتعاقدين العمال ضمن الشريحة هذه إدماج تم

 . الاجتماعية

 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائلية : 03ل رقم )الجدو 
 

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائلية

 %86 43 متزوج )ة(

 %06 03 أعزب )ة(

 %02 01 أرمل )ة(

 %06 03 مطلق )ة(

 %100 50 المجموع

 

 

 

 

السن

سنة( 40إلى 30من )

سنة( 50إلى 40من )

سنة( 60إلى 50من )

سنة60أكثر من 
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 متغير الحالة العائلية( : توزيع أفراد العينة حسب  03الشكل رقم ) 

 

 Excel( واستخدام برنامج   03المصدر : من إعداد الطالب من خلال بيانات الجدول رقم ) 

على  دل وإن هذا ،( %86) بلغت المتزوجين نسبة أن نلاحظ (03) رقم الجدول نتائج خلال من

 منهم العظمى والغالبية الثلاثين سن يفوق أغلبهم أن إذ المبحوثين فرادشيء فإنما يرجع ذلك إلى سن الأ

 . الأخرى العائلية الحالات باقي علىالمئوية  النسبة باقي تتوزع بينما الأربعين سن فاقت

 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي : 04ل رقم )الجدو 
 

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 %14 07 أمي )لا يقرأ ولا يكتب(

 %58 29 ابتدائي

 %16 08 متوسط

 %12 06 ثانوي

 %100 50 المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الحالة العائلية 

(ة ) متزوج 

أعزب

أرمل

(ة ) مطلق 
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي( :  04الشكل رقم ) 

 
 

 Excel( واستخدام برنامج   04المصدر : من إعداد الطالب من خلال بيانات الجدول رقم ) 

 الابتدائي المستوى ذوي من البحث عينة من الأكبر النسبة أن يتضح (04) رقم الجدول نتائج خلال من

 الجدول في موضح هو ما حسب متقاربة الأخرى التعليمية المستويات نسب جاءت بينما ،(%58) بلغت حيث

 

 اتـوء الفرضيـج على ضـل النتائـتحلي ــ اـثاني

 

د المحور الأول ) يؤثر نظام العمل بالعقود غير محددة بنو على العينة أفراد إجابات نتائج وتحليل عرضأ ــ 

  : (المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية الإنجاز للعمال إيجابا 

 

 طبيعة العمل الذي أمارسه  عن راضٍ ( : أنا 01( ــ البند رقم )05قم )ر الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار طبيعة العمل الذي أمارسه عن راضٍ أنا 

 %86 43 نعم

 %14 07 لا

 %100 50 المجموع

 

اها المبحوثين بد( التي أ%86) العالية الرضا نسبة تتضح (05) رقم الجدول نتائج عرض خلال من

توفر قيمة القناعة لديهم، فقد ألفوا  لىفيما يتعلق بطبيعة العمل الذي يقومون به، ويعزى السبب في ذلك إ

العيش وفق هذا النمط من العمل، فقد كانت الغالبية منهم يمارسون نفس المهام مقابل أجر أقل من هذا قبل أن 

عيتهم المهنية على ما هي عليه، خاصة وأن المستوى التعليمي للغالبية منهم هو التعليم الابتدائي وض تتحسن

 دىـل ةـالاجتماعي ةـالوضعي اربـوتق ةـالديني مـبقيمه نـمتمسكي لـفضالأ إلى أوضاعهـم في تغييـر لاا ـمأ

 . منهم الكثير

 

 

المستوى التعليمي

(لا يقرأ ولا يكتب )أمي 

إبتدائي

متوسط

ثانوي
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 ( : لا أتحمل تبعات غياب زملائي في العمل بأداء جهد مضاعف 02قم )ر البند ــ (06) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار مضاعف جهد داءلا أتحمل تبعات غياب زملائي في العمل بأ

 %90 45 نعم

 %10 05 لا

 %100 50 المجموع

 

 نهم( من المبحوثين صرحوا أ%90) كبيرة نسبة أن (06) رقم الجدول نتائج عرض خلال من يتجلى

بدنيا  جهدا تتطلب يومية روتينية عمالهميرجع إلى أن أ ذلك ومرد العمل في زملائهم غياب تبعات يتحملون لا

هم ف )نعم( بـ عبروا الذين أما ،نوية والمحافظة على لياقتهم البدنيةالمع روحهممتواصلا وهو ما قد يؤثر على 

 بغض زملائهم غياب جراء النقص تغطية عليهم وأن مهامهم كثرة سبب هو بالعقود العمل نظام نيرون أ

 . الاستثنائية ظروفال ظل في خاصة ،النظر عما إذا كان الغياب مبررا أو غير مبرر

 ( : توفر المؤسسة ظروف عمل مادية لائقة 03رقم ) البند ــ (07) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار توفر المؤسسة ظروف عمل مادية لائقة

 %66 33 نعم

 %34 17 لا

 %100 50 المجموع

 

 

 المؤسسة نصرحوا بأ( %66) المبحوثين ثلثي أن (07) رقم الجدول نتائج عرض خلال من يتجلى

 المستجوبة العينة ثلث بينما ،بسة واقية ، عتاد ولوازم العمل (لم ظروف العمل المادية اللائقة ) أله توفر

  . )لا( بـا أجابو

 عملي كمتعاقد يوفر ويلبي لي ما أرغب فيه  : (04) رقم البند ــ (08) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار عملي كمتعاقد يوفر ويلبي لي ما أرغب فيه

 %16 08 نعم

 %84 42 لا

 %100 50 المجموع

 
 

صرحوا أن عملهم كمتعاقدين  (%84) العينة فراد( أن أغلب أ08) رقم الجدول نتائج عرض من يتضح

لا يوفر لهم كل ما يرغبون فيه وإجاباتهم تعكس وظروف هذه الشريحة من العمال نظرا لما تعانيه من نقص 

 يؤمنون هموأن عليهم التأقلم مع واقعهم المعاش لأن ،في الحوافز والمكافآت التي تغطي وتلبي ما يرغبون فيه 

 ،التعايش مع الظروف الحالية عليم يفرض الذي الأمر محدودة لتعليميةا مستوياتهم وأن نادرة العمل فرص أن

 ،ضعية الاجتماعية لدى الكثير منهمالو وتقارب الدينية بقيمهم متمسكين فضلالأ إلى أوضاعهم تغيير في أملاا 

 من قدرا يمنحهمآخر  دخلا لهم أن ذلك في والسبب يزاولونه الذي العمل عن برضاهم الباقي صرح بينما

  . الرضا
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 محدد  هو كما المطلوب العمل نجازأسعى لإ : (05) رقم البند ــ (09) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار محدد  هو كما المطلوب العمل نجازأسعى لإ

 %88 44 نعم

 %12 06 لا

 %100 50 المجموع

 

)نعم( حول ما إذا كانوا  بـ يصرحون المبحوثين معظم أن (09) رقم الجدول نتائج عرض من يتضح

لهم كما هي دون اعتراض، ويمكن أن نفسر ذلك بأنه أمر طبيعي فهم يسعون  الموكلة المهام نجازيسعون لإ

ت التي قد تسلط عليهم من خصم العقوبا يخشون نهم، بالإضافة إلى أعملهم مناصب على أولا المحافظة لىإ

 . )لا( بـ (%12) نسبةأي ب نالمبحوثي باقي صرح بينما ،أو إعذار أو غير ذلك

 مبكرا العمل مكان غادر( : لا أتأخر ولا أ06( ــ البند رقم )10قم )ر الجدول  
 

 المئوية النسبة التكرار  مبكرا العمل مكان أغادر ولا أتأخر لا

 %96 48 نعم

 %04 02 لا

 %100 50 المجموع

 
 

( %96) المبحوثين من العظمى الغالبية أن (06) رقم البند على الإجابة نتائج عرض خلال من يتضح

هم من الإجراءات تخوف هو ذلك في والسبب العمل من والخروج الدخول مواقيت يحترمونصرحوا بأنهم 

 همالهمار، التوبيخ اللفظي، عقد لجان تأديبية للنظر في أسباب إعذوالعقوبات التأديبية كالخصم من الراتب، الإ

  . كمتعاقدين هملعمايشكل هاجسا دائما خاصة في ظل الأجور المتدنية وطبيعة أ ما وهو ،دة إليهمالمسن للمهام

  ي في العمل عن المسؤولين مام( : أسعى إلى تحسين صورتي أ07) رقم البند ــ (11) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار العمل في عني المسؤولين مامأسعى إلى تحسين صورتي أ

 %94 47 نعم

 %06 03 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 تحسين لى( يسعون إ%94) المبحوثين معظم أن (11) رقم الجدول نتائج عرض خلال من يتبين

التي  الكيفيات عن والبحث الانضباط لىهؤلاء العمال المتعاقدين يميلون إ أن ذلك ،ورتهم أمام مسؤوليهمص

 ،المشرفين وكسب تقديرهم واحترامهم استمالة من يتمكنوا حتى للعمل تقانهممن شانها أن تظهر تفانيهم وإ

 ستقرار أكثر في مجال العمل .والا عمالهمرا وسندا في المحافظة على مناصب أمبر لهم تكون وبالتالي
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 ها بِ  د  س  ( : عملي وفق هذا النمط يوفر لي فرصة القيام بأعمال حرة أ08ــ البند رقم ) (12) رقم الجدول

 العجز في الأجر الذي أتلقاه 
 

ها العجز بِ د  س  عملي وفق هذا النمط يوفر لي فرصة القيام بأعمال حرة أ

 في الأجر الذي أتلقاه 
 المئوية النسبة التكرار

 %82 41 نعم

 %18 09 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 العمل أن يرون (%82ة البحث )عين( أن نسبة كبيرة من 12ئج الجدول رقم )نتا عرض من يتضح 

مدة خمس ساعات في ل يشتغلون العمال أن علما ،وفر لهم الوقت لمزاولة أعمال حرةي الجزئي التوقيت بنظام

 . آخر بعمل للقيام التفرغ بإمكانهم لذلك ،اليوم

 المباشرمن طرف مسؤولي  به قومالاحترام والتقدير لما أ تلقىأ : (09) رقم البند ــ (13) رقم الجدول  
 

 المئوية النسبة التكرار  المباشرمن طرف مسؤولي  به قومالاحترام والتقدير لما أ تلقىأ

 %36 18 نعم

 %64 32 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 نهم( صرحوا أ%64) المبحوثين العمال ثلثي يقارب ما أن (13) رقم الجدول نتائج عرض من يتضح

التقديرية  تيقومون به، وغياب شبه تام لما يدل على ذلك من غياب المكافآ لما والتقدير الاحترام يتلقون لا

مل في ظروف ربما الع عباءالمعنوي والتصريح بقيمة ما يقدمه العمال من مجهودات وتحملهم أ والتشجيع

لنمط يتوزعون ا هذا وفق العمال نن فقد أجابوا بـ )نعم( ومرد ذلك أالمبحوثي بقية أما ،تكون غير ملائمة

 . داريةتابعة لمقر المؤسسة وملحقاتها الإال المصالحعلى عدة أماكن من بينها 
  

 ة والمساواة والشفافية في تحسين أدائي العدال( : تشجعني 10( ــ البند رقم )14) رقم الجدول:  
 

 المئوية النسبة التكرار ة والمساواة والشفافية في تحسين أدائيالعدالتشجعني 

 %74 37 نعم

 %26 13 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 العدالة أن فكرة يتقاسمون (%74( أن أغلبية عينة البحث )14) رقم الجدول نتائج عرض من يتضح

( فقد عبروا عن %26) المبحوثين بقية أما ،ملالع في أدائهم تحسين إلى وتدفعهم تشجعهم والشفافية والمساواة

السؤال المطروح بـ ) لا (، والسبب في ذلك ربما هو وجود لبعض القيم السلبية المنافية لمبادئ الإدارة الفعالة 

 كالمحاباة والمحسوبية وغيرها . 



 ية الخبانةى عمال بلدنجاز لدغير محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية الإالفصـل الثالـث                  انعكاسات العقود 

 

73 

 ور الأولـد المحوـبنل ـكام على ةـالعين رادـأف اتـإجاب جـنتائ لـوتحلي عرضب ــ 
 
 

 

 التكرار               

 البنود
 الإجابة بـ ) لا ( الإجابة بـ ) نعم (

01 43 07 

02 45 05 

03 33 17 

04 08 42 

05 44 06 

06 48 02 

07 47 03 

08 41 09 

09 18 32 

10 37 13 
 

 مجموع التكرارات
 

346 136 

 

 النسبة المئوية
 

72.8 27.2 

  

 500( = 10×50بما أن مجموع إجابات أفراد العينة على بنود المحور الذي يقيس الأثر الإيجابي هو )

( يمثل عدد بنود المحور الأول، فقد تم حساب نسبة الإجابة بـ 10( عدد أفراد العينة و )50حيث يمثل العدد )

لايجابي وفق معادلة حساب النسب )نعم( ونسبة الإجابة بـ )لا( على بنود هذا المحور الذي يقيس الأثر ا

 المئوية كما يلي : 

 ــ مجموع الإجابات بـ )نعم( :

100%          500  

 364             1س 

 =1وعليه س
364×100 

= 72.8 % 
500 

 

 ـ مجموع الإجابات بـ )لا( :ـ

100%           500  

 136               2س 

 =2وعليه س
136×100 

= 27.2%  
500 
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 الأول  توزيع الإجابة بـ ) نعم ( و ) لا ( على بنود المحور ( :05الشكل رقم )

  

 
 

  Excel( واستخدام برنامج  05 المصدر : من إعداد الطالب من خلال بيانات الجدول )

 العمل نظام ن( من مجموع أفراد العينة يصرحون أ% 72.8من خلال هذه النتائج يتضح بان نسبة )

 العمل نظام ن( أ% 27.2) الباقي ويرى ،إيجابا على دافعيتهم للإنجاز يؤثر المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت

 % 50 نسبة اعتمدنا نناالمدة يؤثر سلبا على دافعيتهم للإنجاز، وعلى اعتبار أ محدد غير الجزئي بالتوقيت

 : يلي ما نستنتج نناعلى غير الدلالة، فإ % 50 من قلللدلالة وأ فأكثر

قيت الجزئي غير محدد المدة يؤثر إيجابا على بالتو العمل نظام نأجابوا بـ )نعم( فإ % 69.2 أن بما

 يجاباالمدة إ محدد غير الجزئي بالتوقيت العمل نظام يؤثر ) الأولى فالفرضية وبالتالي ،دافعية الإنجاز للعمال

 . ( تحققت قد الانجاز دافعية على

  

د المحور الثاني ) يؤثر نظام العمل بالعقود غير بنو على العينة أفراد إجابات نتائج وتحليل عرضج ــ 

 : (محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية الإنجاز للعمال سلبا 

 

 لظروف المادية الصعبة هي من تجبرني على البقاء في هذه ا أن حسأ : (01) رقم البند ــ (15) رقم الجدول

 المهنة 
 

لظروف المادية الصعبة هي من تجبرني على البقاء في هذه ا أن حسأ

 المهنة
 المئوية النسبة التكرار

 %88 44 نعم

 %12 06 لا

 %100 50 المجموع
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 ،( كانت إجاباتهم بنعم%88) المبحوثين من كبيرة نسبة أن تبين (15) رقم الجدول نتائج خلال من 

 يجبرهم ما وهو التعليمي مستواهم تدني لىالمفتوحة بالإضافة إقص المناصب المالية نيرجع إلى  ذلك ومرد

 .  ومشرب كلحاجياتهم الأساسية من مأ لهم توفر بالكاد أنهاعلى البقاء في مناصبهم رغم 
 

 ( : أحس بأن راتبي لا يتناسب مع جهدي في العمل 02( ــ البند رقم )16رقم ) الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار العملأحس بأن راتبي لا يتناسب مع جهدي في 

 %82 41 نعم

 %18 09 لا

 %100 50 المجموع

 

كانت ردودهم على  (%82) المبحوثين معظم أن تبين (16) رقم الجدول نتائج عرض خلال من

أن بعضها و البدني بطابعها تتميز الشريحة لهذه سنادهار ذلك بأن أغلب المهام التي يتم إفس  ي   ،السؤال بـ )نعم(

يندرج ضمن الأعمال الشاقة، كما أن من بين هؤلاء العمال من يعمل تحت ظروف طبيعية قد تكون صعبة في 

 بعض الاحيان ) حرارة ، برودة .. ( . 

 في تغيير منصب الشغل الذي أشغله إلى منصب بالتوقيت  أرغب : (03) رقم البند ــ (17) رقم الجدول

 الكامل 

 بالتوقيت عمل منصب لىفي تغيير منصب الشغل الذي أشغله إ أرغب

 المئوية النسبة التكرار الكامل

 %90 45 نعم

 %10 05 لا

 %100 50 المجموع
 

وا برغبتهم في صرح (%90) العينة فراد( يتضح أن أغلبية أ17) رقم الجدول نتائج عرض خلال من

الكامل، ذلك أنه من الطبيعي أن يسعى هؤلاء الأفراد إلى ام العمل بالتوقيت نظ لىتغيير منصب عملهم إ

لا يرغبون  (%10) نسبته ما نجد حين في ،البحث عن استقرارهم الوظيفي وأن تتحسن ظروفهم المعيشية

ك أن لديهم أعمالا حرة يتفرغون ذل ومرد الكامل بالتوقيت عمل مناصب لىفي تغيير مناصب شغلهم إ

 حاجات لسد (قيت الجزئي بالتوغير محدد المدة  العمل نظام ) العمل من النمط لهذا مزاولتهم وأن دائهالأ

 . الاجتماعية التأمينات أهمها كان ربما أخرى
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 ( : يدفعني المسؤولين إلى بذل جهد مضاعف 04د رقم )البن ــ (18) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار مضاعف جهد بذل لىيدفعني المسؤولين إ

 %18 09 نعم

 %82 41 لا

 %100 50 المجموع

 

( من مجموع المبحوثين أكدوا %82) نسبته ما نيتجلى أ (18) رقم الجدول نتائج عرض خلال من 

 العمال يزاولها التي عمالبذل جهد مضاعف، ومرد ذلك يرجع إلى أن الأ لىأن المسؤولين لا يدفعونهم إ

 أما ،جهدا بدنيا عاليا في كثير من الأحيان وهو ما قد ينعكس سلبا على أداء العامل في اليوم الموالي تتطلب

يعود بعضها إلى وجود ظروف  استثنائية حالات لوجود ذلكا بـ )نعم( فيرجع السبب في أجابو الذين العمال

 استدراك يتطلب المجموعة فرادطارئة تحتم إنجاز أعمال بصورة غير اعتيادية أو إلى وجود غياب لأ

 . الحاصل العجز
 

 ي من تقدير الدور الذي أقوم به يحرمن كمتعاقد عملي : (05) رقم البند ــ (19) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار به أقوم الذي الدور تقدير من يحرمني كمتعاقد عملي

 %88 44 نعم

 %12 06 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 كمتعاقدينأكدوا أن عملهم  المبحوثين العمال معظم أن (19) رقم الجدول نتائج عرض خلال من يتبين

 وهو ،ويحرمهم من شكر وتقدير مسؤوليهم يقدمونه الذي بالمجهود الاعتراف من يحرمهم النمط هذا وفق

 بروح العمل على قبالالعطاء ويقف عائقا بينهم وبين الإو البذل في الاستمرار عن يثنيهمالسبب الذي قد 

  . عالية معنوية

 ( : أطالب بخدمات اجتماعية كافية وملائمة 06البند رقم ) ــ (20) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار وملائمة كافية جتماعيةأطالب بخدمات ا

 %100 50 نعم

 %00 00 لا

 %100 50 المجموع

 
 

تماعية كافية وملائمة، فبالنظر اج بخدمات يطالبون جميعهم أن البند هذا على المبحوثين إجابة من يتبين

قص ن من العمال يشتكي، داريباقي المؤسسات ذات نفس الطابع الإ غرار على مؤسستهم تقدمه ما لىإ

 ونسبة التمدرس ومنح العائلية كالمنح المزايا بعض وجود من فبالرغم ،الخدمات الاجتماعية بصفة عامة
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قى غير كافية وغير ملائمة خاصة وأن هذه الفئة تعاني من تب ،للتكاليف الصحيةلضمان الاجتماعي ا تغطية

 . متزايدة معيشية تكاليف من يقابلها وما جورتدني الأ

  عدم وجود نظام ترقية على قيامي بعملي  يؤثر : (07) رقم البند ــ (21) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار بعملك قيامك على ترقية نظام وجود عدم يؤثر

 %100 50 نعم

 %00 00 لا

 %100 50 المجموع

 
 

سواء في  للترقية نظام وجود عدم نعلى هذا البند أن جميعهم صرحوا بأ المبحوثين إجابة من يتبين

، على ليهمالدرجة أو في الرتبة في إطار هذا النمط من أنظمة العمل يؤثر على قيامهم بالأعمال المسندة إ

  . جرالترقية هي من أهم الحوافز المادية بعد الأاعتبار أن 

 الضغط من قبل المسؤولينبيشكل عملي كمتعاقد مصدر شعوري  : (08) رقم البند ــ (22) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار الضغط من قبل المسؤولينبيشكل عملي كمتعاقد مصدر شعوري 

 %58 29 نعم

 %42 21 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 سبب ن( يرون أ%58) النصف فاقت منهم كبيرة نسبة نيتضح من إجابة المبحوثين على هذا البند أ

دين، والسبب في ذلك قناعتهم بأنهم متعاق عمالا كونهم هو المسؤولين قبل من لها يتعرضون التي الضغوط

ستخدِم ) معادلة في فيضعالطرف ال ستخدمَ ( – م  بالنفي والسبب في ذلك يعود إلى عمال ال بقية رعب   بينما ،م 

  . العمل في الضغط من نوعا فرضت من هي العمل طبيعة بأن قتناعهما

 أقلل من جدوى عملي وفق هذا النمط من العقود  : (09) رقم البند ــ (23) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار العقود من النمط هذا وفقأقلل من جدوى عملي 

 %86 43 نعم

 %14 07 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 أنظمة من النمط هذا وفق العمل بأن يرى (%86) منهم كبيرا عددا أن البحث عينة جابةيتضح من إ

 يتعلق فيما أما ،يها الجوانب المعنويةوثان ولىرة سواء منها المادية بالدرجة الأالكثي احتياجاتهم يلبي لا العمل

يها من يجن التي بالفوائد يعبأ لا منهم بعضا أن علمنا ما ذاخاصة إوثين بـ )لا( فله ما يفسره المبح بإجابة

 . الصحي التأمين مزايا أو الاجتماعية الجوانب ببعض منها تعلق ما لاوراء هذا العمل إ
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 يقلل غياب الحوافز من أدائي في العمل  : (10) رقم البند ــ (24) رقم الجدول 
 

 المئوية النسبة التكرار العمل فييقلل غياب الحوافز من أدائي 

 %100 50 نعم

 %00 00 لا

 %100 50 المجموع

 
 

 يرتبطم أجابوا بـ )نعم( فيما إذا كان أدائهم في العمل جميعه نيتضح من إجابة العمال المبحوثين أ

 كما ،ن عدمها، ومرد ذلك أن غياب الحوافز في العمل يشعرهم بالجمودم) مادية ـ معنوية ( حوافز بوجود

ان وبالتالي فالعامل يسعى إلى سي   فالأمر عادية أم متميزة اتدمجهو بذلوا سواء أنهم أذهانهم في يترسخ

  . للإنجازالقيام بمهامه دون وجود دافع قوي 
 

 : يـالثان ورـالمح ودـبنل ـكام على ةـالعين رادـفات أـج إجابـل نتائـرض وتحليـد ــ ع

  

 توزيع الإجابة بـ ) نعم ( و ) لا ( على بنود المحور الثاني :  ــ (25) رقم الجدول 
 

 التكرار            

 البنود
 الإجابة بـ ) لا ( الإجابة بـ ) نعم (

01 44 06 

02 41 09 

03 45 05 

04 09 41 

05 44 06 

06 50 00 

07 50 00 

08 29 21 

09 43 07 

10 50 00 
 

 مجموع التكرارات
 

405 95 

 

 النسبة المئوية
 

81 19 

  

 500( = 10×50بما أن مجموع إجابات أفراد العينة على بنود المحور الذي يقيس الأثر السلبي هو )

( يمثل عدد بنود المحور الثاني، فقد تم حساب نسبة الإجابة بـ 10( عدد أفراد العينة و )50حيث يمثل العدد )
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)نعم( ونسبة الإجابة بـ )لا( على بنود هذا المحور الذي يقيس الأثر السلبي وفق معادلة حساب النسب المئوية 

 كما يلي : 

 ــ مجموع الاجابات بـ )نعم( :

100%          500  

 405             1س 

 =1وعليه س
405×100 

= 81 % 
500 

 

 ــ مجموع الاجابات بـ )لا( :

100%           500  

 95                2س 

 =2وعليه س
 95×100 

= 19 %  
500 

 

 

 توزيع الإجابة بـ ) نعم ( و ) لا ( على بنود المحور الثاني   : ( 06) الشكل رقم 
 

 
 

  Excel( واستخدام برنامج  06 المصدر : من إعداد الطالب من خلال بيانات الجدول )

 العمل نظام ن( من مجموع أفراد العينة يصرحون أ% 81من خلال هذه النتائج يتضح بأن نسبة )

 العمل نظام ن( أ% 19) الباقي ويرى ،سلبا على دافعيتهم للإنجاز يؤثر المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت

 % 50 نسبة اعتمدنا ننادافعيتهم للانجاز، وعلى اعتبار أ علىإيجابا  يؤثر المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت

 : يلي ما نستنتج نناعلى غير الدلالة، فإ % 50 من واقل للدلالة فأكثر
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سلبا على دافعية  يؤثر المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت العمل نظام فان )نعم( بـ جابواأ % 81 أن بما

 على سلبا المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت العمل نظام يؤثر ) الثانية فالفرضية وبالتالي ،الانجاز للعمال

  . ( تحققت قد الانجاز دافعية

  مفادهاة التي العام الفرضية نلفرضيـة الأولى تحققت وأن الفرضية الثانيـة تحققت ، فإا نعلى اعتبار أ

 . تحققت قد ( العمال لدى الانجاز دافعية على المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت العمل نظام يؤثر )

 

 : اـعليه لـالمتحص جـالنتائ ةـمناقش

 العمل لنظام كان إذا فيما رأيهم عن عبروا العينة أفراد أن إليها توصلنا التي النتائج خلال من يتضح

 عكسته ما حسب وذلك بالسلب، وتارة بالإيجاب تارة دافعيتهم على أثر المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت

 غير الجزئي بالتوقيت العمل نظام وفق العمل أن اغلبهم أكد فقد الاستبيان، بنود على العينة أفراد إجابات

 05و 03و 01 البنود خلال من ذلك تجلى ) الوظيفي الرضا منها المزايا من مجموعة لهم حقق المدة محدد

 وعتاد ألبسة من اللائقة المادية الظروف لهم توفر بها يعملون التي المؤسسة وأن (، الأول المحور من

 06البنود  على الإجابة خلال من ) أغلبهم صرح كما (، الأول المحور من 02 رقم البند ) العمل ولوازم

 بمواقيت الالتزام إلى يسعون كما اعتراض، دون منهم المطلوبة الأعمال لإنجاز سعيهم على ( 07و

 وهو العمل، تشريعات حددته ما وفق العام الانضباط إطار في يدخل وذلك العمل، من والانصراف الحضور

 المنظمة لصالح كبيرة جهود لبذل الفرد استعداد هو الوظيفي الالتزام " بأن ( بورتر ) كتابات في جاء ما

أغلب أفراد عينة  عبر كما "، لها الرئيسية والأهداف بالقيم والقبول المنظمة في البقاء في الرغبة وامتلاك

البحث عن واحد من المزايا التي يوفرها لهم هذا النمط من أنظمة العمل وهو عامل الوقت ، فبإمكانهم القيام 

(، كما عبر معظم المبحوثين أن  08 رقم البند على الإجابة خلال من )بأعمال حرة خارج دوامهم الرسمي 

 أكثر تشجعهموالتي بدورها  والشفافية والمساواة العدالة قيمهناك نوعا من الإيجابية في العمل تتجلى في 

  . لهم المسندة المهام إنجاز نحو وتدفعهم

 غير الجزئي النظام وفق العمل أن لوحظ فقد الثاني المحور بنود على البحث عينة أفراد إجابة أما

المبحوثين  به صرح ما خلال من ذلك ويتجلى ،حاجة للعاملال دافع على الأولى بالدرجة يؤثر المدة محدد

 في البقاء إلى يدفعهم ما أن على الأول البند على العمال من (%88) أجاب فقد ،على أغلب بنود المحور

 لا عليـه يحصلون الذي الأجر أن إلى راجع وهذا ،صعبـة التي يعيشونهاال الماديـة الظروف هو المهنة هذه

تدرج الحاجيات  نظرية به جاءت ما وهو ،) المعيشية، الصحية .. ( الكثيـرة الماديـة احتياجاتهـم يلبي

 التوفيق محاولة الصعب من وأنه ،ا من عدم الأمان المادي والوظيفينوع يعيشون فهم ،الهرمي لـ )ماسلو(

 من النمط هذا وفق الإنجاز فدافعية وبالتالي ،ه الثابتةشب الأجور وبين المتصاعدة الاجتماعية المتطلبات بين

 العمل نظام أن على عبروا إجاباتهم خلال من العينة أفراد أغلبية فإن وبالتالي ،و دافع لتجنب الفشله التعاقد

 ودافعا ومحفزا مثيرا كونه من أسوأ وضعيات تجنب إلى يهدف الذي السلوك فيهم يثير الجزئي بالتوقيت

 يجذبه ما الأول أمرين بين العامل يضع أن شأنه من وهذا ،تحقيق الأهداف إلى يسعى الذي السلوك لإظهار

 من ذلك ويتضح ،والظروف المعيشية المتطلبات ضغط وبين السلبيات رغم والتكيف البقاء محاولة نحو

 يجعلهم المدة محدد غير الجزئي بالتوقيت العمل نظام أن ترى التي إجاباتهم في العينة أفراد أكده ما خلال

 كونها رغم يتلقونها التي الأجور على المحافظة وبالتالي عملهم مناصب على للمحافظة بالسعي أكثر يهتمون

 منه أكثر وقائي عامل بمثابة الأجر أن اعتبر عندما " هايزنبرغ " رأي مع يتفق ما وهذا ،تفي بالغرض لا

 البند على إجاباتهم خلال من صرحوا العينة أفراد جميع أن كما ،جاز لدى العمالالان لدافعية مثيرا عاملا

 ،ان وجدت تبقى دون المطلوبو وأنها الاجتماعية الأمور بمختلف التكفل إلى أكبر بحاجة بأنهم (06) رقم
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 وضآلة ترقية نظام وجود عدم بأن (10) رقم والبند (02) رقم البند خلال من المبحوثين جميع أكد كما

 . طبيعي بشكل لهم المسندة المهام أداء على يؤثر الآخر هو والمعنوية المادية الحوافز

 رقم البند على الإجابة خلال من الدراسة هذه شملتهم الذين العمال أغلب صرح فقد عامة وبصفة

 . المرغوب المستوى دون وتبقى قليلة النمط هذا وفق العمل وراء من والجدوى العائد بان (07)

 

 غير بالعقود العمل لنظام الخاضعين العمال لدى الانجاز دافعية تعزيز سبل:  الثاني المطلب

 الجزئي بالتوقيت المدة محددة

 

ض الاقتراحات والسبل التي نراها أكثر بع نورد نتائج في المطلب السابق يمكن أن من تقدم ما على بناء

 المدة محددة غير بالعقود العمل لنظام الخاضعين العمال لدى الانجاز دافعية تعزيز نهاتأثيرا والتي من شأ

  : يلي كما الخبانة ببلدية الجزئي بالتوقيت

 الأخذ نلشريحة ببلدية الخبانة، ولا شك أا هذه على الضوء لقاءكانت الغاية من هذه الدراسة هي إ لقد 

ممن يشغلون مناصب عمل  الفئة هذه نفي كل بلديات الوطن على اعتبار أ يوجد العمل في النظام بهذا

 العمل عقود ضمن دماجهمالاجتماعي ليتم تحويل عقودهم وإج دماكانوا في الأصل عمالا وفق عقود الإ

 ومواكبتها العمال من الفئة هذه جورالمدة، وعليه وجب إعادة النظر في أ محددة غير الجزئي بالتوقيت

لاجتماعية والثقافية على اعتبار أن الأجر هو الوسيلة الأساسية لإشباع وا الاقتصادية التغيرات لمختلف

العوامل التي توجه سلوكيات العامل  هممركزه ومكانته الاجتماعيين، والأجر من أ حديدوترغبات العامل 

 الراحة لديه يولد مما، يقدمه ما وبقيمة بالاهتماموالانضباط بحيث يشعر فيها العامل  المثابرة لىتدفع به إو

يقوي فيه الدافعية لإنجاز ه لمؤسسته وبالتالي ولاء عنه ينتج بدوره والذي الوظيفي الرضا ثم ومن النفسية

 المنح مختلف في النظر عادةى عنصر الأجر وجب إلالعمل المطلوب منه بتفاني وإخلاص، بالإضافة إ

 ،والعلاوات سواء تلك المرتبطة بالأجر أو غير ذلك كالمنح العائلية، علاوة المردودية، منحة التمدرس

ن، لتشمل كل الخدمات التي يتلقاها ضافة إلى ترقية وتحسين الخدمات الصحية للعامل ببالإ صفته مؤم 

العامل سواء في المستشفيات أو العيادات الخاصة، من خلال التعاقدات التي تقيمها الإدارة المعنية مع 

القطاع الصحي بمختلف أركانه، فالدافع للانجاز لا يمكن أن يتحقق إلا إذا حظي العمال بعوائد ملموسة 

 دا يتناسب معها .ولائقة ورأى أنها تستحق جه

 يتوال علاجية تكون نجملة من التدابير الوقائية قبل أ خلال من للعمال المعنوية الروح رفع على العمل 

 : بينها من

مان والحر الصعوبات يتحملون العمال أن ذلك ،بين العمال في المنافع والتضحيات والمساواة العدل (1

 الولاءات و المحسوبية مظاهر وانتشرت بينهم تفريق هناك كان إذا لكن ،إذا ما تعرضوا لها جميعا

فراد المتضررين تنخفض الأ فإن ،تفضيلية بمختلف أشكالها ) سياسية، قرابة، جهوية (ال والمعاملة

بعدم الرضا  شعورا يخلق الفاشل أو الجيد غير العامل و الجيد العامل بين فالخلط ،معنوياتهم

 تدفـع نمن عدل ومساواة في المسؤول الس لمـي من شانهــا أ نبيلةصفات  توافر أن ذلك، الوظيفي

العمــل لـ " هنري فايول "  تقسيـــم نظريــة به نادت ما وهو ،ـل إلى رفـع وتحسيـن أدائــهبالعام

  .ة دارر العدالة والمساواة واعتبره مبدأ من مبادئ الإعنص على كدالذي أ

زامه ليعرف بالتمكين الإداري، وذلك من خلال الابتعاد عن إإعطاء العامل هامشا من الحرية أو ما  (2

 اللازمة الوسائل له وتوفر الهدف المؤسسة له تحدد بل ،بالتقيد الحرفي والصارم في أداء أعماله

وحه المعنوية ويزيد من دافعيته لإنجاز ر من يرفع ما وهو الهدف ذلك تحقيق في الحرية وتمنحه
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وإتباع  التسلطية وامرن الضروري الانتباه لآثار الإلزام والإكراه والأان مك وبذلك ،العمل المطلوب

 وبالروتين بالنفور يحس الفرد تجعل التي العملسياسات القمع والتخويف من الوقوع في أخطاء 

 والسأم وتقتل فيه روح المبادرة، ولا يتحمل بذلك أية مسؤولية جادة في المهام التي ت وكل له . الممل

 جميع بين الهوة تقليص وبالأحرى ،العمال أو بين العمال فيما بينهمو الإدارة بين سواء الثقة زرع (3

 ووضوح وشفافية بنزاهة العمل خلال من تبنى والعمال الإدارة بين فالثقة ،طراف داخل المؤسسةالأ

 ولاوالقائد بصفة عامة عليه أن يدرك أن إنجاز الأعمال يبنى أ عامة بصفة المباشر المسؤول أن ذلك

 الفطرة أن جيدا يعييجب أن  الناجح المسير أو فالقائد ،ام وزرع الثقة والتعاون والتقديرالاحتر على

 روح لديهم تنمي بينهم فيما العمال ثقة أن كماعلى من يوليها الاهتمام والتقدير،  دائما تبحث البشرية

 أو والعمال الإدارة بين المتبادلة فالثقة ،حسنأ بصورة العمل إلى وتدفعهم الجماعي والعمل التعاون

اسـه الاهتمـام والصـدق أس الذي المثمـر بالتبـادل يعرف مما نوعا ت ول ِد أنفسهم العمال بين

 . " اجتماعي مال رأس أهم هي " فوكوياما فرانسيس " يقول وكما هام عامـل فالثقـة ،والصراحة

 الصلة ذات القرارات اتخاذ في وإشراكهم الاعتبار بعين أفكارهم وأخذ العمال وشكاوى مطالب في النظر 

 التي وبالمؤسسة بأنفسهم ثقتهم يعزز ذلك لأن لذلك، تخصص دورية اجتماعات خلال من بمهامهم

  . التنفيذ أعوان هم النهاية في لأنهم بها، يعملون

 شؤون تسيير مكتب في عملنا وبحكم الاستبيان استمارة في وردت التي البنود على الإجابة خلال من 

 جامعية، شهادات ) ممتازة الى جيدة تعليمية مستويات على يحوزون من العمال بين من لاحظنا الموظفين

 دفعتهم وإنما بها، يقومون التي الأنشطة طبيعة مع تتناسب لا وأنها ( مهني تكوين ثانوي، تعليم شهادات

 مهاراتهم توظيف عن يكبحهم ما وهو مؤهلاتهم، مع تتناسب لا شغل مناصب في العمل إلى الحاجة

 الارتياح عدم من نوعا أنفسهم في ويزرع العمل في والإثارة الرغبة فيهم يقتل وقد بل في، ومعارفهم

 لكل ينظر الناجحة المؤسسات تسيير في الفعال النظام أن ذلك العمل، فريق باقي مع والاندماج النفسي

 بالعقود العمل فنظام الصحيحة، الوجهة وتوجيهه استثماره يجب كيف ويعرف حدا على العمال من عامل

 أصبح العمومية المؤسسات في بالتعاقد العمل أنظمة باقي غرار على الجزئي بالتوقيت المدة محددة غير

 عنصر مجرد أنه على للعامل النظر وبالتالي العكس، وليس والمؤهلات الشهادات على نفسه يفرض

 من الاستفادة الضروري من أنه نرى هنا ومن يحملها، التي الكفاءات إلى عن النظر بغض للإنتاج

 .  الإمكان قدر وظائفهم وتكييف الشهادات لأصحاب والعملية العلمية والخبرات المؤهلات
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 : الخاتمـــة

تناولنا في هذه الدراسة إشكالية الدافعية للإنجاز لدى العمال الخاضعين لنظام العمل بالعقود غير محددة 

المدة بالتوقيت الجزئي، فبعد أن تطرقنا إلى الجانب النظري والاطلاع على بعض الدراسات السابقة التي 

ود بمختلف أشكاله أو الدراسات تناولت الموضوع سواء الدراسات التي تناولت موضوع العمل بنظام العق

التي تناولت موضوع الدافعية للإنجاز، وبعد أن قمنا بتحديد المشكلة الرئيسية للدراسة وصياغة الفرضيات ثم 

 بمناهج  والاستعانةمحاولة إسقاطها ميدانيا مستخدمين في ذلك أدوات اعتمدناها لجمع بيانات حول الدراسة 

ترجمتها وتحويلها إلى نسب مئوية معبرة، لتتم بعد ذلك عملية تحليلها وتفسيرها لذلك ، ثم قمنا ب ةمناسب ةعلمي

إلى إجابة لتساؤل الإشكالية المطروحة التي مفادها : ما مدى تأثير نظام العمل بالعقود غير  النهاية لنصل في

خلال  ببلدية الخبانة عمال هذا النمط من أنظمة العمل الإنجاز لدى محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية

 ؟ ( 2025 – 2022المدة الزمنية ) 

وقد تبين أن هناك تأثير كبير لنظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية 

ى عمال هذا النمط ببلدية الخبانة، وأن انعكاساته على الأداء المهني لهؤلاء العمل و على دافعيتهم الإنجاز لد

الأعمال التي يقومون بها تتراوح بين السلب والإيجاب ومرد ذلك يرجع إلى تعدد العوامل المتحكمة لإنجاز 

 في ذلك وإلى درجة أهميتها وتأثيرها على العامل .

 ا :ــليهإل ــج المتوصــالنتائ   

 ري :ـــب النظـالجانأولا ــ 

واحدة من مجموع الدوافع الإنسانية التي انصب الاهتمام بدراستها في كل  زــ تمثل الدافعية للإنجا

 ربطها بالعمل بمختلف أشكاله . خلال منالمجالات فضلا عن دراستها 

 تلعب الدافعيـة للإنجـاز دورا مهما في رفـع مستـوى أداء الفـرد في مختلـف المجالات، لا سيما مجالــ 

 العمـل .

 ــ هناك أسباب وعوامل عديدة تؤثر على درجة الدافعية للإنجاز في مجال العمل .        

 دة المدة بالتوقيـت الجزئي كجزء لان نظام العمل بالعقود بصفة عامة والعمل بنظام العقود غير محدــ إ

 دأـالمب ـلاقا من هـذاوانطة ـل هو الديمومـل في العمـ، لأن الأصـدةاءا لا قاعـر استثنـيعتبا ـزأ منهـيتج

رات على ـات العمال بما يفرضه هذا النظام من العمل من تأثيـر مختلف سلوكيـد أن تتأثـمن المؤكي ـالأساس

  ل معا .ـل والعامـالعم

ا ـــ يعتبر نظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي تكييفا ظرفيا للوظيفة العمومية تماشي

 ة فيـادة المالية وإضفاء المرونـق نوع من الرشــار تحقيـرورة ذلك في إطـات التي فرضت ضـمع المتطلب

ار، والواقع يكشف أن اللجوء إلى هذا النمط من ـات التي يقدمها العمال ضمن هذا الإطـادة من الخدمـالاستف

الأوضاع  نـاده لتحسيـال على اعتمـوالإقبد ــل متزايـه بشكـوء إليــاءا بل يتم اللجـد استثنــل لم يعـة العمـأنظم

  جتماعية لبعض الفئات بشكل متعمد .الا

 ه وتنظيمه كلما دعت ـري على تكريسـرع الجزائـي حرص المشـل بالتوقيت الجزئـداث العمـــ بعد استح       

عقود  إلى المنتمينن ـلال إدماج عدد كبير من العمال المتعاقديـضرورة المصلحة إلى ذلك، ويتبين ذلك من خ

والعمل  2022بعقـود غير محـددة المـدة سنة  يـن بالتوقيت الجزئـال متعاقديـي إلى عمـاط الاجتماعـالنش

جويلية  20في  المؤرخ 22/16على إعطائه مزيدا من الحقوق مثل الحق في إنشاء مؤسسة في ظل قانون رقم 

2022 . 
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  : يــب الميدانـثانيا ــ الجان        

هو سلوك معقد ومتداخل، يساهم في تشكيله عدة  سلوك الأفراد داخل المؤسسة محل الدراسة  ــ تبين أن

عوامل، منها ما يتعلق بالأفراد أنفسهم ) طموحاتهم ـ أهدافهم .. ( والبعض الآخر يتعلق بمحيط العمل ) البيئة 

 الداخلية والخارجية ( .

بعدد كبير من العمال وفق هذا النمط إلى العمل والبقاء فيه، هناك مجموعة من الأسباب التي دفعت ــ 

ستفادة من الجوانب الإيجابية الممنوحة كالا ستفادة من بعضالمادية الصعبة بالإضافة إلى الا منها الظروف

 وملائمة . جتماعية كافيةك على الرغم من مطالبتهم بخدمات اخدمات الضمان الاجتماعي، وذل

مبحوثين يشتكون من نقص أو غياب الحوافز التي تتحكم أثناء العمل، منها قلة الأجر تبين أن أغلب الــ 

الذي يتقاضونه مقابل الأعمال التي يقومون بها بالإضافة إلى عدم وجود نظام ترقية وإلى ضعف الخدمات 

إلى كونهم  جتماعية، بالإضافة إلى شعورهم بالحرمان من تقدير الأدوار الذي يقومون بها والتي ت عزىالا

  عمالا متعاقدين . 

 ات : ــوصيتراحات والــالاقت 

   بما أن نظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي يؤثر على دافعية الإنجاز لدى

العمال الخاضعين لهذا النمط من أنظمة العمل، وأن هناك مجموعة من العوامل المادية والمعنوية داخل بيئة 

خارجها تعمل على تحديد مدى استعداد الأفراد للقيام بوظائفم وسلوكياتهم داخل أماكن العمل، لا بد العمل أو 

من  إدراك طبيعة وأهمية تلك العوامل وللدور الذي تلعبه في رفع أداء العامل وإنتاجيته من خلال رسم و 

 تنفيذ السياسات المتعلقة بذلك على المستويين التشريعي الإداري  .

 الفهم الجيد من قبل المسؤولين لموضوع الدافعية للإنجاز ولدرجة ارتباطها بهذا النمط  ضرورة

من أنظمة العمل وبالتالي درجة تأثيرها على سير المنظمة، والعمل على الاستفادة من الدافعية للإنجاز في 

 شقها المفيد والمؤثر لخلق جو من المنافسة ورفع الأداء الوظيفي .

    رؤساء العمل بمختلف مستوياتهم إلى استخدام الأساليب الإيجابية التي من شأنها ضرورة توجه

أن تعمل على إثارة سلوكيات العمال والرفع من مستوى دافعيتهم للإنجاز من خلال تفعيل دور الحوافز بشقيها 

سلوكيات المادي والمعنوي، والابتعاد عن أسلوب العقاب بمختلف أوجهه كطريقة لمواجهة احتمال حدوث 

 غير مرغوب فيها فيما يتعلق بانجاز الأعمال .

    بما أن الدافعية للإنجاز كما يرى ) أتكنسون ( هي استعداد ثابت نسبيا ي حدده مدى إشباع الفرد

لحاجاته ومثابرته في سبيل تحقيق نجاحٍ أو بلوغ هدف معين، فمن الضروري للمسؤولين في المؤسسة مجال 

الية أداء عمالها المتعاقدين وفق نمط التوقيت الجزئي العمل على تحقيق الاستقرار الدراسة بغية زيادة فع

المهني والنفسي من خلال تحويل عقود الأعوان المتعاقدين على مستوى البلدية من التوقيت الجزئي إلى 

 التوقيت الكامل . 

 ة :ـــاق الدراســـأف   

الدراسة تبقى غير كافية وغير شاملة لموضوع الدافعية إن النتائج التي تم التوصل إليها في هذه 

للإنجاز لدى عمال العقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي الذي يعتبر موضوعا متشعبا ومتفرعا، وبالنظر 

 المنظمات على اختلاف طبيعتها وعلى جميع مستوياتها لذلك  إلى أن هذا النمط من أنظمة العمل انتشر في

لبحوث أكاديمية أكثر عمقا تتناول بصفة  محطة لمتوصل إليهادراستنا بصفة عامة والنتائج انرجو أن تكون 

أدق واشمل مختلف الجوانب المتعلقة بدافعية الإنجاز لدى عمال العقود بالتوقيت الجزئي غير محددة المدة، 

ث في هذا الموضوع وإعطاء حقه من الاهتمام والدراسة نظرا لأهميته لبحلتوسعة المجال أكثر  وأن تتم

  . بالنسبة للمؤسسة وللعامل 
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  – المسيلة -بوضياف ـد جامعة محم

 كلية الحقوق والعلوم السياسية 

 قسم العلوم السياسية والعلاقات الدولية 
 

 ارةــــــــــــستمإ

في إطار إعداد مذكرة تخرج مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص إدارة محلية يدور موضوعها    

حول " الدافعية للإنجاز لدى العمال الخاضعين لنظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت 

لى الجزئي ) بلدية الخبانة كدراسة حالة ( " ، نضع بين أيديكم الكريمة استمارة صممت للحصول ع

بعض المعلومات التي تخدم البحث العلمي ، تحتوي هذه الاستمارة على مجموعة من الأسئلة والتي 

)×( يرجى منكم التفضل بالإجابة عليها بدقة وعناية وفقا لتصورك نحو مهنتك وذلك بوضع علامة 

 في الخانة التي تناسب إجابتك .

بتك تستخدم حصرا لغرض علمي  شاكرين لكم وليكن في علمك أخي العامل ، أختي العاملة بأن إجا   

 حسن تعاونكم معنا .

 ـ البيانات الشخصية  : 

  أنثى               ذكر            الجنس – 1
 

   50إلى  40من    40 إلى 30من  العمر  -2

       60أكثر من      60إلى  50من 

     أعزب )ة(         متزوج )ة(  العائلية  الحالة -3

      

     مطلق )ة(     أرمل )ة(      
 

    ابتدائي          أمي ) لا يقرأ ولا يكتب ( المستوى التعليمي  -4

      

   ثانوي            متوسط 
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 المحور الأول

 بالتوقيت الجزئي على دافعية الإنجاز للعمال إيجابايؤثر نظام العمل بالعقود غير محددة المدة 

 رقم
 العبارة

 لا نعم العبارات

   أنا راض عن طبيعة العمل الذي أمارسه 01

   لا أتحمل تبعات غياب زملائي في العمل بأداء جهد مضاعف 02

   توفر المؤسسة ظروف عما مادية لائقة 03

   عملي كمتعاقد يوفر ويلبي لي ما أرغب فيه  04

   أسعى لإنجاز العمل المطلوب كما هو محدد 05

   لا أتأخر ولا أغادر مكان العمل مبكرا 06

   أسعى إلى تحسين صورتي أمام المسؤولين عني في العمل 07

08 
عملي وفق هذا النمط يوفر لي فرصة القيام بأعمال حرة أسد بها العجز في الأجر 

 الذي أتلقاه 
  

   أتلقى الاحترام والتقدير لما أقوم به من طرف مسؤولي المباشر  09

   تشجعني العدالة والمساواة والشفافية في تحسين أدائي 10
 

 المحور الثاني

 محددة المدة بالتوقيت الجزئي على دافعية الإنجاز للعمل سلبايؤثر نظام العمل بالعقود غير 

 رقم
 العبارة

 لا نعم العبارات

   أحس أن الظروف المادية الصعبة هي من تجبرني على البقاء في هذه المهنة 01

   أحس بأن راتبي لا يتناسب مع جهدي في العمل  02

   أرغب في تغيير منصب الشغل الذي أشغله إلى منصب عمل بالتوقيت الكامل  03

   يدفعني المسؤولين إلى بذل جهد مضاعف 04

   عملي كمتعاقد يحرمني من تقدير الدور الذي أقوم به  05

   وملائمة أطالب بخدمات اجتماعية كافية 06

   يؤثر عدم وجود نظام ترقية على قيامي بعملي 07

   يشكل عملي كمتعاقد مصدر شعوري بالضغط من قبل المسؤولين 08

   من العقود أقلل من جدوى عملي وفق هذا النمط 09

   يقلل غياب الحوافز من أدائي في العمل  10
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 : ةــــالدراس ملخص

مدى تأثير نظام العمل بالعقود غير محددة المدة بالتوقيت الجزئي على استهدفت هذه الدراسة معرفة 

دافعية الإنجاز لدى العمال الخاضعين للعمل وفق هذا النمط من أنظمة العمل ، حيث شملت عينة الدراسة التي 

اسة عاملا وعاملة (، تم اختيارها بطريقة عشوائية، ولتحقيق أهداف الدر 50أجرينا بخصوصها هذا البحث ) 

بندا ( موزعين على  20استعان الباحث بأداة الاستبيان لجمع البيانات اللازمة ، وقد اشتمل الاستبيان على ) 

محورين، كما استخدم الباحث المنهج الوصفي لتحليل الظاهرة محل الدراسة، وقد خلصت الدراسة إلى 

 مجموعة من النتائج هي كالآتي :

 افعية للإنجاز والعمل بنظـام العقود غير محدد المدة بالتوقيت وجود علاقة تأثير متبادلة بين الد

 .الجزئي 

  يؤثر نظام العمل بالعقود غير محددة المدة على دافعية الإنجاز إيجابا وسلبا ، حسب طبيعة العوامل

 المتدخلة في ذلك ودرجة توافرها .

 

  لمدة بالتوقيت الجزئي .الدافعية للإنجاز، العمل بالعقود غير محددة ا : المفتاحية الكلمات
Abstract : 

This study aimed to determine the extent to which the part-time, workers 

indefinite-term contract system affects achievement motivation among employed 

under this type of work system, The study sample for which we conducted this 

research included (50 male and female workers), selected randomly, To achieve 

the study objectives, the researcher used a questionnaire to collect the necessary 

data, The questionnaire included (20 items) distributed across two axes. The 

researcher also used the descriptive approach to analyze the phenomenon under 

study, The study concluded with a set of results, as follows: 

• There is a mutual influence between achievement motivation and part-time, 

indefinite-term contract work. 

• The indefinite-term contract work system affects achievement motivation both 

positively and negatively, depending on the nature of the intervening factors and 

their degree of availability. 
 

Keywords: achievement motivation, part-time, indefinite-term contract work.  
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