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 مقدمة:

ثر إالجزائرية اىتماما بالغا وذلك عمى  الدولة أولتو ذييعتبر موضوع التوظيف من المواضيع اليامة ال
إلى غاية أواخر التسعينات،  منذ منتصف الثمانينات ما عرفتو الجزائر من مستويات مرتفعة لمبطالة

بتراجع كبير في حجم الاستثمارات فالأزمة الاقتصادية التي عاشتيا الجزائر خلال ىذه الفترة اتسمت 
وانخفاض في أسعار النفط، مما أدى إلى بروز اختلالات كبيرة في سوق الشغل، إضافة إلى ماترتب عن 

أولى  تالإصلاحات الاقتصادية التي باشرتيا الجزائر وشروعيا في تطبيق مخطط إعادة الييكمة الذي كان
ل، فبمغت البطالة نسب أصبحت تيدد استقرار المجتمع نتائجو غمق مئات المؤسسات وتسريح آلاف العما

والدولة، مما استمزم عمى الجزائر اتخاذ تدابير استثنائية لمتخفيف من حدتيا وانعكاساتيا السمبية خاصة في 
نشاء ىياكل متخصصة  أوساط الشباب، وتمثمت ىذه الإجراءات في وضع برامج عديدة لترقية الشغل وا 

 لتنفيذىا. 

امج عقود ماقبل التشغيل إحدى تمك السياسات المسطرة من طرف الدولة الجزائرية كإجراء ويعتبر برن
ولدى فئة خريجي الجامعات ومعاىد التكوين  المتزايدة في أوساط الشباب عامة نسب البطالة من خفيضلمت

لمفرد فرصة دخول عالم الشغل وتوظيف ما اكتسبو من معارف نظرية طيمة  ىذا البرنامج يمنح إذخاصة، 
فترة التكوين بمعنى تشجيع الإدماج الميني لمشباب طالبي العمل لأول مرة، كما أن ىذا البرنامج يسعى 

محاربة الفقر والإقصاء والتيميش، فبالنظر إلى ىذه الأىداف التي تتبين لنا بأنيا أىداف اجتماعية  إلى
بل أن تكون اقتصادية دفعتنا إلى التعرف عمى إمكانية تحقيق ىذا النوع من التوظيف رضا وظيفي ق

دائم عن طريق  أن يحصل عمى منصب عمل ولممستفيدين من البرنامج الذي يمكن لمفرد من خلال
 .الإدماج

ا و الذين استفادعدد الكبير لملدى ىذه الفئة يعتبر عاملا أساسيا وذلك نظرا  الوظيفيفدراسة الرضا  
معرفة إذا ماكان ىذا البرنامج قادر عمى تحقيق  دراستنا الراىنةأردنا من خلال  لذلك امج،نمن ىذا البر 

   خاصة وأنو يعد بإدماج الأفراد المستفيدين منو. لمعامل الرضا الوظيفي

 خمسة فصول كالآتي: قد تضمنت دراستنا الراىنةو 
لمجانب المنيجي لمدراسة وتم التطرق فيو إلى أىمية وأسباب اختيار الموضوع،  الفصل الأول خصص
وفرضيات الدراسة وتحديد المفاىيم الأساسية، وكذلك منيج وتقنيات البحث  وأىداف الدراسة والإشكالية

 وعينة الدراسة وكيفية اختيارىا.



‌ب  
 

واتو، وفيو تم تحديد مفيوم التوظيف أسسو وخط أما الفصل الثاني فقد تم التطرق من خلالو إلى
التوظيف وشروطو وأسسو ومختمف المراحل التي تمر بيا عممية التوظيف من مرحمة الاستقطاب حتى 

 التعيين.

بينما خصص الفصل الثالث لموضوع الرضا الوظيفي، وذلك من خلال تحديد وجيات النظر 
لال ىذا الفصل إلى أىمية الرضا المختمفة التي أعطيت لمفيوم الرضا الوظيفي، وتم التطرق أيضا خ

 الوظيفي وأىم مؤشراتو، وكيف فسرت مختمف النظريات والنماذج الرضا الوظيفي.

أما الفصل الرابع فقد خصص لبرنامج عقود ماقبل التشغيل أو بما يسمى ببرنامج المساعدة عمى 
ف في إطار عقود ماقبل د برنامج التوظياالإدماج الميني، وتم التطرق في ىذا الفصل إلى أسباب اعتم

الفئة المستفيدة منو، وكذلك من القائم عمى  ىي ومن إنشائواليدف من و  التشغيل، وشروط الاستفادة منو
 السمبي وتم الوقوف عمى حقيقة الإدماج وبعض مطالب ىذه الفئة وفي الأخير تم إبراز الجانبتسييره، 

 ليذا البرنامج.

تم التطرق من خلالو إلى التعريف بمجتمع الدراسة، وتحديد المجال الزمني  أما الفصل الأخير فقد
الخاصة بكل فرضية، وتفسير  عرض وتحميل النتائجو  والتعريف بمديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج،

 النتائج في ضوء الفرضيات، والاستنتاج العام.

 .وفي الأخير الخاتمة

  
 
   
  
 
 
 
 
 
 



‌ت  
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 أىمية الموضوع: -1
بأىمية كبيرة من قبل الباحثين والدارسين  من المواضيع التي حظيت موضوع الرضا الوظيفي يعد 

منذ مطمع الربع الثاني من القرن العشرين وحتى الآن، كونو يعتبر أحد المواضيع الحساسة واليامة في 
إبراز  إلى المجالات الإنسانية والاجتماعية والتنظيمية بالمؤسسة، لذلك سعت مختمف النظريات والدراسات

عمل لكونو إحدى الركائز الأساسية لتحقيق الأىداف التنظيمية، كما أن دور وأىمية عنصر الرضا في ال
ىناك وجية نظر مفادىا أن الرضا الوظيفي يؤدي إلى زيادة في الإنتاجية، ويترتب عميو فائدة بالنسبة 

بنا  تدفع إن ىذه الأىمية الكبيرة لموضوع الرضا، لممؤسسات والعاممين مما زاد من أىمية دراسة الموضوع
إلى دراستو مسألة الرضا لدى موظفي عقود ماقبل التشغيل، ىذا النمط من التوظيف الذي اعتمدتو الجزائر 

 ضمن سمسمة الحمول الكثيرة لمحد من انتشار البطالة.

إذ يعتبر التوظيف من المواضيع اليامة الذي أولتو الدولة الجزائرية أىمية بالغة، وذك بيدف التصدي 
 1999بمغ عدد العاطمين عن العمل في أواخر سنة  حيثالتي عرفت مستويات مرتفعة،  لظاىرة البطالة

، مما دفع بالجزائر إلى التفكير في إيجاد حل ليذه المشكمة، فكان برنامج عقود ماقبل التشغيل (1)32%
العديد  إحدى الحمول التي تم الاعتماد عمييا قصد التخفيف من حدة ىذه الظاىرة، فاستقطب ىذا البرنامج

من الأفراد خاصة في الفترة الأخيرة مما دفع بنا إلى الاىتمام بيذا الموضوع ومعرفة إمكانية تحقيق ىذا 
 النوع من التوظيف رضا وظيفي لدى الفئة العاممة في إطار برنامج عقود ماقبل التشغيل.

 أسباب اختيار الموضوع: -2
من خلال تقديم أعمال وأبحاث جديدة تخدم البحث العممي بصفة  يعتبر البحث العممي عممية مستمرة

مستمرة، لذلك تتمثل الأسباب الموضوعية لاختيار الموضوع ىو تزويد مجال البحث العممي بأبحاث 
 جديدة يستفيد منيا الباحثين في ىذا المجال.  

وكذلك معايشة الواقع أما عن الأسباب الذاتية لاختيار الموضوع فيي الرغبة الشخصية في دراستو 
 كوني مستفيدة من البرنامج.

 
 
 

 .  31/03/3013مييا من طرف مكتب الإحصاء بمديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج، يوم: معمومات تم الحصول ع -1



 الفصل الأول                                                                       المدخل المنهجي للدراسة      
 

5 

 

  أىداف الدراسة: -3
موضوعا ما،  فيتحقيقيا، وذلك لوجود مشكل أو غموض  لأي بحث عممي أىداف يسعى إلى

وييدف البحث العممي إلى الكشف عن الحقائق أو البحث عنيا أو تشخيص مشكل ما وا عطائو حمولا إن 
 أمكن، سواء أكان ذلك عن طريق بحوث أكاديمية أو غيرىا من البحوث.

 وتيدف دراستنا ىذه إلى: 
   من ىذا  المستفيدين التعرف عمى إمكانية تحقيق برنامج عقود ماقبل التشغيل رضا وظيفي للأفراد

 البرنامج.
    ،تسميط الضوء عمى جانب لم تتطرق إليو مختمف الدراسات حول ىذا الموضوع في حدود اطلاعنا

 وىو دراسة الرضا الوظيفي لدى موظفي عقود ماقبل التشغيل.
   .معرفة العوامل والأسباب التي من شأنيا أن تحقق رضا وظيفي لموظفي عقود ماقبل التشغيل 
    ىذا البرنامج. عنإبراز جوانب الرضا وعدم الرضا 
   ا الموضوع.ذوأخيرا فتح الطريق أمام دراسات أخرى لمبحث أكثر في ى 
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 شكالية:الإ -4 
قد تعرض الاقتصاد الجزائري خلال النصف الثاني من الثمانينات إلى أزمة اقتصادية جراء السقوط ل

، الدولة عمى عنصر وحيد في التصدير عتمادوظيرت بذلك عدة اختلالات نتيجة ا  الحر لأسعار البترول،
وتعطمت كافة المشاريع التنموية، نظرا لعدم وجود  فانخفض النشاط التنموي وتقمصت مداخيل البلاد

طنية حيث وجدت  ىذه الأزمة أثرت بالدرجة الأولى عمى المؤسسات الو  إن .ى لمدخل الوطنيمصادر أخر 
 ،لياااستحداث مناصب عمل جديدة وحتى عن دفع الأجور لعم عمى نفسيا عاجزة العموميةالمؤسسات 

لمؤسسات إلى تسريح وذلك بسبب تفاقم المشاكل ونقص في السيولة والمداخيل، مما دفع بالكثير من ا
فكان من  ين عن العملساىم في ارتفاع عدد العاطموىذا ما  ،بعدما أصبحت مفمسة العمال وغمقيا

فسارعت إلى  وسياسات التسيير المتبعة في السابقالضروري عمى السمطات المعنية إعادة النظر في نمط 
القيام بإصلاحات اقتصادية، حيث اضطرت إلى تغيير نمط تسيير المؤسسات الاقتصادية لتتماشى مع 

لك الجزائر في برامج الإصلاحات المعطيات الجديدة معتمدة في ذلك عمى اقتصاد السوق، ودخمت بذ
خريطة العامة الاضطراب كبير في  إلىالييكمية مع صندوق النقد الدولي، إذ أن ىذه الإصلاحات أدت 

 لمشغل نتيجة الشروط التي كان يفرضيا صندوق النقد الدولي عمى الدولة الجزائرية مما زاد الوضع سوءا.

 الجزائر مشكمة جدية في ظل الظروف الاقتصادية والاجتماعية والديموغرافية واجيتوبالتالي 
ىذه الظاىرة الاجتماعية السمبية والخطيرة كان عمى الجزائر التفكير  ألا وىي مشكمة البطالة، وأمام الصعبة

ظرا لتزايد ه المشكمة والتقميل منيا نذجديا في إيجاد حل ليا، فانتيجت الجزائر عدة حمول قصد التصدي لي
ومن أجل توفير  عدد البطالين من جية، والأعداد المتزايدة التي تتدفق عمى سوق العمل من جية أخرى،

 التوظيف في إطار عقود ماقبل التشغيل سياسة عدة سياسات ومن بينيا مناصب عمل انتيجت الجزائر
 وتوفير مناصب عمل. كإجراء لمحد من ارتفاع البطالة

يف موجو للأفراد حاممي الشيادات الجامعية وخريجي معاىد التكوين، حيث يقوم ىذا النمط من التوظ
الميني لمشباب، وتقوم  الإدماجالصندوق الوطني لدعم تشغيل الشباب بتمويل ىذا الجياز باعتباره جياز 

 خص مكافحة بطالة الشباب الذينبتسيير ىذا الجياز وىو برنامج ي الوكالة الوطنية لدم تشغيل الشباب
 والحائزين عمى شيادة التعميم العالي. سنة (18)تفوق أعمارىم 
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ا البرنامج وتزايد عدد الأفراد العاممين بموجب عقود ماقبل التشغيل في الكبير عمى ىذ للإقبالونظرا 
 2002 حيث بمغ عدد المستفيدين من ىذا البرنامج سنة الفترة الأخيرة في القطاع العام والخاص

بمغ عدد المستفيدين من ىذا  2012، وسنة مستفيد (35619) 2007مستفيد، وسنة  (32965)
يتضمنو العقد من حيث  اىذا النوع من التوظيف نظرا لمإن  ،(1)مستفيد من البرنامج (58653) البرنامج

 ، والحقوق والواجبات يطرح إشكالية عويصة جدا فيما إذا كان يحقق رضا لمعاممين.يعة العقدالمدة وطب

يعد موضوع الرضا الوظيفي من المواضيع اليامة التي عولجت وفق منظورات وزوايا متباينة، إذ  
ولقد شكل ىذا الموضوع نقطة تقاطع العديد من العموم الاجتماعية، حيث حظي باىتمام العديد من 

غة في ميدان الدارسين والباحثين خاصة في عمم اجتماع التنظيم والعمل، ويكتسي مفيوم الرضا أىمية بال
، ومفيوم التنظيم والإدارة حيث يعتبر مؤشرا ىاما في تحديد مستوى فعالية أداء الأفراد داخل المؤسسة
ىام دور الرضا يرتبط بالحاجات ومستوى إشباعيا، فرضا الفرد عن عممو وبيئة العمل التي يعمل فييا لو 

لمفرد من جية أخرى، حيث أكدت العديد في تحقيق أىداف المنظمة ونجاحيا من جية، وتحقيق الاستقرار 
عمى  "تايمور فريدريك"من البحوث والدراسات الميدانية بدءا بالدراسات الكلاسيكية والتي من أىم روادىا 

ذىب إلى أبعد من ذلك  التون مايو، بينما المكافآت الماديةو  الحوافز التي يتحقق من خلالأىمية الرضا 
شباع الحاجات النفسية والاجتماعية في محيط العمل دورا كبيرا في تحقيق  المعنويةحوافز لمإذ يرى أن  وا 

، ىذه الأىمية لموضوع الرضا الوظيفي لمعامل، وىذا ما أثبتو من خلال تجاربو المعروفة بتجارب ىاوثورن
الرضا الوظيفي دفعت بنا إلى معرفة أي نوع من الحوافز التي من شأنيا أن تعزز الرضا الوظيفي لدى 

 موظفي عقود ماقبل التشغيل.

 والفئات  من حيث الحجم التوظيف في إطار عقود ماقبل التشغيل ظاىرة وبالنظر إلى توسع
إمكانية تحقيق ىذا البرنامج  نسمط الضوء عمىمن البرنامج خاصة في الآونة الأخيرة، أردنا أن  ةالمستفيد

براز رأي الشريحة المستفيدة رضا وظيفي لمعامل، وماىي أسباب الرضا وعدم الرضا عن ىذا البرنا مج، وا 
 من ىذا البرنامج.

 موضوع بحثنا يبحث في الاشكالية التالية:ن إوعميو ف
 يوفر لمعامل، كونوىل التوظيف في إطار عقود ماقبل التشغيل ساىم في تحقيق الرضا الوظيفي 

 فرصة لمحصول عمى منصب عمل دائم؟

 .  31/03/3013معمومات تم الحصول عمييا من طرف مكتب الإحصاء بمديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج، يوم:  -1
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 التساؤلات الجزئية:
 ىل الميام الموكمة لموظفي عقود ماقبل التشغيل ساىمت في خمق رضا وظيفي لدييم؟ 
  تساعد عمى خمق ولاء لمفرد تجاه المنظمة؟ىل مدة العقد 
  ىل الحقوق المستفاد منيا في عقد ماقبل التشغيل تخمق لدى موظفي عقود ماقبل التشغيل نوع من

 الاستقرار في المؤسسة؟
 فرضيات الدراسة: -5

 الفرضية العامة:
 فرصةيوفر مل كونو االتوظيف في إطار عقود ماقبل التشغيل ساىم في تحقيق الرضا الوظيفي لمع

 لمحصول عمى منصب عمل دائم.

 الفرضيات الجزئية:
  في خمق رضا وظيفي لدييم. تساىمالميام الموكمة لموظفي عقود ماقبل التشغيل 
 .مدة العقد تزيد من ولاء موظفي عقود ماقبل التشغيل تجاه المنظمة 
  الاستقرار لمموظف في المؤسسة.الحقوق المستفاد منيا في عقد ماقبل التشغيل تخمق نوع من 
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 تحديد المفاىيم: -6
من الخطوات المنيجية اليامة والأساسية في البحث العممي التي  والمصطمحاتيعتبر تحديد المفاىيم 

، ولأن القراءات الدقيقة تعتمد عمى دقة ووضوح تمك المفاىيم والمصطمحات، عنيا لا يجب الاستغناء
الرموز التي تمخص أو تعمم خصائص مميزة لعديد من الأشياء أو الأحداث أو الأفعال أو فالمفاىيم ىي 

وفيمايمي سوف يتم التطرق إلى المفاىيم الخاصة  (1)الأفكار التي تختمف فيما بينيا في جوانب أخرى ىامة
 بالدراسة:

 مفيوم التوظيف: -6-1
 .(2)اسم من فعل وظف توظيفا التوظيف لغة: -6-1-1
تباع مجموعة من  ستخداملاىو عممية  اصطلاحا: -6-1-2 موارد بشرية جديدة في المنظمة، وا 

الإجراءات التنفيذية التي تبدأ من تحديد احتياجات المنظمة ثم الاستقطاب ثم التعيين ثم التدريب 
 .(3)الأولي

 :في إطار عقود ماقبل التشغيل التعريف الإجرائي لمتوظيف -6-1-3
اختياره من طرف  في إطار برنامج عقود ماقبل التشغيل بعد حصول الفرد عمى منصب عمل ىو

في المؤسسة  والتوقيع عمى العقد المحدد بمدة زمنية، ومباشرة عممو  ،واستدعائو الوكالة الوطنية لمتشغيل
جراءات العمل لتمك المؤسسة.  إليياالتي تم توجييو   والالتزام بقواعد وا 

ىو عبارة عن خطوات تنفذ من قبل الفرد أو مجموعة من الأفراد في فترة زمنية محددة  :برنامجال -6-2
  . (4)لتحقيق أىداف معينة

ىو توافق بين إرادتين أو أكثر لإحداث أثر قانوني سواء كان ىذا الأثر ىو إنشاء التزام أو العقد: -6-3
 .(5)نقمو أو تعديمو أو إنيائو

 
 
 
 
 . 17ص، 2007، قسم عمم الاجتماع والديموغرافيا، قسنطينة،، رسالة ماجستير، جامعة التكوين ومتطمبات الشغل إستراتيجية: ىشام بوبكر -1
 .265ص  ،1973، 24ط بدون ذكر البمد، ، دار المشرق،علامالمنجد في المغة والأ -2
 .219، ص2007 ،القاىرة ،معجم المصطمحات الإدارية :متنمية الإداريةلفريق من خبراء المنظمة العربية  -3
 .20ص مرجع سابق، ىشام بوبكر: -4
 .38، ص2004 ،1ط الجزائر، ر اليدى،، داشرح القانون المدني الجزائريمحمد صبري السعدي:  -5
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ىو جياز يتكفل بجميع فئات الشباب طالبي العمل لأول برنامج المساعدة عمى الإدماج الميني:  -6-4
 .(1)مرة
يسمح لكل شخص بالمساىمة في عالم الشغل  بأنو ىو ما "وباتريك بولر  "يعرفو التشغيل: -6-5

 .(2)منو بكفاءات حالية واكتساب سموك يتكيف مع سوق العملوالخروج 
 الرضا الوظيفي: -6-6
 .(3)أقبل عميوو  ىو ضد السخط وارتضاه، رآه لو أىلا، ورضى عنو أحبوالرضا لغة: -6-6-1
والقناعة والسعادة عن العمل الذي يؤديو  بالارتياحىو الشعور اصطلاحا: الوظيفي الرضا -6-6-2

 .(4)الإنسان
إلى أن الرضا الوظيفي ىو اتجاه يعتبر محصمة لمعديد من الخبرات المحبوبة وغير  "بموك "ويشير

دارتو بتقدير الفرد لمعمل والمحبوبة المرتبطة بالعمل ويكشف عن  .(5)وا 
 لمرضا الوظيفي: التعريف الإجرائي -6-6-3

عن منصب العمل الذي نصب فيو وعن الأجر  العامل في إطار عقود ماقبل التشغيل رضا الفردىو 
، وشعوره إليو، ومدى إحساسو بالانتماء إلى المؤسسة التي يعمل بياالذي يتقاضاه، وعن الأعمال الموكمة 

  الوسط العممي. في والاندماج بالارتياح
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 .  31/03/3013مييا من طرف مكتب الإحصاء بمديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج، يوم: معمومات تم الحصول ع -1
 .21مرجع سابق، ص :ىشام بوبكر -2
، رسالة ماجستير، أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية، قسم العموم الأمنية، الرياض، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالإنتاجيةعمي بن يحي:  -3

 .26، ض2002
، مجمة الولاء التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنيةعبد الفتاح خميفات، منى الملاحمة:  -4

 .209، ص2009، 473، العدد25جامعة دمشق، المجمد 
قسم  الرياض، ربية لمعموم الأمنية،، رسالة ماجستير، جامعة نايف العالتحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفيعارف بن ماطل الجريد:  -5

 .45، 44،ص2007، الإداريةالعموم 
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 منيج الدراسة: -7
ا من أجل يصد بمناىج البحث العممي تمك المجموعة من القواعد والأنظمة العامة التي يتم وضعيق

المعرفة الوصول إلى حقائق مقبولة حول الظواىر موضوع الاىتمام من قبل الباحثين في مختمف مجالات 
نو يمكن القول بأن المناىج التي تصمح لمبحث عن حقيقة ظاىرة معينة تختمف إف ،الإنسانية، وبناءا عميو

ختلاف الموضوعات المطموب بحثيا من قبل الباحثين والذين يمكن أن يتبعوا مناىج عممية مختمفة، إب
م الفعالة لمجموعة من الأفكار التنظيعبارة عن أسموب من أساليب  ،ويمكن تعريف المنيج العممي بأنو

  المتنوعة واليادفة لمكشف عن حقيقة تشكل ىذه الظاىرة أو تمك.

يرتكز المنيج الوصفي عمى وصف دقيق وتفصيمي لظاىرة أو موضوع محدد عمى صورة نوعية أو 
 كمية أو رقمية، وييدف إلى رصد ظاىرة بيدف فيم مضمونيا، وبشكل عام يمكن تعريفو عمى أنو أسموب

 إلى الإشارة، وتجدر من أساليب التحميل المرتكز عمى معمومات كافية ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع محدد
جتماعي إجمع بيانات كافية ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع  إلىأن المنيج الوصفي ييدف كخطوة أولى 

التعرف عمى العوامل المكونة  إلىموضوعية كخطوة ثانية تؤدي  بطريقةمن بيانات  وتحميل ماتم جمعو
 .(1)والمؤثرة عمى الظاىرة كخطوة ثالثة

وبما أن دراستنا الراىنة تندرج ضمن الدراسات الوصفية، فإن المنيج الذي يتناسب مع ىذه الدراسة  
وذلك من  ىو المنيج الوصفي الذي يقوم بوصف الظاىرة كما ىي موجودة في الواقع وتفسيرىا وتحميميا

 موضوع عقود ماقبل التشغيل وعلاقتو بالرضا الوظيفي. خلال دراسة
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 .47، 45ص ص  ،1999 ، دار وائل لمنشر، عمان،منيجية البحث العممي، القواعد والمراحل والتطبيقاتمحمد عبيدات وآخرون:  -1
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 تقنيات البحث: -8
البيانات، وأداتي المقابمة تم الاعتماد في بحثنا ىذا عمى تقنية الاستمارة كأداة رئيسية في جمع 

 والملاحظة كأدوات مدعمة لمحصول عمى مزيد من المعمومات التي تخدم أغراض البحث.
 الاستمارة)الاستبيان(: -8-1

تقنية لجمع المعطيات أو البيانات بغرض التحقق من فرضيات البحث، وما يميزىا ىو  إن الاستمارة
الاستمارة ضمن  إدراجيتم  ن عمى دراية تامة بيا. وعادة ماتييكميا وفق شروط معينة عمى الباحث أن يكو 

وجود عبارة أخرى مشابية للاستمارة وىي الاستبيان،  إلى الإشارةالبحث الكمي القائم عمى القياس، مع 
 .استعمال عبارة استبيان إلىبحيث تمجأ بعض مؤلفات المنيجية 

مجموعة من الأسئمة عمى أفراد العينة من  تعتبر الاستمارة تقنية اختبار يطرح الباحث من خلاليا
 أجل الحصول عمى معمومات يتم معالجتيا كميا فيما بعد ونقارن بيا مع ماتم اقتراحو في الفرضيات

تعتبر الاستمارة تقنية مباشرة لطرح الأسئمة عمى الأفراد وبطريقة موجية، ذلك أن صيغ الإجابات تحدد و 
قامة مقارنات كميةمسبقا وىذا ما يسمح بالقيام     .(1)بمعالجة كمية بيدف اكتشاف علاقات رياضية، وا 

حول موضوع بحثنا وتمكننا  وتم الاعتماد عمى الاستمارة باعتبارىا الأداة الأنسب في جمع المعطيات
موزعا عمى سؤالا  45 استمارة بحثنا وتضمنت من الحصول عمى معمومات دقيقة وقريبة من الموضوعية،

 كالآتي: أربع محاور
 وتضمن سبعة أسئمة. خاص بالبيانات الشخصية المحور الأول:
، وتضمن عشرة أسئمة كان اليدف منيا معرفة مشاركات الأفراد بيانات خاصة بالتوظيف المحور الثاني:

 .في مسابقات التوظيف، وكيفية التحاق أفراد العينة بالبرنامج
أربعة عشر  ، وتضمن ىذا المحورود ماقبل التشغيلبيانات خاصة بالعمل في إطار عق المحور الثالث:

سؤالا تتعمق بالميام الموكمة لموظفي عقود ماقبل التشغيل، وبيانات خاصة بمدة العقد، وبيانات خاصة 
  بالحقوق.

، وتضمن ىذا المحور اثني عشر سؤالا، كان بيانات خاصة بالرضا الوظيفي والولاء المحور الرابع:
ذا ماكان ل منيا معرفة رضا اليدف   يو ولاء تجاه منظمتو.دالفرد عن بعض الجوانب، وا 

 أسئمة لإبراز آراء واتجاىات الفئة المبحوثة حول البرنامج.وفي الأخير تم طرح 
 

 ،2012، دار القصبة لمنشر،الجزائر،الدليل المنيجي في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في عمم الاجتماعسعيد سبعون، حفصة جرادي:  -1
 .155ص
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 المقابمة: -8-2
ويمكن أن نعرفيا عمى أنيا عممية  .(1)مباشرة تستعمل من أجل مسائمة الأفراد بكيفية منعزلة ىي تقنية

تقصي عممي تقوم عمى مسعى اتصالي كلامي من أجل الحصول عمى بيانات ليا علاقة بيدف 
  . (2)البحث

وقد تم استخدام ىذه التقنية لمحصول عمى معمومات تتعمق بعدد الموظفين في برنامج عقود ماقبل 
وكذلك معمومات تتعمق ببرنامج المساعدة عمى الإدماج الميني)عقود  ،"بولاية برج بوعريريج"التشغيل 

حيث تم إجراء مقابمة مع الموظفة المشرفة عمى مكتب الإحصاء بمديرية التشغيل لمولاية  ماقبل التشغيل(
 وقامت بتزويدنا بكافة المعمومات التي تخدم أغراض البحث. 31/03/2013يوم:

 الملاحظة: -8-3
ىي من أقدم الطرق وأىميا والتي تستخدم لجمع المعمومات في العموم الاجتماعية، وىي تفيد في 

 ليم واتجاىاتيم ومشاعرىم.عمومات تتصل بسموك الأفراد الفعمي في بعض المواقف الواقعية جمع م
وتعرف بأنيا توجيو الحواس والانتباه إلى ظاىرة معينة أو مجموعة من الظواىر من أجل الكشف عن 

 .(3)صفاتيا أو خصائصيا بيدف الوصول إلى كسب معرفة جديدة عن تمك الظواىر

 اختيارىا:العينة وكيفية  -9
المجموعة من العناصر أو الوحدات التي يتم استخراجيا من مجتمع البحث ويجرى  العينة ىي تمك

عمييا الاختبار أو التحقق، عمى اعتبار أن الباحث لا يستطيع موضوعيا التحقق من كل مجتمع البحث 
ىي: مجموعة فرعية من نظرا إلى الخصائص التي يتميز بيا ىذا المجتمع وعميو يمكن القول أن العينة 

 . (4)بحث معين مجتمع عناصر
 
 
 
 

 
 .197،ص2004، الجزائر، 2، دار القصبة لمنشر، طمنيجية البحث في العموم الإنسانية، تدريبات عمميةموريس أنجرس:  -1
 .173، صمرجع سابقسعيد سبعون، حفصة جرادي:  -2
 .112، ص2006سيرتا، قسنطينة،  ، مطبعةأبجديات المنيجية في كتابة الرسائل الجامعيةعمي غربي:  -3
 .135سعيد سبعون، حفصة جرادي: مرجع سابق، ص ص -4
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)العمدية(، إن اختيار ىذا النوع  أما فيما يخص دراستنا الراىنة فقد تم الاعتماد عمى العينة المقصودة
تم من المعاينات لم يتم بصفة عشوائية بل ىو مبني عمى جممة من المبررات العممية والواقعية، حيث 

اختيار موظفي عقود ماقبل التشغيل حاممي الشيادات الجامعية والذين يعممون بمركز ولاية برج بوعريريج 
 مستفيد من البرنامج وذلك للأسباب التالية: 346والذي يقدر عددىم بـ

  كبر حجم مجتمع الدراسة والذي يتوزع عمى مختمف مناطق الولاية، لذلك اخترنا مركز الولاية
 ة البحث.لتطبيق أدا 

 .الإمكانيات المادية والزمنية المتاحة لا تسمح لنا بأخذ عينة من مجتمع البحث الكمي 
  أردنا معرفة إذا ما كان ىذا البرنامج يكافئ الجيد الذي بذلو خريجي الجامعات طوال السنوات

 التي أمضوىا في التكوين الجامعي.
  عمى خلاف باقي دوائرىا وبمدياتيا راجع إلى معرفتنا  برج بوعريريجكذلك أن اختيار مدينة

 الجيدة لممنطقة الأمر الذي سيل عمينا الحصول عمى أفراد العينة بدون صعوبات.
 حجم العينة:

     346           100% 
        x           20:وبالتالي  % 
 موظف.70أي حجم العينة ىو 69.2تساوي بالتقريب  100%/  20%  ×   346 

ىو عدد موظفي عقود ماقبل التشغيل حاممي الشيادات الجامعية، موزعون عمى مختمف المؤسسات  346
 برج بوعريريج. بمدينةوالقطاعات 

 الدراسات السابقة: -10
لم نجد الدراسات السابقة حول ىذا الموضوع وذلك  ناوضوع في الحقل السوسيولوجي فإننظرا لجدة الم
 سياسات التشغيل في الجزائر، عقود، والدراسة التي تم الحصول عمييا بعنوان وبحثنا في حدود اطلاعنا

، كانت نتائج الدراسة ماقبل التشغيل كإجراء مؤقت لمحد من انتشار البطالة لصاحبيا كوسة بوجمعة
حث ولا يمكن الاعتماد عمييا في تفسير النتائج وتم الإبقاء عمى الاستنتاج محذوفة مما لا تخدم أغراض الب

 .العام لمدراسة فقط

في فيم موضوع عقود ماقبل التشغيل الذي ىو محور دراستنا، وكذلك  ىذه الدراسة وقد أفادتنا
ى ىذا الأسباب والدوافع الذي من أجميا سطر ىذا البرنامج، حيث تم تسميط الضوء في ىذا البحث عم

 النمط من التوظيف والكشف عن الأسباب التي من أجميا تم اعتماد ىذا البرنامج.



 الفصل الأول                                                                       المدخل المنهجي للدراسة      
 

15 

 

 
 
 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الأول                                                                       المدخل المنهجي للدراسة      
 

16 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
   

 
 

 
  

 
 

 
 



 الفصل الثاني                                                                     التوظيف أسسه وخطواته     

16 

 

 تميـيــد:
من خلاليا حيث أنو  الموارد البشرية داخل أي مؤسسة، تتخذ عممية التوظيف مركزا ىاما في تسيير

مواردىا البشرية و النوعي بين التوفيق الكمي و  القيام بعمميةؤسسة من تحديد مواردىا البشرية و تتمكن الم
ستراتجياتيا عمى المدى ا  و  يساىم في نجاح سياساتيار الذي يزيد من فعالية المؤسسة و حاجاتيا بالقد

 البعيد.المتوسط و 

ختيار أفضل إتساىم في  التيالمحددة بدقة و  بإتباع خطوات التوظيفيرتبط نجاح سياسة التوظيف، و 
ساىم عوامل الإنتاج الأكثر أىمية داخل المنظمة نظرا لأنو يالمرشحين، فالعنصر الإنساني ىو عامل من 

ستراتيجياتيا لذلك يجب الإعداد لسياسة اعد المنظمة عمى تحقيق أىدافيا و يسفي رفع الكفاية الإنتاجية و  ا 
 التوظيف بشكل جيد.

م ، بدءا بمفيو مختمف الإجراءات المتبعة في عممية التوظيف في ىذا الفصل سوف يتم التطرق إلىو 
 التوظيف وشروطو، إلى الاستقطاب والاختيار والتعيين.
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 مفيوم التوظيف: -1
و في نفس الوقت  ،من ذوي الكفاءة لمعمل داخل المنظمة عممية التوظيف توفير العاممين تستيدف

ن الذين نطلاقا من العامميإتيم، و توفير سبل الاستخدام الأمثل لقدراتيم، و ذلك االعمل عمى تنمية ميار 
 .(1) الوصول لموارد المنظمة المادية لتحقيق أىدافياسوف يتحممون المسؤولية و 

تعبئة القوى العاممة اللازمة  عمى أنو،قد أعطيت تعريفات مختمفة لمفيوم التوظيف فيناك من يعرفو و 
الوصول إلى قصد تدريبيا، ووضعيا في المكان الملائم ليا، ختيار أفراد ىذه القوى و ا  لإدارة المؤسسة و 

 الترقيةسسة بوضع نظم لمعلاوات و ظروف العمل الملائمة لمعاممين بالمؤ الإنتاج الأمثل وتوفير شروط و 
نياء الخدمة لكل فئة من الوظائف كي يركزوا جيودىم عمى العمل و يشعر و   .(2)الاستقراروا بالأمان و ا 

تعيينيم            تيارىم و خن إتنطوي عمى البحث عن الإداريي وظيفة إداريةيعرف أيضا عمى أنو: و 
 .(3)و ترقيتيم

تدريبيم و تييئة الظروف ختيار القوى العاممة وتعيينيم و إكافة المسائل التي تتعمق ب يقصد بو أيضا:و 
 .(4)الملائمة ليم لمعمل

 

 

 

 

 

 

 

رسالة دكتوراه  ،و أثره عمى سموك العاملفعالية تسيير الموارد البشرية لدى الشركات الأجنبية العاممة في الجزائر  :السعيد بن يمينة -1
 .94ص  ،2228 والديموغرافيا، عمم الاجتماع قسم ،جامعة الجزائر ،عموم

، 2223المكتب الجامعي الحديث الإسكندرية ، الإدارة المعاصرة في المنظمات الاجتماعيةالحسن عبد الموجود:  أبوجابر عوض سيد  -2
 .122ص 

 .32، 29 ،ص ص ،2228 ،الأردن ،التوزيع، الباروزي العممية لمنشر و مفاىيمنظريات و الإدارة الحديثة بشير العلاق: -3
 .                                  59، ص 2227 ،، القاىرةالنشرة و ، دار غريب لمطباععمم اجتماع التنظيم طمعت إبراىيم لطفي: -4
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عمى قررة و التعيين الم يعرف كذلك التوظيف عمى أنو إلحاق الموظف بالعمل بناءا عمى شروطو 
 .(1)سيمتحق بيا الموظف التيالييئة  أوإدارة المنشأة  صدور الأمر اللازم بذلك من

 : التوظيف عمى أنو ماسبق أن نعرف يمكن من خلالو 
لحاقيا بالمناصب الخاصة بيا و ختيار القوى العاممة وفق شروط معنية، عممية لإ مع توفير كافة ا 

نظام وضع  إلىبالإضافة  ،استقرارملائمة لمعمل بالمؤسسة من أمان و الالشروط الضرورية و الظروف 
 ترقية الأفراد بالمؤسسة.لمحوافز والعلاوات، وتدريب، و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .94: مرجع سابق ، ص السعيد بن يمينة -1
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 شروط التوظيف: -2
يجب توفرىا في الأفراد الذين سوف يمتحقون  التيتضمن عممية التوظيف مجموعة من الشروط ت

 بالمنصب المراد شغمو.

القانون  المتضمن 2660جويمية  57المؤرخ في  60/60من الأمر رقم  57فنجد حسب المادة 
كان في وظيفة عمومية جزائرية مالم تتوفر  أيالأساسي لموظيفة العامة الجزائرية، حيث لا يمكن توظيف 

 فيو الشروط الآتية:

 أن يكون جزائري الجنسية. 

 .أن يكون متمتعا بكافة حقوقو المدنية 

 ممارسة الوظيفة المراد شغميا.تتنافى و  ضائية ملاحظاتقأن لا تحمل شيادة سوابقو ال 
 .أن يكون في وضعية قانونية اتجاه الخدمة الوطنية 
 بوظيفة عمومية جزائرية  للالتحاقيحدد السن الأدنى  57فحسب المادة  سنتوفر شرط ال

 بثماني عشر سنة كاممة.
  كافة المؤىلات المطموبة للالتحاق بالوظيفة. توفر السلامة البدنية، والقدرة الذىنية 

بحيث يتم الالتحاق            76شروط اللإلتحاق بالوظائف العمومية الجزائرية حسب المادة  من بينو 
 بيذه الوظائف عن طريق:

 .المسابقة عمى أساس الاختبارات 

  .الخضوع لمفحص الميني 

 .المسابقة عمى أساس الشيادات بالنسبة لبعض الأسلاك 

 .(1)ضرورة إخضاع المتربص لمدة تربص مدتيا سنةفتنص عمى  78أما المادة 

 

 

 

 
 .048، 046، ص ص2102 ،التوزيع، الجزائر، دار الأمة لمنشر و العموميقانون التوظيف موسى بودىان:  -1
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 يتم: 78 المادةبعد الانتياء من مدة التربص المنصوص عمييا في  77المادة 
 .إما ترسيم المتربص في رتبتو 

 .إما إخضاع المتربص لفترة تربص أخري   
 (0).أو تسريح المتربص دون إشعار مسبق   

 أسس التوظيف: -3
نيا إتباع مجموعة تتمكن المنظمة من معرفة ما تحتاجو من موارد بشرية، فإن ذلك يتطمب محتى 

تتمثل ىذه و  ،نوعاو كما  مورد بشريما تحتاجو من  تحديد تساعدىا عمى التيالخطوات من الإجراءات و 
 الخطوات فيمايمي:

 تحميل الوظائف: -3-1
 تعريف تحميل الوظائف: -1-1- 3

ضيح تو  الدراسة أيالملاحظة و  عن طريق تحديد معالم كل وظيفة بالشركة يقصد بتحميل الوظائف
نوع المقدرة و مقدار المعمومات وتقدير درجة الميارة و الخاصة بالوظيفة،  المسؤولياتماىية الواجبات و 

أولئك الأفراد،  خصائصتوافق بين ما تتطمبو الوظيفة و بد من إيجاد ال، ولا(2) المطموبة فيمن يشغميا
بفضل ذلك التوافق تتمكن المؤسسة من الحصول عمى الأشخاص المناسبين لموظائف المعنية و 

 (3)بمواصفاتيا المحددة.

 أىداف تحميل الوظائف:  -3-1-2
مادية متطمبات و من واجبات  تحتويو ماعرف عمى الأجزاء المكونة ليا و دراسة الوظيفة بيدف الت

الترقية والخبرة، وشروط القدرة، وفئات الأجور وساعات لمستعممة، وخطوط معدات وعقمية، وأدوات و 
 علاقتيا بغيرىا من الوظائف.فييا، و  العمل أحوالالعمل، و 

   .(4)امواصفاتيكتابة أوصاف الوظائف المختمفة و  دراسة الوظيفة في جميع نواحييا بقصدويعرف بأنو 

 
 .148ق، صابمرجع سبودىان:  موسى -1
، 1ط ،الأردن ،، دار الكنوز لممعرفة العمميةإدارة العنصر البشري في منظمات الأعمال الحديثةمحمد زاىد ديري سعادة راغب الكسواني:  -2

 .127، ص 2229
 .35ص  من دون سنة النشر، ،1ط بدون ذكر البمد، ،التوزيعو  ، دار الحامد لمنشرإدارة الموارد البشريةمحمد فالح صالح:  -3
 .112، 126سيد، أبو الحسن عبد الموجود: مرجع سابق، ص صجابر عوض  -4
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 خطوات تحميل الوظائف: -3-1-3
 عند تحميل الوظائف لا بد من مراعاة الأمور التالية:

  المؤسسة لا كما يراد ليا أن تكون في المستقبل. موجود فيأن يتم تحميل الوظيفة كما ىي 
 كيف أن الوظيفة المبحوثة تختمف عن الوظائف  أن المعمومات المراد الحصول عمييا يجب أن تبين

 الأخرى في المؤسسة.
  أن تخمق صورة واضحة عن يجب أن تكون محددة ووافية من أجل التي تم جمعيا أن المعمومات

 ن تنفذىا الوظيفة.أيراد  التي الميمات
  ومع  يامنسجمة معون متناسقة و متطمبات كل وظيفة يجب أن تكأن المعمومات المتعمقة بيام و

 متطمبات الوظائف الأخرى في المؤسسة.
 .يجب تحميل كل ميمة وواجب داخل الوظيفة لمتأكد من مدى أىمية كل منيا 
 بين الوظائف. يامالوظائف الأخرى لضمان التوزيع العادل في الميام كل وظيفة بميام مقارنة م 
 واحدة. المتشابية في الأعمال ضمن وظيفةلمتساوية في الصعوبة و جمع الوظائف ا 
 يجب تنفيذىا. التيمن أنيا تمثل الواجبات الفعمية صحة المعمومات التي تم جمعيا، و  التأكد من 
  البدني اللازم لإنياء العمل داخل الوظيفة مع الأخذ بعين الاعتبار تحديد الوقت والمجيود الفكري و

 ضوضاء.محيطة بيا من حرارة و رطوبة و ظروف العمل ال
 (1)العممية المطموبة لكل وظيفة.الكفاءات العممية و  حد الأدنى منتحديد ال 
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 توصيف الوظائف: -0-2

أن التوصيف ذو علاقة بالتحميل لذا نجد أن وظيفة التوصيف ذات علاقة بلا حاجة إلى القول 
بوظيفة التحميل، فيناك الكثير من الشركات تبدأ بعممية التوصيف مكتفية بذلك قبل أن تباشر العمل، فيي 

 مستمزمات كل وظيفة.تحدد 

 مفيوم توصيف الوظائف: -0-2-5
ومكوناتيا الأساسية والعوامل  ،الوظيفة المدروسةبعاد لأالتسجيل المنظم  يعرف التوصيف بأنو:

تظير عوامل التقييم الداخمي في يطة بيا في بطاقة كشف الوظيفة، والبطاقة ذاتيا تعرف الوظيفة و المح
مسؤولياتيا والحد الأدنى من متطمبات و  وواجبات تمك الوظيفةصعوبة كما يبرز فييا مدى  ،تكوينيا

 .( 5) التأىيل اللازم لشغميا

عبارة عن كتابة وصف كامل لمعمميات والمسؤوليات والواجبات الخاصة  :كما يعرف التوصيف بأنو
 .(2) بيا

يات          مسؤولل ما تتضمنو الوظيفة من واجبات و إعداد وصف تحميمي لك أنو :يعرف أيضاو 
 .(3) الكيفوسمطات وأساليب في العمل والأداء ومعدلات الأداء من حيث الكم و 

لرئيسية المميزات اعمى الخطوط العريضة لممسؤوليات و كما يستعمل التوصيف كاصطلاح لمدلالة 
 .(4) التي يجري تعيينيا بتفصيل أكثر عن طريق تحميل الوظيفةالخاصة بوظيفة أو منصب و 

لفرد فتييأ لو مركزا ابيا يكمف متجانسة، و مجموعة ميام أو أعمال متكاممة  :بأنيا "الوظيفة"وتعرف 
غير تكرارية، حيث تشغل كل منيا بفرد واحد بعكس الوظائف و ىناك وظائف فردية و وظيفيا معينا، 
 .(5)عامل فأكثر التي يتواجد بياالتكرارية يتواجد 

 

 

 .41، 39محمد فالح صالح: مرجع سابق، ص ص -0
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 خطوات توصيف الوظائف: -0-2-2
 :عند توصيف الوظائف لا بد من الإلمام بالأمور التالية

 المسؤوليات والكفاءات ذات العلاقة أن تعبر المواصفات عن الواجبات و : إذ يجب التطابق
 المراد شغميا.بالوظيفة 

 مصطمحات محددة  ستخدامابيتم ذلك تكون المواصفات دقيقة التحديد، و : من الضروري أن الدقة
مفيومة لمجميع، كما يجب أن تعطي صورة واضحة ت واضحة تمت صياغتيا بمغة سيمة و وعبارا

 لكل واجبات الوظيفة.

 اصفات وظيفة أخرى، و يعتمد عن مو  وظيفة ما تختمف في حجميا ذلك أن مواصفات :الاختصار
 متطمباتيا.اصفات ىذه عمى محتويات الوظيفة و قصر المو طول و 

 تحتوييا مواصفات الوظيفة يجب أن يتم عرضيا في صورة منطقية  التي: فالمعمومات التنظيم
 ومنظمة.

 الحد الأدنى من متطمباتيا ذو علاقة و  مسؤولياتيا،: يجب أن تكون واجبات أي وظيفة و التنسيق
 مباشرة بالوظائف الأخرى في المؤسسة.

 أن يوضع بأسموب موحد، لم  جميع الوظائف يجبلمفاد ذلك أن الوصف الوظيفي : و المعايرة
خذا المعايير الموضوعية بعين آيقدم عمى نموذج الوصف الوظيفي المعتمد في المؤسسة 

 .(5)الاعتبار
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 مواصفات شاغل الوظيفة.الوظيفة، و تتضمن معمومات التعريف ب: و عناصر توصيف الوظائف -0-2-0

 معمومات التعريف بالوظيفة: - أ

 سم الوظيفةإ 

 .موقعيا في التنظيم 

 .مستواىا التنظيمي 

 .ممخص عام بواجباتيا 

  تتضمنيا الوظيفة. التيغير المتكررة الواجبات الأساسية المتكررة و 
 يتحمميا شاغل الوظيفة بسبب  التيمادية..( ، فنية، مالية، إدارية ) المسؤوليات المختمفة   

 لواجباتيا.أدائو 

 .الصلاحيات )السمطة( التي يتمتع بيا شاغل الوظيفة بسبب شغمو ليا 

 ( تكمفة ، وقت تنفيذ الواجبات، جودة الأداء، كمية الإنتاج معدلات الأداء المحددة لموظيفة  
 تتخذ أساسا لمحكم عمى كفاءتو.يجب أن يمتزم بيا شاغل الوظيفة و تنفيذ الواجبات( التي 

 عضمي(.، ميداني، ذىني، تنفيذ الوظيفة فييا )عمل مكتبي الظروف التي يتم 

 القمق  النفسي...(.تعرض ليا شاغل الوظيفة) الإصابات، الأمراض،المخاطر التي ي 

 ( تتبعيا  التيالوظائف تعموا الوظيفة موضع التوصيف، و  التيالوظائف  العلاقات الوظيفية
 .(0) ( لمستوى، الوظائف المعادلة ليا في المضمون و افي الإشراف
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 :غل الوظيفةامواصفات ش  - ب

التي تتمثل أساسا يشغل الوظيفة و الواجب توفرىا فيمن  المؤىلاتشاغل الوظيفة  يقصد بمواصفات
 يمي:فيما

 المستوى.لحاصل عميو الفرد من حيث النوع و التعميم ا 

  مدتيا.من حيث مجاليا و  يتمتع بيا الفردالخبرة التي 

 اجتماعية(.، ذىنيةيدوية،  أنواعيا )بمختمف  ما يتوفر لمفرد من ميارات 

 ( الدوافع ، الاتجاىات،الميول السمات الشخصية، .)الصفات الاجتماعية 

 (0)الصفات الجسمية. 

 أىداف توصيف الوظائف: -0-2-8
  سمم عادل لمرواتب.وظائف ووضع الالتوصيف مطمب أساسي لمقيام بوظيفة تقييم 

 ستخدم التوصيف كمعيار لقياس أداء الموظفين.ي 

 التعيين عمى أسس عممية سميمة.طمب أساسي للاختيار و التوصيف م 

  الترقية.يساعد في وضع أسس سميمة لمنقل و 

  التطويرية المناسبة.يساعد في وضع واختيار البرامج التدريبية و 

  الوحدات لتحقيق اليدف المشترك.يساعد التوصيف في التنسيق بين مختمف 
 (2)يعمل عمى تحسين ظروف العمل في ظل متطمبات أداء الوظيفة. 
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 طرق جمع المعمومات اللازمة لإعداد بطاقات وصف الوظائف: -0-2-7
عمل وما يحيط بو من ال حولمعمومات لمإن عممية توصيف الوظائف ىي في الأساس تجميع 

، ومن الأساليب (0)تختمف أساليب تجميع تمك المعموماتو  ،أن يتوفر لو من إمكانياتما يجب ظروف و 
 الشائعة نجد:

 صاء:تقطريقة الاس -أ
 تقومالشخص القائم بمياميا فعلا، و ل متعرف عمى الوظيفة من خلال تعتمد طريقة الاستقصاء أساسا

يتيا وكيف مسؤولسؤال شاغل الوظيفة عن واجباتيا و الطريقة عمى أساس إعداد قائمة استقصاء ل ىذه
قد تبين في تجارب كثير من المنظمات جانب البيانات اللازمة لمتوصيف، و  ظروف العمل إلىيؤدييا و 

عدم قدرة الأفراد عمى ذكر البيانات المتعمقة بأعماليم،  بيانات التوصيف عالتي تتبع ىذا الأسموب في جم
رغم سيولتيا، إلا أن بعض المنظمات تستخدم الاستقصاء  كبيرا قبولاى فإن طريقة الاستقصاء لا تمق يووعم

 .(2)من إجراء توصيف دقيق لمعمل المنظمة كمرحمة أولية تسبق المقابمة الشخصية التي تمكن
 :ةطريقة الملاحظة الشخصي -ب

دقيقة  بيانات ومعمومات توفر من عيوبيا أنيا لاالعاممين أثناء قياميم بعمميم، و  يتم من خلاليا مراقبة
 .(3)كما أن العاممين قد يسيئون فيم دوافعيم

 طريقة المقابمة: -ج

إلا قتا أكثر من الطريقتين السابقتين مالا وو ية مع القائم بالعمل تكمف جيدا و ن المقابمة الشخصأرغم 
يفضل أن تتم المقابمة في مكان العمل، حيث يستطيع تجربة أثبتت أنيا أكثر فعالية، وأعظم فائدة، و أن ال

تتم لقائم بالتوصيف أن يلاحظ العمل ويتحدث مع القائم بو ويرجع إلى المشرف في نفس الوقت، و ا
 :(4)إجراءات المقابمة عمى النحو التالي
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  الموظف توصيفو، ومن ىو  العمل المطموبرئيس القسم قبل المقابمة عن نوع يتم إخبار
 من ثم يقوم الرئيس المباشر بتقديم الباحث إلى الموظف.مقابمتو، و  المطموب

  ي عمى ميام الوظيفة جل التعرف التفصيمأالقائم بالعمل من  إلىيوجو الباحث أسئمة
 ما يحيط بيا من مخاطر أو صعوبات.و  ،وظروف الأداء مسؤولياتياو 

  بعد أن يحصل الباحث عن المعمومات اللازمة، فإنو يطمع الموظف القائم بالعمل عمييا، كما
 يراجعيا مع المشرف.

  وصف لموظيفة وفق النموذج تدقيق المعمومات، ثم تصاغ في شكل بطاقة يتم مراجعة و
 من الإدارة. المعتمد

 :قواعد إجراء مقابلات وصف الوظيفة -0-2-0
يراعييا الباحث عند قيامو بإجراء مقابلات التوصيف  أنيجب  التيىناك بعض القواعد الأساسية 

 منيا:

  لمحاولة كسب ثقتو. أو العاملضرورة شرح فكرة التوصيف واليدف منيا لمموظف 

  نوع العمل الذي يؤديو.ضرورة إبداء الاىتمام بالعامل و 

 ليس تنبيو عمى معرفة كيف يؤدي العمل الآن و في كونيا تساعد  ،توضيح اليدف من المقابمة
 العامل إلى كيف يجب أن يؤدي العمل.

  من فرص التعاون. تزيدضرورة التخاطب مع العاممين والمشرفين بطريقة تسيل التفاىم و 

  ليس حيث أن موضع التوصيف ىو العمل و  ،العامللايجب أن يخمط الباحث بين العمل و
 العامل.

  ضرورة مراجعة البيانات التي يحصل عمييا الباحث إما بسؤال أشخاص آخرين يمارسون نفس
 .(0)أو بالرجوع إلى المشرف ،العمل
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 : بطاقة وصف الوظيفة -0-2-5
ىي عبارة عن نموذج ، و إن النتيجة المباشرة لعممية توصيف الوظائف ىي بطاقة وصف الوظيفة

  أو المعمومات التالية: يتضمن البياناتقة بالوظيفة و يصف مجموعة من الحقائق المتعم
 .اسم الوظيفة 

 .ميام الوظيفة وأىدافيا 

 .الواجبات التي تتضمنيا الوظيفة 

 العمل.بالواقع عمى القائم  الإشراف 

 الذي يقوم بو شاغل الوظيفة. الإشراف 

 (0)ظروف تأدية الوظيفة. 
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 اختيار طريقة التوصيف                              
 
 
 
 
 

          والنماذج مراجعة البيانات        

 

 

 تحديد مواصفات
 شاغل الوظيفة

 
 

 اعتماد وصف
 الوظيفة

 
 عممية توصيف الوظائف مراحل (65)شكل رقم 

 

 

 .026سابق، صالمصدر: عمي السممي، مرجع 

 تصميم نموذج الوصف استيفاء النماذج

 تحديد الوظائف المطلوب توصيفها

اناتــــــــع البيــــــــــجم  
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 خطوات التوظيف: - 8
      تتمثل ىذه الخطوات فيمايمي:

 الاستقطاب: -8-5
مواصفات شاغل الوظيفة، تحديد مواصفات العمل و لوظائف، و بعد انتياء المنظمة من عممية تحميل ا

 ستقطاب لمحصول عمى الأفراد المناسبين لملأ المناصب الشاغرة.تقوم بعممية الا
 الاستقطاب:مفيوم  -8-5-5

الوظائف  شغلالقادرين عمى المرشحين من الأفراد الميتمين و  جذبىو عممية لتحديد واكتشاف و 
 .(0)الشاغرة

إلى تمك المراحل أو العمميات المختمفة لمبحث عن المرشحين الملائمين  الاستقطابكما يشير لفظ 
 .(2)الوظائف الشاغرة لشغل

بحث وجذب، لعدد من الأفراد المؤىمين لشغل الوظائف نو عممية أعمى  وية حسن"ا"ر كما تعرفو 
 .(3)الشاغرة
العممية التي يمكن بيا جذب طالبي العمل لمتقدم لممنظمة لشغل الوظائف  :يعرف أيضا عمى أنوو 
 .(4)الشاغرة

بأنو عممية جذب لميد  من خلال عرضنا ليذه التعريفات، نلاحظ بأنيا تشترك في تعريف الاستقطاب
 يمتمكون قدرات تؤىميم لشغل المناصب الشاغرة.نو ىو الحصول عمى أفراد مؤىمين و ليدف ماالعاممة، و 
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 .040، ص 0999 بدون ذكر البمد، ، الدار الجامعية،: إدارة الموارد البشريةحمد ماىرأ -2

 .013، ص0999 بدون ذكر البمد، ، الدار الجامعة،إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبمية ن:سوية حار  -3
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 أىمية الاستقطاب: -8-5-2
تبرز مؤسسة عمى اختيار الأفراد و الاستقطاب المخطط بأسموب عممي ىو أمر ىام يساعد ال يعتبر

 أىميتو في الفوائد التالية:
  الاستقطاب الجيد يفتح أبواب و مصادر العمل المتاحة أمام المؤسسة، فكمما كان عدد

 المتقدمين لمعمل أكثر، كمما زاد نطاق الخيارات.

 تطيع المؤسسة أن توصل رسالتيا لممرشحين بأنيا المكان من خلال عممية الاستقطاب تس
 الملائم ليم لمعمل و تطوير حياتيم الوظيفية.

 لمنتجة.ولى لبناء قوة العمل الفعالة واإن نجاح الاستقطاب ىو الخطوة الأ 

  عداد الكثيرة لأباستقطاب العناصر المناسبة و إالتعيين، فتوفر الأساس لعمميتي الاختيار و
 أثير كبير عمى إنتاجية المؤسسة ومستوى أدائيا، كما تنعكسصب الشاغرة لو تلشغل المنا

 .(0)عمى العمميات الأخرى سواء المتعمقة بالأفراد أو الوظائف الأخرى بالمؤسسة

 : تيدف عممية الاستقطاب إلى:أىداف الاستقطاب -8-5-0
 بأقل تكمفة ممكنة. متقدمين الملائمين لشغل الوظائفتوفير مجموعة كافية من ال 
 أفضل  ختيار إيتم مؤىمين و من خلال جذب أفراد  ،ختيارالإسيام في زيادة فعالية عممية الإ

 من بينيم، مما يؤدي إلى تقميل عدد المتقدمين غير المؤىمين.المتقدمين 

  ستقرار الموارد البشرية في المنظمة عن طريق جذب مرشحين جيدين إزيادة  فيالإسيام 

 بالعاممين المرغوبين. الاحتفاظو 

  كالتدريب  ،تمحق عممية الاختيار التيتقميل جيود و نفقات الأنشطة الخاصة بالموارد البشرية
 مناسبينال الأفراد تأىيلزة وذات كفاءة و متميالتركيز عمى جذب مجموعة ملائمة و عن طريق 

 من المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة.

  القانونية والأخلاقية لإدارة الموارد البشرية عن طريق الالتزام تحقيق المسؤولية الاجتماعية و
 . (2)بعممية البحث الصحيحة

 

 

 .239، ص0999 بدون ذكر البمد، ، الشركة العربية،إدارة الموارد البشرية مصطفى كامل: -1

 .025ص ،2115 ،2ط، الأردن دار وائل لمنشر، ،إدارة الموارد البشرية خالد عبد الرحيم الييتي: -2
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 مصادر الاستقطاب: -8-5-8
ى العاممة ذلك في شكل خطة لمقو ، و حتياجاتيا من الموارد البشريةإبعد أن قامت المنظمة بتحديد 

المصادر التي سيتم التفكير في  عمييا ينبغي ،المواصفات لشغل تمك الوظائفتتضمن إعداد الوظائف و 
 مصادر خارجية. إلى مصادر داخمية و در الاستقطاب قسم مصاتنحتياجاتيا، و إعمى  االحصول مني

 المصادر الداخمية: -8-5-8-5
يمكن المجوء إلى ىذه و  الموارد البشرية المتاحة داخل المنظمة، ،المقصود بالمصادر الداخميةو 

تتوفر خارج المنظمة، رات قد لا بتحتاج إلى خ التيفي حالة الوظائف الإشرافية أو الوظائف المصادر 
 :مايمي درىذه المصا ومن أىم

 :الترقيــة - أ
 القيادية، حيث يكون في شغل بعض الوظائف الإشرافية و  يمجأ إلى ىذا المصدر في حالة الرغبةو 

 ليذا الأسموب بعض المزايا مثل:
 رفع قدراتيم بغرض الحصول عمى الترقية.عمى  تحفيز العاممين -

 رفع الروح المعنوية لمعاممين لشعورىم بالأمان الوظيفي. -

 لا تحتاج لتدريب.نظمة عمالة لدييا خبرات بالعمل و لمم يوفر -
 النقل الوظيفي: - ب

، تنويع خبرات العاممين فييا النقل الوظيفي مصدرا للاستقطاب، عندما تيدف المؤسسة إلى يكون و 
 أيضا عندما لا تتوفر تمك الخبرات في سوق العمل الخارجي.و 
 :مخزون الميارات - ج

يستخدم ىذا الأسموب عندما يكون لدى المنظمة تصور كامل عن القدرات والميارات المتوفرة لدى و 
الرجوع إلى مخزون برات والقدرات والميارات، و حتياجات كل وظيفة من الخإالعاممين بيا، حيث يتم تحديد 

أو لك إما بالنقل الوظيفة بعد ذيتم شغل ييم تمك الميارات والقدرات و الميارات لمبحث عمن تتوافر ف
 .(0)الترقية

 
 
 

 
 .045، 043أحمد ماىر: مرجع سابق، ص ص  -0
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 :الإعلان الداخمي - د
نو يكون من المفيد إعندما ترغب المنظمة في شغل بعض الوظائف في المستويات التنظيمية الدنيا، ف

ينشرون تمك لانات يقرؤىا العاممون بالشركة و ىذه الإعالإعلانات بالشركة، و  بموحاتنشر حاجاتيا 
حيث يتقدم لموظيفة بعد ذلك من يجد في نفسو  ،الأسرةو  الأخبار خارج الشركة في محيط الأصدقاء

 مواصفات شغميا.
 الأصدقاء:عن طريق الزملاء والمعارف و  - ه

فقد تطمب        ،عندما تكون لدى الشركة الرغبة في شغل إحدى الوظائف ذات التخصصات النادرة
س المينة أو الوظيفة أن يتصموا بأصدقائيم الذين تتوافر فييم شروط شغل تمك من العاممين بيا في نف

 أو إغرائيم للالتحاق بالعمل بالشركة. ،الوظيفة أو المينة

 :المصادر الخارجية -8-5-8-2
من المصادر الخارجية  تمد المنظمة باحتياجاتيا من الموارد البشرية التييقصد بيا تمك المصادر و 

 حيث تنقسم تمك المصادر إلى مصادر عديدة أىميا: ،(0)أومن سوق العمل، المختمفة
  :الإعلان - أ

تتوقف فاعمية الأفراد لمتقدم لشغل الوظائف، و  ستقطابستخداما لإإالوسائل  أكثريعتبر الإعلان من 
وسائل ، فيناك المناسبة بيدف جذب الكفاءات ،ختيار الوسيمة المناسبة لنشر الإعلانإىذا الأسموب عمى 

ندس تخاطب خريجي كمية مجمة المية التجارة لخرجي كمية التجارة، و خاصة تخاطب فئات معينة كمجم
نوعية الوظائف الشركة و ن كذلك لا بد من نشر معمومات ع، و يقرأىا ميندسو الإنتاجاليندسة، و 

 مواصفات الوظيفة.و 
 مكاتب العمل :  - ب

خاصة في مختمف الدول، حيث يتم تسجيل  أوة كانت عامأسواء  ستخدام،الإتوجد مكاتب التوظيف و 
، و يمكن لمشركة الرجوع لدى ىذه المكاتب ميرةال أوالنصف ميرة  أوطالبي العمل من العمالة العادية 

المؤىلات الأساسية لشغل فراد الذين تتوافر فييم الصفات و ىذه المكاتب و الحصول منيا عمى الأ إلى
 وكالات التشغيل.، مثل (2)الوظائف الشاغرة بيا

 
 

 .046، 045أحمد ماىر: مرجع سابق، ص ص  -0

 .067عبد الغفار حنفي: مرجع سابق، ص -2
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 الكميات: المدارس و  - ج
زيادة الطمب  إلىأدت بدورىا  أكثر تعقيدا، والتيالأعمال في الوقت الحاضر أصبحت الوظائف و 
تكوين حرص كثير من الشركات عمى بناء و  ىذا إلى فنية والجامعات، وأدىعمى خريجي المدارس ال
 حتياجاتيا سنويا.إالمدارس لمحصول عمى علاقات مستمرة بالكميات و 

 النقابات العمالية:  - د

الحصول عمى بيانات عن الأفراد  ،الرئيسيةة بالنقابات الفرعية و يمكن لمشركات ذات العلاقة الوثيق
محاولة الاتصال بيم و و وبة لشغل الوظائف، المطمالسمات تتوفر فييم الخصائص و ن العمل، و الباحثين ع

 تحفيزىم لمتقدم بطمبات المشاركة في الوظائف المتاحة.
 الأقارب : - ه

لا يشترط في ىذه الحالة تعيين ، و بالمشروعات الفردية يتم تعيين الأقارب بالشركة بصفة خاصة
 .(0)ص لممنظمةالإخلاو لكن المعيار ىنا ىو المصمحة و  الأفراد وفقا لمعيار الكفاءة،

 نجاح عممية الاستقطاب: معوقات -8-5-7
 المزايا الأخرى.نخفاض الأجر وغياب فرص الترقية و إنجذاب لموظيفة بسبب نخفاض نسبة الإإ - 

     يز في الترقية حسب يالتمملائمة مثل الترقية من الداخل، و وجود بعض السياسات التنظيمية غير ال - 
 الجنس.

      وجود صورة سمبية في المنظمة، في المحيط الذي تعمل فيو نتيجة لعدم وفائيا بالمسؤولية، أو لعدم  - 
 وجود مناخ عمل مناسب بيا.

 التنظيمات العمالية.ضغوط النقابات العمالية و  - 

ر       وضع لوائح معنية للأجو  أوعدم الاستغناء عن العمالة  أوالتدخل الحكومي لقبول فئات معينة،  - 
 .(2)الحوافزو 
 

 

 

 .068عبد الغفار حنفي: مرجع سابق، ص  -0

 .68، ص 2114 ، بدون ذكر البمد،، دار النشر الجامعة الجديدةإدارة الموارد البشرية :محمد إسماعيل -2
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 : ختيارالإ -2-8
ختيار عممية الإ المؤسسة في بدأت ستقطاب الأفراد لشغل الوظائف الشاغرة،إاء من عممية يبعد الانت

 ختيار الأفراد المناسبين.إإلى زيادة فعالية القرارات الخاصة ب من خلاليا تيدف التي
 مفيوم الاختيار: -8-2-5

 الاختيار من بينيا:بعممية تتعمق  ةلقد وردت تعارف كثير 
من حيث درجة صلاحيتيم  ما، المتقدمين لشغل وظيفة الأفرادممفاضمة بين ل عممية :ختيار ىوالإ

 .(0)لتمك الوظيفة
المتقدمين و  المرشحين أفضلعمى أساسيا يتم انتقاء  التيعمى أنو تمك العمميات  يعرف الاختياركما 

 أكثرمتطمبات شاغل الوظيفة ت، و ختيار الشخص الذي تتوفر فيو مقوماإذلك عن طريق لشغل الوظيفة، و 
 .(2)من غيره
يحقق مساره ، و إليياي مينت التيبواسطتيا يحدد الفرد المنظمة  التيمة أنو الوسي عمى كذلك يعرفو 

، كما أنو الوسيمة التي تحدد من خلالو المنظمة مدى صلاحية الفرد لشغل الوظائف الوظيفي فييا
 .(3)ةالشاغر 
تسمح بتحديد من بين مجموع المستقطبين الذين سيتم  التيو الطرق  الإجراءاتىو أيضا مجموعة و 

 .(4)تعيينيم رسميا لشغل المناصب الشاغرة
عممية إنتقاء ومفاضمة بين أحسن  ،نوأمن خلال ىذه التعريفات يمكن تعريف الاختيار عمى 

 المترشحين الذين تم استقطابيم لشغل الوظائف الشاغرة.
 
 
 

 
 

 
من دون سنة النشر،  ، الدار الجامعية، الإسكندرية،إدارة الموارد البشرية مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين محمد عبد الباقي:  -0

 .036ص

 .05ص من دون سنة النشر، بدون ذكر البمد، ، الدار الجامعية،إدارة الموارد البشريةاحمد ماىر: -2

 .028تي: مرجع سابق صيخالد عبد الرحمان الي -3

 .73ص  ،2116قسم عمم الاجتماع والديموغرافيا،  سطيف،جامعة  رسالة ماجستير، ،البشريةتقييم إدارة الموارد  بوبزاري مداح: -4
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 :ختيارالإأىداف  -8-2-2
 من أىم أىداف عممية الاختيار مايمي:

 خصائص الفرد المتقدم لشغل الوظيفة.ق بين متطمبات وواجبات الوظيفة وبين مؤىلات و تحقيق التواف - أ
ق بين متطمبات المناسبة وذلك عن طريق تحقيق التواف وضع الشخص المناسب في الوظيفة  - ب

 خصائص الشخص المتقدم لشغل الوظيفة.مؤىلات و  بينوواجبات الوظيفة و 
نما عمى و  ليس اليدف من عممية الاختيار ىو تحديد مدى مناسبة الفرد لمعمل الحالي في المنظمة،  - ج ا 

عمى  أونو لا ينطمق من نظرة أ أي، من قدراتو في المنظمة مستقبلاإمكانية الاستفادة منو و ضوء 
نما عمى ضوء ، و ضوء المتطمبات الحالية لوظيفة معينة الاستفادة من قدراتو في المنظمة  إمكانيةا 

 .(0)مسبقا

  ومبادئ الاختيار: يريمعا -8-2-0
يجب توافرىا في المرشح لشغل الوظيفة  التيالمواصفات يقصد بمعايير الاختيار تمك الخصائص و  

ينبغي عمى المنظمة و  بمستوى معين بغرض الحصول عمى مستويات عالية من الأداء في تمك الوظائف،
عمى مواصفات شاغل  ايتم تحديد معايير الاختيار بناءتحديد واضح لمعايير الاختيار، و  يكون لدييا أن

 تعرض فيما يمي ىذه المعايير:سنس ى معين من الأداء الوظيفة الحالي عند مستو 
 مستوى التعميم: -8-2-0-5

     ويكون ىذا التأىيل محددا    تتطمب كل وظيفة من الوظائف مستوى معينا من التأىيل العممي،
 تقوم إدارة الموارد البشرية بتحديد المستوى العممي المطموب قبل الإعلانفي بطاقات تصنيف الوظائف، و 

 قد يتطمب أحيانا تحديد جية التخرج.ذلك تحديد نوع المؤىل الدراسي، و يتطمب عن شغل الوظائف، و 
بشرية أن تحدد لكل يجب عمى إدارة الموارد المؤشرا لمقدرات الحالية لمفرد، و  يعتبر مستوى التعميمو 

 . (2)نوع التأىيل العممي المناسب، وذلك في بطاقات تصنيف الوظائفوظيفة مستوى و 
 

 

 

 .85ص  ،2112،الأردنعالم الكتاب الحديث،  ،مدخل إستراتيجي، إدارة الموارد البشريةعادل حرحوش صالح:  سالم،مؤيد سعيد  -0

 .065ص  حمد ماىر:مرجع سابق،أ -2
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 الخبرة السابقة: -8-2-0-2 
ن ىذه يفضل معظم أصحاب الأعمال الأفراد الذين لدييم خبرة سابقة بالعمل الذي سيمتحقون بو،لأ

تجعل ممارسة العمل أمرا سيلا بالنسبة لطالب الوظيفة، كما أنيا تعتبر مؤشرا لإمكانية  المكتسبةالخبرة 
مارس الفرد فييا نفس  التيويمكن قياس مستوى الخبرة بعدد السنوات  نجاح الفرد في عممو مستقبلا،

 لتحق بيا.اخر وظيفة آالعمل، أو عدد السنوات في 
 )الجسمانية(:الصفات البدنية  -8-2-0-0

 التياليدين أو بعض الصفات ة معينة كالطول، أو قوة الذراع و تتطمب بعض الوظائف صفات جسماني
معينة داخل النساء في وظائف  مىنجد أن بعض الشركات يفضمون الرجال عو  الأناقة،مال و تتعمق بالج

فإنيا يجب أن تستند    في  ،الوظيفةاللازمة لشغل يير يرجع ذلك بالطبع إلى المعاالأقسام الإنتاجية، و 
 الذين يتميزون بمستوى أداء مرتفع.الأفراد القائمين بالعمل حاليا و ذلك إلى صفات 

 :الصفات الشخصية -8-2-0-8
تشير الصفات الشخصية إلى نمط شخصية الفرد، فعندما تكون الحالة الإجتماعية لمفرد متزوج       و 

إحتمالات  ىذا الفرد مستقرا نفسيا، وأن إحتمالات تركو لموظيفة أقل منو لدية أطفال فإن ذلك يفترض أن 
 أن معدل أدائو سيكون أعمى من الأعزب.ترك الأعزب لموظيفة، و 

من البيانات التي تشير إلى الشخصية أيضا العمر، فالفرد متوسط العمر يفترض أنو أكثر استقرارا و 
وأعمى إنتاجية، لكن ىذا الافتراض لا يمكن قبولو كأحد المسممات، فبعض الشركات تفضل تعيين الشباب 

 .(0)قيادتيمحديثي التخرج حيث يسيل تدريبيم وتعميميم و 
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 المعرفة السابقة بالشخص: -8-2-0-7
 الشروطمراعاة افة إلى ضالإتمعب المعرفة السابقة بالشخص دورا ىاما في اتخاذ قرارات الاختيار، فب

أو أحد المعارف أو الأصدقاء إدارة الموارد البشرية من خلال  فيلمعمل  لفردا تقدمنو عند إف السابقة،
ستوفى الشروط إخر آشخص  أي أفضل من ةفرص لو تكون أن بيم، فإنو لا شكالأشخاص الموثوق 
 .(0)السابقة بنفس المستوى

 :لعوامل الداخميةا -8-2-0-0
 تتمثل فيما يمي:ذاتيا و  في حد عممية الاختياري العوامل التي ترتبط بالمنظمة و ىو  

 .نوع و طبيعة المنظمة:5
المنظمة، إذ أن العمل الذي تمارسو المنظمة يمكن أن يؤثر        طبيعة تتأثر عممية الاختيار بنوع و 

 عمى إجراءات عممية الاختيار.
 .استخدام التقنيات الحديثة:2

خدام الحاسوب الآلي            عمى نتائجيا، إذ أن استيا عمى إجراءات عممية الاختيار و يؤثر استخدام
إلى استخدام التقنيات الحديثة، تفتقر  التيالمقابلات الذاتية جعل عممية الاختيار أكثر دقة من غيرىا و 
قدراتيا عمى تغطية  أننجد استخدام مثل ىذه التقنيات شائع في منظمات الأعمال كبيرة الحجم، إذ و 

 كبر من المنظمات الصغيرة.أالتكاليف 
 .الوقت المتاح أمام المنظمة:0

ت إجراءات الاختيار عممية الاختيار أكبر كمما كان لإجراءان الوقت المتاح أمام المنظمة كمما ك
 كمما كانت نتائج العممية أكثر دقة.متعددة ودقيقة و 

 العوامل الخارجية:-0-0 -8-2
 تشتمل عمى:ترتبط بالبيئة الخارجية و  التيىي العوامل و 

فكمما كان  ،الخصائص الميارية لممدخلاتمن حيث الطمب والتركيبة العمرية و  :خصائص سوق العمل -أ
العرض أكبر من الطمب كمما كانت الحرية أكبر أمام المنظمة لإجراء عممية الاختيار، وكمما كانت 
الخصائص الميارية لسوق العمل من النوعية الجيدة )مخرجات الجامعات والمعاىد( كمما كانت عممية 

 .(2)أكثر ضمانا من حيث الدقة الاختيار

 
 .058أحمد ماىر: مرجع سابق ص  -0

 .031،030خالد عبد الرحيم الييتي: مرجع سابق ص ص  -2



 الفصل الثاني                                                                     التوظيف أسسه وخطواته     

39 

 

المتمثمة في القوانين والأنظمة والموائح الخاصة بالمساواة في التوظيف بغض  :الشروط و المستمزمات -ب
 النظر عن الجنس، الدين، العرق...الخ.

كشرط الأقدمية أو الميارة الذي تفرضو بعض النقابات عمى  :اتحادات العمالشروط نقابات و  -ج
 .(0)منظمات العمال

جراءات عممية الاختيار: -8-2-7  خطوات وا 
أن أغمبية  إذختيار، الإ ةليس ىناك خطوات موحدة و متسمسمة يمكن أن تتبعيا المؤسسات في عممي

كي تحصل عمى المعمومات اللازمة والكافية خطوات لتخطو عدة المؤسسات تستخدم أكثر من وسيمة و 
مكانياتيا، غير أن ىذهومستواىا في الييكل التنظيمي و  الخطوات تخضع لإجراءات اختيار وتعيين معينة  ا 

غيرىا من الشروط، ومن بين و  شرط عدم سبق الحكم عمى المتقدم بعقوبة أو جنايةكشرط الجنسية، و 
 خطوات عممية الاختيار مايمي:

 :المقابمة المبدئية مع المتقدمين -8-2-7-5
يتم د الأفراد غير المؤىمين و ، حيث يتم استبعامدة زمنية طويمةيستغرق ىذا النوع من المقابلات لا 

دورا في  التخاطبو طريقتو في التحدث ره و انطباع عن المتقدم، كما لمظيخذ فكرة و أفي ىذه المرحمة 
العمل الذي الخبرة السابقة في عمى مستواه الثقافي والتعميمي و  مكن كذلك التعرفي، و تحديد شخصيتو
 .(2)التحق بو أخيرا

 طمب التوظيف)طمب الاستخدام(: -8-2-7-2
من الممكن أن تستعمل كذلك في عممية التصفية، بيانات عن الفرد، والتي  من خلالو يتم الحصول 

عن الكشف حسب البيانات المقدمة و  يفةبحيث يتم فييا مقارنة مواصفات المرشحين مع متطمبات الوظ
الأشخاص المناسبين، لذلك يعتبر طمب التوظيف من أىم المصادر الواجب الرجوع إلييا لمحصول عمى 

 .(3)المعمومات الأولية عن المرشح
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 و من بين المعمومات الواجب توفرىا في طمب التوظيف  مايمي:
 .البيانات الشخصية 

 .بيانات التعميم 

  تقدم ليا. التيبيانات نوع الوظيفة 

  الميني.تاريخو العممي و 

 (0)يمكن الرجوع إلييم في حالة إذا ما احتاجتيم المنظمةالذين  بيانات خاصة بأسماء الأشخاص. 

 ارات:بالاخت -8-2-7-0
معظم الشركات الكبيرة  أنالبحوث  العديد من تؤكد، و تمثل الخطوة الرابعة في عممية الاختيار

رات، أما الشركات تعد قوائم لمثل ىذا النوع من الاختباو  الاختبارات بطريقة أكثر تفصيلا، تستخدم ىذه
لا تستخدم أي من ىذه الاختبارات فيي تعتمد كثيرا عمى المقابلات، وىناك عدة اختبارات  الصغيرة التي
 نذكر منيا:

 اختبارات الأداء: 

في ىذا النوع من الاختبارات يطمب من الأفراد المرشحين أداء الأعمال التي سوف يكمفون بيا عمى 
 أسسكات التي يقوم بيا وفق معايير و حر سلامة الفيو و  بيدف قياس الميارات وسرعة الأداءرض الواقع، أ

 عممية.
 :اختبارات الذكاء 

عادة ميارات واستعدادات ذىنية و لى قياس ذكاء الأفراد من معارف و ييدف إوىو الأكثر استخداما، و 
ما تكون ىذه الاختبارات المكتوبة في شكل مجموعة من الأسئمة الاختيارية بحيث يتضمن كل سؤال عدة 

يستخرج منيا علامة نيائية أو ق عادة مدة نصف ساعة، وتجمع إجابات الأسئمة و يستغر ، و اختبارات
 .(2)امتحان مخزون القدرة العاديةخر يسمى آمعدل نيائي، بالإضافة إلى اختبار من نوع 
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 اختبارات الاتجاىات: 

الفرد كالأمانة                التي توجد لدى  ،مقياس أو الكشف عن الاتجاىات النفسيةلتستخدم ىذه الاختبارات 
 اختبار قيم العمل.و  من أىميا، اختبار الأمانةوالقيم والاتجاىات النفسية والسموك العام، و 

 شروط الاختبار الجيد:
استخدامو، أي أن جودة الاختبار تقاس بمدى  الاختبار الجيد ىو الاختبار الذي يحقق الغرض من

ودة الاختبار ىناك معايير أو لكي نحكم عمى جالصفات المطموبة قياسيا، و ائص و قدرتو عمى قياس الخص
 ىي:شروط ينبغي التأكد منيا و 

  مكانية الاعتماد عميو.التأكد من ثبات الاختبار و  ا 

 ار في قياس ماىو مطموب.بالتأكد من صدق الاخت 

 د من تطبيق الاختبارات في أماكن أخرى.التأك 

 .التأكد من وجود بيانات معيارية تساعد عمى تفسير نتائج الاختبار 

 (0)فرادمن الأئة معينة التأكد من عدم تحيز الاختبار لف. 

 :المقابلات -8-2-7-8
تعتبر أيضا من أقدم ىذه الأساليب، فإذا كانت  في تقييم الفرد وتعتبر المقابمة من الأدوات المفيدة 

في تفضيل طريقة ال عممية الاختيار فإنيا لن تترد الشركة مقيدة باستخدام أسموب واحد لمتقييم في مج
يترك ذلك معمومات تخص طالب العمل، و  مىفالغرض منيا حصول المنظمة ع ىي ضرورية،و  المقابمة،

 ، ومن بين ىذه المقابلات مايمي:(2)تحديد مجال المقابمةيتطمب تضييق و المقابمة ولكن الأمر لمقائم بإجراء 
 :المقابلات الفردية )فرد لفرد( -أ

ي الموارد البشرية، فأو أخصائي بين مدير الموارد البشرية بين طرفين،  يتم النوع من المقابلاتىذا 
 .(3)كبيرا بين طرفي المقابمةىذا النوع تفاعلا  يتضمنالتنفيذي، وبين طالب الوظيفة و  أو المدير
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 ابلات الجماعية:قالم -ب

 حد الأشكال التالية:أو تأخذ ىذه المقابلات 
 :ممثل المنظمة مع فردين أو أكثر -5

كما يقوم  ،السؤال، والحصول عمى أكثر من إجابة من طالب الوظيفةيقوم ممثل المنظمة بطرح و 
يسمح ىذا النوع بتقييم كل متقدم مقارنة بالمتقدمين مقارنتيا ببعضيا البعض، و أيضا بتقييم الإجابات و 

 الآخرين.

 أكثر من ممثل لممنظمة مع فرد واحد: -2

لأخصائيين أحد اوالمدير المختص و  موارد البشرية،، مثل مدير الفيمثل المنظمة ىنا أكثر من طر 
من المقابلات ظيفة المطموب شغميا، وىذا النوع الرئيس المباشر لمو أو ربما المشرف في الموارد البشرية، و 

 يسمح بتقييم إجابات المتقدم لموظيفة من قبل أكثر من طرف.
 :أكثر من ممثل لممنظمة مع أكثر من متقدم لموظيفة -0

من طرف من المنظمة، كما سبق توضيحو في النوع الثاني في أكثر         أكثريمثل المنظمة ىنا 
ن خلال مقارنتيم ببعضيم يسمح ىذا النوع من المقابلات بتقييم المتقدمين لموظيفة ملموظيفة، و من متقدم 
 يؤدي إلى الحكم عمى المتقدمين بموضوعية.، و يتميز ىذا النوع من المقابلات بالواقعيةالبعض، و 

 (:المقابلات المخططة)الموجية -8

لتسمسل المنطقي يتم مراعاة ائمة مسبقا قبل بداية المقابمة، و يتم في ىذا النوع من المقابلات تحديد الأس
يتم إجراء ىذه المقابلات بدرجة عالية من الاعتبار ردود الفعل المتوقعة، و خذ بعين في طرح الأسئمة، والأ

 المصداقية.
 المخططة)غير الموجية(:المقابمة الغير  -7

 التيلكن يتم تحديد المجالات أو المواضيع ت لا يتم تحديد الأسئمة مسبقا، و في ىذا النوع من المقابلا
يتم الحوار بشكل ودي في ىذا النوع من المقابلات، لكن درجة ستطرح في المقابمة بشكل عام، و 

حتاج إلى يكما أن ىذا النوع من المقابلات  المصداقية لا تكون عالية مقارنة بالمقابلات المخططة،
 .(0)يتم الكشف عن كل المعمومات المطموبة ثم تقييم الإجابات يميارات عالية في إدارتيا، لك
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 المقابلات المختمطة: -0

بد أن المخططة، فلاغير دام خميط من المقابلات المخططة و يتم في ىذا النوع من المقابلات استخ
لابد أن تكون ىناك مرونة في المقابمة، مح بجمع معمومات عن المتقدمين، و تكون ىناك أسئمة مخططة تس

ىي أكثر المقابلات تكون ىناك فرصة لمتفاعل المشترك بين مدير المقابمة والمتقدمين لموظيفة، و لكي 
 .(0)استخداما في الواقع العممي

 حل المشاكل:مقابلات -5

أسموب التفكير الذي اتبعو حمو لممشكمة و  يقيم من خلالعرض مشكمة قد يواجييا المتقدم و  يا يتمفي
 في الحل.

 مقابلات الضغوط: -7

تحمل الضغوط الناتجة عن العمل، مثلا يتم طرح الأسئمة  عمىىو معرفة قدرة الفرد  االيدف مني
بو مع و مدى تجاخلالو يلاحظ ردة فعل المتقدم، و  منتقدم بشكل سريع وبأسموب غير ودي، و عمى الم

 الأسئمة و تحممو لمضغوط.
 المرسومة: أوالمقابلات المقننة  -9

بذلك يتقيد المقابل المفروض أن يستعمميا المقابل، و  تحدد ماىية الأسئمةت في ىذا النوع من المقابلا
 .(2)يمقييا بالترتيب وبالطريقة المحددة مسبقا محددةبقائمة أسئمة 

 :الفحص الطبي -8-2-7-7
يرتكز ىذا الفحص عمى التأكد من سلامة المتقدم من الناحية العضوية، سواء ما يتعمق منيا بالسمع و 

غيرىا، حيث تحتاج بعض ذات الطبيعة المستديمة كالقمب والسكري و  و البصر...الخ، و بعض الأمراض
 .(3)خرالانتقال من مكان لآالسرعة في لى سلامة الحواس ودقة الانتباه و الوظائف إ
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 :معوقات الاختيار -8-2-0
ق مانعة من عوامل مختمفة تشكل عوائ إلى في المؤسسةالتعيين سياسة الاختيار و  تتعرضكثيرا ما 

 من ىذه العوامل:تطبيق سياسة اختيار وتعيين جيدة و 
 .المنافسة الشديدة في سوق العمل عمى الكفاءات العالية والتخصصات النادرة 
  ،عمى ىجرة الكفاءات وضع قيود السياسات الحكومية مثل، أولوية تعيين المواطنين المحميين

 ات النادرة.والتخصص
 .حدوث إنعاش اقتصادي وتوفر فرص عمل مريحة في مواطن العمالة المطموبة 
 بحيث لا يمكنيا دفع أجور عالية لمكفاءات الموجودة.ضعف المركز المالي لممؤسسة ، 
 ن لموظيفة.يإدخال العلاقات الشخصية في التعيينات، وىنا قد يتم تعيين أشخاص غير مناسب 
 بعض الوظائف أحيانا، مما يتطمب من المنظمة توفير العمالة من بعض  رفض الأفراد العمل في

 البمدان.
  عوائق طبيعية مثل، الحرارة والرطوبة وغيرىا من الظروف الطبيعية التي تدفع بالأفراد إلى عدم

 .(1)العمل في بعض المناطق في مثل ىذه الظروف
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 :التعيين -8-0
ضمة بينيم عمى أساس عممية المفا ىتجر  ،بعد التحري عن الأفراد المتقدمين لشغل الوظائف

شروط الواجب توافرىا فييم      الذلك عمى ضوء نتائج المقابلات والاختبارات و و خبراتيم استعدادىم و 
مة الناجحين الذين تتوفر قائ ويتم بعد ذلك إعدادالتي أظيرتيا عممية تحميل الوظائف، كما سبق شرحيا، و 

 .(0)المقابمةتيب النيائي لنتائج الاختبارات و فييم الشروط حسب الأسبقية الواردة في التر 

 :مفيوم التعيين -8-0-5
ة في ذلك في حدود ميزانية الوظائف المدرجعمل في المؤسسة، و اليقصد بو إلحاق العامل بو 

 المؤسسة الحكومية.
أن تكون التقارير  ، كما يفترضشخص المناسب في المكان المناسبكما يستيدف التعيين وضع ال

 .(2)اتخاذ قرار التعيين حتى يتم من خلاليادقيقة 
 :أىداف سياسة التعيين -8-0-2

 من أىم أىداف سياسة التعيين تحقيق الشروط التالية:
  الميارات المتاحة في سوق العمل.جذب واختيار أفضل القدرات و 

 تفضيل القوى المحمية.العمالية المنتجة، و بالقوى  الاحتفاظ 

 تحقيق الاستقرار الوظيفي ليم.العاممين و   زيحفت 

 :أنواع التعيينات -8-0-0
 التعيينات في المؤسسات كثيرة لكن أىميا مايمي:

 ىي التعيينات المبنية عمى خطط القوى العاممة.: و التعيينات المخطط ليا -8-0-0-5
فقة الإدارة العميا : في ىذه الحالة يتطمب التعيين مواموضوع بعينوحدد و التعيينات لغرض م -8-0-0-2

إدارة الموارد البشرية، كما يتطمب وضع وصف وظيفي لمؤىلات  في المؤسسة وبناءا عمى طمب
 الموظفين.

: تتم بناءا عمى طمب وزارة العمل في الدولة أو المساىمين في التعيينات الإلزامية -8-0-0-0
 (3)المؤسسة.

 

 .015جابر عوض سيد، أبو الحسن عبد الموجود: مرجع سابق، ص  -0

 .036خالد عبد الرحيم الييتي: مرجع سابق، ص  -2

 .87،89محمد صالح فالح: مرجع سابق، ص ص  -3



 الفصل الثاني                                                                     التوظيف أسسه وخطواته     

46 

 

 خلاصة:

المؤسسة الراغبة في تحقيق أىدافيا المسطرة،  عمى  نأمن خلال دراستنا ليذا الفصل يمكن القول 
تباع الخطوات  تطبيق إلىتتجو  أنوالراغبة أيضا في الاستمرار، لا بد  سياسة عممية في عممية التوظيف وا 

عمى الموارد البشرية  تعيين بغية الحصولو  واختيار، الإجراءات الضرورية ليذه العممية، من استقطاب،و 
ة عمى تساعد المنظمو  المطموبة لشغل الوظائف الشاغرة،الكفاءات يارات و تممك الم التيالضرورية و 

انت بعيدة عن الإجراءات الغير عممية كالوساطة يمكن تحقيق ذلك كمما كتحقيق الميزة التنافسية، و 
 الطرق الإلتوائية في عممية التوظيف.والمحسوبية و 
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              تمييػػػد: 

في الإدارة، والسموك  المختصينبل الباحثين و قبالغة، من  ي موضوع الرضا الوظيفي بأىميةحظ
من أثر ميم عمى ما لو لخلال السنوات العشرين الماضية،  يالتنظيمالتنظيمي، وعمم النفس الصناعي و 

الميمة التى تتناول البعد الإنساني لدى العنصر البشري الذي بإعتباره من المواضيع الحيوية و  المنظمة
 يعتبر من أىم موارد المنظمة إلى جانب الموارد الإقتصادية الأخرى.

يا يتم إن أىمية دراسة الرضا الوظيفي لدى الأفراد تكمن في كون العمل ىو أحد الطرق التى بواسطت
إندماج الفرد ضمن مجموعتو المينية، من خلال التفاعل الذي يقع ما بين الأفراد الذي يمكنو من إشباع 

ستعداده وطموحاتو، ورضاه اجاتو عن طريق إستخدام مياراتو و ح قدراتو، والتعبير عن ذاتو وميولاتو وا 
العنصر الإنساني من خلال توفير الوظيفي، ولا يمكننا تحقيق ىذه الأىداف إلا إذا كان ىناك إىتمام ب

الجو المناسب لمعمل، ورفع مستوى الرضا الوظيفي لديو لكون الرضا في حد ذاتو وسيمة تساعد عمى حل 
 مشكلات الأفراد العاممين.

الرضا الوظيفي، المتعمقة ب  لمفاىيمفي ىذا الفصل إلى مختمف ا نتطرقلفيم الموضوع أكثر سوف و 
عمى أىم العوامل التي من شأنيا أن تؤثر عمى رضا العاممين، وعرض مختمف التعرف و  توميو إبراز أى

 النظريات والإتجاىات التى إىتمت بتفسير الرضا الوظيفي.
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 :الرضا الوظيفيمفيػػػػػػػػوـ   -1
بدأ الإىتمام بموضوع الرضا الوظيفي مع بداية القرن العشرين، بتعدد المحاولات الرامية إلى وضع 

الأبحاث التى تناولت ىذا الموضوع لا يزال ىناك إختلاف  أنو بالرمم من تعدد الدراسات و لو، إلامفيوم 
 في تحديد تعريف واضح ليذا المصطمح.

الدراسات المختمفة حول موضوع الرضا الوظيفي من خلال إطلاعنا وقرائتنا المتعددة لمبحوث و 
سنستعرض فيمايمي بعض الرضا الوظيفي و أعطيت لمفيوم كبير من التعريفات التى  عددلاحظنا وجود 
 ىذه التعريفات:

 .(1)ميا العاممين نحو وظائفيم في المنظمةمجموعة الإتجاىات التى يحم بالرضا الوظيفييقصد 

 .(2)عمى توافق الفرد مع وظيفتو الرضايدل 

فالشعور  أن الرضا الوظيفي ىو شعور الشخص نحو وظيفتو أو عممو، "Vrommفروـ "يذكر 
 الإيجابي يتبعو الرضا الوظيفي، بينما الشعور السمبي يتبعو عدم الرضا الوظيفي.

أو  اه وظيفة معينة،أن الرضا الوظيفي ىو ردود الفعل العاطفية لمفرد تج إلى "locke لوؾ"أشار و 
عن إدراك الفرد بأن وظيفتو تسمح لو بتحقيق قيم العمل الوظيفي اليامة  ىو حالة عاطفية إيجابية ناتجة

 في نظره.

يعتقدان أن العاممين يشعرون نيما إف "Lottinville et schermanسكيرماف لوتنفيؿ و  "بينما 
 بالرضا عن المينة، حين تكون مرتبطة بالقيم التى يحممونيا عن ىذه المينة.

 فقد حددوا ثلاثة أنواع لمرضا عن العمل ىي: "Herzberg et alزملاؤه رغ و بيز ر ىي"أما 

 متأنية من إنيماك الفرد في عممو،الرضا الداخمي الذي ينبع من مصدرين أوليما المتعة ال - أ
 نجاز.بأىمية قدراتو في ذلك من خلال ذلك الاالثاني إحساس الفرد بالإنجاز و و 

 لممؤسسة التى تصاحب عمل الفرد.الوظيفية روف النفسية و ظالرضا الناتج عن ال  - ب
 . (3)الرضا الخارجي الذي يتصل بالعائدات المادية  - ج

 
 
 .94ص ،2009، 1ط ،عمانردن، الأ دار أسامة لمنشر والتوزيع، ،لإدارية الحديثةالنظريات االسموؾ التنظيمي و : سامر جمدة -1
 .528ص  ،2007،التوزيع، الإسكندرية ،الدار الجامعية لمنشر و إدارة الموارد البشرية أحمد ماىر: -2
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ظروف النفسية والمادية بال فيعرفو بأنو مجموعة من الإىتمامات المتعمقة "HOPPAK ىوباؾ"أما 
 إنني راضي عن وظيفتي.صدق القول بالبيئية التى تحمل المرء عمى و 

الجوانب العناصر و  يحصل عميو الفرد منبأنو مستوى الإشباع الذي  "اشورعأحمد صقر "فيما يعرفو 
 العمل نتيجة المشاعر الوجدانية التى تحدث لدى الفرد إتجاه عممو.بالمتعمقة 

ة لإشباع الحاجات    السعادوالإرتياح و ا بأنو الشعور النفسي بالقناعة فقد وصف الرض "العديمي"أما 
 العوامل  ثقة والولاء والإنتماء لمعمل ومعوبيئة العمل، مع ال التوقعات عن العمل نفسووالرمبات و 

 .(1)الخارجيةالمؤثرات البيئية الداخمية و و 

مجموعة المشاعر الوجدانية التى يشعر بيا  ،فيعرف الرضا الوظيفي بأنو "يداردو  عبد الفتاح" اأم
ىي تعبر عن مدى الإشباع شاعر قد تكون سمبية أو إيجابية و ىذه المرد نحو عممو الذي يشغمو حاليا، و الف

 .(2)أنو سوف يحققو من عممو الذي يتصور الفرد

اتو نو حالة وجدانية سارة تنتج عن تقويم عمل الفرد أو خبر أالرضا ب "Lokeyلوكي "يعرف و 
 .(3)المينية

من خلال عرضنا ليذه التعاريف حول مفيوم الرضا الوظيفي، نلاحظ أنيا ربطت الرضا الوظيفي بما 
مصطمحات عمم إستخدام مفاىيم و لتعريف الرضا الوظيفي تم أو عممو و يشعر بو الفرد إتجاه وظيفتو 

 نفسية.نو حالة شعورية أتنظر الى الرضا الوظيفي ب النفس، فكل ىذه التعريفات

البيئة المحيطة بو، خاصة بكل فرد إتجاه عممو و نو حالة شعورية أإذن يمكن تعريف الرضا الوظيفي ب
 سواء أكان ىذا الشعور إيجابيا أو سمبيا.

 
 
 
 
 
 الميني العامميف بمؤسسات التعميـو  علاقتيا بالرضا الوظيفي لدى مستشاري التوجيو المدرسيالضغوط المينية و : محمود سمايمي -1

 .98، 97، ص ص 2007 يمومرافيا،د، قسم عمم الاجتماع والسطيف، جامعة رسالة ماجستير، الثانوي
 .45ص ، دون سنة النشر،لنشر، بيروتة وادار النيضة العربية لمطباع ،عمـ النفس الميني و تطبيقاتو :عبد الفتاح دويدار -2
 .4، ص 1995 ،طرابمس ،ريونسقا ت، منشورانظرياتمفاىيـ ونماذج و ، التنظيميو  عمـ النفس الصناعي عمار طيب كشرود: -3
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في لعاممين في المنظمات يشتركون عمى أن ا عمى العموم يتفق أممب عمماء السموك التنظيميو 
      ا يمتحقون بمناصب العملمالأجور، حالء العمل، و تكوين اتجاىات حول العمل، الإشراف، زملا

يشمل ىذا الأخير كغيره من بمفيوم الرضا الوظيفي، و تجاىات مالبا ما يشار إلى مجموع ىذه الاو 
ة يكونيا الأفراد حول كراىي، وانفعالات وأحاسيس وحب و معتقدات أو توقعات ،الاتجاىات الأخرى معارف

التي تحتوي عمى أجزاء مختمفة بحيث تختمف الأجزاء المكونة و  لمرضا الوظيفي أيضا أبعادوظائفيم، و 
من جوانب  بجانب ىذا ما جعل مشاعر الرضا مرتبطة، و اسة إلى أخرىلحالة الرضا الوظيفي من در 

 .(1)مشاعر عدم الرضا مرتبطة بجوانب أخرىالوظيفة و 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
قسم عمم الاجتماع  رسالة ماجستير، جامعة قسنطينة، ،المؤسسة المينائية بسكيكدة نموذجا،الرضا الوظيفيالإشراؼ و  :فريد بوعكاز -1

 .22ص  ،2008، والديمومرافيا
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 أىمية الرضا الوظيفي: -2
الذي تقوم عميو المنظمات والمؤسسات لكونو القوة المحركة والقاطرة الحقيقية في  يعتبر الفرد الأساس

والبرامج  يضع الخططصدر كل الطاقات، فيو الذي يحدد ويرسم الأىداف والسياسات و مأي تنظيم و 
 ترشيد استخداماتيا بما يعود عمى التنظيم بالفائدة المستيدفة.اللازمة وتوجيو و تحمل تدبير الإمكانيات يو 

شباع ي تساعدىم عمى تحقيق و الأسباب التفراد يتوجب توفير جميع العوامل و بالألذا فالاىتمام  ا 
مادية، فإنو يصعب عمييا الحصول ال رمباتيم في العمل فإذا كان من السيل عمى المنظمة توفير الموارد

الإنتاج فإلى جانب ىذه العوامل نذكر بعض الأسباب وارد البشرية الرامبة في العمل و الحفاظ عمى المو 
 منيا ما يمي: كبيرةالأخرى التى تجعل الرضا الوظيفي ذو أىمية 

  شعورىا بالمسؤولية عن طريق زيادة المشاعر وتعزيز ولائيا لممنظمة و تنمية الموارد البشرية
 مختمف الأعمال. الإنسانية السعيدة في

 التعرف          ة نفسيا من خلال أراء العاممين و دراسة الرضا الوظيفي، يمكن الإدارة من معرف
التعرف عمى مستوى الضغوط المينية التى يصادفونيا      واتجاىاتيم نحوىا و عمى مشاعرىم 

 في أعماليم فيما يساعدىا عمى وضع حمول مناسبة لمثل ىذه المشاكل.

  الاجتماعي لمفرد الذي يؤدي إلى وظيفي في تحقيق التوافق النفسي و اسة الرضا التساىم در
 النجاح في عممو.

  رضاىم الوظيفي يساعد الإدارة عمى تصميم بيئة عمل تساعد فيم دوافع العاممين في أعماليم و
 الاستياء لدييم.ستغلال الأمثل لمطاقة العمالية والتغمب عمى مشاعر السخط و عمى الا

 (1) والعقمية سلامة صحتو العضوية الرضا في الحفاظ عمى جدية ومثابرة العامل، و  ساىمي.              
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 :مسببات الرضا الوظيفي -3

يرى معظم الباحثين أن تعدد مفيوم الرضا يؤدي حتما إلى تعدد العوامل المؤثرة فيو، التى ترجع في 
ميول الأفراد بحيث ىناك من يرجعيا إلى عوامل تتعمق بالفرد التباين الموجود في اتجاىات و  لىالأساس ا

 الاجتماعية المحيطة بيا.عيا آخرون إلى البيئة الخارجية والسياسية والاقتصادية و نفسو، فيما يرج

 اختلافلدى الموظف في عممو بحسب أىميتيا و من أىم العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي و 
 البيئية المحيطة مايمي:التنظيمات الإدارية و 

 :الأجر -3-1

حاجاتو الأساسية و مدى  يتوقف رضا الموظف عمى الراتب الذي يتقاضاه بمدى كفايتو لإشباعو 
، "كاتزؿو " "وسوبر" "وميمر"، "طومسف"من الدراسات الميدانية التى أيدت ىذا العامل، دراسات عدالتو و 

 الرضا الوظيفي.بين مستوى الدخل و  وطيدةك علاقة حيث أثبتت أن ىنا

 فرص الترقية: -3-2
نحو فرص لإشباع حاجاتو تم ،في السمم الإداريأعمى إن فرص حصول الموظف عمى مناصب 

ول إلى المركز الاجتماعي لأنو يتطمع دوما إلى الوصما توفره لو من زيادة في الأجر و المعنوية، لالمادية و 
بالتالي فإن رضاه عن ىذا الجانب متوقف عمى مدى إتاحة فرص الترقية النمو والتقدم، و مراكز عميا بدافع 

 لو.

 :الأمف -3-3
يقصد بو الضمان الميني سواء أثناء أداء الفرد لعممو أو بعد تركو لو بسبب الحجز أو الوفاة أو و 

و كامل جيوده نحو بحيث يوج ،إنياء الخدمة، فيذه العوامل إذا توفرت لو تخفف عنو القمق والضغط
ذا حدث العكس كمما كان رضاه عن عممو عاليا، و  الاستقرارفكمما كان شعوره  كبير بالأمن و  العمل فقط، ا 

 .(1)فتظير مؤشرات عدم الرضا
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  نظاـ العوائد: -3-4
كانت ىذه العوائد يتم توزيعيا بشكل مثل الحوافز، والمكافآت، والترقيات، و يشعر الفرد بالرضا إذا 

 عادل عمى جميع أفراد التنظيم.

 :الإشراؼ -3-5
مر ىنا يعتمد الأتؤثر في درجة رضاه عن الوظيفة، و جودة الاشراف الواقع عميو  ىمدلإن إدراك الفرد 

ىتمامو بشؤون و وجية نظره حول عدالة المشرف و  عمى إدراك الفرد  حمايتو ليم.المرؤوسين و ا 

 :سياسة المنظمة -3-6
جراءات وقواعد تنظيم العمل و    توضح التصرفات وىي تشير إلى وجود أنظمة عمل ولوائح، وا 

 لا يعيقو.وتسمسميا بشكل يسيل العمل و 

 تصميـ العمؿ: -3-7
 الإستقلال،الأىمية، و ح بالتنوع، والمرونة، والتكامل و نما يكون العمل مصمم بشكل سميم ويسمحي

 .(1)ممة يكون ىناك ضمان تحقيق نسبي لمرضا عن العملتوافر معمومات كاو 

 :الأفراد الآخريف -3-8
في تحقيق الرضا الوظيفي  ،مرؤوسين رؤساء، عمل،ال زملاءكخرين داخل التنظيم يساىم الأفراد الآ

مما ساعد ذلك عمى زيادة كيتصفون بالجودة كان ىؤولاء الأفراد، متعاونين و  لمفرد في المنظمة، حيث كمما
 الرضا الوظيفي لمموظف.

 :عمؿ ينطوي عمى تحدي ذىني -3-9
في زيادة  من ثم يساىمالعمل أو الوظائف يختبر قدرات وميارات العاممين، و  ن مثل ىذا النوع منإ

 .(2)لبعض العاممين الرضا الوظيفي
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 الإحتراـ و التقدير: -3-11
إن شعور الموظف بالإحترام في العمل الذي يقضي فيو معظم أوقاتو ميم جدا، لأنو يشعره بقيمة 

راض عن عممو     و بحيث نجده دائما فرحا مبتيجا و العمل الذي يقوم بو والجيود المبذولة في تحقيق
والتقدير يكون مرتبطا بالرؤساء والمشرفين والزملاء في بيئة العمل في شكل مكافآت مادية         

 .(1)ومعنوية

 مؤشرات الرضا الوظيفي: -4

التى الاستدلال عميو من خلال تمظيراتو  ة نفسية ومشاعر وجدانية، إلا أنو بالإمكانالرضا حال يعتبر
 عرض بعض منيا:سنحاول تشكل مؤشرات قابمة لمقياس و 

 : )التغيب ودوراف العمؿ( الاستقرار في العمؿ -4-1
مشكمتين بالنسبة ظاىرتين مكمفتين و ال ذ تعد ىاتينإ، ودوران العمل الغياب خلال يستدل عميو من 

فيض خبالتالي تإلى الزيادة في العمالة و ؤديان تربكان جداول العمل و تأنيما  لمكثير من المؤسسات، إذ
تتكبدىا المؤسسات  لى جانب التكاليف المباشرة، ىناك تكاليف مير مباشرةإداء، فضعف الأالانتاجية و 

أو المتغيبين عن العمل  ،لموظائفتدريب من يحل محل التاركين لا في توظيف و عندما تصرف أموا
نظمة الاستمرار في المر في القرار المتعمق بثتشير أممب الدراسات إلى أن عامل الرضا ىو الوحيد المؤ و 

 أو مغادرتيا.

كثيرا ما يرتبط بعدم الرضا إلا في الحالة التى يكون فييا التغيب  ودوران العمل ن كثرة التغيبإليذا فو 
ن عدم الاستقرار في العمل )سباب موضوعية، و لأوتغيير مكان العمل  العمل( من أىم مؤشرات  دورانا 
كمما زادت الرمبة في الاستقرار والاستمرار في فكمما زاد الرضا الوظيفي  ، وليذاعدم الرضا الوظيفي

العمل والعكس صحيح، فكثرة الطمبات بتغيير العمل أو الانتقال إلى قسم آخر أو مؤسسة أخرى في أممب 
 .(2)الرضا الوظيفي الأحيان يرتبط بعدم
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 لى حالة انسحابية وفق مراحل أربعة:إمظاىر السموكية ىذه تعبر عن عدم الرضا الذي يدفع العامل ن الإ
 .إنخفاض مستوى أدائو 

  المتكرر لمنصب العمل.الوصول المتأخر و 

 .التغيب عن العمل 

 .إتخاذ قرار المغادرة النيائية لممؤسسة أو الإنقطاع في شكل تمارض 

 :رضالتما -4-2
ذلك من خلال الحالات حباط النفسي الذي يواجو العامل و الإظواىر عدم الرضا و برز كظاىرة من ي

من  نسحاب العاملاأو بما يمكن تسميتو ب ،المرضية المقنعة التى يمجأ إلييا العامل للإبتعاد عن العمل
السمبية ىذا تيربا من الواقع المعاش داخل المؤسسة الذي ينتمي إلييا أو التقميل من الإنعكاسات العمل و 

ىذا سواء نفور من الوظيفة بحد ذاتيا أو من المشرفين أثناء تأديتو لعممو في وظيفتو و  جيياايو  يالت
 المباشرين لو أو لجماعة العمل بصفة عامة.

يقدمون أعذار مرضية لعدم الإلتحاق الذين يشتكون دائما و   إكتشاف ىذا النوع من الأفراد يمكنو 
ن تعبر لنا عن أىذه الظاىرة يمكن العاممين بالمؤسسة المعنية، و  ممفاتمن خلال السجلات و  بوظائفيم

 الأىداف المسطرة من قبل المؤسسة.عمى الأداء و  تؤثرامل إذا زادت عن الحد المعقول، و عدم الرضا لمع

 الشكاوي: -4-3
المقدمة كتابيا أو شفويا من طرف العمال لرؤسائيم أو زملائيم أو النقابات  تعبر نسبة الشكاوي

من طرف العمال  نسبة التظممات المرفوعةفكمما كانت  ن مظاىر الرضا الوظيفي أو عدمو،مالعمالية 
عن ا كان ذلك تعبيرا عن عدم الرضا كمم ،يةىسسة أو شكاوي وا مؤ لمشرفييم سواء كانت موضوعية أو 

 لنفسية التى يعيشيا العامل داخل المؤسسة و العكس صحيح.الحالة ا

الأمر الذي يستوجب  ،الرضا الوظيفيعدم الإحتجاجات ىي مؤشر من مؤشرات وليذا فالشكاوي و 
ضمان تحميميا بشكل دقيق حتى يتم الإىتمام بيا من خلال دراستيا و و  ىذه الشكاوي خذ بعين الإعتبارالأ

 .(1)عمى المؤسسة ثيرا سمبياتؤثر تأقد تظير و ترات أي إضطرابات أو تو  تجنب
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 مبالاة والتخريب:لاال -4-4
        ،السمبية ليذا التنظيممع كل التأثيرات الإيجابية و يتفاعل و  يعيش العامل داخل نسق إجتماعي

لا  يالتلكن في الحالات ائو جيد، و أدالمؤسسة تكون معنوياتو مرتفعة و  العامل المنسجم مع أىدافو 
فإن ذلك  ،الإنسجام مع المحيط الذي يعمل داخل إطارهالعامل تحقيق طموحاتو وتحقيق ذاتو و  يستطيع

بالسمب عمى مدى  ينعكس الذي  الشيء ،نتيجة ذلك ىو عدم الرضا عن عمموعمى أدائو و يؤثر سمبا 
نظباطو أثناء تأدية واجباتو، و   Le laisser"  اللامبالاةي تظير عدة أشكال من الإىمال و البالتإىتمامو وا 

aller "  وسائل الإنتاج، تخريب متعمد ل دم الرضا ويتحول إلىع دو يمكن أن يصل الأمر إلى أقصى حدو
ليذا فإن ىذه السموكيات العدوانية الناتجة عن عدم الرضا تؤثر تأثيرا كبيرا عمى السير تقميص الإنتاج، و 

 .(1)من ثمة لا فعالية المؤسسةتكبدىا خسائر فادحة و لممؤسسة و  الحسن

 الولاء: -4-5
ي المنظمة من خلاليا بالتعبير فىو اتجاه حول ولاء الفرد لممنظمة وىو عممية مستمرة يقوم العاممون 

وبقائيا، ويعكس مدى الانسجام والترابط بين الفرد  عن اىتماميم وحرصيم عمى المنظمة واستمرار نجاحيا
والمنظمة ومدى استعداد الأفراد لبذل المزيد من الجيد من أجل تحقيق أىدافيا وزيادة فعاليتيا، فضلا عن 

  .(2)الرمبة في البقاء فييا
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 النظريات والنماذج المفسرة لمرضا الوظيفي: -5
 لقد شغل موضوع تفسير الرضا الوظيفي إىتمام الكثير من الباحثين في مجال الفكر الإداري

لى  لتفسير ن المحاولات الأو ألى إالأبحاث في ىذا الإطار والتنظيمي، ويشير التطور التاريخي لمدراسات و 
ىذا المفيوم جاء ، و الرضا الوظيفيس لتحسين الأداء و بالحوافز المادية كأسا الرضا الوظيفي إرتبطت

مستقمة يتعين أن يكون ة حيث كانت تعتبر العامل وحد ""Taylorisme التايمورية لأفكار المدرسة كإفراز
 .(1)درجة عالية من الرشد و العقل سموكو و نشاطو عمى

ىذا المدخل  فينماذج في تفسير الرضا الوظيفي، سوف يتم التطرق إلييا  وقد برزت عدة نظريات و 
 عمى النحو التالي:بشيىء من التفصيل 

 :ونظرية تدرج الحاجات لماسم -5-1
النظريات التى أسيمت في مجال العموم السموكية بحيث يمثل  شيرأسمو من تعتبر نظرية ما

عمى أنيا نابعة من داخل الفرد،  الحوافز وىي تنظر لمدافعية لدافعية فيموضوعيا نقطة البداية في دراسة ا
وتشير  ،لا يمكن فرضيا عمى الفردد نحو أداء نوع معين من السموك و حيث ىناك دافع  داخمي يوجو الفر 

إلى أن الإنسان لديو عدد من الحاجات تندرج حسب إشباعيا ودرجة إلحاحيا في مدرج  ىذه النظرية
  :(2)ىرمي، حيث تقع  الحاجات الأساسية في قاعدة اليرم كما ىو موضح في الشكل التالي

 ( يوضح سمـ الحاجات لماسمو12شكؿ رقـ)                          
 

 تحقيق
 الذات
 إلىالحاجة 
 التقديرالإحترام و 

 الحاجات الإجتماعية
 الحاجة إلى الأمن

 الحاجات الفيزيولوجية 
            
 .104سمايمي محمود، مرجع سابق، صالمصدر:                          

 
الإسكندرية، ،دار المعرفة الجامعية، المنيجمداخؿ التراث والمشكلات والموضوع و عمـ الإجتماع التنظيـ،  محمد عمي محمد: -1

 .131ص ،1991
 .104: مرجع سابق ص محمود سمايمي -2
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لى الإنتماء إالحاجة من و لى الأإالحاجة سية في: الحاجات الفيزيولوجية، و تتمثل ىذه الحاجات الأساو 
يشعر و لأن الفرد لا بد لو من إشباعيا لكي يستمر في الحياة  "Maslou"ىي أساسية حسب ماسموو 

 بالراحة.

فيمايمي نيا تركز عمى النمو والتطور الشخصي، و قمة اليرم، فيي حاجات النمو لأ لحاجات فياأما 
 سوف يتم التعرض ليذه الحاجات بشيئ من التفسير: 

 الحاجات الفيزيولوجية: -5-1-1
بقائو و  تتمثل في الحاجات التى لا يستطيع الإنسان الإستغناء عن إشباعيا لممحافظة عمى استمراره

الحوافز المادية، ففي حالة يمكن إشباعيا من خلال الأجر و و  ء، والمسكنلغذاء، واليواعمى قيد الحياة كا
 .(1)عدم الإشباع تتلاشى كافة الحاجات الأخرى من الوجود

 حاجات السلامة و الأمف: -5-1-2
لتى تمس تفادي الأضرار اوالحوادث و  الوقاية من الخطرحاجة الفرد لمتحرر من التيديد و  في تتمثلو 
 إلى،يمكن أن نجد ىذه الحاجات لدى الأفراد داخل التنظيم في صورة الحاجة المادي أو النفسي و  أمنو

لحصول عمى ت، الأمان الوظيفي، اآالمكافالإستقرار أو زيادة الأجور و لى إمنة، الحاجة آظروف عمل 
 ،مان عند التقاعدالأإلى الضمان و الحاجة ، و الصحةالإضافية لتوفير حاجات الحماية و  المزايا والخدمات

المكافآت لامة والأمن من خلال الأجور و وبإشباع الحد الأدنى من الحاجات الأساسية وحاجات الس
بالإعتماد عمى المعايير الحاكمة الموضوعية والعادلة في معاممة الأفراد في مختمف الظروف يمكن 

 .(2)الإنتقال الى الحاجات الإجتماعية
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 الحاجات الإجتماعية: -5-1-3
خرين يبادلونو الود والحب وأن ينتمي إلى فالفرد يريد أن يشعر بأن الآ وتتمثل في الحاجة لمتقدير، 

 خرين.مع الآيتفاعل وأن يتصل و  جماعة، وأن يكون لو أصدقاء 

 حاجات التقدير: -5-1-4
عندما ينبع ىذا التقدير من الفرد نفسو، يكون التقدير و  محل تقدير لأن يشعر بأنوىي حاجة الفرد و 
          خرين من حيث المكانة الإجتماعية التى يعطونيا لمفرد الآ ه الأفرادأما عندما يكون مصدر  ،ذاتيا

 .(1)ن التقدير يكون خارجياأو الإحترام الذي يعطونو إياه، فإ

 الحاجة إلى تحقيؽ الذات: -5-1-5
ظيار إمكانيحاجة الأفراد إلى تأكيد ذاتيم و  تشير إلىو  تميزىم، وذلك بالإستفادة من التعبير عن اتيم و ا 

ى لإلى تحقيق الذات إيسعى الأفراد الذين يستشعرون الحاجة الإبداعات الخاصة بيم، و القدرات والميارات و 
ستخدام الأعن ميام تتحدى قدراتيم ومياراتيم وتسمح ليم بالتطور و البحث  الإبتكارية و  ساليب الإبداعية ا 

يمكن أن نجد ىذه الحاجات في مجال التنظيم من خلال والنمو الذاتي، و توفر ليم فرص التقدم العام و 
سمطات الكافية اللالية و تفوض ليم بعض الأعمال المتميزة والمبتكرة وتمنحيم الإستقلى أن إحاجة الأفراد 

إلى حاجة الأفراد المستمرة لمنمو في مجال  ، ىذا بالإضافة إنجازاتيمأىمية لإتخاذ القرارات وتشعرىم بقيمة و 
 .(2)عمميم
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 :"رزبيرغليي "نظرية العامميف -5-2
مجموعتين من عوامل العمل التى  "ىيرزبيرغ"تعتبر من أكثر نظريات الدافعية إنتشارا، فقد إقترح 

تمي إلى دافعة، فالعوامل الوقائية تنعوامل ؤثر عمى سموك الفرد في التنظيم وىي عوامل وقائية و ت
العوامل في تتمثل ىذه ، و تعمل لممحافظة عمى العامل من عدم الرضا عن عممومحتويات العمل و بيئتو و 

ستقرار الاو  شعوره بالأمانالسياسات التنظيمية والعلاقات التبادلية مع الرؤساء والأقران والمرؤوسين و 
 عدالة الراتب...إلخ.والعمل و 

وأن  أن الرواتب عادلة مقارنة بالتنظيمات الأخرىعامل أن سياسة التنظيم متوازنة و شعر الفإذا 
خرين فإنو لا يصل إلى مستوى عدم الرضا، إلا أن ىذه العوامل ليست كافية لتحوز علاقاتو طيبة مع الآ
 لى مستوى أعمى من الإنجاز.إم يب تدفععمى رضا العامل و 

لإنجاز والمسؤولية والتقدير تتمثل في اتختص بتحفيز العامل و  لعواملخر من اآلذلك فإن ىناك نوع و 
ما توفرت لمفرد فإنيا  ذامحتويات العمل أو الوظيفة، فإلى إىذه العوامل تنتمي ووجود فرص التقدم... و 

عمل بيذه العوامل من تطعيم ال ذا إستطاع التنظيمإ أنو "ىيرزبيرغ" و يرى ،تجعمو راضيا عن عمموتحفزه و 
 .(1)ميرىا فإن العامل سيقوم بتأدية ميمتو بشكل أفضلالمسؤولية والترقية، والإنجاز و 
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 نظرية إشباع الحاجات: -5-3
ن الرضا إف "1967Locke،1963kuhlan،1964vroom"طبقا ليذه النظرية التى تمثميا أعمال 
 يوجد، و الفرد من خلال العمل الذي يؤديو تبو حاجا تحققيعن العمل يتحدد بالمدى أو القدر الذي 

 :نموذجان ليذه النظرية

 يتحصلا بين ممايحتاجو العامل و عمى الفرق بين يركز حيث  ، "فروـ"الأساسي  وومرجع :النموذج الأوؿ
أن الرضا يتحقق نتيجة لذلك، مير أن الإنتقاد الأساسي ليذا النموذج ىو أنو  يتجاىل و  عميو من عممو،

 الأىمية النسبية لمحاجات الفردية.

مية النسبية لمحاجات يحدد مستوى الرضا الوظيفي بناءا عمى الأىو  "كاممف"و يمثمو  النموذج الثاني:
 .بو شبعو المدى الذي تأالدرجة و  الفردية

 نظرية إشباع القيمة: -5-4
عمى  أن المسببات الرئيسية لمرضا عن العمل ىي قدرة ذلك العمل " Edwinlocke "يرى إدوين لوك

توفير العوائد ذات  أنو كمما إستطاع العملا، و المنفعة العالية لكل فرد عمى حدتوفير العوائد ذات القيمة و 
 القيمة لمفرد كمما كان راضيا عن العمل.

بين ما يدرك أنو تحصل عميو فعلا، ثم ولا بتحديد الفرق بين مايحتاجو و " أن الفرد يقوم ألوؾيرى "و 
 يحدد القيمة أو الأىمية لمحاجات التى يريدىا.

، لكن وفقا لنظرية التقديرلذات و ا ن يسعى لتحقيقأيجب  "ماسمو"أحد كبار المديرين وفقا لنظرية مثاؿ:
 .أي فوائد أخرى مناسبةضمن الفوائد المادية والأمان و القيمة فإن الفوائد التى يرمب المدير في تحقيقيا تت

 نظرية الإدراؾ: -5-5
الفرد لمعمل الذي  تشير ىذه النظرية إلى أن تفيم الرضا عن العمل يجب أن يكون في ضوء إدراك
اك الأفراد لطبيعة يؤديو، وذلك لأن أنصار ىذا الإتجاه يعتقدون بأن السموك الفردي إنما يحدث طبقا لإدر 

وعمى ىذا الأساس فإن الرضا عن العمل يحدث نتيجة لإدراك  ليس لمموقف ذاتو كما ىو حادث،الموقف و 
 .(1)قة بيذا العملالفرد لمعمل و ليس عمى أساس الحقائق الموضوعية المتعم
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مير أن كثير من الباحثين في مجال الرضا الوظيفي لم يتعرفوا بعد عمى حجم الدور الذي يمعبو 
يرى كثير منيم أن عممية تكوين الإتجاه نحو و  ،الإدراك الفردي في عممية تكوين إتجاىات الرضا الوظيفي

أكثر تعقيدا من ىذا التفسير المبسط الذي أوضحتو نظرية الرضا ىي  سواء بالرضا أو عدم العمل
تجاىات الفرد بين العوامل الموقفية من ناحية و سيطا )متغير( و  أن الإدراك ماىو إلا عاملو  الإذراك، ا 

 .(1))كالرضا عن العمل( من ناحية أخرى

 :نظرية العدالة-5-6
ختيار نظرية العدالة في الرضا الذي قام بتطوير و  "Adamsأدمز" تنسب ىذه النظرية لصاحبيا ا 

 ،الوظيفي أثناء عممو كباحث نفسي في شركة الكيرباء العامة في نيويورك بالولايات المتحدة الأمريكية
 م العدالةدعالمساواة و ىو درجة العدالة و  والرضا عنن المحدد الرئيسي لجيود العامل وأدائو و حيث يعتقد بأ

 اواة التى يدركيا الفرد في وظيفتو.المسو 

 عوائدىم من جيةي المنظمات يقارنون بين جيودىم و يتمثل جوىر ىذه النظرية في أن الأفراد فو 
إقتنع بأنو  ذا الفردإخرين في ظروف عمل مشابية في المنظمة من جية أخرى، فعوائد العاممين الآو 

لتقميص التوتر  باعث يدفعوفسيتولد داخمو توتر و ة مع ميره، ساوية بالمقارنتمير ميعامل بطريقة 
 .وتصويب عدم المساواة

العوائد بالنسبة لمفرد، بحيث تمثل المدخلات إسيامات ذه النظرية عمى فكرتي المدخلات و تعتمد ىو 
 النواتج فييالمبذول، الميارة، أما العوائد و الفرد التى يقدميا لممنظمة مثل مستوى التعميم، الخبرة، الجيد 

الإجتماعية  خرين، العلاقاتجر، تقدير الآالأ :ما يحصل عميو الفرد مقابل ما يقدمو لممنظمة مثلفيمثل تت
ت المنظمة عادلا، فإن الموظف يقارن ما آتوزيع مكاف كان لكن يتم تحديد ما إذاآت الداخمية، و المكافو 

نو في العمل، فإذا كانت زملاء لو يشابيو  مايحصل عميو ت إجتماعية مع نسبةآيحصل عميو من مكاف
 .(2)المقارنة مير عادلة فإنو يجعميا أكثر توازنا

 

 

 
 .201: مرجع سابق، ص سمطان سعيد أنور محمد -1
 .111: مرجع سابق، ص محمود سمايمي -2
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                                                نظرية التوقع: -5-7
من بين  ار واع يبأن سموك الأشخاص ىو نتيجة لإخت " Froom ـفرو "ع ىذه النظرية ضيفترض وا
اليدف وبشكل خاص بالمعتقدات والإتجاىات، و أن ىذه السموكيات مرتبطة بعمميات نفسية، عدة بدائل، و 

 من ىذه السموكيات ىو الحصول عمى أكبر فائدة إيجابية أو التقميل أو تجنب الشعور بالألم.

أكثر النظريات شمولا لمرضا و  اليامة في مجال دوافع العمل،و تعد نظرية التوقع إحدى النظريات 
      ة الفرد من جيةيىي تيتم بدافع، و ـ1964بوضع ىذه النظرية عام  "فكتور فروـ"الوظيفي، و قد قام 

 تتضمن ىذه النظرية ثلاثة مفاىيم أساسية ىي:بدافعية المنظمة من جية أخرى، و  و
خر أن التوقع ىو آبمعنى لشخص سيؤدي إلى الأداء الناجح، و بأن جيد ا ادقىو الإعتو  التوقع: - أ

 أو تحقيق جيد لميدف. ،الإعتقاد الذاتي لمشخص بأن إتجاىا معينا في العمل سيتبعو نتيجة إيجابية عالية

لأن الأفراد يضعون قيما مختمفة لمحوافز ة التى يعطييا الفرد لممكافأة، و ىو درجة الجاذبي التكافؤ: - ب
فرص التقدم، فإن التكافؤ يعرف عندما يعمن الأفراد عما ظروف العمل الجيد و  الإنجاز،مثل: النقود، 

  العمل. من ويريدون

ىي الإعتقاد بأن تحقيق أداء معين يعد أساسا لمحصول عمى مكافأة ما، أي أن  النفع أو الفائدة: -ج
 .تآافالحصول عمى المكصور بين القيام بعمل جيد و مبدأ النفع ىو الإرتباط المت

 و يقوم ىذا النموذج عمى ثلاثة إفتراضات و التى تتمثل فيما يمي:
  ع من داخمو ومن البيئة.تبأن سموك الإنسان تحدده قوى 

  من المؤسسات التى يعممون بيا. وبالتالي يختمفون فيما يريدونيختمف الناس في حاجاتيم وأىدافيم، و 

  ذلك الإنجاز وىو التوقع النجاح لموصول إلى أن قوى الدفع عند الفرد تعتمد عمى مدى توقعو من
ذا ما حقق الإنسان إنجازا فيل سيكافأ؟ وما ىو التوقع الثاني؟ والشكل التالي يوضح ذلك:الأول، و   (1)ا 
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 ( نموذج مبسط لنظرية فروـ13شكؿ رقـ)                          
 
 

 

 .93: سالم تيسير الشرايدة: مرجع سابق ص المصدر                     

 و النتيجة أن بإمكان الإدارة تحفيز الأفراد عن طريقتين:
 الفرد.: زيادة مقدار النتائج الإيجابية التى يمكن أن يحصل عمييا أولا
 النتيجة.: تقوية العلاقة مابين العمل و ثانيا

ويلاحظ أن ىذه النظرية أدخمت أبعادا جديدة يجب مراعاتيا لدى تطوير أنظمة الحوافز           
لدى الأفراد في المؤسسات، منيا أىمية الربط بين القدرة، والرمبة في العمل كمحددات أساسية لإنتاجية 

ي دفع الحوافز، وتوقع الفرد، والتعرف عمى درجة تفضيل العاممين لأنواع الحوافز المختمفة، والسرعة ف
 .(1)الحصول عمى مكافآت

 

 
 
 

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 .92،93سالم تيسير الشرايدة: مرجع سابق، ص ص  -1

 أداء الفرد     مكافآت مؤسسية الفرد وأهدافهغايات  جهد الفرد   
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 في الرضا الوظيفي: رنموذج لول -5-8
ىي تقريبا واحدة وذات  أن العمميات النفسية التى تحدد الرضا لدى الفرد في الوظيفة "رلول" يري
 ىذه الأبعاد أو العوامل الثلاثة تندرج كمايمي:الوظيفي و في ثلاثة أبعاد بالعمل علاقة 

 .الراتب 

 .الإشراف 

 .الرضا عن العمل نفسو 

يرى لولرأن الرضا ىو عبارة عن الإختلاف بين شعور الشخص إتجاه ما ينبغي أن يحصل عميو و 
 وما يدركو الشخص بأنو حاصل عميو بالفعل.

 ووفقا لذلك فإنو من المتوقع أنو:
  ىو النتيجة. فعمية يكون)عدم الرضا(ال آتت )الجزاء( كمية المكافآعدالة المكاف إدراكعندما يفوق 

  عندما يتساوى إدراك عدالة المكافأة مع المكافأة يكون )الرضا( ىو النتيجة. و 

 عدم و  التوترة فالنتيجة ىي )الشعور بالذنب( و أما إذا كانت المكافأة الفعمية تفوق إدراك عدالة المكافأ
 اح.الإرتي

  رات عمى إدراك الشخص ىي مدخلات وعوائد العمل أو ىم المؤثأ إلى نموذجو أن  "لولر"و يضيف
دراك أىمية الآالوظيفة، و  دراك المكافخرين، كذلك إدراك صفات وخصائص العمل و ا  ت )الجزاء( الذي آا 

 .(1)يحصل عميو الشخص من عممو سواء كان ىذا الجزاء ماديا أو معنويا
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 طرؽ قياس الرضا الوظيفي: -6
عمى التعرف عمييا ن القدرة إبما أن الرضا الوظيفي يمثل مشاعر وأحاسيس مير ممموسة، ف

في والوصول الييا يعتبر عممية مير سيمة، ولقد استفادت مقاييس الرضا الوظيفي من التقدم الذي حدث 
عمم النفس من حيث أساليبو لدراسة الشخصية والاتجاىات وميرىا من الجوانب النفسية، وىناك عدة مجال 

 طرق وأساليب لقياس مستوى الرضا الوظيفي من بينيا مايمي:

 المقاييس الموضوعية: -6-1
من المقاييس يقيس الرضا من خلال الآثار السموكية لو مثل: الغياب وترك الخدمة، وىذا ىذا النوع 
ييس يغمب عميو الطابع الموضوعي حيث يستخدم وحدات قياس موضوعية لرصد السموك قاالنوع من الم

ممشكلات الخاصة برضا الأفراد ولكنيا لاتوفر بيانات تفصيمية ل فيو، ويتميز ىذا النوع بأنو يفيد في التنبيو
 .لى أساليب العلاج الممكنةإ تشيرلمتعرف عمى أسباب ىذه المشكلات أو 

 :ذاتيةالمقاييس ال -6-2
، ولكن بأساليب تقديرية ذاتية وذلك بسؤال الأفراد عن مشاعرىم تجاه ويقيس ىذا النوع الرضا مباشرة

، أو عن مدى مايوفره العمل من اشباع لحاجاتيم، وىذا النوع من المقاييس يعتبر عملالجوانب المختمفة لم
 أكثر فائدة في تشخيص أسباب الرضا أو عدم الرضا ومن بينيا مايمي:

 .مقياس الوجو، وىو من أقدم المقاييس 

  قة الملاحظة المباشرة لسموك الموظفين.يطر 

  بالعوامل التي تدفع بالموظف الى الاستمرار في طرقة تحميل الظواىر وتتميز بامكانية التنبؤ
 عممو أو تركو.

  جابات المفحوصين وعمى استقصاءات إطريقة قوائم الاستقصاء، وتعتمد ىذه الطريقة عمى
الرضا الوظيفي ومن أشير قوائم الاستقصاء حول الرضا الوظيفي مقياس أعدت بدقة لقياس 

 .(1)يفةوقائمة وصف الوظ "مينيسونا"ومقياس  "تكساس"

 
 
 
 
 

 
 

، رسالة ماجستير، جامعة أم القرى بمكة، المممكة العربية السعودية، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمييناس فؤاد نواوي فممبان: إ -1
 .67، 66، ص ص 2005قسم الادارة التربوية والتخطيط، 
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 خلاصة:

الى النتائج  الفصل تم التوصل ىذا لييا فيإتم التطرق  يمن خلال مناقشتنا لمختمف العناصر الت
 : التالية

ظيفي حيث عدم وجود اتفاق بين الباحثين حول تعريف محدد ومتفق عميو حول مفيوم الرضا الو  -1
 .الخ... حالة عاطفية ، القيم،الشعور ،تجاهاقترنت بيذا المفيوم عدة مفاىيم أخرى كالا

ىذه الملاحظة مستقاة من خلال المؤثرة في الرضا الوظيفي و  يتفق معظم الباحثين حول العوامل -2
 إطلاعنا عمى مختمف الدراسات.

ىذا نتيجة لتعدد المداخل النظرية، نا أيضا تعدد النظريات والنماذج المفسرة لمرضا الوظيفي و ظلاح -3
فيو الزمان الذي أجريت ص وحسب البيئة والمكان و فكل باحث فسر الرضا الوظيفي من منظوره الخا

 الدراسات.
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 تمييد:
التي أولتو الدولة الجزائرية أىمية بالغة، حيث خضعت يعتبر موضوع التشغيل من المواضيع اليامة 

ظل تزايد سكاني كبير وبطالة مرتفعة، ومن  عممية التشغيل في الجزائر لعدة سياسات كان مآليا الفشل في
ثر ذلك عدة إجديا لإيجاد حل ليذه المشكمة، فانتيجت الجزائر عمى ىنا كان عمى الجزائر التفكير 

سياسات لمتشغيل قصد الحد من الارتفاع المتزايد لعدد البطالين، ومن بين ىذه السياسات سياسة التوظيف 
  يسمى بعقود المساعدة عمى الإدماج الميني. أو بما في إطار عقود ماقبل التشغيل

وسوف نحاول في ىذا الفصل التطرق إلى أسباب تفاقم نسبة البطالة في الجزائر بشيء من 
التفصيل، مع تحديد مفيوم البطالة وأنواعيا، وكذا التعرف عمى الأبعاد السوسيولوجية للإندماج الميني 

، بالإضافة إلى التعريف ببرنامج عقود ماقبل التشغيل وضوعىذا المتناولت  إلى الدراسات التي والتطرق
مختمف الشروط التي وضعت قصد الاستفادة منو، ومن ىي الفئة المعنية بيذا البرنامج، ومن القائم عمى و 

تسيير الجياز، كما سوف يتم تسميط الضوء عمى بعض مطالب موظفي عقود ماقبل التشغيل، وسمبيات 
 ىذا البرنامج.
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 أسباب اعتماد التوظيف في إطار عقود ماقبل التشغيل: -1
إلى الاعتماد عمى سياسة التوظيف في  تعتبر البطالة من الأسباب الرئيسية التي دفعت بالجزائر

نشاء مايسمى بجياز المساعدة عمى الإدماج الميني، ىذه الظاىرة التي  إطار عقود ماقبل التشغيل وا 
 الأسباب والتي من بينيا مايمي:تفاقمت نتيجة جممة من 

 انخفاض أسعار البترول: -1-1
دولار لمبرميل  35فاض أسعار البترول بصورة مستمرة خلال فترة الثمانينات من حوالي لقد أدى انخ

إلى انكماش اقتصادي في الجزائر نتيجة تدىور الريع  1986دولار سنة  15إلى حوالي  1981سنة 
 إيجاد مناصب عمل جديدة.تقميص حجم الاستثمارات ومن ثم تقمص  إلىالبترولي، وىذا ما أدى 

  تدىور شروط التبادل التجاري: -1-2
الصرف لعممية التبادل الدولي إلى إضعاف القدرة الشرائية لمجزائر، لأن الجزائر  أدى انخفاض أسعار

الجزائر، والتأثير عمى  تتعامل في بيع محروقاتيا بالدولار الأمريكي مما أدى إلى التأثير عمى صادرات
حجم المبادلات التجارية، والانكماش في أطراف التبادل التجاري أثر عمى مستوى الدخل الوطني وقدرة 

 الجزائر عمى خمق فرص عمل جديدة.

 انخفاض معدلات النمو الاقتصادي في الدول الصناعية الكبرى:  -1-3
 إلىترتب عمى ذلك انتياج سياسة انكماشية في فترة الثمانينات من قبل الدول المتقدمة، مما أدى 

الاقتصادي ن ظاىرة الركود إالمتقدمة من الدول النامية ومنيا الجزائر، وبالتالي فتناقص واردات الدول 
غيل خاصة في قطاعات العالمي كان ليا الأثر البالغ عمى مستوى الدخل ومن ثم عمى مستوى قطاع التش

 .(1)التصدير
   

 

 

 

 

 .  254، 252ص ص ،2008، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الإصلاح الاقتصادي وسياسة التشغيلمدني بن شيرة:  -1
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 القضية السكانية: -1-4
الكبيرة في عدد السكان إلى زيادة الإنتاج، وتصاحب ىذه الزيادة انخفاض في مستوى تؤدي الزيادة 

وانتشار البطالة بصورىا المختمفة، ومع الزيادة الكبيرة في عدد السكان أصبح مشكمة بالنسبة المعيشة 
 . (1)لمدولة الجزائرية إذ صاحب ذلك زيادة في عدد البطالين

 التوقف عمى تعيين الخريجين: -1-5
صصة التعيين المباشر لحاممي الشيادات العميا وكذلك خريجي المعاىد والمدارس المتخ إن سياسة

كانت من أىم ميام الحكومة الجزائرية، حيث كانت تتكفل الدولة بتعيينيم في القطاعات الحكومية 
إلى ظيور البطالة ضمن سياسة اجتماعية متكاممة، وىذا ما أدى  والمؤسسات الاقتصادية العمومية

من ىنا تغير دور  ،1986المقنعة، ولقد تميز تطور الشغل بسمسمة من العوامل منيا الأزمة النفطية عام 
 الدولة في تعيين الخريجين وتغير شكل مشكمة البطالة لتظير بطالة المتعممين في الثمانينات.

  عدم التنسيق بين التعميم والتكوين وسوق العمل:  -1-6
إن عدم التنسيق بين التعميم والتوظيف أدى إلى تراجع عائد التعميم، وىذا نتيجة الحصول عمى 

راعاة التخصصات التعميمية، مما أدى إلى زيادة عدد الخريجين ذوي المؤىلات مناصب عمل دون م
 العالية وبالتالي زيادة عدد العروض من طرف الخريجين عن حاجة سوق العمل.

   سوء تخطيط القوى العاممة: -1-7
زيادة حدة البطالة، حيث أن اليدف من تخطيط  إن سوء تخطيط القوى العاممة كان سببا جوىريا في
لاستغلال الأمثل لمموارد البشرية، إذ أن أىمية القوى العاممة ىو خمق الوظائف والأعمال التي تحقق ا

   .(2)تخطيط القوى العاممة تكمن في معرفة وتقدير الأعداد المطموبة من العمالة في مختمف المجالات

 

 

 

كمية العموم الاقتصادية و عموم التسيير ، جامعة الجزائر، ماجستير، رسالة التشغيل بين النظرية والتطبيق تحميل برامجقصاب سعدية:  -1
 .78، ص1994

 .259 مدني بن شيرة :مرجع سابق، ص -2
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 تطور أساليب الإنتاج والتكنولوجيا: -1-8
، من شأنيا أن بالمؤسساتإن تطور أساليب الإنتاج والتكنولوجيا والاعتماد عمى تكنولوجيا جديدة 

أما الطرق التقميدية في ، لائمة مع منتجات الأسواق الدوليةتحدث ثورة تكنولوجية باستحداث ووضع سمع م
ا ما أثر عمى مستوى الدخل والعمالة ذالإنتاج فقد أدت إلى ضعف القدرة التصديرية للاقتصاد الوطني ، وى

 .(1)الحديثة إلى الجزائر بمثابة أحد أسباب زيادة البطالة امعا، وعميو كان انتقال التكنولوجي

 1996إن ىذه الأسباب ساىمت في ارتفاع نسبة البطالة في الجزائر، حيث بمغت نسبة البطالة سنة 
وأمام ىذه النسب المرتفعة لمبطالة كان عمى ، 1999 سنة% 32 لتصل إلى ما يقارب %28أكثر من 

       .(2)ع المتزايد لعدد العاطمين عن العملتدابير لمحد من الارتفاالدولة الجزائرية اتخاذ 

  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 .263: صمدني بن شيرة: مرجع سابق -1
 إحصائيات تم الحصول عمييا من مديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج.  -2
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 البطالة: -2
مؤشرا من مؤشرات ضعف الأداء الاقتصادي الوطني وقصور الجياز  انتشار البطالةيعتبر  

 لو عدة تعاريف. حيث أعطيت الشيءغير محدود بعض  الإنتاجي، ويعتبر مفيوم البطالة

  مفيوم البطالة: -2-1
عدم تناسب فرص العمل مع القوى البشرية الموجودة، أو قمة فرص العمل البطالة اصطلاحا: . أ

 الطمب عمييا.المعروضة مع كثرة 
تتكون فئة البطالين من كل الأشخاص الذين تتراوح  مفيوم البطالة حسب المكتب الدولي لمعمل: . ب

 .(1)سنة ولا يعممون 65 -16أعمارىم بين 
 مفيوم البطالة حسب الديوان الوطني للإحصاء: . ج
 يعتبر الفرد بطالا إذا توفرت فيو المواصفات التالية:    
  سنة. 64-15أن يكون في سن يسمح لو بالعمل بين 
 .لايممك عملا عند إجراء التحقيق الإحصائي 
 .أن يكون في حالة بحث عن عمل 
 (2)أن يكون عمى استعداد تام لمعمل ومؤىلا لذلك. 

 . (3)كذلك عمى أنيا: مشكمة اقتصادية ونفسية واجتماعية وأمنية وسياسية البطالةوتعرف 

 

 

 

 

 

 .09، صبدون ذكر البمد، دون سنة النشر، والإسلاميةفي المجتمعات العربية البطالة  أسامة السيد عبد السميع:  -1
 ،، جامعة الجزائرماجستير رسالة، 2114 - 2111دور سياسة التشغيل في معالجة مشكل البطالة في الجزائر خلال الفترة : فارس شلالي -2

 .05، 03، ص ص 2005 التسيير،كمية العموم الاقتصادية وعموم 
 .32، جامعة سطيف، ص7، العدد مجمة محكمة متخصصة في الدراسات والأبحاث الاقتصاديةوعموم التسيير،  مجمة العموم الاقتصادية -3
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وتتمثل البطالة في وجود أشخاص في مجتمع معين قادرين عمى العمل ومؤىمين لو وراغبين فيو 
 .(1)فيو في ظل الأجور السائدة، ولا يجدونو خلال فترة زمنية معينة وباحثين عنو وموافقين عمى الولوج

 البطالة من المنظور السوسيولوجي: . د
المشكلات الاجتماعية التي  تعتبر البطالة من ىذا المنظور ظاىرة سمبية، يترتب عمييا الكثير من

تحدث بالمجتمع نتيجة لوجودىا، ومن بين الآثار السمبية ليذه الظاىرة، الجرائم، الانحراف وغيرىا من 
 الآثار السمبية.

أنيا عدم توفر فرصة لمعمل للأشخاص الراغبين في ذلك وقدرتيم عميو في مينة  ويقصد بيا أيضا:
 .(2)تتفق مع استعدادىم وقدراتيم وذلك نظرا لحاجة سوق العمل

وبناءا عمى التعريفات السابقة يمكن تعريف البطالة عمى أنيا ظاىرة اجتماعية سمبية، وتتمثل ىذه 
ومؤىمين لمقيام بو، دون أن تتوفر ليم فرصة لمحصول عميو  الظاىرة في وجود أفراد قادرين عمى العمل
 نتيجة قمة مناصب العمل في سوق العمل.

 أنواع البطالة: -2-2
 لمبطالة عدة أنواع من بينيا مايمي:

  حتكاكية:البطالة الا -2-2-1
بيا وجود عدد من الأفراد يبحثون عن العمل لأول مرة، أو يكونون في حالة عادة ما نسمييا  يقصد

بالحراك الاجتماعي، أي أنيم ينتقمون من عمل إلى آخر أفضل، وتتصف ىذه البطالة بأنيا قصيرة الأجل 
لمناطق والمين ، وتحدث بسبب التنقلات المستمرة لمعاممين بين ا(3)نسبيا وىي موجودة في كل المجتمعات

المختمفة، وتنشأ بسبب نقص المعمومات لدى الباحثين عن العمل، ويتحدد مستوى البطالة الاحتكاكية في 
 .(4)أي بمد بتدفق الأفراد إلى سوق العمل وسرعة الحصول عمى منصب عمل

 
 
 .20ص ،2005،جامعة الاسكندرية، مصر ،، الدار الجامعيةالاقتصادي الإصلاحأثر برنامج  ،تجاه مشكمة البطالة عمي عبد الوىاب: -1
، 2003 ، منشأة المعارف، الاسكندرية،البطالة أساليب المواجية لدعم السلام الاجتماعي والأمن القوميمحمد علاء الدين عبد القادر:  -2

 .10ص
 .301، ص2007، 1ط عمان، ، دار الثقافة،الاقتصاد الكميأحمد الأشقر:  -3
 .235مدني بن شيرة: مرجع سابق، ص -4
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 البطالة الموسمية: -2-2
نتيجة تغير الظروف الاقتصادية أو المناخية وىي التي تحدث في أحد قطاعات النشاط الاقتصادي 

، كما تنتشر في قطاع الزراعة والبناء والسياحة، فإذا (1)في بعض الفصول، مما يؤدي إلى ركود العمل
وتحولت القوى العاممة في ىذه الأنشطة إلى انتيى الموسم يتوقف النشاط فيو وانقطع الطمب عن العمل، 

 بطالة حقيقية.

 البطالة الييكمية: -2-2-3
أو نتيجة  وتعني ارتفاع نسبة البطالة نتيجة تغيرات ىيكمية حدثت عمى مستوى الاقتصاد الوطني،

 حدوث تغيرات في ىيكل الطمب عمى المنتجات، وتحدث نتيجة تغيير في التكنولوجيا، أو تغيرات في سوق
  .(2)العمل أو بسبب انتقال الصناعات إلى أماكن توظيف جديدة

 البطالة الدورية: -2-2-4
المتقدمة  ث البطالة الدورية نتيجة لمدورة الاقتصادية التي تحدث في الاقتصاديات الرأسماليةتحد

بشكل خاص من فترة زمنية إلى أخرى عندما ينتقل الإقتصاد من حالة الانتعاش والازدىار إلى حالة 
الركود الاقتصادي، وينشأ الركود الإقتصادي من جراء قصور في الطمب الكمي عمى السمعة والخدمات 

الكمي عن توفير العمل والذي يترجم بشكل انخفاض في الطمب عمى العمل، وبمعنى آخر عجز الاقتصاد 
 .(3)لكافة من يبحث عنو ويرغب فيو

 البطالة السافرة) المطمقة أو الصريحة(: -2-2-5
لي يكون وقت اجود أفراد قادرين عمى العمل ولا يشتغمون أي وظيفة، وبالتتتمثل البطالة السافرة في و 

نتاجيم صفرا، كما يمكن أن تكون البطالة ا لسافرة بطالة احتكاكية أو ىيكمية أو العمل بالنسبة ليم صفرا  وا 
 .(4)دورية، ومدتيا الزمنية قد تطول أو تقصر بحسب طبيعة نوع البطالة وظروف الاقتصاد القومي

 
 

 
 دور الصناعات الصغيرة والمتوسطة في معالجة البطالة بين الشباب في الدولعبد الحميم، عبد العزيز جميل مخيمر:  أحمد عبد الفتاح -1

 .16، ص2000منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، ، العربية
 .235، 234ص ص مدني بن شيرة: مرجع سابق،  -2
 .192، ص2007، 1طالأردن، ، دار وائل لمنشر، اقتصاديات العملمدحت العريشي:  -3
 .33، صالنشردون سنة ، تحميل لأخطر مشكلات الرأسمالية، الكويت، الاقتصاد السياسي لمبطالةرمزي زكي:  -4
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 البطالة المقنعة: -2-2-6
الحالة التي يتكدس فييا العمال بشكل يفوق الحاجة الفعمية لمعمل، مما يعني وجود عمالة  ىي تمك

إذا ماسحبت من مكان عمميا فإن حجم الإنتاج لن ينخفض، فائضة أو زائدة لا تنتج شيئا تقريبا، بحيث 
لأنيا تشغل وظيفة وتتقاضى عنيا أجر، لكن من الناحية فمن الناحية الظاىرية نجدىا في حالة عمل 

إلى الإنتاج، ويمكن أن نصنف برنامج عقود ماقبل التشغيل ضمن ىذا  الفعمية لا تعمل ولا تضيف شيئا
 .(1)النمط من البطالة

 البطالة الاختيارية: -2-2-7
عند مستويات الأجور من القوى العاممة لا ترغب في العمل تنشأ ىذه البطالة نتيجة لوجود فئة 

السائدة، وقد تكون ىذه الفئة من أصحاب الميارات العالية، ولا تؤثر سياسات تخفيض القوى العاممة 
عمييم، ولكن ىذه البطالة تختفي بمجرد ظيور وظائف مناسبة ذات أىمية عالية تتفق مع خبرات ىؤلاء 

 العاممين.

 البطالة الإجبارية: -2-2-8
الفرد بشكل إجباري، وتحدث عن طريق تسريح العمال وعندما لا يجد  فييا ىي الحالة التي يتعطل

الوافدون الجدد إلى سوق العمل فرصا لمتوظيف رغم رغبتيم في العمل وقدرتيم عميو تكون البطالة إجبارية 
 في ىذه الحالة. 

 البطالة التكنولوجية: -2-2-9
تحل محل العمل اليدوي، مما يعني  تكنولوجيا جديدةوتسمى كذلك بالبطالة الفنية، وتسببيا إدخال 

الاستغناء عن جزء من العمال، وىذا النوع من البطالة يوجد في الدول النامية التي أخذت تدخل إلى نظام 
 .(2)اقتصاد السوق

 
 

 
 
 
 .33مرجع سابق، صرمزي زكي:  -1
  .235، ص2000، الدار الجامعية لمنشر، الاسكندرية، تقميل العمالةأحمد ماىر:  -2
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 ندماج الميني:الأبعاد السوسيولوجية للإ  -3
كعمم الاقتصاد وعمم الاجتماع،  ميدان تمتقي عنده عدة فروع وتخصصات عممية، إن الاندماج الميني

بإختلاف الفترات المتبعة، وبما أن التوظيف  لذا نجد الدراسات التي اىتمت بيذا الموضوع تتفرع وتختمف
في إطار عقود ماقبل التشغيل يمثل عممية اندماج ميني داخل التنظيمات الإجتماعية، فإننا سوف نأخذ 

 بعين الإعتبار الجوانب التي تيتم بالإندماج الميني ضمن النسق الاجتماعي لممنظمة.

 الاندماج الميني: -3-1
ندماج في الحياة المينية عممية حضت بدراسات عديدة غمب عمييا والإ غلإن التحول إلى عالم الش

الطابع الامبريقي، ولكن عمى الرغم من كثافة ىذه الأعمال إلا أنو لا يزال عبارة عن حقل معرفي قميل 
يختمف فيو عمماء وباحثين في مختمف التخصصات كعمم الاجتماع وعمم  إذالتحديد وغير واضح معرفيا، 

اقتراب يشمل أو يعتمد عمى ىذه الميادين بصفة إجمالية وموحدة،  قتصاد، دون أن يظيرعمم الإالنفس و 
فقبل أن يظير الإندماج الميني كموضوع دراسة وبحث في السوسيولوجيا كان الاىتمام ينصب حول فئة 

  الشباب والتي تمحورت حول الانتقال من الميدان التعميمي إلى الميدان الميني.

عممية إدماج خريجي الجياز التربوي والتكويني تتأثر بطبيعة تكوينيم لكنيا لا تخضع صحيح أن 
لأي نظرية معينة، وصحيح أنيا تتأثر بسياسة التشغيل وبقانون سوق العمل، لكنيا لا تخضع لنظرية 

نما ىي ظاىرة مستقمة بذاتيا مازالت تبحث عن نظرية خاصة بيا.  إقتصادية أو اجتماعية معينة، وا 

، وبصفة خاصة بالديموغرافيا التربويةمن الملاحظ أن ىذه الأعمال الأولى ارتبطت بالمنظومة و 
عممية قامت بمتابعة دفعة من الشباب خلال غاية منتصف الستينات أين ظيرت جمعيات  إلىالمدرسية 

 .(1)فترة التكوين الميني حتى تخرجيم ثم معرفة مصيرىم الميني

 

 

 

 

تنمية الموارد ،  رسالة ماجستير،، مؤقت لمحد من انتشار البطالة كإجراءسياسات التشغيل في الجزائر، عقود ماقبل التشغيل : كوسة بوجمعة -1
 .83، 82ص ص ،2006قسم عمم الاجتماع،جامعة بسكرة، 
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ومع نياية الستينات ظيرت أعمال ودراسات اىتمت ببطالة الشباب وعلاقة ىؤلاء بالحياة المينية، 
بحيث ركزت ىذه الأبحاث عمى استخراج القيم التي يتبنونيا والمعنى الذي يعطونو لمنجاح الاجتماعي 

ية اىتمت في والضمير الميني، ومنو يمكن القول أن فترة الستينات شيدت إجراء دراسات وأبحاث عمم
مجمميا بمستويات التكوين وأنواعو ودراسة فئة الشباب البطال، ليذا اتسمت ىذه الأبحاث بالتفرع والعموم، 

 إلا مع بداية السبعينات. الاندماجورغم غزارتيا إلا أنو لم يظير ولم ينشر أي كتاب تحت عنوان 

لموضوع اىتماما كبيرا إلا في إىتم اقتصاديو العمل بموضوع الإندماج حديثا، ولم يمقى ىذا ا
السبعينات، إذ مازال ىذا المفيوم يفتقر إلى تعريف واضح، واستمرت الأبحاث عمى ىذا النحو إذ طغت 
فييا مسألة الشيادات وظيور تخصصات عممية جديدة كالإعلام الآلي والإلكترونيك التي امتدت إلى كل 

ىذه الفروع الجديدة، فمثل ىذه البحوث جاءت الميادين بحيث تحول الطمب فيما يخص التكوين نحو 
 لمساعدة مسيري ومسؤولي التكوين.

 المحاولات الأولى لبناء أساس نظرية الإدماج الميني: -3-2
ميشال "عرف  نجد مصطمح الإندماج الميني جد مستعمل دون أن يكون لو تعريف موحد، فقد

مينية ليشغل وضعية مستقرة في نظام التشغيل،  الاندماج عمى أنو عممية تقود شخصا بدون خبرة "فارنيار
ندماج ىو الفترة التي تأتي بعد مرحمة الخروج من نسق التكوين، وىي الفترة التي يسعى فييا أي أن الإ

الفرد إلى توظيف ىذه المعارف النظرية المكتسبة وكذا الحصول عمى منصب عمل، ففي ىذه الحالة 
رة مييكمة اجتماعيا أين يمعب فييا الطمب عل العمل دورا ىاما، ندماج الميني كظاىيمكن أن ندرس الإ

 .(1)ستعمل لمتعبير عن الحراك الاجتماعيأكما 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .84كوسة بوجمعة: مرجع سابق، ص -1
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انطلاقا من فكرتين أساسيتين أول من طرح مشكل تحديد وتعريف الاندماج الميني  "فيسانس"يعتبر 
 ىما:

  الذي يتميز بتغيرات تخص استغلال الفرد لوقتو، والذي يتناسب مع الفترة الدخول إلى عالم الشغل
 التي تفصل بين قرار الدخول إلى الحياة المينية والظفر بأول منصب عمل.

  يعتبر مشروع حياة بالمعنى الاقتصادي، ويقصد الباحث ىنا أن الفرد تعدى مرحمة البحث عن عمل
 ء إلى فئة الأجراء بكل خصائصيا. بحيث تحصل عميو وىو يسعى الآن للانتما

 ث طويمة المدى أين يجب تحديد الفترةاوفي ىذه الحالة يمكن تناول الإندماج كسيرورة من خلال أبح
أن منصب الاندماج ىو الذي يسمح لمفرد بالتفوق  "فيسانس"ويعتبر  التي ينتيي عندىا الإدماج بدقة،

صبو الحالي دون أن يعني ذلك أنو مندمج فعلا وىذا عمى العمل في منصب آخر، وىنا يحتفظ الفرد بمن
 إن لم يتوفر الشرطان التاليان:

 .أن يكون لمفرد منصب عمل دائم، وليس لو معمومات جديدة تظير إمكانية تغيير منصبو 
  تكوين  إجراءأن يتوقف الفرد عن استغلال بعض وقتو في البحث عن عمل آخر، أو أخذ دروس أو

 معين يسمح لو بتغيير منصبو.

 الاندماج الميني ضمن تطور الوظيفة الاجتماعية: -3-3
يعتبر موردا ىاما، مما جعمو يحتل مكانة خاصة في إن الفرد ضمن سياسة تسيير الموارد البشرية 

بداية القرن التسيير، لذا وجب الاستثمار في ىذا الميدان، ولقد عرفت وظيفة تسيير الموارد البشرية منذ 
الماضي سمسمة ىامة من التحولات دفعت المؤسسات إلى اقتراح إجراءات عدة تختمف باختلاف تسمية 
الوظيفة الاجتماعية واختلاف ثقافة المؤسسة وحسب استراتيجيات وتنظيم العمل أيضا، وعمى إثرىا 

ول إلى جعل العمال وضعت المؤسسة وبالتدرج أجيزة قياس تقنية ونفسية وتنظيمية واجتماعية لموص
 .(1)يتمسكون بمؤسساتيم، وفي نفس الوقت العمل عمى رفع الإنتاجية
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 برنامج عقود ماقبل التشغيل)برنامج المساعدة عمى الإدماج الميني(: -4
الشباب مينيا وأجيزة لمواجية تدىور سوق الشغل أنشأت السمطات العمومية أجيزة جديدة لإدماج 

 1987، وقد تقرر إنشاء ىذه الأجيزة منذ سنة ن فقدوا مناصبيم لأسباب اقتصاديةلدعم العمال الذي
وانطمق عمميا مع بداية سنة  ،سنة 31و 16الذين تتراوح أعمارىم بين خصصت لمشباب البطالين و 

ية لمسمطات العمومية، وىذا من الانشغالات الأول كإحدىالشباب  تشغيل دراج مسألةإمرة ب لأول 1988
، إن أجيزة (1)امتصاص البطالة التي عرفت في نياية الثمانينات وبداية التسعينات معدلات مرتفعةأجل 

لكن سوف يكون اىتمامنا منصبا عمى برنامج عقود ماقبل التشغيل أو بما  التشغيل التي تم إنشائيا متعددة
يسمى ببرنامج المساعدة عمى الإدماج الميني، ىذا الجياز الذي يتكفل بجميع فئات الشباب طالبي العمل 

 .(2)2118لأول مرة والذي انطمق فعميا من أواخر شير جوان 

 التعريف ببرنامج عقود ماقبل التشغيل: -4-1
عقود مينية خاصة يتم بموجبيا تشغيل خريجي الجامعات والمعاىد من الشباب الجزائري في  ىي

تشغيل الشباب بتمويل ىذا الجياز ، حيث يقوم الصندوق الوطني لدعم (3)مؤسسة عمومية أو خاصة
 جيازيير ىذا السباعتباره جياز الإدماج الميني لمشباب، وتقوم الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب بت

والحائزين عمى شيادة التعميم  سنة 19والذي يخص برنامج مكافحة بطالة الشباب الذين تفوق أعمارىم 
 .(4)العالي، إضافة إلى المعاىد الوطنية لمتكوين والباحثين عن العمل لأول مرة

ماقبل وتتكفل الدولة بالأجور الأساسية لممدمجين مع تكاليف التغطية الاجتماعية طيمة مدة عقد 
، التشغيل، كما يستفيد المدمج من نظام العلاوات ويدفع من طرف صاحب العمل وىذا في القطاع الخاص

 .(5)ويعتبر عقد ماقبل التشغيل التزام ثلاثي الأطراف بين صاحب العمل والمترشح ومديرية التشغيل
 
 
 

 

 .98شلالي فارس: مرجع سابق، ص -1
 .31/03/2013، يوم:التشغيل بولاية برج بوعريريج معمومات تم الحصول عمييا من طرف مديرية -2
 .01/2013/:23يوم www.echroukonline.comالموقع الالكتروني: -3
 .101، ص: مرجع سابقشلالي فارس -4
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 شروط الاستفادة من البرنامج: -4-2
عقود الإدماج الميني المنصوص عمييا في إطار الجياز، يجب عمى طالبي العمل للاستفادة من 

 المبتدئين أن تتوفر فييم الشروط التالية:
 .التمتع بالجنسية الجزائرية 
  سنة. 35و  18أن تتراوح أعمارىم بين 
 .إثبات الوضعية إزاء الخدمة الوطنية 
  .حائزين عمى الشيادات ومثبتين لمستواىم التعميمي والتأىيمي والمؤىلات المينية 
  أن يكونوا مسجمين كطالبي عمل مبتدئين لدى الوكالة المحمية لمتشغيل الموجودة في مكان

 إقامتيم.

الموافق  1429عام  ربيع الثاني 13 المؤرخ في 126-18لممرسوم التنفيذي رقم  14وحسب المادة 
 إلىالمتعمق بجياز المساعدة عمى الإدماج الميني، يمكن تخفيض شرط السن  2118أبريل سنة  19لـ

سنة بالنسبة لمشباب طالبي العمل المبتدئين شريطة أن يقبموا متابعة التكوين في فروع أو تخصصات  16
 تعرف عجزا في سوق العمل. 

من نفس المرسوم فتنص عمى أن الاستفادة من ىذا البرنامج تكون مانعة لكل استفادة  15أما المادة 
 من جياز آخر تقرره الدولة.

 اليدف من إنشاء جياز الإدماج الميني: -4-3
 يع الإدماج الميني لمشباب طالبي العمل المبتدئين.تشج 
  غيل الشباب لاسيما عبر لتدابير الأخرى الرامية إلى ترقية تشاتشجيع كافة أشكال النشاط و

 .(1)التكوين والتشغيل والتوظيف
 (2)محاربة الفقر والإقصاء والتيميش. 

 
 
 

أبريل 30ه الموافق لـ1429ربيع الثاني عام  24، الصادر بتاريخ22، العددالجريدة الرسميةالجميورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية:  -1
 .21، 20م، ص ص2008
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 الفئة المستفيدة من البرنامج: -4-4
 ىذا الجياز موجو إلى ثلاث فئات من طالبي العمل المبتدئين وىم كالآتي:

الشباب حاممي شيادات التعميم العالي والتقنيين الساميين خريجي المؤسسات الوطنية  الفئة الأولى:
 لمتكوين الميني.

الشباب خريجي التعميم الثانوي لمتربية الوطنية ومراكز التكوين الميني أو الذين تابعوا تربصا  الثانية:الفئة 
 تميينيا.

 الشباب بدون تكوين ولا تأىيل. الفئة الثالثة:
يترتب عمى إدماج فئات طالبي العمل إبرام عقود إدماج بين المصالح التابعة للإدارة المكمفة بالتشغيل 

 أو الييئة المكونة والمستفيد وتتخذ عقود الإدماج الشكل الآتي: والمستخدم،
 .عقد إدماج حاممي الشيادات بالنسبة لمفئة الأولى 
 .عقد إدماج ميني بالنسبة لمفئة الثانية 
 .عقد إدماج تكوين بالنسبة لمفئة الثالثة 

 مدة العقد: -4-5
الموافق لـ  1432ؤرخ في الأول من ربيع الثاني عام الم 115-11بناءا عمى المرسوم التنفيذي رقم 

ربيع الثاني عام  13في المؤرخ  126-18، المعدل والمتمم لممرسوم التنفيذي رقم م2111مارس سنة  6
والمتعمق بجياز المساعدة عمى الإدماج الميني، وحسب المادة  2118أبريل سنة  19الموافق لـ 1429

 كما يأتي: تحدد مدة عقد الإدماج الميني 6
  قابمة لمتجديد في القطاع الاقتصادي.سنة واحدة 
  ثلاث سنوات قابمة لمتجديد في المؤسسات والإدارات العمومية وفي الييآت والمؤسسات

 .(1)العمومية ذات التسيير الخاص
 
 
 

 
 
 6ه الموافق لـ1432ربيع الثاني عام  الأول من ، الصادر بتاريخ14، العددالجريدة الرسميةالجميورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية:  -1

 .25، ص 2011 مارس
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 الأجر والمنح: -4-6
 يتقاضى المستفيدين من عقود إدماج حاممي الشيادات أجرة شيرية يدفع مبمغيا كالآتي:

o 15.111 .دج بالنسبة لحاممي شيادات التعميم العالي 
o 11.111 .دج بالنسبة لمتقنيين الساميين 

 عمى نفس الأجر عند تمديد العقد.ويتم الإبقاء 

 :ومتابعتو وتقييمو ومراقبتو تسيير الجياز -4-7
  مع مديرية التشغيل لمولاية لضمان تسيير الجياز.تتولى الوكالة الوطنية لمتشغيل بالاتصال 
  تحدد العلاقات بين الوكالة الوطنية لمتشغيل ومديريات التشغيل لمولاية في إطار تنفيذ الجياز

 منشور من الوزير المكمف.بموجب 
  تضمن الوكالة الوطنية لمتشغيل الاتصال بمديرية التشغيل لمولاية ومتابعة المستفيدين وتقييميم

 ومراقبة تنفيذ الجياز خلال فترة الإدماج.
 :تعمل الوكالة الوطنية لمتشغيل ومديرية التشغيل لمولاية عمى 

  عمل يتوافق مع تكوينو وتأىيمو.تعيين الشباب المستفيد من عقد الإدماج في منصب 
 .تأطير المستفيدين من عقود إدماج حاممي الشيادات في الوسط الميني 
  مواظبة المستفيدين من عقود الإدماج عمى منصب العمل عبر الإرسال الشيري لأوراق

 الحضور التي يؤشر عمييا المستخدم.
 ن عقد العمل والانتساب توظيف المستفيد عند انتياء فترة الإدماج عبر إرسال نسخة م

 لمضمان الاجتماعي.
  تسميم شيادة الإدماج المذكورة في عقد الإدماج عند انتياء الفترة التعاقدية للإدماج بالنسبة

 .(1)لممستفيدين الذين لم يتم توظيفيم
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 حقيقة الإدماج:-5
لايوجد قانون واضح يمزم المؤسسات الجزائرية بإدماج الموظف )الشاب الجزائري(، وبالتالي يبقى 
مصيره مجيولا ومعمقا بمسيري المؤسسات، وفي أغمب الأحيان تنتيي صلاحية العقد دون أي إدماج عمى 
الرغم من الوعود التي يسمعيا الموظف من المسيرين طيمة فترة العقد، وقد أجمع  المتعاقدون عمى أن 

حق  إعطائيمفي  االحكومة الجزائرية قد تخمت عنيم تماما بل وتعتبرىم عالة عمى المجتمع ولا نية لي
 العمل.

 بعض مطالب عقود ماقبل التشغيل: -6
مجنة الوطنية لعمال عقود ماقبل التشغيل والشبكة التشغيل في اللقد اتحد متعاقدوا عقود ماقبل 

الاجتماعية، وىي لجنة تضم كل العمال الذين يعممون في إطار عقود ماقبل التشغيل والشبكة الاجتماعية 
كافة  بإدماجمن أجل المطالبة  2111ماي  19في كافة القطاعات العمومية، وقد تم تأسيس المجنة يوم 

أمام  2111جوان  14اقدين ووقف استغلال الشباب، وقامت المجنة بوقفة احتجاجية يوم العمال المتع
جوان  27وزارة العمل وتم رفع المطالب لموزارة الوصية، ووقفة احتجاجية عمى مستوى كافة الولايات يوم 

يم، ووقفة عقود ماقبل التشغيل وتسوية وضعيت بإدماجأمام مقرات الولايات وىذا من أجل المطالبة  2111
، والكثير من الوقفات الاحتجاجية  والتي 2111جويمية  13احتجاجية بالعاصمة أمام وزارة العمل يوم 

والتي خيروا فييا الحكومة  2112فبراير  25من أىميا التي كانت أمام دار الصحافة يوم السبت 
 البرلمانية ومن بين مطالب المجنة مايمي: الانتخاباتأو مقاطعة  الإدماجالجزائرية بين 

كل الذين يعممون في مناصب عمل تتناسب مع تخصصاتيم دون شرط أو قيد ورد  إدماج -أ
 الاعتبار ليم.

عقد مفتوح حتى يجدوا منصبا  إلىمذين يعممون خارج تخصصاتيم تغير مدة عقودىم لبالنسبة  -ب
 دج. 25.111 إلىتخصصيم ورفع أجورىم عمى الأقل  يلائمآخر 

 بحث ليم عن عمل.ل، وادج 2111تخصيص منحة لمجامعيين البطالين عمى الأقل  -ج
عمى الوكالة المحمية  والإبقاءعقود ماقبل التشغيل التابعة لمديرية النشاط الاجتماعي  إلغاء -د

  .(1)دج 15.111بدلا من  دج 25.111 إلىلمتشغيل مع رفع الأجر 
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 الجانب السمبي في عقود ماقبل التشغيل: -7
سنوات  3تكون في غالب الأحيان  عدم الاستقرار الذي يعيشو المتعاقد طيمة مدة العقد والتي إن

والمصير المجيول والمعاممة السيئة التي يتمقاىا المتعاقد من زملائو في العمل ونظرة الاحتقار تجاىو 
تعمق مصيره برغبات مسيري المؤسسات، وعدم وجود قانون واضح يمزم المؤسسات بالإدماج يجعمو 

تمبي جميع حاجات  عرضة لاضطرابات نفسية وقمق شديد طيمة فترة العقد، إضافة إلى أن المنحة لا
  . (1)الشاب الجزائري والتزاماتو تجاه أسرتو، كما أنو لا يحصل عمى أي منح أخرى كمنحة النقل أو الأكل

  
 

  
 
 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .23/01/2013: يوم www.echroukonline.comالموقع الالكتروني: -1



 برنامج عقود ماقبل التشغيل   الفصل الرابع                                                                       

87 

 

 خلاصة:

الوضعية المتأزمة التي عرفيا الاقتصاد الجزائري خلال منتصف الثمانينات جراء الانخفاض  إن
لأسعار البترول في الأسواق العالمية، وتدىور شروط التبادل التجاري، وانخفاض معدلات النمو  ئالمفاج

ه ذنت ىالاقتصادي في الدول الصناعية، وارتفاع عدد السكان، والتوجو نحو خوصصة المؤسسات، كا
المؤشرات سببا في ارتفاع عدد العاطمين عن العمل وتفاقم ظاىرة البطالة، مما دفع بالدولة الجزائرية إلى 
التفكير في إيجاد حل ليذه الظاىرة، فاعتمدت بذلك عمى برنامج عقود ماقبل التشغيل، ىذا البرنامج 

ل لأول مرة، وللاستفادة من البرنامج تم الموجو لحاممي الشيادات الجامعية وشيادات التكوين ولطالبي العم
تسطير مجموعة من الشروط ويتحصل العاممين في ىذا البرنامج عمى راتب شيري حسب الشيادة 

والتيميش، غير  الإقصاءالفرد خبرات جديدة ومحاربة  إكساب إلىالمتحصل عمييا، وييدف ىذا البرنامج 
يمة فترة العقد فضلا عن المصير المجيول والاستغلال أن ىذا البرنامج يخمق عدم استقرار لممتعاقدين ط

والمعاممة السيئة من طرف المستخدمين، فالدولة الجزائرية عند تسطيرىا ليذا البرنامج لم تأخذ في عين 
 الاعتبار ىذه الجوانب السمبية.
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 التعريف بمجتمع الدراسة: -1
تشغيل مجتمع الدراسة في بحثنا ىذا، والذي يبمغ عددىم حسب يمثل موظفي عقود ماقبل ال

موزعين  4651الإحصائيات التي تم الحصول عمييا من طرف مديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج بـ
، أما 1033لوحدىا بـالمدينة عمى مختمف البمديات والدوائر لمولاية، في حين قدر عددىم عمى مستوى 
، (1)مستفيد من البرنامج 346عدد المستفيدين من ىذا البرنامج من حاممي الشيادات الجامعية فقد قدر بـ

 حاممي الشيادات الجامعية حجم العينة. وقد تم اختيار عينة من ىؤلاء الأفراد لإجراء الدراسة إذ يمثل

 المجال الزمني لمدراسة: -2
تم إجراء مقابمتين مع الموظفة المسؤولة عمى مكتب الإحصاء بمديرية التشغيل التابعة لولاية برج 
بوعريريج، وذلك بعد أن تم التوقيع عمى طمب التماس المساعدة من طرف مدير مديرية التشغيل وكانت 

و وثائق  والتي من خلاليا قامت الموظفة بتزويدنا بمعطيات 31/03/2013الأولى بتاريخ:المقابمة 
والتي تخدم أغراض برنامج عقود ماقبل التشغيل  كالجريدة الرسمية، وبعض المعمومات اليامة حول

 البحث.
عمى مع نفس الموظفة والتي قامت باطلاعنا  04/04/2013أما المقابمة الثانية فقد كانت بتاريخ:

ن البرنامج عمى مستوى ولاية برج بوعريريج ككل، وعدد المستفيدين إحصائيات تتعمق بعدد المستفيدين م
عمى مستوى مركز الولاية وكذلك نسبة حاممي الشيادات الجامعية وكافة التفاصيل والمعطيات الإحصائية 

 التي ساعدتنا في اختيار عينة البحث.

إلى غاية  22/04/2013من: استغرق توزيعيا أسبوع وذلك أما فيما يخص الاستمارة فقد
28/04/2013.  

 التعريف بمديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج: -3
، الذي 2002جانفي  21المؤرخ في  02/50 أنشأت مديرية التشغيل بموجب المرسوم التنفيذي رقم

يحدد القواعد الخاصة بتنظيم مصالح التشغيل في ولاية برج بوعريريج وعمميا، المعدل بالمرسوم التنفيذي 
 .2003أوت  05المؤرخ في  03/267

 

 
 .  31/03/3013مييا من طرف مكتب الإحصاء بمديرية التشغيل لولاية برج بوعريريج، يوم: معمومات تم الحصول ع -1
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التشغيل لتحل محل مندوبية التشغيل سابقا وىي تعد الجياز المكمف بسوق وقد جاءت مديرية 
الشغل، والعمل عمى التنسيق بين الأجيزة الأخرى لتطوير وترقية الشغل في الولاية، وتتمخص مصالح 

 المديرية الولائية لمشغل فيمايمي:

 .مصمحة الإدارة العامة والميزانية 
 ليد العاممة.مصمحة المحافظة عمى التشغيل وحركة ا 
 .مصمحة تنظيم سوق العمل وتسييره 
 .مصمحة ترقية التشغيل والإدماج الميني 

 فيمايمي: فتتمثل أما مياميا
  تشرف مديرية التشغيل بشكل رئيسي عمى التكفل الإداري والمالي بجياز المساعدة عمى

 الإدماج الميني.
  الأجنبية.تتكفل بكافة الإجراءات التي تتعمق باليد العاممة 
 .حداث مناصب شغل  التنسيق بين مختمف الأجيزة الموكل إلييا برامج دعم وا 
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 عرض وتحميل وتفسير النتائج: -4
 والسن  (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس01جدول )ال

 
الجنس والسن، ويلاحظ أن أغمب أفراد العينة  ييوضح الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب متغير 

من الذكور، أما بالنسبة  (%42.03) من إجمالي العينة، لتمييا نسبة (%57.97إناث وذلك بنسبة )
، لتمييم في 30إلى  26( الأفراد الذين ىم في فئة السن من %50.73) نسبةلمتغير السن فقد مثمت 

( الأفراد %18.84) ( في حين مثمت نسبة%30.43) بنسبة 25إلى  21الترتيب ممن أعمارىم في فئة 
 .35إلى  31الذين ينتمون إلى فئة 

العينة ىم إناث ( من أفراد %28.98ومن خلال الربط بين متغيري الجنس والسن نلاحظ أن نسبة )
نسبة  في حين مثمت سنة 25و  21من سنيم بين م (%21.74) مقابل 30و 26يتراوح سنيم بين 

 .35سنة و 31الإناث الذين سنيم بين ( 7.25%)

من  (%11.59)مقارنة  بـ  30 -26فئة السن  إلىمن الذكور ينتمون  (%21.74)كما نجد أن نسبة
 -21فئة السن  إلىمن الذكور ينتمون ( %8.70)مقابل  35و  31تتراوح أعمارىم بين  ذكور أفراد العينة

25. 

 الإناث أن نسبة يلاحظ أن نسبة الإناث أكبر من نسبة الذكور وقد يكون السبب في ذلك راجع إلى
في ظل الانفتاح الذي عرفو المجتمع الجزائري الذي أعطى  المتخرجين من الجامعات أكبر من الذكور

 63إلى  63من    13إلى  62من   13إلى  13من    المجموع     

 

 السن                

 الجنس

          35.75% 

03  

               5.63% 

33 

           62.72% 

63 

          63.50%  

33 

 

 أنثى 

            06.31%   

29 

          33.37%  

32 

             63.50%  

33 

               2.53%  

32 

 ذكر

 

             333% 

69 

          32.20% 

31 

          33.51% 

13       

          313.0% 

63 

 

 المجموع
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الأكثر إقبالا عمى التسجيل في البرنامج، كما يعتبر  ىم الإناثأو  المزيد من الحرية والحقوق لممرأة،
في ظل خيارات العمل المحدودة إذ لايمكن لين القيام بأعمال أخرى يقوم بيا ن الخيار الأمثل بالنسبة إليي

 نالأجر بالنسبة إليي الإناث اعتباريكون ذلك راجع إلى أن  يمكن الذكور، كالتجارة والأعمال الحرة، كما
 عمى عكس الذكور. التزامات ومسؤوليات كثيرة نكاف نوع ما إذ لا توجد لديي

  ئميةا(: توزيع أفراد العينة حسب الحالة الع02جدول )ال                     

 
 
 
 
 
 

 

من ( %73.92)أن نسبة  لة العائمية، ونلاحظافراد العينة حسب الحيوضح الجدول أعلاه توزيع أ
( الأفراد %1.45) ، في حين مثمت نسبةمن الأفراد متزوجين( %24.63)أفراد العينة عزاب مقابل 

 .المطلقين

الأجر الذي يتقاضونو لا فإن ونظرا لكون أفراد العينة موظفون في إطار برنامج عقود ماقبل التشغيل 
لذلك نجد أن نسبة العازبين أكبر من نسبة المتزوجين، كما  ،يمكن ليم من خلالو تحقيق الاستقرار المادي

 يمكن لمفرد من خلالو أن لا أن ىذا الأجر لا يكفي لسد حاجيات العيش وبناء أسرة، أي أن ىذا البرنامج
 لأنو يعمل بموجب عقد محددة المدة.يحقق الاستقرار الاجتماعي 

 

 

 

 

 النسبة كرارالت الحالة العائلية

 %29.37 51 أعزب

 %76.49 12 متزوج

 %11.65 11 مطلق

 _                 _ أرمل

 %111 43 المجموع
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 (: توزيع أفراد العينة حسب تاريخ التخرج03جدول)ال               
 
 
 

 

 
 

مثمت أفراد ( %75.37)توزيع أفراد العينة حسب تاريخ التخرج إذ نلاحظ أن نسبة  يبين الجدول أعلاه
- 2004الأفراد الذين تخرجوا بين من ( %20.29)مقابل  2011 -2008العينة الذين تخرجوا بين سنة 

 .   2003 - 2000من الأفراد الذين تخرجوا سنة  (%4.34)نسبة مثمت في حين  2007

أكبر نسبة مقارنة بالسنوات الأخرى ويمكن تفسير ذلك  2011 - 2008تمثل نسبة المتخرجين سنة 
بارتفاع نسبة الناجحين في شيادة التعميم الثانوي في السنوات الأخيرة مقارنة بالسنوات الماضية، إذ شيدت 

مما يعني تخرج عدد كبير من الجامعات  ت الأخيرة تسجيل أعدادا كبيرةالجامعة الجزائرية في السنوا
 الجزائرية.

 تاريخ بداية التعاقد توزيع أفراد العينة حسب(: 04جدول )ال                
 
 
 

 

 

 

 
من  (%76.82)نلاحظ أن نسبة إذ  يبين الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب تاريخ بداية التعاقد،

سنة لوىي نفس النسبة  2009سنة  (%8.69)مقابل  2011أفراد العينة كان تاريخ بداية تعاقدىم سنة 
 . 2009كان تاريخ بداية تعاقدىم سنة  (%05.80) مقارنة بـ ،2012

 النسبة كرارالت تاريخ التخرج   

7111 - 7119  19 6.96% 

7116 - 7112 16 71.73% 

7112 - 7111 57 25.92% 

 %111 43 المجموع

 النسبة كرارالت تاريخ بداية التعاقد   

7113 14 12.43% 

7111 16 15.21% 

7111 59 24.27% 

7117 14 12.43% 

 %111 43 المجموع
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مقارنة بالسنوات الأخرى المذكورة في الجدول بسب  2011يمكن تفسير ارتفاع نسبة المتعاقدين لسنة 
قام المحتجون عمى الأوضاع الاجتماعية لاسيما  حيث ،2011جانفي الأحداث التي وقعت في شير 

 وذلك تعبيرا عمىومن بينيا الوكالة الوطنية لمتشغيل  ،عدد من المرافق التابعة لمدولة بإتلاف الشباب منيم
 االوضعية الاجتماعية التي كان يعاني منيا الشباب خاصة العاطمين عن العمل، ىذه الأحداث كانت سبب

لأمور في حصول عدد كبير من الشباب عمى عقد تشغيل كتيدئة لموضع ومحاولة السيطرة والتحكم في ا
إلى  راجع 2011، كما يمكن أن يكون سبب ارتفاع نسبة المتعاقدين  في سنة لكي لا تأخذ منحى آخر

في ىذه السنة، خاصة في ظل غياب التوازن بين مخرجات الجامعة  من الجامعات ارتفاع عدد الخرجين
 ومتطمبات سوق العمل.

 ابقات التوظيففي مس ةمشاركتوزيع أفراد العينة حسب ال(: 05جدول )ال    
 

 

 

 
 

من أفراد العينة شاركوا في مسابقات التوظيف  (%76.81)من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة 
 من الأفراد لم يشاركوا. (%23.19)مقابل 

الكبيرة في مسابقات التوظيف تدل عمى رغبة الأفراد في الحصول عمى منصب إن نسبة المشاركة 
 ،وتحقيق الاستقرار الاجتماعي والمادي بعد إنياء فترة تكوينيم الجامعي ودخول عالم الشغل، عمل دائم

واكتساب الخبرة في  وكذلك تطبيق ما تعمموه طيمة فترة تكوينيم الجامعي والحصول عمى مكانة اجتماعية،
  .بدلا من العمل بعقد عمل مؤقت جال تخصصيمم

 

 

 

 

 النسبة التكرار  المشاركة في مسابقات التوظيف

 %24.21 59 نعم

 %79.13 14 لا

 %111 43 المجموع
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 فيفي مسابقات التوظ اتمشاركالعدد  توزيع أفراد العينة حسب :(06جدول )ال    
 
 

 

 
 

 
 

نلاحظ أن  توزيع أفراد العينة حسب عدد المشاركات في مسابقات التوظيف، إذ الجدول أعلاهيوضح 
مرات  10من أفراد العينة تراوحت مشاركتيم في مسابقات التوظيف بين مرة واحدة و (%68.12)نسبة 
لدى  (%7.25)في حين سجمت نسبة  التوظيف،تكن ليم مشاركات في مسابقات لم  (%23.19)مقابل 

 مرة.  20تجاوزت مشاركتيم أكثر من  (%1.44) مقارنة بـمرة  20و  10أفراد العينة الذين شاركوا بين 

يدفع بالأفراد إلى استخدام طرق أخرى قصد الحصول  نجاح في مسابقات التوظيفقمة فرص الإن 
أو عن طريق الأصدقاء أو طرق الأبواب مباشرة عمى منصب عمل سواء عن طريق وكالات التشغيل 

وغيرىا من الطرق التي من شأنيا أن تؤمن ليم منصب عمل، وعدم النجاح في مسابقات التوظيف بالرغم 
يمكن أن يفسر بأن ىذه المسابقات لا تخضع  مرة 20من تجاوز عدد المشاركات لدى بعض الأفراد 

إذ كثيرا ما يتم  ،عتبار المؤىل، وأقدمية الشيادة، والكفاءةبمعنى الأخذ في عين الا للإجراءات العممية
اختيار الأفراد لشغل المناصب المعمن عنيا في ىذه المسابقات مسبقا أي أن النجاح في ىذه المسابقات لا 

 يخضع لمبدأ الجدارة والكفاءة بقدر ما يخضع لمبدأ المحسوبية والوساطة. 

 

 

 

 

 النسبة كرارالت عدد المشاركات في مسابقات التوظيف  

 %79.13 14 ولا مرة

  %42.17 62 مرات 11 -11

 %12.75 15 مرة 71 - 11

 %1.66 11 مرة 71أكثر من 

 %111 43 المجموع
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 النجاح في مسابقات التوظيف مبدأ رأيهم حول أفراد العينة حسبتوزيع  :(07جدول)ال        
 

 
 

 
 

حيث  أييم في مبدأ النجاح في مسابقات التوظيف،ر يمثل الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب 
أن النجاح في مسابقات التوظيف يخضع لمبدأ أجمعوا عمى  الذين أفراد العينة (%92.75) مثمت نسبة

 يرون بأنيا تخضع لمبدأ الجدارة والكفاءة. (%07.25)المحسوبية مقابل 

ابقات لمموضوعية والشفافية في عممية اختيار الأفراد يجعميا تفقد مصداقيتيا إن عدم خضوع المس
مما يدفع بالأفراد إلى البحث عن طرق أخرى لمحصول عمى منصب عمل، كالاستعانة بالأصدقاء أو 

 .طرق الأبواب مباشرة قصد الحصول عمى منصب عمل

 في البحث عن منصب عمل المستخدمةأكثر الطرق حسب  أفراد العينةتوزيع (: 08جدول )ال 
 

 

 

 

 

 توزيع أفراد العينة حسب أكثر الطرق المستخدمة في البحث عن منصب عمل، الجدول أعلاه يوضح
من أفراد العينة كانت الوكالات الوطنية ىي الطريقة التي استخدموىا أكثر  (%71.02)نلاحظ أن نسبة 

اشرة لمحصول عمى منصب عمل ممن طرقوا الأبواب مب (%16.38)في البحث عن منصب عمل مقابل 
 العمل عن طريق الأصدقاء. منصب بحثوا عن( %12.60) مقارنة بـ

 النسبة       كرارالت     مبدأ النجاح في مسابقات التوظيف    

  %12.75       15       الجدارة والكفاءة 

 %37.25         46       المحسوبية

 %111            43       المجموع

 النسبة           كرارالت          الطرق المستخدمة      

 %21.17          63           وكالات التشغيل       

 %17.41          12           أصدقاء              

 %14.92            11           طرق الأبواب مباشرة     

 %111            43           المجموع           



 الجانب الميداني                                                                       الفصل الخامس    

97 

 

 (07و  06)بعد فشل أغمب أفراد العينة في النجاح في مسابقات التوظيف حسب ما بينتو الجداول 
وخضوع المسابقات لمبدأ المحسوبية، لم يبقى لأفراد العينة حل إلا البحث عن طرق أخرى لمحصول عمى 

عمل،  بمنص منصب عمل فكانت الوكالات الوطنية لمتشغيل ىي الطريقة الأكثر استخداما لمبحث عن
نوحتى و   كان بمجرد عقد محدد المدة وأجر لا يتناسب في كثير مع الأحيان مع مؤىل الفرد. ا 

 عقود ماقبل التشغيلفي برنامج  هماختيار طريقة  توزيع أفراد العينة حسب(: 09جدول )ال      

 

 
 

           
 

نلاحظ  توزيع أفراد العينة حسب طريقة اختيارىم في برنامج عقود ماقبل التشغيل، الجدول أعلاه يبن
من أفراد العينة تم اختيارىم في برنامج عقود ماقبل التشغيل عن طريق الوساطة  (%71.02)أن نسبة 

 تم اختيارىم عن طريق أقدمية الشيادة. (%28.98)مقابل 

امج يكون عمى أساس أقدمية الشيادة إلا أن ىذا الشرط بالرغم من أن من شروط الاستفادة من البرن 
في  تسجيميميمغى في ظل استخدام المحسوبية والوساطة فكثيرا ما نجد أفراد مضى الكثير من الوقت عمى 

البرنامج إلا أنيم لم يستفيدوا منو، مقارنة بغيرىم من الأفراد الذين بمجرد التسجيل في البرنامج يحصمون 
كما يمكن أن يشير ذلك وذلك بسبب استخدام الوساطة وغيرىا من الطرق الأخرى،  ،عمى منصب عمل

 في توزيع مناصب العمل. قيام ىذا البرنامج عمى مبدأ العدالةعدم  إلى

 

 

 

 

 النسبة         كرارالت          طريقة الاختيار        

       %72.32        71            أقدمية الشهادة         

        %21.17        63            وساطة            

 _             _             أخرى            

 %111          43           المجموع           
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 تحميل البيانات الخاصة بالفرضية الأولى: عرض و -5 

 مع مؤهلات الفرد العمل توافق منصبالعمل الفعمي و  يوضح العلاقة بين(: 10جدول )ال           

 
برنامج عقود ماقبل التشغيل وتوافق منصب  إطار يبين الجدول أعلاه العلاقة بين العمل الفعمي في

 العمل مع مؤىل الفرد.

، يتوافق مع مؤىميم العممي يرون بأن منصب عمميم لا من أفراد العينة (%62.30) نسبة نلاحظ أن
 من أفراد العينة يتوافق منصب عمميم مع مؤىميم العممي.( %37.69) مقابل

ناسب منصب يتو  إذا ماكن العمل فعمي في إطار عقود ماقبل التشغيل بالعلاقة بين وفيما يتعمق
من أفراد العينة لا يرون بأن العمل في إطار عقود ماقبل ( %69.10) نلاحظ أن الفرد العمل مع مؤىل

من أفراد العينة  (%64.30)التشغيل عمل فعمي لأن منصب عمميم لا يتوافق مع مؤىميم العممي، مقابل 
أفراد ( %35.70)يرون بأنو عمل فعمي ومنصب عمميم يتوافق مع مؤىميم العممي، في حين مثمت نسبة  

لا  (%30.90)يتناسب مع مؤىميم، مقابل  العينة الذين يرون بأن العمل فعمي لكن  منصب عمميم لا
 يتناسب مع مؤىميم العممي. يعتبرون بأن العمل فعمي في إطار عقود ماقبل التشغيل ومنصب عمميم 

 

 مع  المنصب توافق      

 المؤهل                   

 العمل الفعلي

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 %46.91              نعم             

 13 

            95.21 %          

15 

                111%   

16 

 %91.31              لا             

12 

            43.11 % 

92 

                111%   

55 

 %92.43            المجموع       

74 

           47.91 % 

69 

               111 % 

43 
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لك بأن أغمب أفراد العينة الذين يرون أن العمل في إطار عقود ماقبل التشغيل غير يمكن تفسير ذ
يقومون بو، أو الذي  العمل يكون ىذا راجع إلى بساطةأن ويمكن فعمي بسبب عدم تناسبو مع مؤىميم، 

أو أنو  ،تكوينيم الجامعي فترة  ما تعمموه خلال ة أو أنو لا يسمح ليم بتطبيقدلا يكسبيم معارف جدي أنو
 ومقارنة بما ىو نظري ،وجيد كبير رات عاليةايتطمب مي عمل يمكن لأي شخص القيام بو كونو عمل لا
يعتبر العمل الذي ينطوي  إذ، يتطمب جيد فكري ذا أىمية و فيناك من الأفراد من يحبذون أن يكون عمميم

فالأفراد الذين يميمون إلى تحقيق الذات دائما ما يبحثون ، الوظيفي اعمى عمل ذىني من مسببات الرض
تتحدى قدراتيم ومياراتيم وتسمح ليم بالتطور واستخدام الأساليب الإبداعية الإبتكارية وتوفر ليم  عن ميام

 فرص التقدم العام والنمو الذاتي.
كان سببو تناسب ذين يرون العمل فعمي في إطار عقود ماقبل التشغيل ال الأفرادبينما نرى أن 
القول  إلىمما يدفعنا  وىذا ما يتيح ليم فرصة اكتساب خبرات في إطار تخصصيم المنصب مع المؤىل

  إذا كان يتناسب مع مؤىميم.ىذا البرنامج عمل فعمي  إطارأن أفراد العينة يعتبرون العمل في  إلى

 تناسب منصب العمل مع المؤهل والارتياح في العمل يوضح العلاقة بين(: 11جدول )ال          
 

 
نسبة أن  نلاحظالعلاقة بين توافق منصب العمل والارتياح في العمل،  الجدول أعلاه لنا يبين

من أفراد العينة كان  (%33.33)أفراد العينة ليسوا مرتاحين في منصب عمميم، مقابل من  (66.67%)
 .لدييم ارتياح في العمل

الارتياح في  في                                             
            العمل           توافق 

 المنصب مع المؤهل

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

           %56.56              نعم             

14 

             65.64%     

15 

                111%   

11 

  %73.97              لا             

12 

             21.42%  

61 

                111%   

52 

  %99.99            المجموع       

79 

            44.42%  

64 

               111 % 

43 
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( %70.68)وفيما يتعمق بالعلاقة بين تناسب المنصب مع المؤىل والارتياح في العمل نلاحظ أن 
من أفراد العينة لا يتناسب منصب عمميم مع مؤىميم العممي مما يجعميم غير مرتاحين في العمل، مقارنة 

مقابل  من أفراد العينة الذين يتناسب منصب عمميم مع مؤىميم ومرتاحين في العمل، (%54.54)بـ 
أنيم غير مرتاحين في العمل،  إلاتكوينيم ممن أقروا بأن المنصب الذي عينوا فيو يناسب  (45.46%)

ن ( لدى أفراد العينة الذين لا يتناسب منصبيم مع مؤىميم غير أنيم مرتاحي%29.32بينما سجمت نسبة )
 في العمل.

ىناك علاقة وطيدة بين تناسب المنصب مع مؤىل الفرد والارتياح في العمل، فالفرد المرتاح في 
براز إمكانياتو لإظيارلو المنصب من فرصة  ويتيح نتيجة ما عممو غالبا ما يكون أداؤه جيد ، أما قدراتو وا 

 يؤدي إلى الشعور بعدمن ذلك إوتدريب فاكتسبو من تكوين ما إذا وظف الفرد في منصب لا يتناسب مع 
الارتياح مما ينتج عنو عدم الاستقرار النفسي، وىذا ما سجل لدى غالبية أفراد العينة، إذ لاحظنا أن سبب 

وقد يكون ىذا المؤشر سببا في عدم الرضا عن  عدم الارتياح راجع إلى عدم تناسب المنصب مع المؤىل
 لا يسمح ليم بإظيار إرجاع ذلك إلى أن العمل الذي يقومون بوومقارنة بما ىو نظري يمكن  ،العمل

ما م الإبداعات الخاصة بيم،إمكانياتيم والتعبير عن تميزىم، وذلك بالاستفادة من القدرات والميارات و 
الشعور بعدم الانجاز، إذ يعتبر الرضا عن محتوى العمل بمتغيراتو العديدة كالمسؤولية،  يخمق لدى الفرد

ر في خمق الرضا صأنشطة العمل، فرص الانجاز وتقدير الآخرين لأداء الفرد من أىم العناطبيعة 
خاصة الوظيفي لاعتبار العامل عنصر فيو ويتحرك ضمنو ويتأثر بو وىذا ما أكدتو العديد من الدراسات 

من ىذا من جية و (1)3720سنة "فروم وكورنهومر"وكذلك  3731سنة  "ولتر وفنست"تمك التي قام بيا 
مما  (%76.68)بنسبة ، لاحظنا أن أغمب أفراد العينة لا يتناسب منصبيم الحالي مع المؤىلجية أخرى

بتعيين موظفي عقود ماقبل  يممزمت لتيا من عقد التشغيل 1المادة يتجاىمون  أرباب العمليدل عمى أن 
يجعل  قد وىذا ما بيدف مساعدتو عمى الإندماج الميني ،م العمميالتشغيل في منصب يتناسب مع مؤىمي

فائدة منو  بأن ىذا البرنامج لا يعتقدف، وتجاىميا وغير مرتاح بسبب إلغاء حق من حقوقو غير راضالفرد 
وىذا سبب كاف ليجعمو غير مرتاح في عممو ويعتبر  ،أن العمل فيو لا يكسبو أي خبرات جديدةا طالم

وينو كعمى عكس الفرد الذي نصب في منصب عمل يناسب ت، العمل في ىذا البرنامج مضعية لموقت
أن ، و معارف جديدة يوظفيا في المستقبل يكون مرتاح فيو يدرك أن ىذا المنصب سوف يجعمو يكتسب

 عقد ذو فائدة.الوقت الذي يمضيو طيمة المدة المحددة في ال

 .102ص سمايمي محمود: مرجع سابق، -1
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 أعمال ذات أهمية والرضا عن منصب العمل إسناد يوضح العلاقة بين(: 36جدول)ال          

 
العلاقة بين إسناد أعمال ذات أىمية في المنظمة والرضا عن منصب العمل، يبين لنا الجدول أعلاه 

من  (%39.13)من أفراد العينة غير راضين عن منصب عمميم، مقابل  (%66.87)نلاحظ أن نسبة 
 كان لدييم رضا عن منصب عمميم.الأفراد 

أعمال ذات أىمية والرضا عن منصب العمل نلاحظ أن نسبة  إسنادالعلاقة بين بوفيما يتعمق 
جعميم غير راضين عن من أفراد العينة لا تسند ليم أعمال ذات أىمية في المنظمة مما ي (78.38%)

أعمال ذات أىمية وراضين عن منصب  ليم من أفراد العينة تسند (%59.37)منصب العمل، مقابل 
لأفراد الذين توكل ليم أعمال ذات أىمية في المنظمة لكن ليس ليم ا (%46.63)عمميم، بينما مثمت نسبة 

لا تسند ليم أعمال ذات أىمية غير أنيم راضين عن  (%21.62)رضا عن منصب عمميم، مقابل 
 .المنصب الذي عينوا فيو

، وقد يكون ذلك إن عدم الرضا عن منصب العمل راجع لعدم إسناد أعمال ذات أىمية لأفراد العينة
إذ  ،(11عدم تناسب منصب العمل مع المؤىل كما دلت عميو النتائج الموضحة في الجدول ) إلىراجع 

رون عمى القيام بيا عندما يرفض الموظفين جبأعمال لا يحبذون القيام بيا أو ي لأفراد العينةغالبا ما توكل 
راد العينة إلى التذمر وىذا ماتم ملاحظتو من خلال معايشة الواقع مما يدفع بأف القيام بيا، الدائمين

لاتتناسب مع مؤىميم خاصة وأنيم ذو بأنيا يشتكون من الأعمال التي يقومون بيا  والاستياء وكثيرا ما
يحقق ليم يرغبون في أن يكون العمل الذي يقومون بو ذا أىمية ويناسب تكوينيم مما  إذ ،مستوى جامعي

 الرضا عن المنصب       

 أعمال ذات أهمية

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 % 53.92             نعم             

13 

            61.49 % 

19  

                111%   

97 

  % 71.47             لا             

12 

             22.92% 

73  

                111%   

92 

 % 93.19             المجموع       

72 

            41.22 % 

67 

               111 % 

43 
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فالميام التي  ،بأنيا أقل شأنايمكن أن يعبر عنيا  ايقومون بي قيمة ومكانة داخل المنظمة، فالأعمال التي
ولا تمكنيم من إظيار قدراتيم والتقدم تعطى لموظفي عقود ماقبل التشغيل لا تحقق ليم رضا وظيفي 

أما من الناحية  ،يجعمو غير راض عن عممو امم شعور سمبي تجاه عممو الفرد فيتولد لدى وتحقيق الذات،
فمن العوامل التي تمعب دورا ىاما في تحديد الرضا الوظيفي ىو محتوى الوظيفة نفسيا من حيث  النظرية

نوعيا ومياميا، وأن يكون معنى لمعمل الذي يقوم بو الفرد بمعنى أن يشعر الفرد بأن الأعمال والميام 
قة أو أسموب يتوافق ، وذلك من خلال إسناد وظائف تمكنو من الأداء بطريىمية وقيمةالتي يقوم بيا ذات أ 

مكانات تتيح لو فرصة يمكن أن يظير فييا قدراتو  مكانياتومع يمتمكو من قدرات وا  بداعاتووخبراتو  وا  ، وا 
، إذ لاحظنا أن الأفراد الذين كان لدييم رضا عن منصب كل ذلك ينعكس في شكل رضا وظيفي عالي

 .العمل ىم نفس الأفراد الذين كانت توكل ليم أعمال ذات أىمية

أما عن الأفراد الذين لا توكل ليم أعمال ذات أىمية في المنظمة وراضين عن منصب العمل، فقد 
يفسر بأنو ليس لدييم ميل لإبراز قدراتيم والتميز من خلال العمل الذي يقومومن بو، أو لا ييم القيام 

ىتمام بجوانب أخرى الا ن، دو بعمل ميم أولا  والميم بالنسبة ليم أن لدييم منصب عمل ويتقاضون أجر
 في العمل.

 إسناد أعمال ذات أهمية والارتياح في العمل يوضح العلاقة بين(: 13جدول )ال       

 

 يبين الجدول أعلاه العلاقة بين إسناد أعمال ذات أىمية في المنظمة والارتياح في العمل، نلاحظ أن 

 الارتياح في العمل       

 أعمال 

 ذات أهمية

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 %69.25             نعم             

16 

             54.75% 

12  

                111%   

97 

  %72.19             لا             

11 

             27.37% 

72  

                111%   

92 

 % 96.23            المجموع       

76 

            47.71 % 

65 

               111 % 

43 
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ممن  (%34.79)من أفراد العينة ليس لدييم ارتياح في منصب العمل، مقابل ( %62.21)نسبة 
 كانوا مرتاحين في عمميم.

( من %72.92في العمل نلاحظ أن )وفيما يتعمق بالعلاقة بين إسناد أعمال ذات أىمية والارتياح 
( من أفراد العينة %56.25أفراد العينة لا تسند ليم أعمال ذات أىمية وغير مرتاحين في العمل، مقابل )

( من أفراد العينة تسند ليم %43.75تسند ليم أعمال ذات أىمية وغير مرتاحين في العمل، مقارنة بـ )
( لا تسند ليم أعمال ذات أىمية ومرتاحين في %27.03بل )أعمال ذات أىمية ومرتاحين في العمل، ومقا

 العمل.

، فإضافة إلى إن العمل الذي يقوم بو الفرد داخل المنظمة قد يكون سببا في ارتياحو أو عدم ارتياحو
، يشكل العمل الميم مصدرا المذان يعتبران من العناصر الميمة للارتياح في العمل محيط العمل والزملاء

موظفي عقود ماقبل التشغيل لغالبية  وعدم إسناد أعمال ذات أىمية حتى يكون مرتاح في عممو، ىاما لمفرد
احتكار  إلىفي إكساب الفرد ميارات وخبرات جديدة فيناك من يميل  رب العملقد يكون سببو عدم رغبة 

لتي يتواجد فييا الفرد لا توجد بيا أعمال ذات المصمحة االمعارف ولا يحب أن يكتسبيا غيره، أو أن 
أىمية، ويمكن تفسير ذلك أيضا بأن أفراد العينة يرون بأن العمل ليس ذو أىمية مقارنة بمؤىلاتيم فأفراد 

ماتم ملاحظتو من خلال معايشة الواقع أن كثيرا من الأفراد ما يغيرون و  كميم ذو مستوى جامعي،العينة 
ذلك يرجع أحيانا إلى انعدام الأىمية لمعمل الذي يقومون بو خاصة الأفراد منصب عمميم والسبب في 

فيغرون المنصب إما داخل المؤسسة نفسيا أو الانتقال إلى مؤسسات  الذين لدييم قدرات وكفاءات عالية
الرضا عن  "ميتشغان"يعرف مركز البحوث بجامعة  وقصد القيام بأعمال تكسبيم خبرات حقيقية،  أخرى

، ولقد أكد المشروع إلىبأنو ذلك الارتياح الذي يستخمصو العامل من الأوجو المختمفة لانتمائو العمل 
أو وذىبا إلى أن ىناك مؤشرات ليذا الارتياح  عمى أىمية ىذا التعريف "جورج فريدمان و بيار نافيل"

وعدم الميل إلى تغيير الرضا عن العمل والتي من بينيا ارتفاع مستوى الإنتاج وانخفاض معدلات التغيب 
 .(1)العمل وترك الخدمة

 

 

 .179، 178عمم الاجتماع التنظيم، دار غريب، بدون ذكر البمد، ص ص  طمعت إبراىيم لطفي: -1
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إلى أن الرضا عن العمل يشير إلى الارتياح في  "مورس و وفمويدمان"ويذىب بعض الباحثين مثل 
العمل ويرتبط ىذا الارتياح بالتوقعات التي ينتظرىا فرد معين من وضع معين وما يحصل عميو منيا، 

عن العمل يتوقف عمى مدى وىذا التعريف جعل الارتياح في العمل مرتبط بتوقعات الفرد أي أن الرضا 
حينما يكون العمل مصمم بشكل سميم ويسمح بالتنوع،  ، كذلك(1)طموح الفرد وما يمكن أن يقدمو لو

والمرونة، والتكامل والأىمية، والاستقلال، وتوافر معمومات كاممة يكون ىناك ضمان تحقيق نسبي لمرضا 
 عن العمل.

أما الأفراد الذين كانوا مرتاحين عمميم بالرغم من أنيم لا يقومون بأعمال ذات أىمية قد يكون ذلك 
إلى طبيعة شخصيتيم، فيناك من الأفراد من لا يحبذون القيام بأعمال ميمة ويفضمون الأعمال  راجع

 البسيطة والعادية والتي لا تتطمب جيدا كبيرا، وقد يكون ىذا ىو السبب في التحاقيم بالبرنامج.

فسو وكأنو وفي الأخير يمكن القول بأن الفرد العامل الذي لا تسند لو أعمال في مستوى قدراتو يرى ن
الشعور بالمسؤولية وبحاجة  إلىوأن وجوده في المؤسسة غير ضروري فالعامل بحاجة  شيءيقوم بأي  لا
 .(2)استخدام طاقاتو في عممو مما يخمق لديو الارتياح في العمل إلى

 أداء العمل والارتياح فيه في للأفراد الحرية ترك يوضح العلاقة بين(: 14جدول)ال              

 

 .203محمد سعيد أنور: مرجع سابق، ص -1
 .25فريد بوعكاز: مرجع سابق، ص -2

 

 الارتياح في العمل        

 حرية أداء العمل

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 %55.55             نعم             

71 

             66.65% 

14  

                111%   

94 

  %17.17             لا             

16 

             22.22% 

72  

                111%   

99 

 % 96.22            المجموع       

76 

             45.77% 

65 

               111 % 

43 
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العلاقة بين ترك الحرية لموظفي عقود ماقبل التشغيل في أداء العمل  (14رقم )يبين الجدول 
( من أفراد العينة غير مرتاحين في العمل مقابل %65.22والارتياح في العمل، نلاحظ أن نسبة )

 ( كان لدييم ارتياح في العمل.34.78%)

من أفراد ( %87.88)سبة العلاقة بين الحرية في أداء العمل والارتياح فيو نلاحظ أن نبوفيما يتعمق 
من أفراد العينة أعطيت (55.55%)في أداء العمل وليسوا مرتاحين فيو، مقابل تترك ليم الحرية  العينة لا

(من المبحوثين تترك %44.45في كيفية انجاز العمل مما تولد لدييم شعور بالارتياح، مقارنة)الحرية ليم 
من الأفراد لا تترك ليم الحرية في  12.12، مقابل العمل ليم حرية أداء العمل غير أنيم غير مرتاحين في

 أداء العمل لكنيم مرتاحين فيو.

إن حرية أداء العمل تسمح لمفرد بأن يبرز قدراتو وكفاءاتو التي اكتسبيا سواء من خلال تكوينو أو 
ن سببو عدم من خلال العمل خارج إطار ىذا البرنامج، وعدم ترك الحرية لدى أغمب أفراد العينة قد يكو 

في قدرات وكفاءات الأفراد كونيم التحقوا بعالم الشغل لأول مرة، بالرغم من أننا رب العمل الثقة من طرف 
لاحظنا في كثير من الأحيان أفراد يمتمكون كفاءات وميارات عالية يتميز بيا موظفي عقود ما قبل 

 نفسو. رب العملالتشغيل تفوق ميارات 

لحرية  لمموظف في أداء العمل راجع إلى طبيعة العمل نفسو، فغالبا ما ويمكن أن يكون عدم ترك ا
، كما يمكن أن يكون السبب في ذلك راجع ولا يمكن تغييرىا ايتم تحديد الطريقة التي ينفذ بيا العمل مسبق

بإدخال أفكار جديدة إلى  لا يسمح للأفراد الآخرينالذي إلى طبيعة شخصية المستخدم فقد يكون من النوع 
خوفا من التميز والتفوق عميو، فيم في أغمب الأحيان ينظرون بنظرة العمل بيدف تطوير طريقة الأداء ت

والحماس  للإبداع، وعدم ترك الحرية في أداء العمل لمفرد يصاحبو قتل سمبية ليؤلاء الفئة من الموظفين
عند و عند مباشرة عمميم في المنظمة لأول مرة، موظفي عقود ماقبل التشغيل يجمبو  الذي عادة ما

التناقص نتيجة عدم استثمار الكفاءات التي يمتمكيا في منصب اصطدامو بالواقع يبدأ ىذا الحماس في 
تجعل الفرد يحس بأنو فرد غريب عن ىذا التنظيم ولا يشعر  في أداء العمل عممو، فعدم ترك الحرية

، ومن الناحية النظرية يمكن ربط عدم ترك الحرية والتوتر رتياح النفسيمما يصاحبو عدم الا بالانتماء إليو
لمموظف في أداء عممو بانفراد الرؤساء بالسمطة وغياب الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين، إذ يستحوذ 

 .الرؤساء عمى سمطة التسيير واتخاذ القرارات وما عمى المرؤوسين سوى تنفيذىا
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ييا في الجدول أعلاه أن الأفراد المرتاحين في العمل ىم الأفراد الذين ولقد بينت النتائج المتوصل إل
 تترك ليم الحرية في تأدية العمل، بعكس غالبية أفراد العينة الذين كانوا غير مرتاحين بسبب عدم منحيم

 الميام التي يقومون بيا. عن الحرية اللازمة والكافية في أداء العمل مما يجعميم غير راضين
 وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الثانية:عرض  -6

 (: يوضح العلاقة بين مدة العقد والشعور بالانتماء إلى المؤسسة15الجدول)           

 

من ( %59.43)نلاحظ  أعلاه العلاقة بين مدة العقد والشعور بالانتماء إلى المؤسسة، يبين الجدول
يشعرون بالانتماء ( %40.57)بل اإجمالي العينة لا يشعرون بالانتماء إلى المؤسسة التي يعممون بيا، مق

 إلى المؤسسة.  

من أفراد العينة  (%66.67)وفيما يتعمق بالعلاقة بين مدة العقد والشعور بالانتماء نلاحظ أن نسبة 
 بالانتماءيشعرون  من أفراد العينة لا( %59.62)سنوات ولا يشعرون بالانتماء، مقابل  3مدة عقدىم 

ة،  في حين توزعت نسبة الأفراد الذين مدة عقيم سنة في المؤسس بالرغم من مرور سنتين عمى وجودىم
( يشعرون بالانتماء، في حين مثمت نسبة %50( لا يشعرون بالانتماء و)%50بنسب متساوية حيث )

( من أفراد العينة مدة %33.33( الأفراد الذين مدة عقدىم سنتين ويشعرون بالانتماء، مقابل )40.38%)
  بالانتماء.سنوات ويشعرون  3عقدىم 

 الشعور بالانتماء        

 مدة العقد

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 

 سنة 

                  51% 

16 

                  51% 

16  

                111%   

12 

 

 سنتين 

             61.92%  

71 

             53.47% 

91  

                111%   

57 

 

 سنوات  9

             99.99%  

19 

             44.42%  

14 

                111%  

13 

        

 المجموع

            61.52 % 

72 

             53.69%            

61 

               111 % 

43 
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إن غالبية أفراد العينة لا يشعرون بالانتماء إلى المؤسسة ويمكن تفسير ذلك بأن الفرد غير مندمج 
في الوسط العممي نتيجة معرفتو أن عقده محدد المدة وسوف يغادر المؤسسة التي يعمل بيا بمجرد انتياء 

ن الأفراد الذين يشكمون زملاء العمل يختمفون العقد، فلا يولي اىتماما كبيرا بمسألة الشعور بالانتماء، أو أ
فالشعور بالانتماء يعني أن  عنو مما يؤثر عمى إحساسو بالانتماء نتيجة عدم وجود قاسم مشترك بينيم،

الفرد يعتبر المؤسسة جزء من ىويتو، وشعور الفرد بالانتماء يتوقف عميو عدة عوامل من بينيا المعاممة 
 ة، الاحترام، زملاء عمل.الحسنة، العلاقات الإنساني

كما يمكن أن يكون سبب انعدام الشعور بالانتماء ذو صمة مباشرة بمحيط العمل، أو يمكن أن يفسر  
يتحقق الشعور بالانتماء، حيث كانت نسبة الأفراد الذين لا يشعرون  بأن مدة العقد غير كافية حتى
يمكن أن نرجع سبب عدم  أو ،(%66.67) ـتقدر ب ىمسنوات عمى عقد بالانتماء بالرغم من مرور ثلاث

الشعور بالانتماء إلى طبيعة الأفراد فيناك أفراد يستغرقون وقتا طويلا حتى يشعروا بالانتماء، كما يمكن 
إرجاع عدم شعور المبحوثين بعدم الانتماء إلى عدم تقبميم من طرف الآخرين، فالشعور بالانتماء أو عدم 

يستدل عمييا من طرف بعض السموكيات، كما يعتبر الشعور بالانتماء عنصرا الانتماء يعتبر حالة نفسية 
قامة علاقات إىاما من عناصر الرضا، ونظريا ف ن الشعور بالانتماء يعطي فرصة لمفرد لتكوين وا 

صداقات جديدة من خلال التواجد مع الغير والتفاعل معيم، مما يشعره بالراحة والرضا نتيجة تقبمو من و 
فيعتبر الحاجة للانتماء ىي متعمقة بحاجة الفرد لعلاقات ترابطية مع غيره  "دارفر"، أما (1)ينطرف الآخر 

من الناس كالمشرف وزملاء العمل وغيرىم من الأفراد، وىذه العلاقة مرتبطة بالمكانة والبعد الاجتماعي، 
 وتتطمب اتصالا وتفاعلا مع الآخرين إذا ما أريد تحقيقيا.

فيعبر عن الحاجة للانتماء برغبة العامل بالسعي لممحافظة عمى علاقات صداقة مع  "ماكميلاند"أما 
زملاء العمل والأفراد الذين لدييم رغبة كبيرة في الانتماء وىم يختمفون عن غيرىم من الأفراد ذوي الرغبات 

عمى بناء الأقل في بناء علاقات ايجابية، ومن ىذه الاختلافات الاىتمام بمشاعر الآخرين والقدرة 
 .(2)صداقات

 
 
 
 

 109محمود سمايمي: مرجع سابق، ص -1
 .87، 83سالم تيسير الشرايدة: مرجع سابق، ص ص -2



 الجانب الميداني                                                                       الفصل الخامس    

108 

 

 المؤسسة مدة العقد وبذل مجهودات لتحقيق أهداف يوضح العلاقة بين(: 16جدول )ال        

    
وبذل مجيودات كبيرة في العمل من أجل  العقد  يبين الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب مدة

من أفراد العينة لا يبذلون مجيودات كبيرة في  (%60.87)تحقيق أىداف المنظمة، نلاحظ أن نسبة 
من أفراد العينة يبذلون مجيودات في العمل  (%39.13)العمل من أجل تحقيق أىداف المؤسسة مقابل 

 لأجل تحقيق أىداف المؤسسة.

ا يتعمق بالعلاقة بين مدة العقد وجعل الأفراد يبذلون مجيودات كبيرة في العمل من أجل تحقيق وفيم
ولا يبذلون  سنوات 3من أفراد العينة مضى عمى عقدىم  (%66.67)نلاحظ أن نسبة  ،المؤسسةأىداف 

من أفراد العينة  (%62.50)، مقابل مجيودات في كبيرة في العمل من أجل تحقيق أىداف المؤسسة
 (%59.62)تجاوزت مدة عقدىم سنة ولا يبذلون مجيودات من أجل تحقيق أىداف المؤسسة، مقارنة بـ 

ينما مثمت نسبة بسنتين ولا يبذلون مجيودات في العمل،  مر عمى وجودىم في المؤسسةمن أفراد العينة 
الأفراد الذين مضى عمى عقدىم سنتين ويبذلون مجيودات في العمل وذلك بغرض تحقيق  (40.38%)

جيودات بذل م إلىمر عمى وجودىم في المؤسسة سنة ويسعون  (%37.50)أىداف المؤسسة، مقارنة بـ 
( من أفراد العينة مضى عمى وجودىم في %33.33مقابل ) ،في العمل لأجل تحقيق أىداف المؤسسة

 كرسون كامل جيدىم لتحقيق أىدافيا.سنوات وي 3المؤسسة 

 بذل مجهودات            

 مدة العقد

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 

 سنة 

             92.51% 

19 

             47.51% 

15  

                111%   

12 

 

 سنتين 

             61.92%  

71 

             53.47% 

91  

                111%   

57 

 

 سنوات  9

             99.99%  

19 

             44.42%  

14 

                111%  

13 

        

 المجموع

            93.19 % 

72 

             41.22%            

67 

               111 % 

43 
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 (14)الانتماء لدى غالبية أفراد العينة كما تبين لنا من خلال الجدولو  بالارتياح إن انعدام الشعور
جعل الأفراد لا يبذلون مجيودات في العمل لأجل تحقيق أىداف المؤسسة، كما أن مدة العقد  (15)و

عمى حد تعبيرىم مدة قصيرة  ،، حيث يعتبر الكثير من أفراد العينة أن المدةتعتبر السبب الرئيسي في ذلك
قد كما يتبين لنا أنيا ل عمى عدم رضا الأفراد عمى مدة العتدإن ىذه العبارات  ، وغير كافية ولا معنى ليا

في إيجاد حل لمستقبمو الميني ولا تجعمو يفكر في  فمدة العقد تجعل الفرد يفكر فقطلا تعني ليم الكثير، 
كما يمكن أن يفسر  تحقيق أىداف المؤسسة فيو في النياية موظف مؤقت وليس مجبرا عمى فعل ذلك

أحد سوف يقدر ىذا الجيد ولن يمقى مكافئة  عدم بذل مجيود في العمل بسبب معرفة الفرد مسبقا بأن لا
إذ تعد  ،ترقية كعرفان وتقدير لممجيودات المقدمة في سبيل تطوير المنظمة ولن يحصل عمى اتجاه ذلك

، فالفرد يميل إلى أن يقدر جيده المبذول في سبيل بل وحتى لا يشكر عميو الترقية من مسببات الرضا
 عمى منفعة أول يحص كما قد يعود ذلك إلى إدراك الفرد بأنو لن ،ويكافئ عميو تحقيق أىداف المنظمة

جر، تقدير الأ) أي ما يقدم كمخرجات )الجيد( وما يحصل عميو كمدخلات ،قيامو بعمل معين نتيجةعوائد 
، وىذه القيم تختمف من فرد إلى آخر فالشكر والتقدير (الإجتماعية والمكافآت الداخمية خرين، العلاقاتالآ

 من مجيودات في العمل يزيد من ودمقيا فإذا توقع الفرد أنو سوف يمقى مكافأة تجاه مذو قيمة لمبعض 
، وىو الإعتقاد بأن تحقيق أداء معين يعد أساسا لمحصول عمى مكافأة مجيوداتو بمعنى وجود نفع أو فائدة

 .(1)ع ىو الارتباط المتصور بين القيام بعمل جيد والحصول عمى المكافآتما، أي أن مبدأ النف

بالرغم من أنو لم يمضي عمى وجودىم في المنظمة  أما عن الأفراد الذين يبذلون مجيودات في العمل
فقد يكون السبب في ذلك راجع إلى طبيعة العمل الذي ( %37.50)ـ إلا سنة واحدة والمقدر عددىم ب

ووجود  ، أو قد يكون سببو جو العمل الاجتماعيوليس من أجل تحقيق أىداف المنظمةيقومون بو 
 والاعتراف بالجيد رب العملأو نتيجة المعاممة الجيدة من طرف  العلاقات الإنسانية في وسط العمل،

لسبب ، أو قد يكون امما يدفعيم إلى بذل المزيد من الجيد لتحقيق أىداف المؤسسة والاحترام الذي يمقونو
  .ىو تحمسيم لمعمل والرغبة فيو
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 مدة العقد واعتبار مصمحة المؤسسة هي مصمحة الفرد يوضح العلاقة بين(: 17جدول )ال      

 

مكانية جعل ىذه المدة الفرد يعتبر أن  يوضح الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حسب مدة العقد وا 
من أفراد العينة لا يعتبرون أن مصمحة  (%68.12)مصمحة المؤسسة ىي مصمحتو، نلاحظ أن 

أن مصمحة المؤسسة تعتبر جزء من بمن أفراد العينة أقروا ( %31.88)المؤسسة ىي مصمحتيم مقابل 
 مصمحتيم.

ىي مصمحتو  ة المؤسسةوفيما يتعمق بالعلاقة بين مدة العقد ودورىا في جعل الفرد يعتبر أن مصمح
أن ذلك لم يجعميم  إلاسنوات  3من أفراد العينة مضى عمى عقدىم  (%88.89)نلاحظ أن نسبة 

غير  سنةمن المبحوثين مدة عقدىم  (%77.78)يعتبرون أن مصمحة المؤسسة ىي مصمحتيم، مقابل 
 تينممن مدة عقدىم سن( %62.75)يعتبرون أن مصمحة المؤسسة جزء من مصمحيم، مقارنة بـ  يم لاأن

أفراد ( %37.25)حة المؤسسة ىي مصمحتيم، في حين مثمت نسبة غير أنيم لا يعتبرون بأن مصم
( من %22.22)يعتبرون مصمحة المؤسسة ىي مصمحتيم مقابل مضى عمى عقدىم سنتين و  العينة الذين

المبحوثين مضى عمى عقدىم سنة ويعتبرون أن مصمحة المؤسسة جزء من مصمحتيم مقارنة بـ 
 ن مصمحة المؤسسة ىي مصمحتيم.ويعتبرون أسنوات  3( مدة عقدىم 11.11%)

 مصلحة المؤسسة       

 مصلحة الفرد             

 مدة العقد

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 

 سنة 

             77.77% 

17 

             22.22% 

12  

                111%   

13 

 

 سنتين 

             92.75%  

13 

             47.25% 

97  

                111%   

51 

 

 سنوات  9

             11.11%  

11 

             22.23%             

14 

                111%  

13 

        

 المجموع

            91.22 % 

72 

             42.17%            

62 

               111 % 

43 
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 ةأن مصــمحبــ ونيعتبــر  لا إلا أن غالبيــة أفــراد العينــةيمكــن أن نفســر ذلــك بــأن العقــد ميمــا كانــت مدتــو 
فمــوظفي عقــود ، ىــدف مشــترك بــين المؤسســة والفــرد وقــد يفســر ذلــك بعــدم وجــود، المؤسســة ىــي مصــمحتيم

لأنيــم عمــى عمــم  يحققوىــا عنــد التحــاقيم بالمؤسســةماقبــل التشــغيل لا توجــد ليــم طموحــات كبيــرة يــودون أن 
يكــون تفكيــرىم منصــبا عمــى الأجــر و ، بــأنيم لــن يظمــوا مــدة طويمــة فــي ىــذه المؤسســة ميمــا كانــت مــدة العقــد

منصــب عمــل أو إدمــاجيم، فيكــون آخــر اىتمــاميم ىــو  والتفكيــر فــي كيفيــة الحصــول عمــى الــذي يتقاضــونو 
لأنيم يدركون أنو عند انتياء مـدة عقـدىم لـن يفكـر أحـد فـي  ائميندمصمحة المؤسسة طالما ليسوا موظفين 

وحاجــات  ،الإجتماعيــة)كالحاجــات  فغيــاب حاجــات يشــبعيا الفــرد فــي المؤسســة وفــي مصــيرىم، مصــمحتيم
تجعمـو لا ييـتم لمصـمحتيا ولا ييـتم لنجاحيـا أو فشـميا طالمـا أن ذلـك لـن  التقدير، وحاجات تحقيـق الـذات( 

عمـل ميـم ليـم كمـا  إسـنادكما أن عدم ترك الحرية لموظفي عقود ماقبل التشغيل وعـدم  يعود عميو بالفائدة،
مــن الأســباب التــي مــن شــأنيا أن تمنــع  اســبب تعــد (14( و )13تبــين لنــا مــن خــلال النتــائج فــي الجــدول )

وعـدم انـدماج الفـرد فـي العمـل،  التيمـيش وذلـك نتيجـة من اعتبار مصمحتو من مصـمحة المؤسسـة الموظف
فـالولاء التنظيمـي يجعـل الفـرد عمـى  أما من الناحية النظرية فيفسر ذلك بعدم وجود ولاء لمفـرد تجـاه منظمتـو

قـاء فـي التنظـيم والقبـول أتم الاستعداد لبذل درجات عالية مـن الجيـد لصـالح التنظـيم، والرغبـة القويـة فـي الب
يعتبــر الــولاء التنظيمــي مــن العناصــر الرئيســية لقيــاس مــدى التوافــق بالأىــداف الرئيســية وقــيم التنظــيم، كمــا  

الـولاء التنظيمـي المرتفـع  يميمـون لبـذل  يفالأفراد ذو  ،بين الأفراد من جية  وبين المنظمات من جية أخرى
 ىـؤلاء إلــى تأييـد ودعـم قـيم المنظمــة والبقـاء فييـا لفتـرة أطــول المزيـد مـن الجيـد لأجـل منظمــاتيم، كمـا يميـل

الشعور الإيجابي المتولد لدى الموظف تجـاه منظمتـو والإخـلاص لأىـدافيا والارتبـاط معيـا والحـرص  نتيجة
 .(1)عمى البقاء فييا من خلال بذل الجيد بما يعزز من نجاحيا وتفضيميا عمى غيرىا

مصمحة المؤسسة ىـي مصـمحتيم قـد يكـون السـبب فـي ذلـك ىـو المعاممـة أما عن الأفراد الذين يعتبرون 
نتيجــة قيــاميم بأعمــال ذات  عمميــم ، أو أنيــم راضــين عــن منصــبرب العمــلالجيــدة التــي يمقونيــا مــن طــرف 

بـل وحتـى  ممصـمحتيأىمية في المنظمة مما يجعميم يشعرون بالانتماء ويعتبرون أن مصـمحة المؤسسـة ىـي 
 ن كانوا مجرد موظفين في إطار برنامج عقود ماقبل التشغيل.ا  حتى و  يدافعون عنيا ولا يتخمون عنيا

 

 

 
 .149سوسن عبد الفتاح وىب: مرجع سابق، ص محمد أحمد سميمان، -1
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 تضحية بالمصمحة الشخصية لأجل مصمحة لم استعدادهم مدىتوزيع أفراد العينة حسب (: 18جدول)ال  
 المؤسسة               

 
 
 
 
 
 
 
 

 مدى استعداد أفراد العينة لمتضحية بمصمحتيم الشخصية لأجل مصمحة المؤسسة الجدول أعلاه يبين
من المبحوثين أقروا بأنيم لا يضحون بمصمحتيم الشخصية لأجل مصمحة  (%79.72)نلاحظ أن نسبة 
 لدييم استعداد لمتضحية بمصمحتيم الشخصية لأجل مصمحة المؤسسة. (%20.28)المؤسسة مقابل 

 مصمحة لأجل بالمصمحة الشخصية إن عدم وجود استعداد لدى غالبية أفراد العينة بالتضحية
عور بالانتماء إلى المؤسسة وعدم وجود ولاء لدى غالبية أفراد العينة، إذ إلى عدم الش أساسا المؤسسة راجع

كثيرا ما يغير أفراد العينة المؤسسة التي يعممون بيا دون أي اعتبار لمصمحة المؤسسة خاصة إذا تحصل 
نطقي أن يترك العمل في إطار عقود ماقبل التشغيل ويمتحق مالفرد عمى منصب عمل دائم، فمن ال

استقرارا ماديا واجتماعيا، و ماتم ملاحظتو وسماعو من  الذي يتناسب مع مؤىلاتو ويحقق لوبالمنصب 
طرف بعض أفراد العينة أنيم يودون المغادرة من المؤسسة التي يعممون بيا إلى درجة أن بعض الأفراد 

لمتضحية وىذا ما يدل عمى عدم وجود استعداد  ،يقومون بفسخ العقد دون أي اعتبار لمصمحة المؤسسة
السبب في ذلك إلى مدة العقد التي لا تعني يمكن إرجاع  المؤسسة، و مصمحة بالمصمحة الشخصية لأجل

اعتبرىا البعض مدة  الذيبو أفراد العينة حول نظرتيم لمدة العقد  ىما أدل فحسب ة أفراد العينةيالكثير لغالب
رب ، فضلا عن المعاممة السيئة التي يتمقاىا الموظف في بعض الأحيان من طرف مؤقتة، ليست دائمة

 بغياب العلاقات الإنسانية. ، وىذا ما يفسر العمل والموظفين المثبتين
أما عن الأفراد الذين أقروا بأنيم يضحون بمصمحتيم الشخصية لأجل مصمحة المؤسسة، فقد يكون 

 ع قيميم.ذلك تطابق قيم المنظمة م السبب وراء
 

 النسبة         كرارالت        التضحية لأجل مصلحة المؤسسة

 %71.72 16 نعم

 %23.27 55 لا

 %111 43 المجموع
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الحفاظ عمى ممتمكات المؤسسة واعتبارها ممتمكات الفرد  توزيع أفراد العينة حسب(:19جدول )ال
 الخاصة
 
 
 
 
 
 

توزيع أفراد العينة حسب الحفاظ عمى ممتمكات المؤسسة واعتبارىا كممتمكاتيم  الجدول أعلاه يبين
من المبحوثين يحافظون عمى ممتمكات المؤسسة ويعتبرونيا  (%79.72)نسبة نلاحظ أن  الخاصة،

 من أفراد العينة لا يحافظون عمى ممتمكات المؤسسة. (%20.28)كممتمكاتيم الخاصة، مقابل 

إن المحافظة عمى ممتمكات المؤسسة لا يعني بالضرورة أن الأفراد لدييم ولاء تجاه منظمتيم، فحسب 
الرئيسي وراء المحافظة عمى  بأثناء توزيع استمارة الاستبيان عمييم أن السب المبحوثينما أدلى بو بعض 
ظة عمى ممتمكات الغير راجع إلى مبدئيم وتنشئتيم الاجتماعية التي عممتيم المحاف ممتمكات المؤسسة

غير مبالون  ابنظرة سمبية وأنن إلينا، وحتى لا ينظر وأن تخريب الممتمكات قيمة سمبية ممتمكاتيمكواعتبارىا 
 والظيور بقيم تناسب مستوانا التعميمي. بالممتمكات العمومية

الرضا ى عدم أما عن الأفراد الذين لا يحافظون عمى ممتمكات المؤسسة فيمكن أن يكون ذلك راجع إل
العامل ومقارنة بما ىو نظري  إذ تعتبر اللامبالاة والتخريب شكل من أشكال عدم الرضا عن العمل،

المنسجم مع أىداف المؤسسة تكون معنوياتو مرتفعة وأدائو جيد، ولكن في الحالات التي لا يستطيع 
تحقيق طموحاتو وتحقيق ذاتو والانسجام مع المحيط الذي يعمل داخل إطاره، فإن ذلك يؤثر  فييا العامل

سمبيا عمى أدائو ونتيجة ذلك ىو عدم الرضا عن عممو، الشيء الذي  ينعكس بالسمب عمى مدى اىتمامو 
"  Le laisser aller" دة أشكال من الإىمال واللامبالاةوانضباطو أثناء تأدية واجباتو، وبالتالي تظير ع

وسائل الإنتاج، تقميص ويمكن أن يصل الأمر إلى أقصى حدود عدم الرضا ويتحول إلى تخريب متعمد ل
ليذا فإن ىذه السموكيات العدوانية الناتجة عن عدم الرضا تؤثر تأثيرا كبيرا عمى السير الحسن الإنتاج، و 

 .(1)لممؤسسة و تكبدىا خسائر فادحة ومن ثمة لا فعالية المؤسسة

 .36: مرجع سابق،  ص فريد بوعكاز -1

 النسبة         كرارالت          المحافظة على ممتلكات المؤسسة

 %23.27 55 نعم

 %71.72 16 لا

 %111 43 المجموع
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 تحميل البيانات الخاصة بالفرضية الثالثة: -7

 والاندماج في الوسط العممي المثبتين نظرات الموظفين (: يوضح العلاقة بين20جدول)ال    

 
لموظفي عقود ماقبل  ئميناالدتوزيع أفراد العينة حسب نظرات الموظفين  الجدول أعلاه يوضح

ليسوا مندمجين في  من أفراد العينة (%62.32)نلاحظ أن نسبة  التشغيل والاندماج في الوسط العممي،
 ممن كانوا مندمجين في الوسط العممي. (%37.68)الوسط العممي مقارنة بـ 

 وفيما يتعمق بالعلاقة بين نظرات الموظفين الدائمين والاندماج في الوسط العممي نلاحظ أن
وليسوا مندمجين في الوسط  من أفراد العينة نظرات الموظفين المثبتين إلييم ىي نظرات سخرية (100%)

بأنيم أقل شأنا منيم مما  دائمينمن أفراد العينة ينظر إلييم من طرف الموظفين ال (%85) مقابل العممي،
من أفراد العينة ينظر إلييم نظرات رأفة  (%83.30)يجعميم غير مندمجين في الوسط العممي مقابل 

 الاندماج في الوسط     

 نظرات          العملي  

 الموظفين المثبتين

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 %47.51              عادية            

71 

             92.51% 

17  

                111%   

97 

  %15                   أقل شأنا          

19 

                  25% 

12 

                111%   

71  

 _                   سخرية          

     _ 

               111%             

12 

                111%  

12 

  %14.21              رأفة          

11 

            29.91%  

15 

                111% 

14 

 إحترام       

 

                  51%  

17 

                 51%  

17 

                111%   

16   

  %92.42              المجموع       

74 

            47.97%  

69 

                111%  

43 
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ن ينظر إلييم باحترام وغير مندمجين في الوسط مم (%50) بـوغير مندمجين في الوسط العممي مقارنة 
من الأفراد ينظر إلييم بأنيم موظفون عاديين وليسوا مندمجين في الوسط العممي،  (%37.50) العممي و

أفراد العينة الذين كانت نظرات الموظفين إلييم عادية ومندمجين في  (%62.50)في حين مثمت نسبة 
حوثين ينظر إلييم باحترام من قبل الموظفين الدائمين ومندمجين في من المب (%50)الوسط العممي مقابل 

نظرات رأفة ومندمجين في الوسط العممي  إلييممن أفراد العينة ينظر  (%16.70)الوسط العممي مقارنة بـ 
   ومندمجين في الوسط العممي.  م أقل شأنا من الموظفين المثبتينعمى أني إلييمينظر ( %15)ومقابل 

عدم الاحترام والسخرية والتقميل من الشأن جعمت غالبية أفراد العينة لا يشعرون بالاندماج  ةإن نظر 
الاحترام المطموب في الوسط العممي، بالرغم من أن أفراد العينة ىم ذو مستوى جامعي إلا أنيم لا يمقون 

عره بأنو أقل أىمية وأن ي يمقاه الموظف في العمل تشذفنظرات السخرية وعدم الاحترام ال في الوسط العممي
ومن ويصعب عميو الاندماج في الوسط العممي،  وجوده ليس لو أي نفع مما ينعكس عميو بصورة سمبية

الواقع ىو أن موظفي عقود ماقبل التشغيل دائما ما توجو ليم انتقادات  وملاحظتو منماتم معايشتو خلال 
بعبارات سيئة خاصة من  من قبل الموظفين الدائمين ويتعمدون التقميل من شأنيم وأنيم لا يفيمون شيء
وذلك  ويشعرونيم بأنيم لا يقدمون شيء وأن مستواىم الجامعي لا يعني أي شيء طرف المسؤول المباشر

ومن  ، مما يجعميم يتذمرون من ىذه المعاممةمن خلال بعض عبارات الاستيزاء والتقميل من الشأن
محيط العمل عامة وزملاء العمل خاصة من العوامل  ن الدراسات أنولقد بينت العديد م ،البرنامج ككل

شعور الموظف بالاحترام في العمل الذي يقضي فيو  ، إذ أناليامة المساعدة عمى اندماج الفرد في العمل
و بحيث نجده معظم أوقاتو ميم جدا، لأنو يشعره بقيمة العمل الذي يقوم بو والجيود المبذولة في تحقيق

راض عن عممو والتقدير يكون مرتبطا بالرؤساء والمشرفين والزملاء في بيئة العمل في ا مبتيجا و دائما فرح
          ومعنوية. شكل مكافآت مادية

 أما الأفراد الذين كانوا مندمجين في الوسط العممي فكان السبب في ذلك ىو المعاممة الحسنة
أما عن الأفراد  (%56)والذين قدرت نسبتيم بـ دائمين الموظفين ال طرف كانوا يمقونو من ذيالاحترام الو 

لسبب في ذلك الذين كانوا ينظر إلييم نظرات عمى أنيم أقل شأنا ومندمجين في الوسط العممي قد يكون ا
الذين يعممون في إطار عقود ماقبل التشغيل نظرا لأنيم يتشاركون نفس  ىو اندماجيم مع زملاء العمل

 الواقع.  
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 التعرض لمضايقات في العمل وتغيير منصب العمل يوضح العلاقة بين (:21جدول)ال 

 
لمضايقات في العمل وتغيير منصب العمل،  عرضحسب الت يوضح الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة

لم يغيروا منصب  (%34.78)من أفراد العينة يغيرون مناصب عمميم مقابل  (%65.22)نلاحظ أن 
 عمميم.

 (%72)وفيما يتعمق بالعلاقة بين التعرض لمضايقات في العمل وتغيير منصب العمل نلاحظ أن 
دفع بيم إلى تغيير منصب العمل مقابل  من أفراد العينة يتعرضون لمضايقات في العمل مما

من أفراد  (%47.36)ممن لا يتعرضون لمضايقات ولم يغيروا منصب عمميم مقارنة بـ  (52.64%)
من أفراد العينة يتعرضون  (%28)لمضايقات لكنيم غيروا منصب عمميم، مقابل  نالعينة لا يتعرضو 

 لمضايقات ولم يغيروا منصب العمل.

ماتم ملاحظتو لدى لاشك أن عدم ارتياح الفرد في عممو يدفع بو إلى تغييره بحثا عن الاستقرار وىذا 
إلى يا موظفي عقود ماقبل التشغيل تدفع بيم باستمرار د العينة، فالمضايقات التي يتعرض لغالبية أفرا

أن يكون سبب  كما يمكن التغيير سواء داخل نفس المؤسسة أو طمب التحويل إلى مؤسسات أخرى،
التغيير أيضا ىو عدم تناسب المنصب مع مؤىل الفرد مما يدفع بو إلى تغييره، فالفرد الذي يعمل في 

ومن المضايقات التي تتعرض منصب لا يناسب تكوينو ولا يكتسب منو ميارات يكون غير مرتاح فيو، 
موظفين المثبتين، الاستيزاء والتقميل ليا ىذه الفئة حسب ما أدلوا بو مايمي: الاستغلال والسيطرة من قبل ال

 تغيير منصب العمل     

 

 التعرض لمضايقات

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

 %27                   نعم            

94 

                 72% 

16  

                111%   

51 

  %62.94              لا             

13 

            57.46% 

11 

                111%   

13  

  %45.77              المجموع        

65    

             96.22%             

76 

                111%  

43 
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 ،لدائمينجامعيين، الاحتقار، التمييز، عدم الاحترام من طرف الموظفين ا يمنأمن الشأن بالرغم من 
الأوامر، عنف لفظي وضغط في  وا عطائنا لوكيفية أدائنا  والتدخل من طرف مسؤولين آخرين في العمل 
وىذه المضايقات الصراخ والشتم، نعتيم بالفئة الميمشة،  العمل، إلزاميم بأوقات الحضور والانصراف،

جاءت مطابقة لما تم ملاحظتو في الواقع إذ تصل بالمسؤول في بعض الأحيان إلى إسماع موظفي عقود 
لا يستطيع أي فرد تحممو، والأسوأ من ذلك أنو لا يتخذ في حقو أي إجراء جراء ما  مكلاماقبل التشغيل 

ضده لمييآت المعنية مما يعني إلغاء حق من حقوق الموظف مموظف بتقديم شكوى أقدم عميو ولا يسمح ل
وىو الحق في الاحترام، فتعيش ىذه الفئة طيمة مدة العقد في عدم استقرار نفسي، بل وفي بعض الأحيان 
 يتم تيديده بإيقاف العقد إن لم يتم احترام الأوامر، وتغيير منصب العمل)دوران العمل( يعد مؤشرا من

 مؤشرات عدم الرضا.

 (%28)التي تقدر نسبتيم بـ  أما عن الأفراد الذين يتعرضون لمضايقات ولم يغيروا منصب عمميم
فرصة لتغيير العمل فيكون مضطرين إلى تحمل ىذه المضايقات أملا في الحصول  وجود فقد يفسر بعدم

عمى منصب عمل أفضل أو إدماجيم، كما قد يكون السبب في ذلك ىو الخوف من فقدان منصب العمل 
 والبقاء من دون دخل وخاصة وأن الكثير منيم يعيش ظروف اجتماعية صعبة.

     التعرض لمضايقات والاندماج في الوسط العممي يوضح العلاقة بين(: 22جدول )ال         

 الاندماج في الوسط       

 العملي                   

 التعرض لمضايقات

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

                    %19.22              نعم            

15 

             24.17% 

91  

                111%   

94 

  %43.21              لا             

79 

             91.91%               

11 

                111%   

99  

       %61.52              المجموع        

72    

             53.69%                            

61 

                111%  

43 
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توزيع أفراد العينة حسب التعرض لمضايقات في العمل والاندماج في الوسط  (22)يوضح الجدول 
( من أفراد العينة ليسوا مندمجين في الوسط العممي مقابل %59.43نلاحظ أن نسبة ) ،العممي

 ( من المبحوثين مندمجين في الوسط العممي.40.57%)

وفيما يتعمق بالعلاقة بين التعرض لمضايقات في العمل والاندماج في الوسط العممي بشكل جيد    
ت في الوسط العممي مما كان ذلك سبب امن أفراد العينة يتعرضون لمضايق (%86.12)نلاحظ أن نسبة 

عممي من الأفراد لا يتعرضون لمضايقات ومندمجين في الوسط ال( %69.70)في عدم اندماجيم مقابل 
يسوا مندمجين في الوسط لو  اتلأفراد الذين لا يتعرضون لمضايقا (%30.30)في حين مثمت نسبة 

 يتعرضون لمضايقات وبالرغم من ذلك كانوا مندمجين في الوسط العممي. ( %13.88)العممي مقابل 

اندماجو في وسط يعتبر عدم الاحترام الذي يمقاه الموظف في وسط العمل من الأسباب الرئيسية لعدم 
)غياب ملائم لمعمل بسبب المعاممة السيئة من طرف الزملاء لاسيما المثبتين جو العممي نظرا لعدم وجود

( أنو ينظر إلييم بنظرات سخرية وعمى 20من خلال الجدول ) لنا ، حيث كما تبينالعلاقات الإنسانية(
نعكس بصورة سمبية عمى موظفي عقود لمشحون بالمضايقات لاشك بأنو يافالجو ، أنيم أقل شأنا منيم

ماقبل التشغيل مما يجعميم يعيشون في عزلة وانطوائية محاولين قدر الإمكان تجنب ىذه المضايقات 
وىنا ينطبق مع ماتم ملاحظتو  ،والاقتراب أكثر وتكوين صداقات مع نفس الأفراد الذين ىم من نفس فئتيم

فغياب  غيل نادرا ما يكونون صداقات مع الموظفين المثبتين،من الواقع إذ نجد أن موظفي عقود ماقبل التش
والزملاء وعدم وجود بيئة  مع الرؤساء الجيدة العلاقة والمتمثمة في "هيرزبرغ"العوامل الصحية كما يسمييا 

عن ىذه  مما يدفع بو إلى الابتعاد مندمج اجتماعية تتسم بالتقدير والاحترام من شأنيا أن تجعل الفرد غير
البيئة الغير ملائمة لمعمل وذلك من خلال التغيب أو التمارض وغيرىا من الأعذار والحجج التي يمكن أن 

يبرز كظاىرة من  ، فالتمارضصب عممو ويتعرض لمضايقاتيمتحق بمن الموظف حتى لا إلييايمجأ 
ت المرضية المقنعة التي و العامل وذلك من خلال الحالايظواىر عدم الرضا والإحباط النفسي الذي يواج

يمجأ إلييا العامل للابتعاد عن العمل، أو بما يمكن تسميتو بانسحاب العامل من العمل وىذا تيربا من 
الواقع المعاش داخل المؤسسة الذي ينتمي إلييا أو التقميل من الانعكاسات السمبية التي يواجييا أثناء 

بحد ذاتيا أو من المشرفين المباشرين لو أو لجماعة العمل  تأديتو لعممو في وظيفتو سواء نفور من الوظيفة
 بصفة عامة.
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 مكافئة الأجر لممجهود والرضا عن الأجر يوضح العلاقة بين (:61جدول )ال            

 
توزيع أفراد العينة حسب مكافئة الأجر لممجيود والرضا عن الأجر، نلاحظ  يوضح الجدول أعلاه    
 ( من الأفراد الذين%21.73( من إجمالي العينة ليس لدييم رضا حول الأجر مقابل )%78.27أن )

 كان لدييم رضا حول الأجر الذي يتقاضونو.

 (%88.23مكافئة الأجر لممجيود والرضا عن الأجر نلاحظ أن نسبة )وفيما يتعمق بالعلاقة بين 
من أفراد العينة لا يكافئ الأجر مجيوداتيم المقدمة في العمل مما كان ذلك سبب في عدم الرضا عنو،  

من المبحوثين الذين يكافئ الأجر مجيودىم في العمل مما دفع بيم إلى يكونوا راضين ( %50)مقابل 
يكافئ الأجر مجيودىم في العمل لكنيم غير راضين عن الأجر، في حين مثمت ( %50)عنو، مقارنة بـ 

 عن الأجر.أفراد العينة الذين يرون بأن الأجر لا يكافئ مجيودىم لكن كانوا راضين ( %11.77)نسبة 

سببو عدم مكافئتو لممجيود الذي  عمى الأجر الذي يتقاضاهمما لاشك فيو أن الفرد الغير راض 
عدم تناسبو مع ب، وقد يفسر عدم الرضا عن الأجر لدى موظفي عقود ماقبل التشغيل يبذلونو في العمل

خلالو يحصل من منصب  يوظف فيتكوينيم الجامعي، فالفرد ذو التكوين العالي يطمح دائما إلى أن 
يكافئ سنوات الجيد الذي قضاىا طيمة مدة التكوين، وحسب ما أدلى بو أفراد العينة أن الأجر  أجر ىعم

يوما  15المدة التي يغطييا ليم الأجر كأقصى حد  أن إذالذي يتقاضونو لا يكفي لمدة زمنية طويمة 
يل لا يكفي لتمبية كافة وكأدنى حد يومين، كما أن الأجر الذي يحصل عميو موظفي عقود ماقبل التشغ

 الرضا عن الأجر        

 مكافئة

 الأجر للمجهود

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

                    %51                   نعم            

13 

                  51% 

13 

                111%   

12 

  %11.22              لا             

14 

             22.79%                            

65 

                111%   

51  

       %71.29              المجموع        

15    

             22.72%                            

56 

                111%  

43 
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وكذلك يفسر عدم الرضا عن الأجر الذي  ،عائلاتاحتياجاتيم المعيشية خاصة الأفراد الذين لدييم 
تتقاضاه ىذه الفئة بسب ساعات العمل الطويمة حيث يعمل غالبية موظفي عقود ماقبل التشغيل بدوام 

 ايبذلوني تيعدم تناسب الأجر مع الجيود الكي من توكثيرا ما نلاحظ ىذه الفئة تشكامل مثل المثبتين، 
مدى كفايتو لإشباع حاجاتو الأساسية و ويتوقف رضا الموظف عمى الراتب الذي يتقاضاه بمدى ، في العمل

، "كاتزلطومسون، وميمر، وسوبر، و عدالتو ومن الدراسات الميدانية التي أيدت ىذا العامل، دراسات "
 مستوى الدخل والرضا الوظيفي. حيث أثبتت أن ىناك علاقة وطيدة بين

أما عن الأفراد الذين لدييم رضا عن الأجر فقد يكون السبب في ذلك أنيم لا يبذلون مجيودات كبيرة 
يمكن أن يفسر ذلك بوجود مصادر أخرى لمدخل  افي العمل أو أنيم لا يعممون ساعات عمل طويمة، كم

 يتقاضونو. مما يجعميم راضين عن الأجر الذي لدى ىؤلاء الأفراد

   العلاقة بين تمديد العقد والارتياح في العمل (: يوضح60جدول )ال                  

   
توزيع أفراد العينة حسب تمديد العقد والارتياح في العمل، نلاحظ أن  الجدول أعلاه يوضح

 كان لدييم ارتياح في العمل.( %34.78)من أفراد العينة ليسوا مرتاحين في العمل مقابل  (62.22%)

من أفراد العينة تم ( %62.22)ومن خلال الربط بين مدة العقد والارتياح في العمل نلاحظ أن نسبة 
تم تمديد عقدىم  (%34.78)تمديد عقدىم بعد السنة الأولى إلا أن ذلك لم يخمق لدييم ارتياح، مقارنة بـ 

 بعد السنة الأولى وكانوا مرتاحين في العمل.

 الارتياح في العمل        

 تمديد العقد

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

                    %96.22              نعم            

76 

             47.77%      

65 

                111%   

43 

 _                  لا             

      _ 

                 _ 

      _ 

                111%   

0 

  %96.22             المجموع        

76 

             47.77%  

65 

                111%  

43 
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من أفراد العينة  (%62.22)إلا أن نسبة  ، بالرغم من تمديد عقد كل أفراد العينة بعد السنة الأولى 
لا يجعل  بعد السنة الأولى تمديد العقد الحق في وىذا يعني أن الاستفادة من في العمل نوا مرتاحينلم يكو 

ن ذلك لا يبعث عمى الارتياح إالفرد مرتاحا ومستقرا، ويمكن تفسير ذلك بأنو ميما كانت مدة العقد طويمة ف
بو أفراد العينة مبررين ذلك  الإدماج حسب ما أدلىلأنيم يعممون بأنو لن يتم تسوية وضعيتيم عن طريق 

بأنو لم يوجد ممن سبقيم وأن تم إدماجيم، فكمما طالت مدة العقد زاد التوتر والخوف من المصير المجيول 
خاصة بعد تعودىم عمى عالم الشغل والحصول عمى  ليذه الفئة ومالذي سوف يمقونو بعد انتياء العقد،
المدة لا تحتسب كما أن ىذه  بواسطتو بعض احتياجاتو، راتب سمح ليم بتحقيق الاستقلال المالي ويقضي

 كما وصفيا بعض أفراد العينة.فيي مضعية لموقت  كخبرة ولا تضاف إلى سنوات الأقدمية

بعدما تم تمديد عقدىم، فقد يكون السبب في ذلك راجع  في العمل أما عن الأفراد الذين كانوا مرتاحين
عن طريق الإدماج لذلك فيم يعتبرون أن تمديد العقد ىو  يتيماعتقادىم بأنو سوف يتم تسوية وضع إلى

 منصب عمل دائم. حصوليم عمى إلى غايةكافية  إلييم، أو أن مدة العقد ىي بالنسبة لمصمحتيم

    بأوقات الحضور والانصرافمدى التزام أفراد العينة (: يوضح 25) جدولال        
     
 
 
 
 

 
 

نلاحظ أن نسبة  توزيع أفراد العينة حسب الالتزام بأوقات الحضور والانصراف الجدول أعلاه يوضح
من  (%57.97)مقابل  (%42.02)الأفراد الذين يمتزمون بأوقات الحضور والانصراف قدرت بـ 

 المبحوثين لا يمتزمون بأوقات العمل الرسمية.
من عقد التشغيل التي تمزم المستفيد من البرنامج باحترام تحت طائمة العقوبة   06دة رقم احسب الم

لمقواعد المسيرة لمتنظيم وبالانضباط وكذا بأداء الميام المخولة إليو من طرف مستخدمو، إلا أننا نلاحظ أن 
تنظيم ولا ال يا فيالمعمول ب الكثير من أفراد العينة لا يمتزمون بيذا الشرط ولا يحترمون الأوقات الرسمية

يكترثون لمعقوبات التي يمكن أن يتعرضوا ليا كالخصم من الراتب أو فسخ العقد، وذلك يمكن أن يفسر 

 الالتزام بأوقات الحضور     

 والانصراف         

 النسبة          كرارالت       

 %67.17             73          نعم                 

 %52.32          61          لا                 

 %111          43          المجموع           
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عدم الشعور بالانتماء، أو أن يكون سببو  يمكن بعدم وجود ولاء لممنظمة وعدم الاىتمام لمصالحيا، كما
ار في العمل مما يدفع بالفرد إلى قضاء أقل يمكن أن يكون ذلك راجع إلى عدم الشعور بالراحة والاستقر 

فيحاول أن يصل متأخرا إلى العمل وينصرف قبل نياية  ،وقت ممكن بالمؤسسة لعدم وجود رابط يربطو بيا
الدوام، وبيذه الطريقة يحاول أن يتجنب قدر الإمكان التعرض لمضايقات، فمن المظاىر السموكية التي 

  لعامل إلى حالة انسحابية مايمي: تعبر عن عدم الرضا والتي تدفع با
 .إنخفاض مستوى أدائو 

  المتكرر لمنصب العمل.الوصول المتأخر و 

 .التغيب عن العمل 

 .اتخاذ قرار المغادرة النيائية لممؤسسة أو الانقطاع في شكل تمارض 

 (: يوضح الرغبات التي يمبيها برنامج عقود ماقبل التشغيل لمموظف26جدول )ال    
 
 
 
 
 
 

 
 

 توزيع أفراد العينة حسب الرغبات التي يمبييا ليم برنامج عقود ماقبل التشغيل الجدول أعلاهيوضح 
من أفراد العينة أقروا بأن ىذا البرنامج لا يمبي ليم أي رغبات، مقابل  (%52.18)نلاحظ أن نسبة 

يمبي ليم  نالمبحوثين الذي (%14.49)يمبي ليم رغبات اجتماعية، بينما مثمت نسبة  (21.74%)
( مثمت أفراد العينة الذين يمبي ليم البرنامج %11.59البرنامج رغباتيم المالية، في حين أن نسبة )

 رغباتيم المينية.

رضا عنو، وعدم الاقتناع إن ىذا البرنامج لا يمبي أي شيء لغالبية أفراد العينة مما قد يفسر بعدم ال
التي وجيت لو والتي من بينيا حسب ما  ةالانتقادات الكثير  بو ىوبالبرنامج، وما يدل عمى عدم الاقتناع 

 أدلى بو المبحوثين مايمي: برنامج مؤقت لتيدئة الشباب، مجرد مخدر، يجب إلغاؤه، حسنة قابمة لمتجديد،

 النسبة        التكرار          الرغبات            

 %16.63         11          مالية              

 %71.26        15          اجتماعية           

  %11.53        12          مهنية             

 %57.12        94          لاشيء            

 %111         43          المجموع           
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برنامج  بطالة مقنعة، برنامج لامتصاص غضب الشباب،مرحمة وتنتيي،لا معنى لو، حل ترقيعي ومؤقت، 
فمن المفروض ىذا البرنامج يساعد  وغيرىا من الانتقادات فاشل، برنامج لا يصمح للإدماج بل للاستغلال،

كسابو مكانة اجتماعية، عمى دخول عالم الشغل جديدة تساعدهالفرد عمى اكتساب معارف  لكن ما تم  وا 
والتي من بينيا مساعدة الفرد عمى  ابتعد عن الأىداف التي من أجميا سطر استخلاصو أن ىذا البرنامج

ذا كان عديم النفع ف الإدماج الميني مما  نو ينعكس عمى الفرد بصورة سمبيةإوأصبح لا يمبي أي شيء، وا 
 يجعمو يعيش في حالة من اللااستقرار النفسي والاجتماعي.  

 من الالتحاق بالبرنامج والاندماج في الوسط العممي  (: يوضح العلاقة بين الهدف27جدول )ال    

 
ج في الوسط أعلاه توزيع أفراد العينة حسب اليدف من الالتحاق بالبرنامج والاندما الجدول يوضح

 (%37.68)من أفراد العينة غير مندمجين في الوسط العممي مقابل  (%62.32) العممي نلاحظ أن نسبة
 مندمجين في الوسط العممي.

نسبة اليدف من الالتحاق بالبرنامج والاندماج في الوسط العممي نلاحظ أن بين وفيما يتعمق بالعلاقة 
من أفراد العينة كان ىدفيم عندما التحقوا ببرنامج عقود ماقبل التشغيل ىو الأجر ومندمجين  (69.23%)

، مقارنة بـ ة المينية وغير مندمجين في العملكان ىدفيم معرفة الحيا (%61.54)في العمل، مقابل 

 الاندماج في الوسط      

 العملي               

 الهدف

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

  %92.64              معرفة الحياة المهنية

15 

             41.56%  

12  

                111%   

19 

  %43.79              الأجرمن أجل 

12  

             91.22%  

71  

                111%   

72 

 الأمل في الإدماج

 

                  51% 

16 

                  51% 

16 

                111%  

72 

   %92.42              المجموع                    

74 

             47.97%  

69 

                111%  

43 
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الأفراد  (%50)ومندمجين في العمل كما  مثمت نسبة  الإدماجمن المبحوثين كان لدييم أمل في  (50%)
جين في العمل مقارنة بـ ملكن لم يكونوا مند إدماجيمبالبرنامج أن يتم  التحقواالذين كان ىدفيم عندما 

 (%30.77)كان ىدفيم معرفة الحياة المينية وىم مندمجين في الوسط العممي مقابل  (38.46%)
  لكنيم ليسوا مندمجين في الوسط العممي. التحقوا بالبرنامج من أجل الأجر

بالرغم من أن برنامج عقود ماقبل التشغيل يمنح بعض الحقوق لمفئة المستفيدة منو إلا أنيا لا تساىم 
صة لمفرد فيو يعطي فر  في خمق الاندماج في الوسط العممي لدى غالبية أفراد العينة عمى اختلاف ىدفيم،

وتوظيف  لاكتساب معارف وخبرات جديدة بعد الخروج من نسق التكوين والدخول إلى عالم الشغل
المعارف النظرية المكتسبة والحصول عمى منصب عمل، وتمنحو أجرا يساعده عمى تمبية بعض حاجياتو 

مك انية وجود فرصة الأساسية مع تكفل الدولة بكافة تكاليف التغطية الاجتماعية طيمة مدة العقد، وا 
التي تعتبر حقا من حقوق ىذه الفئة خاصة بعد السنوات التي يمضييا الفرد في العمل  للإدماج

إلا أن ىذه الحقوق لا تساىم في خمق الاندماج، وعدم  والمجيودات الكبيرة المقدمة في منصب عممو،
ا موظفي عقود ماقبل ييستفيد منالاندماج في الوسط العممي بشكل جيد يعني عدم الاستقرار فالحقوق التي 

 اعتبار أنيا غير كافية. ى غالبية أفراد العينة عمىلد التشغيل لا تساىم في خمق الرضا الوظيفي
 ويتحقق الاستقرار ليذه الفئة إذا ماتم تنفيذ بعض مطالبيم والمتمثمة في:

  إدماج كل الذين يعممون في مناصب عمل تتناسب مع تخصصاتيم دون شرط أو قيد ورد
 الاعتبار ليم.   

  بالنسبة لمذين يعممون خارج تخصصاتيم تغير مدة عقودىم إلى عقد مفتوح حتى يجدوا منصبا
 .دج 25.000آخر يلائم تخصصيم ورفع أجورىم عمى الأقل إلى 

 والبحث ليم عن عمل.دج 2000مى الأقل تخصيص منحة لمجامعيين البطالين ع ، 
  إلغاء عقود ماقبل التشغيل التابعة لمديرية النشاط الاجتماعي والإبقاء عمى الوكالة المحمية

 . (1)دج 15.000بدلا من  دج 25.000لمتشغيل مع رفع الأجر إلى 
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 (: يوضح العلاقة بين سبب التسجيل في البرنامج والاقتناع به28جدول )ال                  

                   
نسبة  نلاحظ أن التسجيل في البرنامج والاقتناع بو توزيع أفراد العينة حسب سبب أعلاهالجدول  يبين

من المبحوثين كان لييم اقتناع  (%39.13)مقابل  مقتنعين بالبرنامج من أفراد العينة غير (60.87%)
 بالبرنامج.

 (%69.23)أما فيما يخص العلاقة بين سبب التسجيل في البرنامج والاقتناع بو نلاحظ أن نسبة 
من أفراد العينة لم تكن البطالة والظروف الاجتماعية ىي السبب في التسجيل في البرنامج ومقتنعين بو 

البطالة والظروف الاجتماعية عمى التسجيل فيو وىم غير مقتنعين بو مقارنة  أجبرتيم( %67.85)مقابل 
بيذا البرنامج، في  السبب ومقتنعين والبطالة ىي الاجتماعية كانت الظروفمن المبحوثين ( %32.15)بـ 

أفراد العينة الذين لم تدفعيم الظروف الاجتماعية إلى التسجيل في البرنامج ( %30.77)حين مثمت نسبة 
 وبالرغم من ذلك لم يكونوا مقتنعين بالبرنامج.

شي وىذا  إن عدم الاقتناع بالبرنامج لدى غالبية أفراد العينة يعني أن ىذا البرنامج لا يحقق ليم أي
(، والسبب وراء التسجيل في ىذا البرنامج ىو 26ما يتطابق مع النتائج المتوصل إلييا في الجدول )

البطالة والظروف الاجتماعية من جية وعدم توفر فرص العمل من جية أخرى وعدم النجاح في مسابقات 
كان إذ ابقات التوظيف المتعمق بالمشاركة في مس (05)الجدول كما تم توضيح ذلك من خلال ،التوظيف

 الاقتناع بالبرنامج       

 البطالة و

 الظروف الاجتماعية

 

 نعم          

 

 لا            

 

 المجموع       

  %97.15              نعم            

12 

             42.25%  

92  

                111%   

54 

  %43.79              لا             

13  

             91.22%  

16  

                111%   

19 

  %93.19              المجموع        

72 

             41.22%  

67 

                111%  

43 
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لدى الغالبية مشاركات في المسابقات لكن دون تحقيق النجاح فمم يبقى أماميم إلا خيار واحد وىو برنامج 
ن لم يكن لدييم قناعة كاممة بيذا البرنامج.   عقود ماقبل التشغيل لمحصول عمى منصب عمل حتى وا 

تماعية عمى التسجيل في البرنامج فقد يكون أما عن الأفراد الذين لم تجبرىم البطالة والظروف الاج
أو  لدييم ىدف آخر كاكتشاف عالم الشغل، أو حب العمل، أو تكوين صداقات وعلاقات اجتماعية،

أو قد يكون لدييم طموحات أخرى يسعون لتحقيقيا من خلال ىذا  الرغبة في اكتساب مكانة اجتماعية،
   .ضعيتيم عن طريق الإدماج ليذا ىم مقتنعين بوأو لاعتقادىم بأنو سوف يتم تسوية و  البرنامج،

 النتائج في ضوء الفرضيات: مناقشة -8
فرضية عامة وثلاث فرضيات جزئية بغية الإجابة عمى التساؤلات  ياغةصتم في ىذه الدراسة  

  فيمايمي سوف يتم مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات. و المتعمقة بموضوع دراستنا، 

 لقد تم صياغة الفرضية عمى النحو التالي: ية الأولى:ضضوء الفر النتائج في  مناقشة -8-1
 الميام الموكمة لموظفي عقود ماقبل التشغيل تساىم في خمق الرضا الوظيفي لدييم.  

( حيث تشير نتائج 14، 13، 12، 11، 10وسوف يتم مناقشة ىذه الفرضية بالاعتماد عمى الجداول )
 الدراسة الميدانية إلى:

أفراد العينة لا يرون أن العمل في إطار عقود ماقبل التشغيل عمل فعمي ولا يتناسب  أن غالبية
فالقيام بعمل خارج مجال مقارنة بالتكوين الذي تمقونو ومستواىم العممي، منصب عمميم مع مؤىميم 

، تكوينيم الجامعيتكوينيم لا يسمح ليم بإظيار تميزىم  وتطوير مياراتيم وتطبيق ما تعمموه خلال مرحمة 
   فعدم تطبيق الميارات التي تعمميا الفرد في وظيفة تتناسب مع تخصصو تجعمو مستاء وغير راض. 

 الذيالذي يقومون بو  وذلك راجع إلى طبيعة العملالمبحوثين غير مرتاحين في العمل أن معظم كما 
إمكانياتيم والتعبير عن تميزىم، وذلك بالاستفادة من القدرات والميارات والإبداعات  لا يسمح ليم بإظيار

بمتغيراتو  يتولد لدى الفرد شعور بعدم الانجاز، إذ يعتبر الرضا عن محتوى العمل مماالخاصة بيم، 
لعناصر في العديدة كالمسؤولية، طبيعة أنشطة العمل، فرص الانجاز وتقدير الآخرين لأداء الفرد من أىم ا

 . خمق الرضا الوظيفي لاعتبار العامل عنصر فيو ويتحرك ضمنو ويتأثر بو

 قياميم عدم راد العينة عمى منصب عمميم بسببفكما دلت النتائج الميدانية عمى عدم رضا غالبية أ
ما يرفض أعمال ذات أىمية إذ غالبا ما تسند ليم ميام لا يحبذون القيام بيا أو يجبرون عمى القيام بيا عند

الموظفين المثبتين القيام بيا، مما يدفع بأفراد العينة إلى التذمر والاستياء وكثيرا ما يشتكون من الأعمال 
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التي يقومون بيا بأنيا لاتتناسب مع مؤىميم خاصة وأنيم ذو مستوى جامعي إذ يرغبون في أن يكون 
كمة لموظفي عقود ماقبل التشغيل لا العمل الذي يقومون بو ذا أىمية، مما يدل عمى أن الأعمال المو 

 تساىم في خمق الرضا الوظيفي لدييم.

بسبب عدم  في العمل تم التوصل من خلال النتائج الميدانية أيضا إلى عدم ارتياح غالبية أفراد العينة
مقيد في عممو ينعكس بصورة سمبية عميو ويقتل روح  بأنو فإحساس الفردترك الحرية ليم في أداء العمل، 

عادة ما يجمبو الموظف معو عند دخولو عالم الشغل لأول  ذيالإبداع لديو ويساىم في إنقاص الحماس ال
فعدم ترك الحرية في أداء العمل تجعل الفرد يحس بأنو غريب عن ىذا التنظيم ولا يشعر بالانتماء  مرة،

والتوتر، وذلك بسبب انفراد الرؤساء بالسمطة وغياب الثقة بين  رتياح النفسيم الاإليو مما يصاحبو عد
الرؤساء والمرؤوسين، إذ يستحوذ الرؤساء عمى سمطة التسيير واتخاذ القرارات وما عمى المرؤوسين سوى 

 تنفيذىا.

 صياغة الفرضية عمى النحو التالي: لقد تم مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثانية: - 8-2
 مدة العقد تزيد من ولاء موظفي عقود ماقبل التشغيل تجاه المنظمة.

شير النتائج ت( حيث 19، 18، 17، 16، 15)ىذه الفرضية بالاعتماد عمى الجداولوسوف يتم مناقشة 
 الميدانية إلى:

عدم شعور أغمب المبحوثين بالانتماء إلى المؤسسة ميما كانت مدة عقدىم، وسبب عدم الشعور 
بالانتماء راجع إلى عدم تقبل الآخرين لوجودىم في المنظمة كما أن مدة العقد كونيا مؤقتة قد لا تجعل 

خمق لدييم شعور أنيا تبالموظفين عن مدة العقد الفرد يفكر كثيرا في مسألة الاندماج، وكما عبر بعض 
 بعدم الاستقرار والارتياح النفسي فيي بلا فائدة.

 مجيودات بذل سبب كاف يدفع بالفرد إلى عدمانعدام الشعور بالانتماء لدى غالبية أفراد العينة  يعتبر
في العمل لأجل تحقيق أىداف المؤسسة، كما أن مدة العقد تعتبر السبب الرئيسي في ذلك، فيذه  كبيرة

المدة تجعل الفرد يفكر فقط في إيجاد حل لمستقبمو الميني ولا تجعمو يفكر في تحقيق أىداف المؤسسة 
يرا ومكافآت فيو في النياية موظف مؤقت وليس مجبرا عمى فعل ذلك، كما أن الفرد الذي لا يمقى تقد

لمجيد المقدم في العمل لا يفكر في العمل أكثر من طاقتو ففي نياية المطاف ىو موظف مؤقت ويعمل 
 بموجب عقد محدد المدة.
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اعتبار أن مصمحة المؤسسة ىي  إلى الفردبعمى أن مدة العقد لا تدفع  كما دلت الشواىد الميدانية
صمحتيا وىذا ما أدلى بو غالبية أفراد العينة، مصمحتو ولا تجعمو يضحي بمصمحتو الشخصية لأجل م

وذلك لعدم وجود رابط يربطيم بيا واختلاف أىدافيم عن أىدافيا مما يعني عدم وجود ولاء لمفرد تجاه 
  .دون اعتبار لمصمحتيا تتوفر لو فرصة عمل أفضل يغادر المؤسسة دمؤسستو، فمجر 

 أفراد العينة يحافظون عمى ممتمكات المؤسسةغالبية أن عمى  وقد دلت نتائج الدراسة الميدانية
والسبب الرئيسي وراء المحافظة عمى ممتمكات المؤسسة راجع إلى مبدئيم وتنشئتيم الاجتماعية التي 

، وحتى لا وأن تخريب الممتمكات قيمة سمبية عممتيم المحافظة عمى ممتمكات الغير واعتبارىا كممتمكاتيم
ير مبالون بالممتمكات العمومية والظيور بقيم تناسب مستوانا التعميمي، مما ينظر إلينا بنظرة سمبية وأننا غ

 ايجابية.يدل عمى تمتع أفراد العينة بقيم اجتماعية 

 لقد تم صياغة الفرضية عمى النحو التالي: مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثالثة: -8-3
 الاستقرار لمموظف في المؤسسة. الحقوق المستفاد منيا في عقد ماقبل التشغيل تخمق نوع من

 (28، 27، 26، 25، 24، 23، 22، 21، 20وسوف يتم مناقشة ىذه الفرضية بالاعتماد عمى الجداول)
 حيث تشير النتائج الميدانية إلى:

نتيجة عدم الاحترام الذي يمقونو من غالبية أفراد العينة لا يشعرون بالاندماج في الوسط العممي، أن 
فنظرات السخرية  الدائمين بالرغم من أنيم لا يقمون عنيم شأنا وىم ذو مستوى جامعي،طرف الموظفين 

الموظف في العمل تشعره بأنو أقل أىمية فغياب الحق في الاحترام من شأنو أن  اوعدم الاحترام التي يمقاى
ىو إدماج الفرد يجعل الفرد غير مندمجا وغير مستقرا في عممو بالرغم من أن ىذا البرنامج ىدفو الأساسي 

 في الحياة المينية إلا أن ذلك لن يتحقق في ظل جو يسوده عدم الاحترام ونظرات السخرية ليذه الفئة.  

إن عدم ارتياح الفرد في منصب عممو يدفع بو إلى تغييره بحثا عن الاستقرار النفسي، وىذا ماتم 
يا موظفي عقود ماقبل التشغيل تدفع بيم ملاحظتو لدى غالبية أفراد العينة، فالمضايقات التي يتعرض إلي

عن طريق التنقل بين مصالحيا، أو باستمرار إلى تغيير مناصب عمميم سواء داخل المؤسسة نفسيا 
وتصل بيم الأمور إلى درجة تحويل المؤسسة بحثا عن الاستقرار النفسي، كما يمكن أن يكون سبب 

مما يدفع بو إلى تغييره، فغياب الحق في الاستفادة التغيير أيضا ىو عدم تناسب المنصب مع مؤىل الفرد 
من منصب عمل يناسب تكوين الفرد ولا يكتسب منو ميارات من شأنو أن يجعل الفرد غير مرتاح متسائلا 

 كان لا يستفيد منو خبرات فعمية. ذا عن الجدوى من ىذا المنصب إ
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لتي من شأنيا أن تجعل الفرد غير سجمنا وعدم وجود بيئة اجتماعية تتسم بالتقدير والاحترام وا 
مندمج مما يدفع بو إلى الابتعاد عن ىذه البيئة الغير ملائمة لمعمل وذلك من خلال التغيب أو التمارض 
وغيرىا من الأعذار والحجج التي يمكن أن يمجأ إلييا الموظف حتى لا يمتحق بمنصب عممو ويتعرض 

الرضا والإحباط النفسي الذي يواجيو العامل وذلك  يبرز كظاىرة من ظواىر عدم لمضايقات، فالتمارض
من خلال الحالات المرضية المقنعة التي يمجأ إلييا العامل للابتعاد عن العمل، أو بما يمكن تسميتو 
بانسحاب العامل من العمل وىذا تيربا من الواقع المعاش داخل المؤسسة الذي ينتمي إلييا أو التقميل من 

أداء عممو، بمعنى غياب البيئة الصحية لمعمل والتي تعتبر من أىم  لتي يواجييا أثناءالانعكاسات السمبية ا
 حقوق الموظف.

توصمت النتائج الميدانية إلى عدم رضا غالبية المبحوثين عن الأجر الذي يتقاضونو لعدم مكافئتو 
ل شأنو شأن الموظف لممجيود الذي يبذلونو في العمل، فمن شروط العقد إلزام الموظف بالعمل بدوام كام

المثبت، لكن ليس من شروطو تقاضي أجرا معادلا لأجر المثبتين فغياب المساواة في الأجر وعدم مكافئتو 
 غير مستقرا نفسيا.  ول الفرد غير راض عن ىذا الحق نتيجة شعوره بالاستغلال مما يجعمعلممجيود يج

ة غالبية أفراد العينة من الحق في تمديد العقد بعد السنة الأولى والإبقاء عمى نفس بالرغم من استفاد
رب الأجر إلا أن ذلك لم يعزز من استقرار الفرد لأنو يدرك أنو كمما تم تمديد العقد كمما زاد من استغلال 

لارتياح لأنيم لو، ويمكن تفسير ذلك بأنو ميما كانت مدة العقد طويمة فإن ذلك لا يبعث عمى ا العمل
 أفراد العينة. غالبية يعممون بأنو لن يتم تسوية وضعيتيم عن طريق الإدماج حسب ما أدلى بو

بالرغم من أن عقد التشغيل الذي يوقع عميو الفرد يمزمو باحترام تحت طائمة العقوبة  لمقواعد المسيرة و 
أن الكثير من  نادمو، إلا أننا لاحظلمتنظيم وبالانضباط وكذا بأداء الميام المخولة إليو من طرف مستخ

أفراد العينة لا يمتزمون بيذا الشرط ولا يحترمون الأوقات الرسمية المعمول بيا في التنظيم ولا يكترثون 
لمعقوبات التي يمكن أن يتعرضوا ليا كالخصم من الراتب أو فسخ العقد، وذلك يفسر بعدم وجود ولاء 

 سببو عدم الشعور بالانتماء وعدم الشعور بالراحة والاستقرار. ذاوىلممنظمة وعدم الاىتمام لمصالحيا، 

بالرغم  ،أن ىذا البرنامج لا يمبي أي رغبات لدى غالبية المبحوثين ىالميدانية عم النتائج توصمتكما 
يمنح بعض الحقوق لمفئة المستفيدة منو فيو يعطي فرصة لمفرد لاكتساب معارف وخبرات جديدة  ومن أن

بعد الخروج من نسق التكوين والدخول إلى عالم الشغل وتوظيف المعارف النظرية المكتسبة والحصول 
ة عمى منصب عمل، وتمنحو أجرا يساعده عمى تمبية بعض حاجياتو الأساسية مع تكفل الدولة بكاف



 الجانب الميداني                                                                       الفصل الخامس    

130 

 

مكانية وجود فرصة للإدماج إلا أن ىذه الحقوق لا تساىم  تكاليف التغطية الاجتماعية طيمة مدة العقد، وا 
في خمق الاندماج، وعدم الاندماج في الوسط العممي بشكل جيد يعني عدم الاستقرار فالحقوق التي يستفيد 

 ما يؤدي إلى عدم  الرضا.منيا موظفي عقود ماقبل التشغيل لا تساىم في خمق الاستقرار لدييم م

عدم اقتناع غالبية أفراد العينة بيذا البرنامج، الذي يرون  إلىالميدانية توصمت النتائج وفي الأخير  
بأنو برنامج عديم النفع، وقائم عمى استنزاف الطاقات الشابة، ويقضي عمى طموحاتيم، وأن حقيقة الإدماج 

ة الإدماج، ومادفع بيم إلى التسجيل في ىذا البرنامج حبر عمى ورق و لايوجد قانون واضح حول حقيق
 ىي الظروف الاجتماعية والبطالة. 

 الاستنتاج العام: -9
التوظيف في إطار برنامج  أن من خلال تحميل النتائج المتعمقة بالفرضيات الجزئية الثلاث تبين لنا

بالرغم من أنو يؤمن لمفرد فرصة لمحصول  عقود ماقبل التشغيل لايساىم في خمق الرضا الوظيفي لمعامل
 السبب في ذلكو  نتيجة عدم قيام ىذه الفئة بأعمال ذات أىمية في المنظمةوذلك ، عمى منصب عمل دائم
وعدم ترك ممكيا المستفيدين من البرنامج، ترب العمل بالقدرات والكفاءات التي ي راجع إلى عدم إيمان

التي تمنحو فرصة لإبراز كفاءاتو وقدراتو، فالميام الموكمة لموظفي عقود الحرية ليم في كيفية أداء العمل 
 ماقبل التشغيل لا تساىم في خمق الرضا الوظيفي لدييم.

كما أن مدة العقد لا تساىم في زيادة ولاء الفرد تجاه مؤسستو، لأن الفرد يعمم مسبقا أنو بمجرد انتياء 
ولا  اعدم اعتبار أن مصمحتو جزء من مصمحتي إلىا يدفع بو ىذه المدة لن تفكر المؤسسة في مستقبمو، مم

ل تحقيق يضحي بمصمحتو الشخصية في سبيل مصمحتو، ولا يبذل مجيودات كبيرة في العمل من أج
 ، وعدم وجود الولاء يعني عدم الشعور بالرضا.   أىدافيا

ى الفرد، في ظل تعرضو ولا تساىم الحقوق المستفاد منيا في عقد التشغيل في زيادة الاستقرار لد
أن عدم الاستقرار الذي يعيشو المتعاقد طيمة مدة العقد والتي تكون في  ، إذلممضايقات أثناء أدائو لعممو

سنوات والمصير المجيول والمعاممة السيئة التي يتمقاىا المتعاقد من زملائو في العمل  3غالب الأحيان 
ونظرة الاحتقار تجاىو تعمق مصيره برغبات مسيري المؤسسات، وعدم وجود قانون واضح يمزم المؤسسات 

تمبي  بالإدماج يجعمو عرضة لاضطرابات نفسية وقمق شديد طيمة فترة العقد، إضافة إلى أن المنحة لا
 عمى حقوق مساوية لمموظفين المثبتينلا يحصل و  اتو في العملالأجر لمجيود ولا يكافئ ،جميع احتياجاتو

يساعده في اكتساب خبرات فعمية فغياب ىذه الحقوق و  وعمل يناسب مؤىمكما أنو لا يستفيد من منصب 
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، ا يدل عمى عدم الرضاوتجاىميا من طرف المستخدم تجعل الفرد غير مرتاح في عممو وغير مستقر مم
ويتمثل الجانب الايجابي في ىذا البرنامج حسب رأي بعض أفراد العينة ىو أنو لا يترك الفرد منعزلا عن 

نعالم الشغل ويكسبو خبرات جديدة سواء في العمل حتى و  كان لا يتناسب مع مؤىميم العممي، وفي  ا 
  اكتساب بعض الخبرات الاجتماعية من وسط العمل.

جوانب الرضا عن ىذا البرنامج في الإمكانية التي يتيحيا لمفرد في دخول عالم الشغل وعدم وتتمثل 
بقائو منعزلا عنو بعد فترة التكوين وتكوين فكرة عنو، أما عن جوانب عدم الرضا عن ىذا البرنامج حسب 

ممة التي أفراد العينة فقد تمثمت في، عدم الرضا عن الأجر، وعن ساعات العمل، وعن طريقة المعا
 استغلاليم.تمقونيا من طرف رب العمل والموظفين المثبتين، بالإضافة إلى ي

ويتحقق الرضا لدى موظفي عقود ماقبل التشغيل حسب ماتم استخلاصو إذا ماتم رفع أجورىم، 
ضافة حقوق أخرى ا  و ساعات عمل أقل، ووضع قوانين تحمييم من استغلال  العملو  ىانات رب العمل، وا 

   ، و إعطاىم الأولوية في عممية التوظيف، والاستفادة من بعض العلاوات. الأجر والتأمينإلى جانب 
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 خاتمة:
تناولت ىذه الدراسة موضوع التوظيف في إطار عقود ماقبل التشغيل، وذلك من خلال تسميط الضوء 

أن ىذا البرنامج لا  عمى إمكانية تحقيق ىذا النوع من التوظيف رضا وظيفي لمعامل، وماتم التوصل إليو
إلييا من إجراء الدراسة يحقق رضا وظيفي للأفراد المستفيدين منو وىذا من خلال النتائج المتوصل 

 الميدانية، وماتم استخلاصو أيضا ىو أن التوظيف في الجزائر لا يزال بعيد عن المعايير الموضوعية
 في تيميش الكفاءات والطاقات الشابة. اىذه الطريقة التي كثيرا ما تكون سبب، والعممية

ة لمبطالة وليست حمول نيائية، كما أن برامج التشغيل المعتمد عمييا في الجزائر تعتبر حمول مؤقت
غير مدروسة ودون الأخذ في عين الاعتبار الجوانب والتأثيرات  وكثيرا ما يتم اعتماد ىذه البرامج بطريقة

إىمال  فيو كما ىو حال برنامج عقود ماقبل التشغيل الذي تم ،بية التي تنعكس عمى الفرد مباشرةالسم
والتي من بينيا خمق جو عمل مناسب لمموظف حتى يتمكن  ة،العديد من الجوانب الإنسانية والاجتماعي

، كما أىممت ىذه من خلالو تحقيق الإندماج في العمل، وترك الحرية لرب العمل في كيفية استغلالو
البرامج الوضعية التي سوف يؤول إلييا الفرد بعد انتياء عقده، بعدما تعود عمى عالم الشغل والاستقلال 

  المادي.

، نتيجة دائمةتتخمى عن مثل ىذه البرامج والعمل عمى توفير مناصب عمل ة الجزائرية أن فعمى الدول
، فيي تممك تفادة من الكفاءات التي تزخر بياوالاس عدم تحقيق مثل ىذه البرامج رضا وظيفي لمعامل

المؤقتة التي إمكانيات مادية تمكنيا من توفير الآلاف من مناصب العمل الدائمة، وأن تبتعد عن الحمول 
الذين يرغبون في الحصول عمى  الجامعية لا تحقق أي استقرار ورضا لمفرد خاصة فئة حاممي الشيادات

براز قدراتيم بعد سنوات الجيد التي بذلوىا في تكوينيم الجامعي ، منصب عمل فعمي لتطوير كفاءاتيم وا 
 الاستقرار الاجتماعي.والحصول عمى أجر يحقق ليم كافة متطمباتيم المادية  وكذا تحقيق 

وفي الأخير يبقى السؤال مطروح حول حقيقة الإدماج الذي يعتبر اليدف الرئيسي لمبرنامج، فيل 
سوف يتم تسوية وضعية المستفيدين من الجياز عن طريق الإدماج وتوظيفيم في مناصب عمل دائمة 

 وتتناسب مع مؤىلاتيم العممية؟ 
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