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: مقدمة
استطاع النظاـ الرأسمالي فرض سيطرتو عمى العالـ مف خلبؿ آلياتو اليادفة إلى 

توسيع المشاريع مف خلبؿ الشركات الكبرى التي تتشكؿ مف عدة فروع وفي مناطؽ 
مختمفة مف العالـ، والاستثمار الذي ىو آلة التطور الاقتصادي والانفتاح العالمي في ظؿ 

اقتصاد السوؽ، جعؿ الدوؿ تستفيد فيما بينيا مف خلبؿ تبادؿ الخبرات وتطوير 
الصناعات مف خلبؿ العمؿ في مجاؿ مفتوح، وعف طريؽ المنافسة تستطيع الشركة أف 

تييمف عمى المشاريع الكبرى خاصة في الدوؿ النامية التي لا تزاؿ نفتقد لمكفاءة وللؤلأت 
التي تستخرج بيا ثرواتيا وتحوليا إلى مواد قابمة للبستيلبؾ، بالإضافة إلى شركات أخرى 
تساىـ في التقميص مف العجز في البمداف النامية خاصة في يتعمؽ بالبناء والري والفلبحة 

. وغيرىا
وفي إطار الاتفاقيات الدولية التي تحدد طرؽ الاستثمار وىوامش الربح، الجزائر 

كباقي الدوؿ ليا قوانيف تحدد كيفية استثمار الشركات الاجنبية في بلبدنا، وبما أف الجزائر 
وغيرىا، لا يمكف ليا بأي ...مف بيف الدوؿ التي تسخر بثروة ىائمة مف المعادف والبتروؿ

حاؿ غمؽ باب الاستثمار، لذلؾ نجد العديد مف الشركات الاجنبية تعمؿ في الجزائر 
. الخ...خاصة في ميداف التنقيب عف البتروؿ وتمييع الغاز والبناء والفلبحة

وفي كثير مف الحالات نجد أف ىذه الشركات ليا عماليا قادميف مف بمداف أخرى، 
بالإضافة إلى اختيار بعض الإطارات المحمية لكي تستعيف بيـ، فالعماؿ الأجانب وخاصة 

غير العرب يختمفوف كثيرا في ثقافتيـ وعاداتيـ وديانتيـ عف البيئة الجزائرية، بالإضافة 
إلى نوع المناخ خاصة أف اغمب ىذه الشركات تعمؿ في ميداف التنقيب عف البتروؿ 

وتمييع الغاز وتكوف في منطقة الصحراء التي تتميز بقساوة المناخ، لذلؾ نجد عدة عوامؿ 
سوسيومينية مغايرة عمى التي ألفيا العامؿ الأجنبي وبالتالي ستؤثر عمى أداءه إيجابا أو 

سمبا لذلؾ حاولنا تقسيـ  عممنا ىذا إلى شقيف جانب نظري وجانب تطبيقي، فالجانب 
النظري يحتوي عمى الجانب المنيجي لمدراسة والذي عرضنا فيو قيمة الموضوع العممية 

الفصؿ الأوؿ المعنوف بالظروؼ : أما الجانب النظري فيحتوي ثلبثة فصوؿ 
السوسيومينية وتناولنا فيو ثقافة المؤسسة والعلبقات الاجتماعية ونظاـ الحوافز والظروؼ 
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الفيزيقية، أما الفصؿ الثاني المعنوف بخصائص العامؿ الأجنبي وتناولنا فيو التعريؼ 
بالعامؿ الأجنبي وعوامؿ استقطاب اليد العاممة الأجنبية والشروط الموضوعي لتشغيؿ 

العامؿ وواجباتو ووحقوقو، أما الفصؿ الثالث المعنوف بالأداء الوظيفي فتناولنا فيو تعريؼ 
. الأداء الوظيفي والعوامؿ المؤثرة عميو وأنماطو ودور المحفزات في الأداء الوظيفي

: أما في الجانب الميداني عالجنا الفرضيات التالية
 .التعدد الثقافي لدى العامؿ الأجنبي يؤثر عمى الأداء الوظيفي -

 .نمط القيادة السائد بالمؤسسة يؤثر عمى الأداء الوظيفي عند العامؿ الأجنبي -

 .الظروؼ الفيزيقية وآثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الأجنبي -
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 : تمييد
 الشاممة لتقنيات وأدوات البحث الإستراتيجية ،يعتبر الجانب المنيجي لمدراسة

 ىندسة وأدوات وخطط أولية مف أجؿ إلىوطريقة استعماليا، بحيث أف البحث بحاجة 
طي البحث عكما أنو ي  البحث، وتسييؿ ميمة جمع البيانات الكمية والكيفية،ةنجاع

ويتضمف ىذا  موضوعية وتنسيؽ ومراحؿ انتقالية تساىـ في إكساب بحثنا طابعو العممي،
 البحث وطرح تساؤلات الدراسة ووصؼ المنيج الذي تـ الفصؿ وصفا كاملب لمشكمة

استخدامو وأسباب وكيفية اختيار عينة الدراسة، والأداة التي تـ الاعتماد عمييا في جمع 
 بيانات البحث وأىمية وأىداؼ وأسباب اختيار موضوع الدراسة والصعوبات التي واجيناىا
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 : الدراسةإشكالية
بداية مرحمة جديدة في تطور نظاـ (20القرف ) مفالثانيشيد مطمع النصؼ 

نتاجية داخؿ لإذا أصبحت العممية اإنتاج   الإالرأسمالي تتميز بما يمكف أف نسميو دولية
ولقد كانت أداة ىذا التحوؿ و الوسيمة ىي الشركات المتعددة , المشروع الرأسمالي

. الجنسيات فيي تمثؿ مرحمة جديدة لييمنة النظاـ الرأسمالي
 الأخيرة أصبحت الشركات الأجنبية تغزو معظـ الدوؿ وتوجد بيا عدة الآونةوفي 

. عماؿ مف جنسيات مختمفة
والجزائر واحدة مف ىذه الدوؿ التي استقدمت عمى شركات متعددة الجنسيات التي 

 ة خاص ,نمائية بشكؿ عاـلإبيا عماؿ أجانب مف أجؿ تنفيذ خططيا ومشاريعيا ا
وقد أدركت الدولة الجزائرية أىمية يبني ثقافة المؤسساتية تتمشى و روح , الصناعية منيا
مؤسسة وما اؿف الخصوصية السوسيولوجية والمينية لمعامؿ الأجنبي بإ,التغيرات الدولية

ينتجو مف قيـ ومعايير اجتماعية و مينية ومف ثقافات مختمفة فيي ليا تأثير عمى الأداء 
وىذه الثقافات والمعايير ليست بضرورة نابعة مف القواعد التنظيمية الرسمية , الوظيفي

بؿ أف ىذا يتميز بدرجة مف الاستقلبلية والفاعمية النسبية في علبقتو , والمؤسساتية 
. بالمجتمع الكمي

ختلبؼ الثقافي الناتج مف تبايف طبيعة المجالات الجغرافية لمعماؿ داخؿ المؤسسة ا
مما يشكؿ مزيج مف , بغرض تبايف لغوي وديني وعرقي وحتى العادات و التقاليد و القيـ

وىذا المزيج يؤثر بشكؿ أو بآخر في الأداء ,  محيط مؤسساتي واحدؿالثقافات داخ
فالعامؿ الأجنبي بالمؤسسة الجزائرية متشبع , الخ......... يرينتاج و التسلإالوظيفي وا

 ومبادئيا في كثير مف الأحياف تختمؼ ثقافة تيابثقافة بمده وعاداتيا وقيميا و يحمؿ عقيد
وىذه الخصائص السوسيومينية بطبيعة الحاؿ ليا أثر عمى نفسية , المجتمع الجزائري

العامؿ الأجنبي و واقعو في مكاف العمؿ و أداءه الوظيفي ومف ىنا يتسنى لنا طرح 
  : التاليؿالتساؤ

 ىؿ الظروؼ السوسيومينية تؤثر عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الأجنبي ؟
 :التساؤلات الفرعية 

 ىؿ التعدد الثقافي لدى العامؿ الأجنبي يؤثر عمى الأداء الوظيفي؟ .1
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 كيؼ يؤثر نمط القيادة السائد بالمؤسسة عمى الأداء الوظيفي عند العامؿ الأجنبي؟ .2

 ىؿ الظروؼ الفيزيقية وآثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الأجنبي ؟ .3

 : الفرضيات
 .التعدد الثقافي لدى العامؿ الأجنبي يؤثر عمى الأداء الوظيفي -

 .نمط القيادة السائد بالمؤسسة يؤثر عمى الأداء الوظيفي عند العامؿ الأجنبي -

 .الظروؼ الفيزيقية وآثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الأجنبي -
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 نموذج مخطط الدراسة  -

 

                                                           الجنس 
                                                           السن 

            الجنسية   
                      الدستولى التعليمي

                      الأقدمية في العمل 
                    الدستوى الوظيفي 

                                                         اللغة 
               الحالة الددنية 

 
 
 

         ثقافة الدؤسسة 
               العلاقات الاجتماعية

                                                  الحوافز                                      
         الظروف الفيزيقية

 الصرامة 
 الانضباط
 الجودة
 الرضا

                                                 

 
 
 

 
 خصائص العامل الأجنبي

 
 

 الظروف الاجتماعية والدهنية
 

 الأداء الوظيفي
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 : منيج الدراسة 

تـ الاعتماد في دراستنا عمى المنيج الوصفي التحميمي ، وذلؾ نظرا لطبيعة المشكمة التي 
تتطمب تحديدا واضحا لمتغيرات ىذه الدراسة ، وجمع البيانات ومف ثـ تحميميا و 

الذي يقوـ عمى "  الوصؼ عمى اعتبار المنيج الوصفي ىو داستخلبص النتائج ، باعتما
وصؼ ظاىرة مف الظواىر ، لموصوؿ إلى أسباب ىذه الظاىرة ، و العوامؿ التي تتحكـ 
فييا، و استخلبص النتائج لتعميميا ، ويتـ ذلؾ وفؽ خطة بحثية معينة وذلؾ مف خلبؿ 

 1.تجميع البنات ، وتنظيميا و تحميميا
 :المقاربة النظرية 

في دراستنا ىذه اعتمدت عمى المقاربة النظرية البنائية الوظيفية، التي تقوؿ لا بناء بدوف 
وظيفة و لا وظيفة بدوف بناء ،و ىي تركز عمى الثقافة و الشخصية و دورىا في الحفاظ 

فيي . عمى التوازف الاجتماعي و ىي نظرية تنبذ الصراع، بؿ لـ تترؾ أي مجاؿ لمصراع
 . في التوازف، بمعنى أف البناء لو دوراختلبؿترد أف أي تغير أو تأثير يؤدي إلى 

 البناء يتكوف مف عدة أجزاء ،و ىذه الأجزاء تعمؿ بصورة متكاممة مت أجؿ الحفاظ و
عمى النسؽ ، بمعنى أف أدوار النسؽ ميما اختمفت فيي تؤدي أدواراً وظيفية متكاممة 

 .داخؿ النسؽ الاجتماعي مف أجؿ الحفاظ عميو و استمراره
 المؤسسة الجزائرية التي تستقبؿ  كثير مف العماؿ يحمموف ثقافات مختمفة و متباينة، و

كاف لابد مف وجود آليات لبناء تعايش ثقافي و لمقضاء عمى التنافر و الصراع القائـ بيف 
 و التطور ، و لا يكوف ىذا الا الإنتاجالعماؿ مف أجؿ الحفاظ عمى ىدؼ المؤسسة و ىو 

و الاىتماـ بخصائصيـ الثقافية و النفسية  (امؿ الأجنبيالع) الأجزاءبالحفاظ عمى استقرار 
،و ىذا يؤدي إلى التعايش و  (الوظيفيالأداء )و الاجتماعية مف أجؿ راحتيـ و استقرارىـ 

 إلى نجاح المؤسسة و ازدىارىا
 

 

                                       
 ، ص 1992محمد الصاوى محمد مبارؾ ، البحث العممي أسسو وطريقة كتابتو ، مؤسسة الأىراـ لنشر والتوزيع ، القاىرة ، -  1
30. 
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 أسباب اختيار الموضوع: 
 :أسباب ذاتية *

 .اىتمامي و ميولي بدراسة مواضيع تصب في ميداف عمـ الاجتماع -
رغبتي في دراسة العمالة الأجنبية لأبرز أثرىا و تأثيرىا عمى الأداء الوظيفي و تأثرىا  -

 .بموضوع ما 
 مف ىذا المجتمع،حيث يسيؿ عميا البحث ءأعتبر جزكوني أنتمي إلى ىذه المنطقة و  -

. في ظاىرة العمالة الأجنبية والظروؼ التي تأثر عمى الأداء الوظيفي
 أسباب موضوعية*
 .التطرؽ لممعرفة مف خلبؿ البحث في مجاؿ الشركات المتعددة الجنسيات-
 .حداثة الموضوع -
 .الأجنبيةتزايد الاىتماـ في الآونة الأخيرة بموضوع العمالة  -
تدعيـ الدراسات حوؿ الشركات متعددة الجنسيات و ظروفيا الاجتماعية و المينية و  -

 . مدى تأثيرىا بأداء العامميف في عمـ الاجتماع تنظيـ و عمؿ
 و لأىميتو بتسميط الضوء عمى الظاىرة المدروسة مف علمموضو نتباه امحاولة لفت  -

 .خلبؿ التعرض لموضوع الدراسة
  أىمية الدراسة: 

تكمف أىمية الدراسة فيما تمثمو مف إضافة معرفية في مجاؿ الظروؼ السوسيومينية 
 .الأداء الوظيفي بشركات متعددة الجنسيات في الجزائرعمى لمعماؿ الأجانب و تأثيرىا 

 .كما تساىـ الدراسة في توجيو الأنظار إلى دراسات أكثر تفصيلًب في ىذا المجاؿ
 إلى كوف ىؤلاء العماؿ حمقة وصؿ بيف الثقافة الغربية الموجودة في الشركة و بالإضافة

الثقافة المحمية التي تمقوىا في المجتمع الأدراري ،فضلًب عف أىمية فيـ طبيعة التفاعؿ 
بيف العمالة الأجنبية المتواجدة في التراب الوطني و الفرد الجزائري، و ما ينتج عنيا مف 

.  منيا،و كذا معرفة الظروؼ التي تأثر عمى أداء العامميفالاستفادةتفاعلبت يمكف 
 أىداف الدراسة: 

 :تسعى الدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية 
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 مف الناحية المنيجية أو مف سواءتوظيؼ كؿ ما تمقاه الطالب خلبؿ مشوار الدراسة  -
 .ناحية طرؽ جمع المادة العممية، مما يضمف دقة و سلبمة البحث

 .الكشؼ عف ظاىرة العمالة الأجنبية-
 .عرض الخصائص الاجتماعية و المينية لمعمالة الأجنبية-
 . لمعامؿ الأجنبي و تأثيرىا عمى الأداء الوظيفيالاجتماعيةتقييـ الظروؼ المينية و -
 .الاجتماعيةمعرفة الظروؼ المينية لدى العامؿ الأجنبي و ظروفو  -
 .ماذا يؤثر عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الميني و يحسف مف أدائو -

 :تقنيات جمع البيانات
 :لقد اعتمدنا في دراستنا عمى الاستمارة والمقابمة لجمع البيانات

، وىو أداة لجمع البيانات، بحيث تتكوف مف مجموعة مف (الاستبياف)الاستمارة: أولا
تسمـ إلى الأشخاص الذيف تـ اختيارىـ لموضوع الدراسة ليقوموا بتسجيؿ إجاباتيـ , الأسئمة

عادتيا  .عف الأسئمة الواردة بيا وا 
 سؤالا مف شأنو الإجابة عف 54 محاور تضـ 4حيث احتوت ىيكمة الاستمارة عمى 

 :تساؤلات الدراسة متضمنة
 .أسئمة (07)متعمؽ بالبيانات الشخصية وتضـ : المحور الأوؿ
( 15)متعمؽ بثقافة المؤسسة وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ وتضـ  : المحور الثاني

 سؤاؿ
متعمؽ النمط القيادي بالمؤسسة يؤثر عمى الاداء الوظيفي لمعامؿ الأجنبي : المحور الثالث

. سؤاؿ(13)ويضـ  
متعمؽ بالظروؼ الفيزيقية وتأثيرىا عمى الاداء الوظيفي لمعامؿ الاجنبي : المحور الرابع

 .سؤالا (19)وتضـ 
 :المقابمة: ثانيا

ىي عبارة عف محادثة بيف الباحث والمبحوث سواء كاف شخص او عدة اشخاص 
لموصوؿ إلى معمومات معينة وذلؾ ليصؿ الى تحقيؽ اىداؼ الدراسة ونتاجيا، وفي 

المقابمة يستطيع الباحث مف خلبؿ ملبمح وتصرفات المبحوث الذي امامو معرفة حقيقة 
. المعمومات
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 :تحديد مفاىيم الدراسة 
 : تعربف العامل 

 : لغة 
عمؿ ،يعمؿ ،عملب ، وفاعميا عامؿ وقيؿ في : العمؿ في المغة مشتؽ مف الفعؿ الثلبثي "

 ىو الذي يتولى أمور الرجؿ في مالو و ممكو وعممو ، ومنو قيؿ –لساف العرب العامؿ 
 1"بمعنى المينة و الوظيفة" عامؿ"ومف ذلؾ أخذ الاسـ –لمذي يستخرج الزكاة عامؿ 

 :اصطلاحا 
ىو الشخص الذي يقوـ بنشاط عقمي أو بدني يقصد مف خلبلو تقديـ الخدمات أو إنتاج "

 2".سمع بموجبو، في علبقات اجتماعية في محيط العمؿ
 :تعريف إجرائي 

ويطمؽ ىذا المصطمح عامة عمى كؿ فرد يقوـ بعمؿ مقابؿ أجر يتقاضاه عف عممو الذي 
 .قاـ بو ، سواء كاف ىدا العمؿ عضمي أو فكري

 : تعريف الأجنبي
الأجنبي أي الوافد، ىو ذلؾ الشخص الذي ينتقؿ مف دولة إلى دولة أخرى لغرض معيف 

 3.سواء كاف  قدومو إلى تمؾ الدولة بقصد العمؿ أو الزيارة أو سياحة
 :تعريف إجرائي 

ىو أي شخص دخؿ إلى دولة ما عف طريؽ جواز السفر، و لا يكوف يحمؿ جنسية البمد 
. الذي ىو فيو

 
 
 

                                       
 ف 1999 ، دار إحياء التراث العربي ، مؤسسة التاريخ العربي ، بيروت ، لبناف ، 3 ، ط1، جلسان العربابف منظور ، -   1

 .728، 727ص 
 ، مذكرة العمل و العامل في الصناعة بين التسريح و الإدماج في ظل النظام المؤسساتي في الجزائرسامية بف رمضاف ، -  2

 . 15 ،ص 2011دكتوراه منشورة ، جامعة الحاج لخضر كمية العموـ الاجتماعية و العموـ الإسلبمية ، 
 .56 ، ص 1996، د ط ، دار الفكر العربي ، مصر ، بحوث عمم الاجتماع المعاصرالسيد عبد الفتاح، -  3
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 :تعريف العامل الأجنبي 
يقصد بالعامؿ الأجنبي في دراسة ، ىو ذلؾ العمؿ الذي لا يحمؿ جنسية جزائرية،جاء 
لمجزائر بغرض العمؿ سواء كاف عربي أو غير عربي ، ولو قوانيف خاصة يجب عميو 

 .إتباعيا 
 : العولمة 

عمى أنيا  : " (Martina Walter)مف بيف التعريفات التي أعطيت لمعولمة ما قدمتو 
عممية اجتماعية تتوارى فييا القيود والحواجز الجغرافية و الأوضاع الثقافية و الاجتماعية 
وبالتالي فإف الظاىرة لف تحدث بصورة مطمقة مرة واحدة ولكف سوؼ يتدرج مف المشاكؿ 

  1".التي أخذت مف المشاكؿ التي أخذت صفة العالمية
 : الشركات المتعددة الجنسيات 

ىي الشركات العملبقة في عالـ اليوـ والتي تعمؿ في أكثر مف دولة مف دوؿ العالـ ، " 
والتي تتعدى ميزانيتيا مميارات الدولارات ، والتي تحتكر بعض جوانب الإنتاج العالمي 

وخصوصا التكنولوجيا المتقدمة و الكمبيوتر و الأجيزة الالكترونية المتقدمة ، وقد يطمؽ 
عمييا الشركات عبر القومية ، وليا نفوذ سياسي ىائؿ في عالـ اليوـ عمى الحكومات و 

   2".الشعوب وعمى السياسة العالمية في كافة المجالات
 :  تعريف الأداء الوظيفي 

 : لغتا 
مف الفعؿ أدى بمعنى مشي مشيا ليس بالسريع أو البطيء، و أدى الشيء قاـ بو ، " 

ويقاؿ أدى فلبف الديف بمعنى قضاه ، و أدى فلبف الشيء أي أوصمو، وىكذا يتضح 
 " .المعنى الدقيؽ في المغة العربية لمفعؿ أدى ىو قضاء الشيء أو القيـ بو

 : تعريف اصطلاحي 
يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية التي 

يتحقؽ بيا أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة و غالبا ما يحدث لبس و تداخؿ بيف 
                                       

 ، الشبكة العربية للؤبحاث والنشر ، بيروت ، 1محمد عثماف ،ط :  ، ترجمةعمم الاجتماع المفاىيم الأساسيةجوف سكوت ، -  1
 .127، ص 2009لبناف ، 

 . 290، ص 2001 ، دار اليدى الإسكندرية ، 1 ، ط معجم مصطمحات عصر العولمةإسماعيؿ عبد الفتاح عبد الكافي ، -  2
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الأداء والجيد فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة ، و أما ألأداء فيقاس عمى أساس النتائج 
 .التي يحققيا الفرد

تنفيذ الموظؼ لأعمالو وميامو و مسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو الجية التي " 
 ".ترتبط وظيفتو بيا

 : التعريف الإجرائي 
ىو ذلؾ الجيد أو النشاط الذي يؤديو العامؿ مف أجؿ القياـ بميامو التي كمؼ بيا بالكفاءة 

. و الإتقاف مف أجؿ الوصوؿ لميدؼ الذي وضعتو المؤسسة التي يعمؿ بيا
 :الدراسات السابقة

  مذكرة لاستكماؿ متطمبات شيادة ماستر أكاديمي في عمـ الاجتماع 1:الدراسة الأولى 
 .  ورقمة2015/2016

 . فاطمة الزىراء حمادي: إعداد الطالبة 
 .العمالة الأجنبية وأثرىا عمى اليد العاممة الجزائرية: تحت عنواف 

 :في ىذه الدراسة تـ وضع التساؤلات التالية : إشكالية الدراسة 
 ما ىو  أثر العمالة الأجنبية عمى اليد العاممة الجزائرية؟  -

 : والتي نحاوؿ الإجابة عنيا مف خلبؿ التساؤلات الفرعية التالية
 ما السبب الرئيسي وراء الاستعانة باليد العاممة الأجنبية؟ -
 ىؿ أدى وجود اليد العاممة الأجنبية إلى زيادة البطالة في الجزائر؟  -
 مف المجتمع الكمي أي ما %20وقد تـ اختيار نسبة .العينة القصدية: عينة الدراسة  -

 . مفردة مف مجموع وحدات الدراسة53يعادؿ 
 .منيج وصفي تحميمي: منيج الدراسة  -
 : توصمت نتائج الدراسة إلى : نتائج الدراسة  -
توصمت الدراسة إلى أف رؤساء العمؿ كاف موزعا بيف الجزائرييف و أجانب وكاف بنسب  -

 .تقريبا متساوية

                                       
مذكرة لاستكماؿ متطمبات شيادة ماستر   ،،  العمالة الأجنبية وأثرىا عمى اليد العاممة الجزائريةفاطمة الزىراء حمادي -  1

 . ورقمة2015/2016أكاديمي في عمـ الاجتماع 
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 .%81كما توصمت الدراسة أف ىناؾ أعماؿ تتطمب التواجد بنسبة  -
 .كفاءة اليد العاممة الأجنبية سبب في الاعتماد عمييا -
 .تواجد اليد العاممة الأجنبية لا يشكؿ عائؽ أماـ الحصوؿ عمى عمؿ -
العمالة الأجنبية لا تعتبر سببا في انتشار الفقر وىذا يعني أف ىناؾ عوامؿ أخرى  -

 .تسببت في انتشار الفقر ولا علبقة لمعمالة الأجنبية بذالؾ
 .تكاتؼ العمالة الأجنبية ليس سبب في إقصاء العمالة الوطنية مف الشغؿ -
رسالة دكتوراه العموـ في تنمية وتسير الموارد البشرية جامعة منتوري : 1الدراسة الثانية -

 .2010/2011قسنطينة 
العمالة الوافدة إلى الجنوب الجزائري و أبعادىا الاجتماعية و الإنسانية، : " تحت عنواف 

 ".دراسة ميدانية ب تمنراست و أدرار
 .لعناف مسيكة: مف طرؼ 

 : وقد حاولت ىذه الدراسة الإجابة عف الأسئمة التالية 
 ىؿ تحدث العمالة الوافدة تغييرا معينا في الوسط الثقافي الاجتماعي لممجتمع المحمي؟  -

 :ىذا مف جية ومف جية أخرى تحاوؿ الدراسة الإجابة عمى التساؤلات التالية 
 ما ىي أسباب اليجرة ؟ -
 ما ىي ظروؼ المعيشة ؟ -
 ما طبيعة تعامميـ في المجتمع ؟ما معاممة المجتمع ليـ ؟  -
  المنيج الوصفي : منيج الدراسة 

 . شخص230كانت موجية ؿ : العينة 
 :نتائج الدراسة 

قامة مشاريع التنمية الاقتصادية في الجنوب  - لقد أدى ازدياد العائدات النفطية وا 
الجزائري و البنية الأساسية و التوسع العمراني إلى استجلبب العمالة الوافدة الماىرة و 

العادية وذلؾ لمرغبة في توفير الحياة العصرية الحديثة لممواطنيف وتييئة الظروؼ المناسبة 

                                       
، دراسة ميدانية ب تمنراست و أدرار ، العمالة الوافدة إلى الجنوب الجزائري و أبعادىا الاجتماعية و الإنسانيةلعناف مسيكة -  1

 .2010/2011، رسالة دكتوراه العموـ في تنمية وتسير الموارد البشرية جامعة منتوري قسنطينة 
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لمتوسع في مشروعات الإسكاف والطرؽ وغيرىا مف مشروعات البنية الييكمية ومختمؼ 
 .الخدمات

وجود ىذه العمالة ساعدت المواطف المحمي عمى اكتساب تقاليد وعادات مختمفة لـ يكف  -
 .يعرفيا مف قبؿ و يظير ىذا جميا مف خلبؿ طرؽ المباس، وطرؽ الحديث والحفلبت

 :الدراسات الأجنبية 
 : الدراسة الأولى

بحث في تأثيرات الإدارة التشاركية >تحت عنواف " شارلز بارغ : " دراسة أجراىا الباحث 
 .< و التايمندييف فو القيـ الثقافية عمى الالتزاـ التنظيمي لممدريف الأمريكيي

 : الإشكالية  
كاف اليدؼ مف ىذه الدراسة ىو البحث عف تأثير الفروؽ الثقافية في الالتزاـ التنظيمي في 

 ، حيث كاف يعمؿ في ىذه الشركات االشركات متعددة الجنسيات التي تشغؿ في تايمند
مدراء أمريكاف ، و آخريف تايمندييف وبشكؿ أكثر تحديا كاف ىدؼ الدراسة ىو الإجابة 

 : عمى التساؤلات التالية 
ىؿ ىناؾ فروؽ بيف المدراء الأمريكييف و المدراء التايمندييف في تايمندا مف حيث  -1

 الالتزاـ التنظيمي ؟ 
ىؿ ىناؾ إدارة تشاركية وقيـ ثقافية مرتبطة بالالتزاـ الوظيفي بيف المدراء في  -2

 المؤسسات المتعددة الجنسيات في تايمندا؟
 .وقد اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي: المنيج 
 (مديرا) فردا135اعتمد الباحث عمى العينة القصدية، و اشتممت : العينة 

 : نتائج الدراسة 
ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف المدراء الأمريكييف والمدراء التايمندييف في مستويات 
الاستمرار و الالتزاـ الوظيفي، وارتبطت الإدارة التشاركية ومدى القوة، بقوة الالتزاـ الفاعؿ، 
بالتوجو البعيد المدى بقوة مع الاستمرارية وقد تـ ربط ىذه الفروقات بالقيـ السائدة لدى كؿ 

. فريؽ مف المدرييف
 

 :الدراسة الثانية 
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 .1996 رسالة دكتوراه دولة ، جامعة وىراف بالاشتراؾ مع جامعة نيس ،  -
 - . اليوية في مواجية الاندماج–الجيؿ ألمغاربي الثاني في فرنسا : عنواف البحث  -
 .محمد مسمـ: اعداد الباحث  -
 :كانت تساؤلات الدراسة كا التالي : الإشكالية  -

 : التساؤؿ العاـ 
 ما ىي درجة اندماج الجيؿ المغاربي الثاني في فرنسة باليوية الفرنسية؟  -

 :التساؤلات الفرعية 
 ما ىي درجات استيعاب الجيؿ المغاربي الثاني بفرنسا لميوية الفرنسية؟ -1
 ما ىي أسباب اندماج وعدـ اندماج الجيؿ المغاربي الثاني بفرنسا باليوية الفرنسية؟  -2

 .اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي: المنيج 
 –نيس ) شاب مغاربي في فرنسا 600استخداـ الباحث العينة الصدفية، وشممت : العينة 
 (مارسيميا- باريس

 :أىـ النتائج المتحصؿ عمييا  -
بالرغـ مف أف الجيؿ المغاربي الثاني في فرنسا يحمؿ الجنسية الفرنسية إلا أنو يرفض  -

 – البرتغالي أو البولندي –، فنجد المغاربي عمى عكس ......الاندماج في اليوية الفرنسية
يعبر عف أصالتو أما القيـ تريد أف تييمف عميو ، بؿ نجده يشعر بالارتياح حيف يرفض 

 .قيـ المجتمع المضيؼ ، فيمجأ إلى بمورة فعؿ و تصرؼ يثبت ىويتو ويؤكد مرجعيتو
كما يؤكد الباحث إف استيعاب يفترض أف يترؾ و أف يتجمى الأجنبي عف الخصائص  -

الوطنية لأمتو ليذوب في النموذج الفرنسي ، وىذا التخمي الكمي لا يقبؿ عند الكثير مف 
 1.المياجريف المغاربة
 :صعوبات الدراسة 

                                       
 ، رسالة دكتوراه دولة ، جامعة وىراف - اليوية في مواجية الاندماج–الجيل ألمغاربي الثاني في فرنسا محمد مسمـ، -  1

 .1996بالاشتراؾ مع جامعة نيس ، 
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تعتبر الدراسات في العموـ الاجتماعية مف أصعب الدراسات سواء مف حيث التطبيؽ ، أو 
مف حيث التدقيؽ في النتائج فالباحث يتمقى سمسمة مف الصعوبات و العوائؽ خلبؿ انجازه 

 : لمبحث ومنذ ذلؾ فقد اعترضنا عدة صعوبات في المجاليف الميداني و النظري أىميا 
 .قمة المراجع خاصة المتعمقة بالعامؿ الأجنبي -1
 .بعد المسافة -2
 (الحصوؿ عمى الإذف بالدخوؿ  )صعوبة الدخوؿ إلى واد الزيف  -3
 .صعوبة التواصؿ بالمغة  -4
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 :ممخص الفصل
لا يمكف لأي دراسة أف تكسب صفة العممية إف لـ تستند عمى قواعد منيجية تنجز في 
إطارىا، و الذي يحددىا موضوع الدراسة ، وبناءا عمى ذلؾ وضحنا في ىذا الفصؿ 
الأسس المنيجية التي تبنتيا الدراسة الميدانية عف طريؽ تحديد مجالات الدراسة ، 

 .    بالإضافة إلى المنيج و الأدوات و الدراسات السابقة التي استندت عمييا
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: تمييد
في ىذا الفصؿ سوؼ نتطرؼ لأىـ العناصر التي تساىـ في رفع معنويات الباحث 

سات الشعائر والطقوس والتي تمعب دورا ميما في ديناميكية رمثؿ نظاـ الحوافز وحرية مما
 التي تمعب دورا ىاما في تحديد الرضا عند العامؿ، الفيزيقيةالعامؿ، بالإضافة إلى الظروؼ 

 المناخ، فتييئة الظروؼ بقسوةخاصة أف الدراسة الميدانية كانت في منطقة أدرار التي تعرؼ 
 التي الآلياتوتوفير المتطمبات لمعامؿ ضرورية حسب الدراسات لذلؾ سوؼ نعرض أىـ 

.  بالمؤسسةالأجنبيتستدعي استقرار العامؿ 
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 :الثقافة -1
في الآونة الأخيرة كثرت الشركات متعددة الثقافات بحيث نجد أف ىذا التبايف في 

الثقافات جعؿ نجاح في إستراتيجية الشركات العالمية ،بحيث أنو عند اختلبؼ الثقافات في 
. المؤسسة يؤدي ىذا إلى خمؽ نمط مرف وناجح في المؤسسة

: تعريف الثقافة -1-1
ىي القيـ والاتجاىات والمعتقدات المشتركة لمجموعة مف الأفراد التي يتوارثوىا مف جيؿ 

 1.التعبيرات_الإدراؾ_لآخر بما يؤثر عمى السموكيات
والثقافة ىي كؿ المعمومات والميارات التي يمتمكيا الشخص، وىي ديف مجتمع ما 
ولغتو، وعاداتو، وممارستو، وقواعده، معاييره، لكيفية العيش والوجود مف ملببس، وطقوس 

. وىي متأصمة بيف أفراده بحيث تصبح قيماً تتوارثيا الأجياؿ. وقواعد السموؾ والمعتقدات
: الثقافة التنظيمية

ىي الفروض التي تـ تطويرىا عف طريؽ المنظمة لمتعامؿ مع المشكلبت الخاصة 
بالتكيؼ الخارجي والتكامؿ الداخمي والتي تعمـ الموارد البشرية عمى كيفية الإدراؾ والتفكير 

وتختمؼ الثقافة التنظيمية لمشركة متعددة الجنسية مف بمد لآخر . والشعور تجاه تمؾ المشاكؿ
أف الثقافة ىي ذلؾ المفيوـ الذي يسبب الحيرة المطيفة وغير الممموسة وتمؾ »" ديؿ" ويعتقد

الضغوط اللبشعورية التي تشكؿ وترسـ ىيئة المجتمع أو مكاف العمؿ، إنما التشكيؿ الكامؿ 
 2«للؤفكار والسموؾ الإنساني لممؤسسة وعبر حدودىا

 
 
 
 
 

                                       
 ، د ط، الدر الجامعية لمنشر، الإسكندرية ، ، العمالة الأجنبية في الوطن العربي ودور الموارد البشريةفريد راغب االنجار . د-  1

. 105، ص 2010-2009
.   105 ، ص 1998 ، د ط ،دار البازودي لمنشر ، الإسكندرية، الإدارة الإستراتيجيةسعد غالب ياسيف ،-  2
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 الخصائص الأساسية لثقافة التنظيمية : 01             شكؿ رقـ 
فريد راغب االنجار ، العمالة الأجنبية في الوطف العربي ودور الموارد البشرية . د: المصدر 

. 102، ص 2009-2010، د ط، الدر الجامعية  لمنشر، الإسكندرية ، 
 

      
         لزددات السلوك                                                       فلسفة التعامل مع 

                                                                              العاملين و الدستهلكين    
     القيم                                                                     

                                                                               قواعد سلوك 
 

   الدناخ التنظيمي                                          القيم و العادات السائدة الآن      
                                                                           

 

       الثقافة التنظيمية    
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: مكونات الثقافة التنظيمية -1-2
: تتكوف ثقافة المنظمة مف مجموعة مكونات ىي كالآتي

:  المعتقدات و التوقعات و القيم المشتركة_ 1
 1ىي تمؾ الأفكار و الاعتقادات المشتركة مف قبؿ أعضاء المنظمة والتي توجو سموكيـ 

بحيث اف ىذه القيـ والأفكار المشتركة و المعتقدات بيف أفراد المنظمة ىي سبب في نجاح 
وتطور إستراتيجية المؤسسة وجعؿ الأفراد في المؤسسة كأنيـ يد واحدة وتفكيرىـ مشترؾ 
وتمؾ التوقعات تجعميـ يجدوف حؿ لمشاكؿ قبؿ حدوثيا وبتالي تكوف مؤسسة ناجحة وفي 

. المقدمة
:  وتتمثؿ القيـ المشتركة في

. رسالة المنظمة
. المبادئ

. أدوات تحقيؽ المبادئ
 .إستراتيجية المنظمة

: الأسطورة_2
ىي الحكايات و القصص التي نحكييا مف أجؿ خمؽ المؤسسة، أو نجاحيا مثؿ الأساطير 

 2.التي تمعب دور في حفظ ونقؿ القيـ اليامة و المحفزة
: الأبطال_3

يمكف أف يكوف ىذه الأبطاؿ حقيقيوف أو مف نسج الخياؿ، ىـ رمز الأساطير بحيث مواقفيـ 
. وانجازاتيـ تجعؿ نيضة لممؤسسة، وىـ الرموز القيادية الذيف يحركوف قيـ المؤسسة

:  الشعائر والطقوس و التقاليد_4
وىي الممارسات اليومية التي تخضع لقواعد و إجراءات رسمية وغير رسمية، و ردود أفعاؿ 

 .الإفراد في المؤسسة
 :المغة_ 5

                                       
مرجع سابؽ، ص ،فريد راغب النجار . د-  1

2 - Jean Pierre, Helfer et autres ,Ouvrage Précedent, p 296 
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. ىي أداة الاتصاؿ بيف العماؿ داخؿ المؤسسة وىي وسيمة تفاىميـ الوظيفي
: الترتيبات المادية_6

ستراتيجية تقسيميا وترتيبيا . وىي عبارة عف الواجية المؤسسة وتجييزاتيا وا 
: الييكل التنظيمي_7

مثؿ خطوط السمطة و المسؤولية و الاتصاؿ ونقؿ التقارير، وتسمسؿ المستويات الإدارية و 
 1. الطرؽ التي تسمكيا الأعماؿ مف خلبؿ المنظمة

 :الممنوعات_ 8
ىي عبارة عف تجارب مأساوية مرت بيا المنظمة، وىذا يحدث اضطراب في صورة العامميف 

 2.داخؿ المؤسسة وخارجيا وىذا يؤثر سمباً عمى أداء العامميف والمنظمة بصفة عامة
: المؤسسات متعددة الثقافات-1-3
إف إدارة القوى العاممة في سياقات ثقافية متعددة معنية بالأداء الفعاؿ  

لجماعات مختمفة مف الأفراد ويمكف أف ينشئ التعدد في الثقافات بسبب التباينات 
 3.في العرؽ الجنسية

ونجد أف في مؤسسات متعددة الثقافات أف العامميف مختمفوف في الديف و  
القيـ، والعادات والتقميد وحتى في المعتقدات وحتى في المعتقدات لكف كؿ ىذا 
ونجد أف العامميف ىذا يتبعوف ثقافة التنظيمية لممؤسسة ، ويعمموف في فرؽ 

. متماسكة
ويمكف أف يكوف التنوع حتى بسبب النوع الجنسي ، تتحدد الفروؽ بيف الرجؿ  

. و المرأة مف منظور اختلبؼ الميف و اختلبؼ الإطار القومي والدولي

                                       
 ، د ط ، مجد المؤسسة الجامعية لمنشر و التوزيع ، بيؤوت ، الإدارة المعاصرة ، المبادئ ، الوظائف الممارسةموسى خميؿ، -  1

 . 44 ، ص2005
 206سعد غالب ياسيف، مرجع سبؽ ذكره، ص -  2
 ، 2008 ، مجموعة النيؿ العربية لمنشر ، 1 ، ترجمة علب أحمد صلبح ، طإدارة المؤسسات المتعددة الجنسياتنينا جكوب ، -  3

 13ص 
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الإدارة متعددة الثقافات بتحقيؽ التجديد و الابتكار الذي يحقؽ تماسؾ العماؿ فيما  وتتميز
بينيـ ومشاركة جماعات العمؿ ، وتنمية روح الفريؽ بحيث يصبحوف وكأنيـ شخص واحد 

. عمى رغـ مف اختلبؼ ثقافاتيـ
قبوؿ الآخر بحيث يجب عمى العامميف تدريبيـ و إتقاف فف التعامؿ مع العامميف  

. مختمفي الثقافات
. تحقيؽ سمطات متعادلة، مع تحقيؽ الاحتراـ وردود الفعؿ

  1.الاختيار الصحيح لمعمالة حسب الميارات والقدرات و الكفاءات
 

  
 
 
 
 

التنمية السموكية لتعدد الثقافات وتحويميا إلي ثقافة  : 02         شكؿ رقـ 
. تنظيمية موحدة

 109 فريد راغب ، مرجع سبؽ ذكره ، ص- د: المصدر 
:  مفيوم العلاقـــات الاجتماعية -2

يعرؼ مفيوـ العلبقات الاجتماعية عمى أنيا مجموعة مف الروابط المتبادلة بيف الأفراد 
و جماعات المجتمع التي تنشأ عف اتصاؿ بعضيـ البعض،وتفاعؿ بعضيـ ببعض مثؿ 
روابط القرابة و الروابط التي تقوـ بيف أعضاء الجمعيات التعاونية و أعضاء المؤسسات 

. الخ ...الاجتماعية و أبناء الطبقات المجتمع 
                                       

. 105فريد راغب ، مرجع سابؽ، ص - د-  1
 
 
 

 تغير         تغير الاتجاىات الفردية      
  في العلاقات    

 
 
 
 
 
 

 
 

 تغير الذياكل الرسمية لفرق العمل      
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بحيث يتكوف لدى كؿ ، التفاعؿ الاجتماعي بيف طرفيف أو أكثرتُصػوَِّر ىي صػورة 
لآخر ومف صور ؿمنيما كؿ طرؼ صورة عف الآخر، والتي تؤثر سمباً أو إيجاباً عمى حكـ 

الصداقة، والروابط الأسرية والقرابة، وزمالة العمؿ والمعارؼ أو الأصدقاء، :  ىذه العلبقات
 1.والعزلة

فالمجتمع يفرض عمى الأفراد إقامة علبقات اجتماعية لتكمؿ احتياجاتيـ ، كما جاء 
بيرـ الحاجات الإنسانية الذي وضع فيو بتدرج الحاجات التي يحتاجيا كؿ فرد " ماسمو"

 . لإشباع ىذه الحاجات
 2:العلاقات الاجتماعية و الأوضاع المينية-1-2

لو تحدثنا عف مفيوـ الواقع الميني ىو بالتأكيد قميؿ الوضوح جداً و يخص درجة 
الاعتبار التي يمنحيا المجتمع لكؿ نشاط بحذ ذاتو الوضع الاجتماعي لمذيف يحمموف ىذه 
الألقاب،وفي ذىف مؤلفي الأبحاث، أف كؿ ذلؾ يشكؿ مجموعة مف الميزات لايمكف الفصؿ 

. و تؤلؼ في نظر المجتمع كلًب موحداً .بينيا
ففي كؿ مجتمع يوجد عدد معيف مف القواعد غير المكبوتة تخص العلبقات بيف 

النشاطات المينية و الوضع اجتماعي،وتكو ىذه القواعد في العمؽ مشابية تماماً لتمؾ التي 
تحدد بشكؿ رسمي النشاطات المينية التي كاف نبلبء النظاـ القديـ يستطيعوف التفرغ ليا دوف 

. اليبوط إلى مستوى أدنى
أما المينة التي لا تتمتع باعتبار اجتماعي كاؼٍ،فلب يستطيع تبينيا أحد مف أفراد 
الطبقات العميا دوف أف تمحؽ بو انخفاضاً في مرتبتو إلى أجؿ طويؿ و بالعكس فإف فرداً 
يتقدـ في التدرج الميني يتوجو طوعاً أو كرىاً إلى تغيير محيطو،و مف كانو زملبئو في 

العمؿ منذ وقت قصير و ظمو في مراكز ثانوية،لا يجدوف فيو شبيياً ليـ ، و يجبره محيطو 
الميني الجديد عمى تغيير مظيره و لغتو فمـ يعد دخمو كما في الماضي و إذا أراد أف 
يتصرؼ بحرية،فإف موقعو قد تغير بكؿ وضوح و يفترض دائماً أف مينتو تتمتع بقدر 

                                       
 87 ، ص 2004 ، 2 ، دار النشر و التوزيع وىراف ، طمبادئ التسيير البشريبوفمجة غياث ، - 1

جورج فريدماف ، بيار نافيؿ ، ترجمة حسيف حيدر، رسالة في سوسيولوجيا والعمؿ ، منشورات عويدات ، بيروت، باريس ، ص -  2
121 
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رفيع،وأنيا صعبة البموغ، و يجب أف يكوف مييأً لممارستيا،مف ناحية الفكر ومف ناحية 
الخمؽ،وفي ذىف كؿ واحد لائحة بالعلبقات بيف المينة و الظرؼ و الصفات الفكرية و 
الخمقية ،بحيث يؤذي مجرد الاسـ إلى الاستحضار ذىني لمموقع الميني و الاجتماعي 

. الملبئـ و العكس ولنموذج معيف مف الشخصية بشكؿ الي 
و ىكذا فإف النتيجة الأساسية للؤبحاث التي تعود الييا ىنا،ىي الدلالة عمى الترتيب 
الذي يصؼ الناس الميف حسبو،بما فيو القدر الذي تتمتع بو كنشاطات مينية في إطار 
المجتمع المحمي،و الظرؼ الاجتماعي المخصص لكؿ منيـ و الصفات النفسية التي 

يوصفوف بيا و بتعابير أخرى،تسمح ىذه الأبحاث ببمورة الصورة التي يتبينيا الجميور عند 
التركيب الاجتماعي في ىذه الحالة لا تستخدـ أسماء الميف إلا لمدلالة عمى المستويات 

،بشكؿ اتفاقي و تقريبي  المختمفة ليذا اليرـ
: عوامل تشكل العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة-2-2

 عامل القرابة و الرابط الدموي: أولًا 
فإذا نظرنا إلى التنظيـ باعتباره نسقاً مغمقاً ومفتوحاً في نفس الوقت، فإننا نعتقد بأنو 

يؤثر ويتأثر بالمحيط الخارجي، والبيئة الاجتماعية والثقافية المحيطة بو، أو المجاؿ 
ففي تحميلبت بيير . الاجتماعي والعمراني وكؿ ما يحممو مف نظـ وبُنى اجتماعية متعدّدة

بورديو حوؿ المجتمع الجزائري بشكؿ متميز الحديث عف البيئة الاجتماعية والاقتصادية 
والثقافية لمجماعات السكانية، وعمى أشكاؿ الأسرة، ونظـ القبيمة والعلبقات الاجتماعية 

السائدة بيف أفرادىا، ففي كتاباتو حوؿ المقومات الثقافية لممجتمع الجزائري، خمص إلى أنيا 
كغيرىا مف القيـ الاجتماعية والثقافية الأخرى ليذا المجتمع، تعمؿ عمى تجسيد وتكريس روح 
التكامؿ والتضامف الاجتماعييف فيو بدوف حسابات اقتصادية لدى أفراده، فيي قيمة اجتماعية 

والاجتماعية والثقافية، ولخدمة ىذه الروابط والعمؿ  (القرابية)وثقافية تتـ بدافع الروابط الدموية 
عمى استمرارىا فوجودىا في المجتمع كقيمة اجتماعية تجعؿ مف الأفراد يتحيزوف لخدمة 
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بعضيـ البعض، والعمؿ عمى تحقيؽ مصمحة بعضيـ البعض شيء مقدس وضروري، يخدـ 
 .1. "منطؽ القيـ والمعايير الاجتماعية الأخرى

عامل المصمحة او المنفعة :ثانياً 
إف لكؿ فاعؿ مصالح شخصية وأىداؼ خاصة يسعى لتحقيقيا وفؽ تخطيط 

إستراتيجي معيف عمى نوع المصمحة تكوف الخطة ،وعمى نوع اليدؼ تكوف الإستراتيجية ،فينا 
الفاعؿ يتعامؿ مع مصالحو وأىدافو بعقلبنية تامة، فيناؾ نوعاف مف المصالح فردية وأخرى 
مشتركة ،أما المصالح الفردية فيحاوؿ أف  يعمؿ عمى تحقيقيا لوحده والتضحية لأجميا لوحده 
أما المصالح المشتركة فتكوف بالاستعانة مع أصحاب المصالح وأصحاب الحمؼ، وبالتالي 

يعمؿ عمى تشكيؿ نسؽ فعمي للؤفعاؿ والذي بدوره يحكـ التفاعلبت بيف الفاعميف داخؿ 
المنظمة بحيث في ىذا الشكؿ مف العلبقات فإف الفاعؿ المعيف مف أجؿ قضية معينة فإنو 

فإف التحالفات داخؿ المنظمة ميزتيا . يعرؼ جيداً مف ىو الحميؼ أو الحمفاء الذيف يساندونو
الأساسية أنيا ظرفية ومرتبطة بقضية محدّدة، وعمى أساسيا يتـ تحديد كيؼ أف المجموعة 
تعالج قضاياىا المطروحة عمييا، انطلبقاً مف أىدافيا الخاصة، وأىداؼ المجموعة المنتمية 
إلييا ،ففي المصمحة المشتركة يكوف تحػػرؾ وسموؾ الفاعػؿ بإستراتيجية التعاوف مع الحمؼ 

وبإستراتيجية التفاوض مع الأخر لأف كؿ فاعؿ داخؿ المنظمة يدرؾ جيداً أف بقاء 
إستراتيجيتو يتوقَّؼ أولا وقبؿ كؿ شيء عمى استمرار علبقة التعاوف ىذه لأنيـ لا يدركوف أنو 

وكذا نجد أف كؿ . لا وجود لأي إستراتيجية فردية إلا ضمف ىذا الفعؿ الجماعي المنظـ
الفاعميف المنتميف إلى جماعة ما أو منظمة ما يعمموف جميعاً عمى إيجاد الطرؽ والوسائؿ 
التي تسمح ليـ بدمج استراتيجياتيـ والأىداؼ الخاصة بكؿ واحد منيـ مع بعضيـ البعض 

 .. بالطريقة التي يمكنيا مف الاستمرار في العلبقة مف أجؿ تحقيؽ اليدؼ المشترؾ
 

 
عامل الوضعية المينية : ثالثاً 

                                       
 مجمة العموـ الانسانية و مقاربة سوسيولوجية لتحميل أزمة العقمنة في التنظيم الصناعي الجزائري"محمد الميدي بف عيسى ، - 1

 14،المركز الجامعي ورقمة، ص 1998 ديسمير 1الاجتماعية،العدد
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لما يشعر الفاعؿ بأف لديو مكانة في المنظمة لا يمكف الاستغناء عنيا او التفريط فييا 
،يتولد لديو الشعور بالاعتزاز والافتخار سواء أماـ الرئيس او أماـ أقرانو في العمؿ ، كما 

. 1يتميز بدرجة مف الاستقلبلية والحرية عف البناء التنظيمي
وىدا ما يجعمو كذلؾ يستغؿ وضعيتو المينية مف أجؿ كسب سمطة فعمية تضمف لو مصالحو 

. ومصالح جماعتو 
ويقصِد - جمعية ذات طابع سياسي :"    وقد عرَّؼ المشرع الجزائري الحزب السياسي بأنو

تعمؿ عمى جمع عدد مف المواطنيف حوؿ برنامج سياسي معيّف، - بيذا الحزب السياسي 
بقصد تحقيؽ ىدؼ لا يُدِّرُ ربحاً، وسعياً لممشاركة في الحياة السياسية، إنما في ذلؾ الوصوؿ 

أنو لا يجوز لأي :" وأضاؼ إلى ىذا". إلى السمطة وممارستيا وذلؾ بوسائؿ ديمقراطية 
جمعية ذات طابع سياسي أف تبنى تأسيسيا عمى قاعدة، أو عمى أىداؼ تتضمف الممارسات 

( 2)".الطائفية والجيوية والإقطاعية والمحسوبية 

:  (الحزب السياسي )عامل الرابط السياسي : رابعاً 
دلؾ الحزب السياسي الذي يجمع :"تعرؼ الموسوعة السياسية الحزب السياسي بأنو

مجموعة مف الناس ذوي الاتجاه الواحد والنظرة المتماثمة، والمبادئ المشتركة، يحاولوف أف 
يحققوا الأىداؼ التي يؤمنوف بيا، وىـ يرتبطوف بعضيـ ببعض وفقاً لقاعدة أو قواعد 

". تنظيمية مقبولة مف جانبيـ، تحدد علبقاتيـ وسموكاتيـ في العمؿ
علبقات اجتماعية :" أما ماكس فيبر فيرى أف اصطلبح الحزب يستخدـ لمدلالة عمى

تنظيمية، تقوـ عمى أساس الانتماء الحر، واليدؼ ىو إعطاء رؤساء الحزب سمطة داخؿ 
الجماعة التنظيمية، مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ معيَّف أو الحصوؿ عمى مزايا عادية للؤعضاء 

".  المنتميف لو
   كما انو لا يكوف حزب واحد فقط بؿ تكوف مجموعة مف الأحزاب السياسية تتنافس عمى 

السمطة وىدا ما يعرؼ بالمصطمح الحديث بالتعددية الحزبية أي وجود عدد مف الأحزاب في 
                                       

 ، رسالة لنيؿ شيادة دكتوراه عمـ الاجتماع ،قسـ عمـ الاجتماع ، الجزائر ، سنة ثقافة المؤسسة محمد الميدي بف عيسى،– ( 1
 118 ،ص 2004/2005

 ، الجريدة الرسمية،  المتعمؽ بالجمعيات ذات الطابع السياسي 89/11الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية ، القانوف رقـ -2
.                                                              1989جويمية05 ، الصادرة في 27العدد 



 الظروف السوسيو مينية لمعامل                                           :                               الفصل الثاني 

30 
 

مجتمع معيَّف، والمعترؼ بيا مف قبؿ النظاـ السياسي السائد، والتي تسعى لموصوؿ إلى 
أو المشاركة فييا بطرؽ شرعية عف طريؽ التنافس النزيو، وبيدؼ تحقيؽ مصالحيا  السمطة

يديولوجيات وأفكار. ومصالح جماعاتيا وجماىيرىا أف . وأف لكؿ حزب مبادئ ومنطمقات وا 
التعددية الحزبية لا تتعمؽ بالآراء الفردية التي يعتنقيا الأفراد بقدر ما تتعمؽ بالعلبقات 

ولكف الظاىر مف . والقانوف ىو الذي يُنظـ العلبقات الاجتماعية. الاجتماعية مف نوع معيف
خلبؿ التحقيقات الميدانية أف سمطة الحزب تتعمؽ مف أوليا إلى آخرىا غالباً بالآراء الفردية 

 1.لمرئيس أو لمعضو البارز بيا
 :الحوافز-3

تعتبر الحوافز مف المؤثرات الأساسية التي تمعب دورا ىاما وحيويا في تنشيط سموؾ 
الأمر الذي أدى بالمؤسسة مف ,الأفراد وتقويمو مف خلبؿ خمؽ الرغبة لدييـ في رفع الأداء

خلبؿ وضع نظاـ الحوافز عمى التوازف و التعاوف لتحقيؽ أىداؼ الأفراد ومف ثمة الوصوؿ 
. إلى تحقيؽ أىدافيا مما يعمؿ عمى زيادة الثقة لدى العماؿ داخؿ المؤسسة

تعريف الحوافز -3-1
: لقد تعددت الكتابات في تعريؼ الحوافز ويمكف عرض بعض التعارؼ في الأتي

تعرؼ بأنيا المحركات والمؤثرات الخارجية التي تستخدميا الإدارة لإثارة دوافع الانجاز 
 2.لدى الأفراد العامميف

وىي بالتحديد العوامؿ التي تيدؼ إلى إثارة القوى الكامنة في الفرد والتي تحدد نمط 
 3.أو التصرؼ المطموب عف طريؽ إشباع كافة احتياجاتو الإنسانية, السموؾ

 4.إف الحافز ىو وسيمة  إشباع مستعممة لتوجيو سموؾ العماؿ

                                       
 120، مرجع سابؽ، ص ثقافة المؤسسةمحمد ميدي بف عيسى ، - 3

، الأساسيات و الاتجاىات الحديثة، مكتبة العكيجاف ، 1 ، طمبادئ إدارة الأعمالأحمد بف عبد الرحمف الشميمري و آخروف، -  2
 259 ، ص 2004الرياض، 

 ، 2000 ، المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر ، بيروت،2، طإدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي كامؿ بربر ، -  3
 102ص

 157 ، ص2004، بدوف طبعة ،مديرية النشر الجامعية ،قالمة، إدارة الموارد البشرية حمداوي وسيمة ، -  4
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نستنتج أف نظاـ الحوافز ىو مجموعة أسس وقواعد تقوـ عمى تحديد الحوافز الموجودة 
وتحاوؿ المؤسسة مف خلبلو , ويكوف ىذا النظاـ بشكؿ مكتوب, بالمؤسسة وكيفية تطبيقيا

. تمبية حاجيات ومتطمبات عماليا بغرض تحقيؽ أىدافيا
أنواع الحوافز -3-2

ىناؾ عدة تقسيمات لمحوافز وكؿ تقسيـ يسند الى أساس معيف أو ييدؼ إلى إبراز 
جانب معيف مف الأنواع المختمفة مف حوافز فيمكف تقسيميا مف حيث موضوعيا ومف حيث 

أثارىا 
من حيث موضوعيا -1

. حوافز مادية و حوافز معنوية, مف حيث موضوعيا تنقسـ الى قسميف
 : الحوافز المادية -

فقد يتـ إعطاء حافز مادي لعامؿ ,ىذه الحوافز ممكف أف تعطى بشكؿ فردي أو جماعي
ندى بو تايمور في نظاـ القطعة  ينتج كمية أكبر مف الكمية التي حددتيا لو الإدارة وىذا ما

 .وما ندى بو جانت في فكرة الميمة والعلبوة
: يمي وتتمثؿ الحوافز المادية في ما

ىو حافز قادر عمى إشباع الحاجات الدنيا الفسيولوجية والحاجة الى :  الأجر الأساسي -1
الأمف كما أنو يشبع أيضا الحاجات العميا مثؿ تحقيؽ الذات والاعتراؼ بالجيود المميزة و 

 1. الاحتراـ
حيث يحصؿ البائع أو , ويتمثؿ ىذا النظاـ مع الوظائؼ البيعية و المحصمية:  العمولات -2

 .المحصؿ عف نسبة مئوية مف الصفقات و المبيعات التي يحققيا
تعتبر حافز ميـ لكثير مف المؤسسات لكبار المتخصصيف أو الفئات الإدارية : المكافآت -3

 2.فييا وذلؾ بناء عمى الأداء العاـ لممؤسسة
ىي عبارة عف قيمة مالية متغيرة تحدد بنسب الأجر القاعدي قد تندرج في : العلبوات -4

 .وتقدـ في حالة تحقيؽ انجاز أفضؿ مف الطبيعي, الراتب أو تدفع لمموظؼ بشكؿ مستقؿ

                                       
 316 ، ص2008 ،دار يافا العممية لمنشر و توزيع ، عماف ، 1 ،طالمفاىيم الإدارية الحديثةياسر أحمد عربيات ، -  1
 244، ص 2004 ، بدوف طبعة ، دار الجامعية لمطباعة و النشر و التوزيع ، مصر ، ، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر -  2
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والتي تتعمؽ بالأشياء غير مادية التي تقدميا المنظمة وأكثرىا شيوعا :  الحوافز المعنوية
ىي فرص التقدـ و النمو والتكريـ والانتماء إلى جماعات جذابة والى غير ذلؾ مف المحفزات 

الذيف ىـ بحاجة ليا لدفع قدراتيـ إلى الإبداع , غير ممموسة ولكنيا ميمة لمكثير مف العماؿ
 1.والتحسيف المستمر في أعماليـ التي يكمفوف بيا

التوافؽ الميني بحيث يستطيع الشخص التكيؼ مع بيئتو مف كؿ , ومف بيف ىذه الحوافز
وكذلؾ ضماف العمؿ و الاستقرار و المشاركة في , الخ...الجيات سواء اجتماعية أو مينية 

. و الترقية و توفير الصحة والسلبمة المينية, اتخاذ القرار
:   من حيث أثارىا-2
حوافز سمبية وحوافز ايجابية , بموجب ىذا التقسيـ تنقسـ إلى نوعيف 
 , ىي تمؾ الحوافز التي تنمي روح الإبداع والتجديد في العمؿ:الحوافز الايجابية -1

 :  ومف بيف ىذه الحوافز 
. وىي تستخدـ كحافز أساسي: الحوافز النقدية- 
. الأمف والاستقرار في العمؿ- 
. المنافسة- 
.   المشاركة- 
. المدح والثناء والتقدير- 
. المعرفة والإبلبغ بالنتائج- 
وتستخدـ الحوافز المادية و الاستقرار الوظيفي في كثير مف الأحواؿ، حيث تفترض الإدارة  

أنيما يشكلبف ما يتوقعو الأفراد مف العمؿ، ولكف الحوافز غير المادية  كالثناء و المديح و 
التقدير و المعرفة أو الإخبار بالنتائج و المشاركة لا ترقى إلى مستوى الحوافز المالية 

كالأجر و الاستقرار الوظيفي،ولكنيا تستخدـ بفاعمية كحوافز مكممة لمحوافز المالية ولحفز 
 2.السموؾ في الاتجاه المرغوب نحو الأىداؼ سواء بالنسبة لفئة الإدارة أو العامميف

                                       
جابر بو كثير ، فعالية نظاـ تحفيز العامميف لدى الإدارة العمومية الجزائرية ، وفؽ نظرية ماسمو ، مجمة الدراسات الاقتصادية و - 1

 356 ، ص 2014 جامعة الوادي ، 7المالية ، العدد 
 367 ، ص 1993 ، المكتب العربي الحديث ، الإسكندرية ، ، السموك التنظيمي و إدارة الأفرادعبد الغفار حنفي -  2
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يرغب الفرد في الحصوؿ عمييا ويرىا كأنيا  ىي تمؾ الحوافز التي لا: ةالحوافز السمبي -2
عقوبة وبالتالي يحاوؿ تجنبيا مثؿ الحسـ والفصؿ و الإنذار والقسوة مف قبؿ المسئوليف 

 1.والتعب والإرىاؽ وعدـ الاحتراـ والتقميؿ مف الشأف والإحساس بعدـ الأىمية
:  قواعد نظام الحوافز

حتى يحقؽ النظاـ فعاليتو , يبنى نظاـ الحوافز عمى عدة قواعد يجب احتراميا والاىتماـ بيا
 2:وتتمثؿ في ما يمي 

يجب إف يكوف اليدؼ محدد بوضوح مف نظاـ الحوافز عمى : وضوح اليدف والغاية-1
. والجماعة والمؤسسة إلى تحقيقو, المدى القصير و المدى البعيد بحيث يسعى كؿ مف الفرد

بحيث لكؿ فرد الحؽ أف , يجب أف يتسـ نظاـ الحوافز بالعدالة: المساواة والعدالة-2
. يتقاضى نصيب متساوي مف الحوافز مداـ قد التزاـ بالأسس والمعايير المحددة

اذ يجب أف تزيد كمية الأداء و , يعد مف أىـ القواعد الحاكمة لمنح الحوافز: تمييز الأداء-3
. حتى يتـ حساب الحوافز, جودتيا وتنخفض تكمفة الإنتاج

 يتـ توزيع الحوافز وفؽ قدرة الشخص أو الجماعة عمى انتزاع جزء مف :القوة والمجيود-4
المجموع الحوافز ومع مراعاة  أف الحوافز تمنح في الغالب عمى النتائج اذ يفرض الأخذ 

. بالوسائؿ والأسباب والجيود المبذوؿ
وكمما زادت , يتـ توزيع الحوافز عمى الأفراد وفؽ حاجاتيـ ورغباتيـ: الحاجات والرغبة-5

 .رغبة حاجة الفرد لمحوافز زادت حصتو
 
 
 

                                       
 ، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ ميارات القائد الأمني في استخدام الحوافز لرفع أداء رجل الأمنجبر ىدريسمشمح المطيري ، -  1

 54 ، ص 2005شيادة الماجستير في العموـ الشرطية جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية ، 
 ،مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماستر في عموـ دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة باجية حميد ، - 2

 35 ، ص2013/2014التسيير ، جامعة البويرة ، 
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تيتـ بعض المؤسسات بتخصيص حوافز للؤفراد الذيف يحصموف عمى : الميارة والابتكار-6
الشيادات أعمى أو براءات اختراع أو أدوات تدريبية أو الذيف يقدموف أفكار وحمولا ابتكاريو 

 . لمشكلبت العمؿ والإدارة
: والشكؿ التالي يوضح قواعد نظاـ الحوافز

  
 
 
 
 

 
 قواعد نظاـ الحوافز:  03 رقـ  شكؿ                                 

 ، 2004 ، الإسكندرية ، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانيةصلبح الشنواني ، : المصدر 
 .207ص 
  1:أىمية الحوافز و خصائصيا-3-3

تتمثؿ أىمية الحوافز في خصائصيا التي تدفع العماؿ لمعمؿ ورغبة في العمؿ و إتقانو فإذا 
عرفت المؤسسة حاجات عماليا يمكنيا إشباعيا ليـ أف تؤثر فييـ سواء لمقياـ بعمؿ معيف أو 

تجنب سموؾ محدد  
: وقد أصبح التحفيز احد ابرز سمات المنظمات المعاصرة لما لو مف نتائج مفيدة أىميا 

 إشباع حاجات العامؿ يساىـ في تعزيز انتمائو و ولائو لممنظمة. 
  المساىمة في إعداد قائمة للبحتياجات وتنسيؽ أولوياتيا توافقا و أىداؼ المنظمة حسب

 .قدراتيا عمى تمبية مطالب عماليا
 التحطـ في سموكيـ والقدرة عمى توجييو تعزيزه أو تعديمو. 

                                       
لطرش نبيمة ، نظاـ الحوافز كمدخؿ استراتيجي في تنمية الموارد البشرية ،مذكرة تدخؿ ضمف نيؿ شيادة الماجستير في العموـ  -1

 66 ، ص 2009/2010التجارية  ، مدرسات الدراسات العميا التجارية، 

قواعد نظام 
 الحوافز

 وضوح الذدف

  والعدالةةالدساوا

 تديز الأداء

 الدهارة

 الحاجة والرغبة

 القوة والجهد
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 تنمية قيـ ايجابية داخؿ المنظمة. 
 تنمية القدرات الإبداعية لدى العناصر البشرية لضماف الاستمرارية لممنظمة. 
 زيادة الإنتاجية مف حيث كمية الإنتاج والمبيعات والإرباح. 
 نشر روح العدالة. 
: خصائص الحوافز-3-4

: لمحوافز عدة خصائص أبرزىا
 إمكانية التطبيؽ مف حيث الواقعية و الموضوعية. 
 قابمية القياس. 
 الوضوح والبساطة. 
 المشاركة في وضع نظاـ الحوافز ليكوف أكثر قبوؿ واستيعاب و قناعة. 
 الإثارة والتأثر الفعمي عمى دافعية العامؿ. 
 تحديد معدلات الادعاء بدقة. 
 المرونة مع الحفاظ عمى الاستقرار و الانتظاـ. 
 الملبءة حسب الحاجات. 
 التوقيت المناسب بمعنى السرعة في تقديـ الحافز الذي يتبع السموؾ المباشر. 
: مفيوم ظروف العمل-4

إف أىمية العمؿ في حياة الإنساف تفرض عميو الاحتكاؾ بالعديد مف المؤثرات في مكاف 
. وىي ما يصطمح عميو بظروؼ العمؿ, العمؿ

: تعريؼ ظروؼ العمؿ
وميولو اتجاه العمؿ , ىي كؿ ما يحيط بالفرد في عممو ويؤثر في سموكو, ظروؼ العمؿ

  1.والمجموعة التي يعمؿ معيا و المؤسسة التي ينتمي إلييا
ىي تمؾ العوامؿ التي تحيط بالعامؿ و توجو سموكو في عممو وتنقسـ الى عوامؿ 

 .تنظيمية و اجتماعية, (فيزيقية)فيزيائية

                                       
 205 ، ص 2004 ، الإسكندرية ، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانيةصلبح الشنواني ، -  1
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العوامؿ التي بإمكانيا تسييؿ أو ,  فيي إحدى المحددات الأساسية لمستوى نشاط العمؿ
 1.إعاقة وتيرة العمؿ

تنظيمية , إف ظروؼ العمؿ ىي كؿ ما يحيط بالعامؿ مف عوامؿ سواء كانت فيزيقية
 (الجسمية و النفسية)بحيث أف ىذه الظروؼ تؤثر عمى صحتو .واجتماعية في مكاف عممو

وتوجو سموكو اتجاه عممو و المجموعة التي يعمؿ معيا وشعوره اتجاه المؤسسة , وسلبمتو
 .مما ىذا ينعكس عمى أدائو, التي ينتمي إلييا

: ظروف العمل الفيزيقية-4-1
ضاءة وتيوية الخ، ......ىي تمؾ الظروؼ التي تحيط بالفرد في مكاف عممو، مف حرارة  وا 

. تؤثر عمى صحتو وسلبمتو ، وينعكس كؿ ىذا عمى فعالية أدائو
بحيث تيتـ الكثير مف المنظمات بمختمؼ أنواعيا ببيئة العمؿ المناسبة وذلؾ مف ناحية 

توفير إضاءة جيدة و التقميؿ مف الضوضاء و توفير التيوية المناسبة والحرارة المعتدلة في 
. كؿ فصؿ مف فصوؿ السنة، وكؿ ىا لمحصوؿ عمى إنتاجية عالية

: الإضاءة-1
 ، وىو الناتج عف مصدر للئضاءة كالشمس 2ىي كمية الضوء الساقط عمى مساحة معينة،

التي تعد المصدر الرئيسي لمضوء، أو الضوء الاصطناعي الذي غالبا ما يستعاف بو في 
  3.المؤسسات

بحيث أف الإضاءة تعتبر عامؿ أساسي في بيئة العمؿ وليا تأثير كبير عمى العامؿ 
سواء كانت تأثيرات ذىنية أو جسمية خاصتا العيف، فبالعيف يستطيع العامؿ التدقيؽ ومعرفة 
وتفريؽ بيف الأشياء في العمؿ وىذا يجعمو يعمؿ عمؿ جيد عندما تكوف الإضاءة جيدة بعيدة 

عف الطوع والتوىج بحيث عند سوء الإضاءة يجد العامؿ صعوبة القياـ بعممو بحيث ىا 
يسبب إجياد بصري ويؤدي ىذا إلى أخطاء في أداء عممو، وكؿ ىذا يؤثر تأثير مباشر عمى 

 .الإنتاجية، سواء بسمب والإيجاب

                                       
1 - Jean Piere Citeau , Gestion des ressour humaines, 4 eme  edition dalloz , Paris , 2002 , p 186 

 113، ص 1984محمود عبد المولى، عمـ الاجتماع في ميداف العمؿ الصناعي، الدار العربية لمكتاب ، تونس ، - 2
  .350،مصر القاىرة ،ص ،ترجمة بياء شييف ،  مجموعة النيؿ العربية ، الصحة و السلامة في العملجير يمي سترانكس -  3
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: الحرارة- 2
الحرارة ىي عبارة عف نوع مف أنواع الطاقة التي تسبب ارتفاع درجة الحرارة ما تصؿ إليو مف 

أو سعر وىي تساوي كمية الحرارة اللبزمة "الكالوري"الأجساـ وتقاس كمية الحرارة بوحدة تسمى
  1.لرفع درجة الحرارة كيمو جراـ واحد مف الماء درجة واحدة مئوية

ومنو نرى أف مدى ارتفاع درجة الحرارة في مكاف العمؿ تؤثر بشكؿ كبير في إنتاجية العامؿ 
حيث أنيا تنقص مف أدائو، لدى يجب عمى الإنساف العمؿ في بيئة عمؿ تتوفر بيا درجة 
حرارة معتدلة سواء كاف العمؿ عضميا أو ذىنيا بحيث أف كفاءة الفرد تقؿ كمما زادت بيا 

 (ارتفاع و انخفاض)درجة الحرارة أو انخفضت عـ المعدلات المناسبة في مكاف العمؿ 
ارتفاع يسبب ضيقا لدى العامؿ كما يؤثر عمى النواحي الفسيولوجية لمعامؿ مما يزيد إحساس 

العامؿ بضيؽ ويقمؿ مف كفاءتو في العمؿ، ومف أجؿ الوصوؿ إلى درجة حرارة معتدلة 
مطموبة و مناسبة لمعمؿ يجب اتخاذ مجموعة مف الاحتياطات الفعالة ، بحيث يجب عمى 
. المؤسسة أف توفر أجيزة التكيؼ لمتحكـ بدرجة الحرارة وتعديميا عمى حسب طبيعة العمؿ

: الضوضاء-3
مجدي أحمد محمد عبد الله ىي الخميط المتنافر مف الأصوات التي تنتشر في "عرفيا   

جو العمؿ حيث تؤثر عمى نشاط العامميف فتقمؿ مف إنتاجيـ فضلب عف الآثار الجانبية 
   2.تحدث عمى المدى الطويؿ مف أثر عمى صحة والروح المعنوية لمعامميف بالوحدة والإنتاجية

ىي مجموعة مف الأصوات الغير محبذة و الغير مرغوب فييا، والأصوات النابعة مف 
.  الآلات والتي تأثر عمى العامؿ بمرور الزمف كما تؤثر بدرجة الأولى عمى السمع

بحيث عمى المؤسسة توفير سددت الأذاف الأمنية في حالة وجود ضوضاء كثيرة ويصعب 
العمؿ بييا، وكذلؾ تبطيف الجدراف بمواد تمتص الصوت، أي الجدراف المانعة لدخوؿ 

 .الأصوات وخروجيا،وعزؿ ماكينات العمؿ التي تحدث ضوضاء إف وجدت
 

                                       
 1986 ، دار النيضة العربية لمطباعة و النشر و التوزيع، الاسكندرية ، عمم النفس الصناعي و التنظيميفرج عبد القادر طو، -  1

 223،ص 
 ، ص 2004 ، دار المعرفة الجامعية ، الإسكندرية، عمم النفس الصناعي بين النظرية والتطبيقمجدي أحمد محمد عبد الله ، -  2

286  



 الظروف السوسيو مينية لمعامل                                           :                               الفصل الثاني 

38 
 

:  التيوية- 4
وىي إدخاؿ اليواء النقي أو طرد اليواء الفاسد مف داخؿ المصنع واليدؼ مف توفير 
التيوية المناسبة داخؿ العمؿ  و تييئة الظروؼ و المكاف المناسب والجو الصالح لأداء 

  1.العمؿ بالكفاية اللبزمة مع توفير السلبمة لمعامميف داخؿ تمؾ الأماكف 
بحيث يجب عمى المؤسسة أف تعمؿ عمى توفير حجـ اليواء الكافي لعمالية التنفس 

. ولطبيعة العمؿ، وتوفير الوسائؿ الكفيمة بتجديد اليواء بشكؿ مسمر
لأف الاعتماد عمى التيوية الطبيعية  عف طريؽ الأبواب والنوافذ والفتحات الأخرى في   

.  2خاصة إذا احتوى مكاف العمؿ عمى مصدر لمغبار والأدخنة. مكاف العمؿ غير كاؼ
 

                                       
 ، ص 2009 ، مؤسسة رؤية لمطباعة والنشر و التوزيع ، الإسكندرية ،1 ، طعمم النفس الصناعيحسف محمد عبد الرحماف ،-  1

187 
 353جيريمي  سترانكس ، مرجع سابؽ، ص  2
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: خلاصة الفصل الثاني
مف خلبؿ ىذ الفصؿ تعرفنا عمى الظروؼ الاجتماعية والمينية التي قد تتواجد في 
أي منظمة ، وليا تأثير كبير وفعاؿ عمى أداء العامؿ سواء مف الناحية المادية أو 
المعنوية لأف ىناؾ ظروؼ تأثير عمى نفسية العامؿ وظروؼ إخر تأثر عمى تمبية 
احتياجاتو المادية ، و مف خلبؿ لمعرفة ىذه الظروؼ وتحسينيا للؤفضؿ يمكف 

 .لمعامؿ تحسيف أداءه 
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 : تمييد 
التطورات السريعة التي يعرفيا سوؽ العمؿ في العالـ جعمت ىناؾ حرية في تنقؿ  إف

اليد العاممة الأجنبية ، وتعمؿ مختمؼ البمداف و النظـ المعاصرة عمى ضماف الحماية الكاممة 
 .لميد العاممة الأجنبية و وضع قوانيف خاصة بيا

واحدة مف ىذه الدوؿ التي كثرت فييا العمالة الأجنبية و بدورىا الجزائر   والجزائر
وضعت قوانيف  لتشغيؿ الأجانب كا غيرىا مف الدوؿ، بحيث أصبح تشغيؿ الأجانب يخضع 

 1990 أبريؿ 21 الموافؽ ؿ  1410 رمضاف عاـ 2126 المؤخر في 11-90لقانوف 
 أنو يمكف توظيؼ العماؿ الأجانب ولكف في 21المتعمؽ بعلبقات العمؿ، وجاء في المادة 

حالة إذا لا تتوفر يد عاممة وطنية مؤىمة، ويكوف ذلؾ حسب الشروط المحددة في التشريع 
 .والتنظيـ المعموؿ بيـ
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:  تعريف العامل الأجنبي -1
تعريؼ الأجنبي وفقا لمتعريؼ الذي يقدمو القانوف المبناني، ىو كؿ شخص حقيقي لا 
يتمتع بالجنسية المبنانية، حيث يخضع ىؤلاء الأجانب لأحكاـ ىذا القانوف في كؿ ما لـ ترعاه 

  1.أحكاـ اتفاقية خاصة
يقصد بالأجنبي ىو كؿ مف لا يتمتع بالجنسية الجزائرية، فيو يحمؿ جنسية دولة 

 .أجنبية أو عربية، كمؿ يعد الشخص عديـ الجنسية
العمالة الأجنبية ىي ظاىرة ىجرة مؤقتة أو استقرار دائـ ببمد غير مسقط رأس العامؿ 

والعمالة الوافدة .  غير دولتوأخرى لمعمؿ بدولة الانتقاؿ،لغرض العمؿ بالبمد المستضيؼ، أي 
 2. مصطمح مقارب لو والتي قد تكوف لمجوء سياسي أو لأسباب إنسانية

 :عوامل استقطاب اليد العاملة الأجنبية -2
أغمب العمالة الأجنبية المتواجدة في الجزائر نجدىـ في الشركات الأجنبية،خصتا في 

الجنوب الجزائري،وىذا لتوفر الثروات الباطنية و الطبيعية بيا  بحيث أف معظـ  ىذه 
الشركات تكوف مف قطاع البناء أو البتروؿ والطاقات المتجددة، الشركات التي جاءت لمجزائر 
جاءت عف طريؽ الاستثمارات الأجنبية بحيث أنيا ىي المحرؾ الرئيسي للبقتصاد الوطني، 

لى الدولة المستقبمة للبستثمار واف . إذ يعتبر شكؿ مف أشكاؿ تدفؽ رؤوس الأمواؿ مف وا 
معظـ الاستثمارات تتـ في الدوؿ الامبريالية، الامبريالية ىي وليدة الرأسمالية وأعمى مراحؿ 
ىذه الأخيرة، فاعتمدت كمفيوـ  ضمف المفاىيـ الماركسية النظرية ، فيو يتـ تحميؿ وتفسير 
بنية الاقتصاد العالمي، و تتضح علبقات السيطرة عمى البمداف المتخمفة، وانعداـ أفاقيا في 

.  التطور ما دامت الامبريالية ىي المسيطرة عمى الاقتصاد الرأسمالي العالمي
الامبريالية العولمية ىي تعميؽ لخصائص الامبريالية، تضاعؼ مشكلبت العالـ 

بشكؿ غير مسبوؽ مف الحروب، وسياسات نيوليبرالية ، تخمؽ الفقر والدمار في أي مكاف 
. في العالـ

                                       
  22 ، ص 2003 ،1 ، طدراسة تحميمية في ضوء القانون والاجتياد المبناني و الولي"، ترحيل الأجانب عصاـ نعمة إسماعيؿ -  1
2 - https://ar.wikipedia.org/wiki/ 
 

https://ar.wikipedia.org/wiki/
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حيث أف جوىر العولمة وفؽ النيوليبرالية يكمف في تشكيؿ سوؽ عالمية، لا مجاؿ فييا 
للبقتصاديات ذات الطابع القومي، وفييا حركة حرة لمبضائع و رؤوس الأمواؿ والاستثمارات 
الأجنبية المباشرة وغير مباشرة، ويكوف فييا لرأس الماؿ المالي الييمنة عمى كؿ أشكاؿ رأس 

وىذه . الماؿ ، ومنع حاسـ وشبو مطمؽ لحرية حركة اليد العاممة بؿ وتشديد القوانيف ضدىا
. العولمة تخمؽ اجتماعيا تغيرات في طبيعة العمؿ عمى المستوى العالمي

لذا نجد أف الشركات الأجنبية عند استثمارىا في الدوؿ النامية تأتي معيا بعماؿ 
أجانب يكوف لدييـ كفاءات وخبرات، خاصة عند ما تتوفر الشركة بمعدات تكنولوجية متطور 
عمييـ بإحضار عماؿ أجانب ىـ الذيف يممكوف خبرة وكفاءة لمتعامؿ مع ىذه المعدات ،حتى 
في طريقة العمؿ و إستراتيجية تسيير الشركة لدييـ طرؽ خاصة، وكذالؾ لنقؿ ىذه العولمة 

. عبر العماؿ المحميف
والجزائر كغيرىا مف الدوؿ لدييا اتفاقيات وقوانيف عند استثمار شركة أجنبية في 

دولتيا، بحيث تـ وضع قانوف جديد معدؿ لقانوف تنظيـ التعامؿ التجاري في إطار الشراكة 
مع الأجانب، أف كؿ المتعامميف الأجانب ميما كانت طبيعة التعامؿ الذي يربطيـ بالجزائر 

 وذلؾ لمحاربة تيريب الأمواؿ بدؿ القانوف 51/49يجب أف يسير وفؽ القاعدة الاستثمارية 
بحيث أف الدولة الأجنبية ليا . بالمئة لمجزائر30بالمئة لشركة الأجنبية و 70القديـ الذي كاف 

 كما تشاء، وىذا ما جعؿ الشركات الأجنبية تأتي بعماؿ 49الحؽ بالتصرؼ في أرباحيا 
.  أجانب بدؿ الاستعانة مف عماؿ محميف مف الوطف 

والجزائر وضعت قوانيف مثميا مثؿ كؿ دولة خاصة بتشغيؿ الأجانب، ويجب عمييـ 
 . وكؿ ىذا سنتطرؽ إليو. إتباع  ىذه القوانيف و الالتزامات وكذا لدييـ حقوؽ

و بما أف الجزائر اضطرت لتشغيؿ العمالة الأجنبية فبيذا عممت قوانيف لتشغيميـ 
وذلؾ لممحافظة عمى أمف الوطف و استقراره  ، ومف بيف ىذه القوانيف نجد شروط تشغيؿ 

 الخ.........العامؿ الأجنبي وحقوقو والتزاماتو
: شروط تشغيل العامل الأجنبي-3

 :لتشغيؿ العمالة الأجنبي تـ وضع شروط موضوعية وشروط شكمية وجاءت كا لآتي
: الشروط الموضوعية لتشغيل العامل الأجنبي-3-1
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. وضع المشرع الجزائري شرطيف أساسييف
 :شرط إثبات مستوى التأىيل المطموب -1

منع المشرع الجزائري تسميـ جواز أو رخصة العمؿ للؤجنبي إذا كاف منصب العمؿ الذي  
يريد العمؿ بيو يمكف لمعامؿ الجزائري العمؿ بو ، سواء كاف ذاؾ عف طريؽ عف طريؽ 

الترقية الداخمية أو عف طريؽ التشغيؿ الخارجي، كما اشترط المشرع عمى  العامؿ الأجنبي 
الذي يريد أف ينصب في مكاف شغمو أف يكوف متحصؿ عمى الشيادات والمؤىلبت المينية 

و إف الجياز المؤىؿ قانونا لي معرفة اف كاف ىذاف الشرطيف .اللبزمة لممنصب الواجب شغمو
متوفريف ىو الوكالة الوطنية لمتشغيؿ، و ذلؾ لأف ليا إطلبع كامؿ بمتطمبات سوؽ العمؿ 
وبحوزتيا جميع طمبات وعروض العمؿ، أي عمى الجية المختصة تسميـ رخصة العمؿ 

 1.بالتنسيؽ مع الوكالة
 :تمتع الأجنبي بالصحة و السلامة البدنية -2

اشترط المشرع الجزائري في العامؿ الأجنبي أف يتمتع بالصحة والسلبمة البدنية، حيث يتـ  
وتـ تحديد 2. فحصو عف طريؽ طبيب العمؿ، وىذا الشرط متوفر حتى عند العامؿ الجزائري

 60-71الأمراض التي تمنع الأجنبي مف مزاولة العمؿ بالجزائر وىذا في أحكاـ  القانوف رقـ 
تمتع الأجنبي بالصحة . وىذه الأمراض تتمثؿ في الأمراض المعدية والسرطانية والعقمية

. والسلبمة يعتبر شرط أساسي لحصولو عمى رخصة العمؿ
 :الشروط الشكمية لتشغيل الأجانب-3-2
إف الأحكاـ المنظمة لتشغيؿ الأجانب متعمقة بالنظاـ  العاـ الاجتماعي يترتب عف مخمفتيا  

توقيع عقوبات جزائية،  
بحيث أنو في الشروط الشكمية فرعيف فرع وىو الذي يشترط عمى العامؿ أف يكوف لديو جواز 
سفر أو رخصة لمعمؿ مؤقتة و الفرع الثاني يتحدث عمى تحديد المدة في علبقة العمؿ بيف 

. العامؿ الأجنبي و الييئة المستخدمة

                                       
 24، مرجع سابقف ص نشأة علاقة العمل الفردية في التشريع الجزائري و المقارن صابر بف عزوز  ، . د-  1
 .، يتعمؽ بشروط تشغيؿ العماؿ الأجانب 10-81 مف القانوف رقـ 5المادة - 2
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 : حصول الأجنبي عمى رخصة العمل  -1

يجب عمى كؿ أجنبي مقبؿ عمى ممارسة نشاط مدفوع الأجر بالجزائر، أف يكوف   
حائز عمى جواز أو رخصة لمعمؿ المؤقت تسمميا المصالح المختصة التابعة لمسمطة المكمفة 

وىذا شرط ضروري بحيث إذ لـ يتوفر يمنع دخوؿ الأجنبي لمجزائر بطريقة شرعية . بالعمؿ
 1.وتشغيمو

والإجراءات المتطمبة لمحصوؿ عمى رخصة العمؿ ، يجب عمى الييئة المستخدمة أف   
و طمب . تتقدـ بتقرير معمؿ يتضمف رأي ممثمي العمؿ إلى مصالح التشغيؿ المختصة إقميميا

الموافقة عمى العمؿ مبدئيا  يشمؿ الوثائؽ التالية 
  كشؼ معمومات تتعمؽ بالعامؿ الأجنبي 
  نسخ مصدقة مطابقة لأصوليا مف الشيادات أو غيرىا مف الوثائؽ المقنعة تثبت أىمية ىذا

 .العامؿ المينية 
  نسخ مصادقة مطابقة لأصوليا مف الوثائؽ التي تشيد بأف العامؿ الأجنبي دخؿ الجزائر

 .بطريقة قانونية
 الشيادات الطبية المقررة في  التشريع الجاري بو العمؿ. 
 نسخة مف عقد العمؿ المصادؽ عميو قانونيا. 
 صور فوتوغرافية لميوية. 
 2. يسمـ وصؿ تسميـ الأوراؽ المذكورة إلى مقدميا 
 يوما الموالية مف تسميـ طمب رخصة العمؿ المؤقت يبمغ (45)  وبعد الخمسة والأربعيف  

 تتخذه مصالح التشغيؿ بشأف طمب، وبعد ىذه المدة إذا لـ تبمغ مصالح التشغيؿ  القرار الذي
 .بقرارىا تعد كما لو كانت موافقة

 

                                       
،متعمؽ بشروط تشغيؿ 1981 يوليو سنة 11 الموافؽ ؿ 1401 رمضاف عاـ 9، مؤرخ في (10-81) القانون ، مف2المادة -  1

. الأجانب بالجزائر
. 1982 ديسمبر سنة 25الموافؽ ؿ 1403 ربيع الأوؿ عاـ 9 ، مؤرخ في 510-82من المرسوم رقم ،  8المادة -  2
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وفي حالة انتياء صلبحية رخصة العمؿ يجب تجديدىا، ويودع طمب تجديد رخصة العمؿ  
        1.أياـ عمى الأقؿ مف تاريخ انتياء صلبحيتيا (08)المؤقت قبؿ ثمانية 

وفي حالة تشغيؿ أجنبي دوف الحصوؿ عمى ترخيص مف المصالح المختصة وىذا يجعؿ 
 دج عف 1000 و500عقد العمؿ باطؿ بطلبنا مطمؽ، ويعاقب بغرامة مالية تتراوح مابيف 

وفي حالة عدـ حصولو عمى إحدى الواثقتيف أو . كؿ مخالفة لأحكاـ تشغيؿ العامؿ الأجنبي 
عمى سند سقطت صلبحيتو أو يعمؿ في منصب أخر غير المنصب غير منصبو فينا ملبزـ 

  2.بأف يكوف لديو جواز عمؿ مؤقت
: إبرام عقد العمل المحددة المدة-2
أقر المشرع عمى أف علبقة العمؿ بيف الييئة المستخدمة والعامؿ الأجنبي أف تكوف محددة  

المدة، وتحديد مدة العقد بموجب رخصة صادرة عف وزارة العمؿ بحيث لا تتجوز صلبحيتيا 
بالنسبة لباقي حالات العمؿ،  ولا  (02)أشير بالنسبة لمعامؿ المؤقت وسنتيف  (03)ثلبثة 

فالقانوف . يمكف تجديد ىذه الرخصة أكثر مف مرة واحدة في سنة
المتعمؽ بشروط تشغيؿ الأجانب ربط مدة عقد العمؿ بجواز أو رخصة العمؿ  (81-10)

المؤقتة، بحيث لا يجوز أف تتجاوز مدة عقد المحدد المدة، يتـ تجديد ىذا الجواز إذا كاف 
منصب العمؿ و المؤىلبت المينية لازمة لموظيفة الواجب شغميا ،كما أنو لا يجوز لممصالح  

التابعة لوزارة العمؿ قبوؿ تجديد رخصة العمؿ ما لـ يكف مرفوقا بتقرير معمؿ مف الييئة 
 3.صاحبة العمؿ

 4: واجبات العامل الأجنبي-4
وضع المشرع القانوني الجزائري وجبات وحقوؽ العامؿ الأجنبي ، وفي القانوف  
:  تـ وضع واجبات التي يتبع العامؿ الأجنبي والمتمثؿ في (81-10)

                                       
. 1982 ديسمبر سنة 25الموافؽ ؿ 1403 ربيع الأوؿ عاـ 9، مؤرخ في 510-82 المرسوم  ، مف17المادة -  1
. ،متعمؽ بشروط تشغيؿ1981 يوليو سنة 11 الموافؽ ؿ 1401 رمضاف عاـ 9، مؤرخ في (10-81) القانون مف ، 19المادة -  2
 80ص . متممة ومعدلة ، المعيد الوطني العمؿ 5 ، طنصوص تشريعية وتنظيميةقانوف العمؿ  ، -  3
 86،87،88قانوف العمؿ ، مرجع سابؽ ،ص -  4
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  يجب عمى كؿ أجنبي أف يكوف حائز جوازا أو  رخصة لمعمؿ المؤقت تسمميا لو
اي أف عمى العامؿ الأجنبي أف يكوف متحصؿ عمى . المصالح المختصة إقميميا

جواز أو رخصة العمؿ عند دخولو لمجزائر مسممة مف مصمحة المختصة في 
 . المنطقة التي ىو بيا

  يجب عمى العامؿ الأجنبي أف ينفذ العمؿ المكمؼ بو لدى صاحب العمؿ
اي . المعيف في الرخصة التي يحمميا ولدى ىيئة صاحب عمؿ واحد دوف سواىا

أف عمى العامؿ الأجنبي أف يقوـ بالعامؿ المتفؽ عميو والمدوف في رخصة العمؿ 
 . لا عمؿ غيره، وفي حالة القياـ بعمؿ غير العمؿ المتفؽ عميو ىنا يكوف عقوبات

  يجب إلصاؽ طابع جبائي عمى نفقة العامؿ الأجنبي عند تسميـ جواز أو رخصة
  أي يقوـ بشراء طابع جبائي عند تسميـ رخصة العمؿ أو جواز. العمؿ المؤقت

عمى نفقة المستفيد منو ، بحيث أف كؿ مف جواز العمؿ و رخصة العمؿ المؤقت 
:  الحاملبف الطابع الجبائي الذي يقرره التشريع الجاري بو العمؿ، عمى ما يمي

. المعمومات المتعمقة بحالة العامؿ الأجنبي المدنية وجنسيتو- 
. اسـ الييئة المسموح لو بشغؿ منصب لدييا أو عنوانيا الاجتماعي- 
. منصب العمؿ المعيف فيو والولاية التي يوجد بيا مكاف ىذا المنصب- 
  (.510-82 مف المرسوـ 3المادة ). مدة الوثيقة المسممة وصلبحيتيا- 
  يجب عمى لعامؿ الأجنبي بالحضور الشخصي لسحب جواز أو رخصة العمؿ

المؤقت مف مصالح العمؿ المختصة إقميميا وعند الانتياء يسحبو الممثؿ المفوض 
أي عمى العامؿ الأجنبي أف يحضر شخصيا . قانونا مف قبؿ ىيئة صاحب العمؿ

 .لتسميـ جوازه أو رخصة عمؿ 
  يمتزـ العامؿ الأجنبي بتقديـ جواز أو رخصة العمؿ المؤقت كمما طمبت

أي عندما تطمب السمطات المختصة مف العامؿ الأجنبي . السمطات المختصة ذلؾ
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أف يقدـ وثائقو الشخصية مجبر عمى تقديميـ اياىا في أي مكاف حتى خارج مكاف 
 .العمؿ

  يجب عمى صاحب رخصة العمؿ، الذي يرغب في ترؾ عممو، أف يخبر مصالح
يوما قبؿ نقض علبقة  (15)العمؿ المختصة إقميميا في غضوف خمسة عشر 

 .  العمؿ مع بياف الأسباب البررة بذلؾ
  عمى العامؿ الأجنبي أف يمتزـ بإعادة جواز أو رخصة العمؿ المؤقت لمييئة

 .  صاحبة العمؿ في حالة نقض علبقة العمؿ
 أشير عند أمف الولاية  (03)ويجب عميو تجديد بطاقة إقامتو كؿ ثلبث 
: حقوق العامل الأجنبي-5

كما عمى لعامؿ الأجنبي وجبات لديو حقوؽ يتمتع بيا منظمة بموجب نصوص 
:  قانونية وتنظيمية، وآخر بموجب نصوص اتفاقية جماعية أو فردية وىي كا التالي

 : الحق في الأجر -1
 المتعمؽ بشروط تشغيؿ العماؿ الأجانب تـ تحديد 10-81مف خلبؿ القانوف   
واحد لمعامؿ الأجنبي والمتمثؿ في حؽ تقاضي آجر، ويكوف ىذا الأجر عمى  حؽ

التصنيؼ المعموؿ بيو لمنصب عممو ، إضافة إلى العلبوات ومختمؼ  أساس
بحيث يتقاضى العامؿ الأجنبي أجره بالعممة . التعويضات المرتبطة بالمنصب

المحمية ويستمـ رتبو في تراب الوطني وفي الموعد المتفؽ عميو، وكما يحؽ لو أف 
. يحوؿ جزءا مف أجره نحو الخارج

 : الحق في راحة  -2
 المتعمؽ بتنظيـ علبقات العمؿ الييئة 11-90ألزـ المشرع القانوني رقـ   

المستخدمة بإعطاء أياـ راحة لجميع الفئات العمالية حتى العماؿ الأجانب، يعتبر 
يوـ الراحة الأسبوعي و أياـ الأعياد و العطؿ بالنسبة لمعامؿ الأجنبي أياـ راحة 

قانونية مدفوعة الأجر، كما يمكف التحكـ في الراحة الأسبوعية بحيث يمكف تأجيميا 
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عند الضرورة أو جمعيا مع بعض أو جعميا تناوبيو مف طرؼ الييئة المستخدمة 
إذا كاف التوقؼ عف العماؿ فييا يوـ العطمة الأسبوعية يتعارض مع طبيعة نشاط 

 (مذكرة الإطار القانوني لتشغيؿ الأجانب ). الييئة المستخدمة
: الحق في الضمان الاجتماعي -3
لمعامؿ الأجنبي الحؽ في الاستفادة مف تأمينات الاجتماعية مثمو مثؿ أي عامؿ  

جزائري التي تـ تحددىا مف طرؼ القانوف التشريعي والتنظيمي المتعمؽ بالضماف 
. الاجتماعي

 أف أي عامؿ ميمة كانت جنسيتو يشتغؿ في 11-83 مف قانوف 06المادة  
التراب الوطني ينطوي وجوبا تحت التأمينات الاجتماعية وبأية صفة مف الصفات 
حيثما كاف لصالح فرد أو جماعة مف أصحاب العمؿ، وميما كاف مبمغ أو طبيعة 

.  أجرىـ وشكؿ وطبيعة أو صلبحية عقد عمميـ أو علبقتيـ فيو
 مف 51أي أنو في حالة تعرضو لحادث أثناء عممو فمو تعويضات ، في المادة 

،أف العامؿ الأجنبي المصاب في حادث يتقاضى منحة بمثابة ( 13-83 )القانوف
تعويض إجمالي قدرىا ثلبث مرات المبمغ السنوي لريعيـ، وحتى لي الذيف يرحموف 

. عف القطر الجزائري
ومف حؽ العامؿ الأجنبي أف يختار إذا يريد الانتساب إلى لنظاـ الضماف   

الاجتماعي الجزائري أو الانتساب إلى وطنيـ الأصمي، إلا في حالة أف كاف ىناؾ 
في مجاؿ الضماف الاجتماعي بيف الجزائر مع الدوؿ  اتفاقيات آخر بالمثؿ الثنائية

وفي ىذه الحالة عمى العامؿ . الأخرى التي يكوف فييا ىؤلاء العماؿ مف رعاياىا
الأجنبي أف يقدـ إلى ىيئة الضماف الاجتماعي بطمب عدـ الانتساب، وىنا وطنو 

. الأصمي ىو المسئوؿ عميو في كؿ الحالات
وكذلؾ لمعامؿ الأجنبي الحؽ في التعبير والحرية والمساواة والسلبمة الشخصية  

والأمف بحيث نلبحظ أف العماؿ الأجانب المتواجديف في شركات الأجنبية في ولاية 
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أنو لا يمكف خروجيـ إلى أي مكاف خارج الشركة إلا و معيـ  (واد الزيف)أدرار
الأمف لحمايتيـ وأي مكاف يريدوف الخروج إليو يجب توفر الدرؾ الوطني معيـ ما 

حالات  (03)وفي غالب الأحياف يكوف خروجيـ في ثلبث  (اسكورت )يسمو ب 
فقط أما لتجديد بطاقة الإقامة أو لممعاينة عند الطبيب أو السفر، كما نجد أف 

الشركات يتوفر لدييـ خط للبتصاؿ بأىميـ خارج الوطف بالمجاف و توفير طائرة 
مخصصة ليـ مف الولاية إلى دولتيـ مثؿ الطائرة التي جيزت مؤخرا لشركة 

 1.الاسبانية بحيث تذىب مف أدرار إلى اسبانيا
:  رقابة تشغيل العمال الأجانب

الجزائر عند وضعيا لقوانيف  تخص تشغيؿ الأجانب ، وضعت أجيزة لمراقبة  
العماؿ الأجانب مف أجؿ متابعتيـ  لتطبيؽ ىا تو القواعد والقوانيف و المشي عمى 

 : الاتفاقيات  المبرمة ، وىذه الأجيزة تتمثؿ في التالي
 :الوكالة الوطنية لمتشغيل -1

ىذا الجياز عبارة عف مؤسسة عامة ذات طابع إداري يتمتع بالشخصية القانونية  
تنظيـ وتوفير وتطوير سوؽ العمؿ الوطنية  وىي التي تسعى ؿوالاستقلبؿ المالي ، 

واليد العاممة والتأكد مف أف لكؿ طالب عمؿ أو مستخدـ خدمة توظيؼ فعالة أي 
جمع عروض و طمبات العمؿ و ربط فيما بينيما ،و وتكريس مبدأ المساواة وتكافؤ 
الفرص في الحصوؿ عمى مناصب العمؿ و تنظيـ معرفة وضعية السوؽ الوطنية 
لمتشغيؿ واليد العاممة وتطويرىا، ومتابعة وتطور اليد العاممة الأجنبية و ضماف 

 ذي 13 المؤرخ في 04-19تطبيؽ تدابير الرقابة المنبثقة عف أحكاـ القانوف رقـ 

                                       
. مقابلب مع مغربي بشركة تكنكاس الاسبانية-  1
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 و المتعمؽ بتنصيب العماؿ ومراقبة 2004 ديسمبر 25 الموافؽ ؿ 1425القعدة 
 1.التشغيؿ فيما يخصيا

 :ىيئة مفتشيو العمل  -2
مفتشيو العمؿ ىي كذالؾ جياز رقابة العماؿ،فيي مختصة بالمياـ الموجية ليا  

، بحيث أنيا مسئولة عف 1990 فبراير06 المؤرخ في 03-90بمقتضى القانوف 
مراقبة تطبيؽ القوانيف اؿ والتنظيمية المتعمقة بعلبقات العمؿ الفردية و الجماعية 

وظروؼ العمؿ والوقاية الصحية و أمف العماؿ و إبلبغيـ بالنصوص اؿ 
وتقدـ معمومات و إرشادات حوؿ حقوؽ و وأجبت .والتنظيمية المتعمؽ بالعمؿ 

العماؿ و مساعدتيـ في تحضير الاتفاقيات أو العقود الجماعية في العمؿ ، 
علبميـ بظروؼ العمؿ و تقوـ ىيئة مفتشيو العمؿ بالحضور إلى مكاف العمؿ . وا 

وتقوـ بالتفتيش إذ كانت المؤسسة تقوـ بتطبيؽ الأحكاـ الشرعية المنصوص عمييا 
أـ لا ىذا لكؿ العامميف سواء أجانب أو محميف بإضافة إلى تجد عندىـ كؿ 

المعمومات عمى كؿ عامؿ أجنبي وتقوـ الييئة بالاحتفاظ بنسخة مف رخصة العمؿ 
تباعيـ  وتطبيؽ النصوص  وبطاقة الإقامة وىذا لمعرفة مدة انتياء صلبحيتيا وا 

 2.القانونية اؿ والتنظيمية المعموؿ بيا
شيور  (03)بحيث أف جماعة مفتشية العمؿ بيف كؿ الفترة والفترة تقريبا ثلبث  

، وىنا يقموف بتفتيش (واد الزيف)يذىبوف لشركات التي بيا عمالة أجنبية مثؿ 
الممفات و جوازات العمؿ المؤقت إذا انتيت مدة صلبحية أي المدة المحددة بيا، و 
إذا كاف العامؿ الأجنبي يزاوؿ العمؿ المتفؽ عميو في الوثيقة ، و يرقبوف إذا كاف 

ىناؾ وثيقة ناقصة ، أو حتى إذا كاف ىناؾ عماؿ أجانب يعمموف دوف جواز 
                                       

1 - www.anem.dZ 
مؤرخ (11-96) ، المتعمؽ بمفتشيو العمؿ ، المعدؿ والمتمـ رقـ 1990 فيفري 06المؤرخ في (03-90) مف القانوف 02المادة -  2
 . 1996 جواف 10في 
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العمؿ، وفي ىذه الحالات التي ذكرت تقوـ مفتشيو العمؿ بتقديـ شكوى، ومف تـ 
 1.يتـ تطبيؽ قانوف المشرع الجزائري لعقوبات العامؿ الأجنبي

: العقوبات المترتبة عمى العامل الأجنبي -6
بما أف الجزائر وضعت قوانيف  لتشغيؿ الأجانب وضعت بالمقابؿ عقوبات في  

حالة عدـ تطبيؽ ىذه الأحكاـ، وافترض المشرع جزئييف، ، إحداىما إداري و ثاني 
. جزائي 

 : العقوبات الإدارية-1
وتكوف ىذه العقوبات عند مخالفة شرط الحصوؿ عمى جواز أو رخصة العمؿ  

المؤقت الخاصة بتشغيؿ العماؿ الأجانب، بحيث أف السمطات الإدارية المختصة 
تقوـ سحب جواز أو رخصة العمؿ المؤقت مف صاحبيا وذلؾ عندما يتبيف بأف 
المعمومات التي بالوثائؽ غير صحيحة أو في حالة قاـ العامؿ الأجنبي بمخالفة 

 10-81 مف القانوف 05 و 04الأحكاـ اؿ المنصوص عمييا في المادتيف 
المتعمؽ بتشغيؿ الأجانب، تؤدي إلى سحب بطاقة الإقامة مف العامؿ الأجنبي 

وطرده مف التراب الوطني، ويحدث ىذا حتى عندما ترى أف وجود العامؿ أجنبي 
 2.يشكؿ تيديدا للؤمف العاـ 

: العقوبات الجزائية -2
 المتعمؽ بتشغيؿ الأجانب 10-81عقوبات جزائية تضمنتيا أحكاـ القانوف رقـ  

قامتيـ بيا و 11-08و القانوف رقـ   المتعمؽ بشروط دخوؿ الأجانب إلى الجزائر وا 
. تنقميـ في التراب الوطني

                                       
 . مفتشيو العملمقابمة ؼ مع -  1
، دار ىومة لمطباعة والنشر والتوزيع ، 2 ، ط، الجنسية ومركز اأجانب في الفقو والتشريع الجزائريبف عبيدة عبد الحفيظ -   2

 .283 ، ص 2005الجزائر ، 
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 عمى العامؿ الأجنبي الذي يخالؼ أحكاـ 11-08 مف القانوف رقـ 25مف المادة 
 دج 1.000القانوف المحدد لشروط تشغيؿ الأجانب بدفع غرامة مالية تتراوح بيف 

أياـ وشير واحد أو بإحدى  (10) دج وبالحبس لمدة تتراوح بيف عشرة 5.000و 
.  العقوبتيف فقط، دوف الإخلبؿ بالإجراءات الإدارية التي قد تتخذ ضده

 الأجنبي الذي لا يقوـ بالتصريح 11-08 مف القانوف رقـ 40مف المادة   
.  دج 15.000 دج إلى 2.000بتغيير مكاف إقامتو الفعمية ،يعاقب بغرامة مف 

 كؿ أجنبي يمتنع عف تنفيذ قرار 11-08 مف القانوف رقـ 42مف المادة   
الإبعاد وقرار الطرد إلى الحدود، وكؿ أجنبي لا يقدـ لسمطة الإدارية المختصة 
وثائؽ السفر التي تسمح بتنفيذ أحد الإجراءات الإدارية التي تـ ذكرىا سابقا 

. سنوات (05)إلى خمسة  (02)بالحبس مف سنتيف
كؿ أجنبي يقيـ بالتراب الوطني بطريقة غير 11-80 مف القانوف رقـ 44المادة 

سنوات وبغرامة مالية  (05)إلى خمس  (02)شرعية، يعاقب بالحبس مف سنتيف 
.  دج30.000 دج إلى 10.000مف 

 أف الأجنبي الذي يعقد زواج مختمط مف أجؿ 11-08 مف القانوف رقـ 48المادة 
إلى  (02)الحصوؿ عمى بطاقة مقيـ في الجزائر، يعاقب بالحبس مف سنتيف 

 1. دج500.000 دج إلى 50.000سنوات وبغرامة مف  (05)خمس 
:  العمالة الأجنبية في الشركات متعددة الجنسيات بالجزائر -7

نجد أف العمالة الأجنبية في الشركات المتعددة الجنسيات ليا ثقافات مختمفة 
ولمغات مختمفة و ديانات مختمفة و قيـ و عادات وتقميد مختمفة وتداخؿ في 

الثقافات، وكذا الفروؽ الكبيرة في الأجور والمزايا و صراعات العمؿ بيف الجنسيات 
و صعوبة قيادة فرؽ العمؿ ولكف نجد أف العامؿ الأجنبي يتميز بارتفاع الأجور و 

                                       
. مرجع سبؽ ذكرهنصوص تشريعية وتنظيمية ، قانوف العمؿ  ، -  1
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الحوافز و الاىتماـ بالنواحي الإنسانية في العمؿ توفر تكنولوجيا المعمومات ، 
يكدوف لا يشتركوف في شيء ومع ىدا تجدىـ يعمموف مع بعض ويحاولوا جاىديف 

بإنجاح إستراتيجية العمؿ و تحقيؽ اليدؼ المرسـ لو  وكؿ ىذا بإتباع ثقافة 
. تنظيمية متقدمة
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: ممخص الفصل
  كما ورد في ىذا الفصؿ أف العامؿ الأجنبي ىو كؿ عامؿ لا ينتمي جنسيا 

لمجزائر، وجاء لمعمؿ عف طريؽ مؤسسة مف المؤسسات المستثمرة وفؽ ما يمميو 
القانوف، لو حقوؽ وواجبات تحميو وتفرض إنسانيتو، بالإضافة إلى احتراـ حريتو 
وعقيدتو في إطار ما خولو القانوف، وأغمب العماؿ الأجانب لو مميزات الكفاءة 
المفقودة في بلبدنا، وىذا في إطار العمؿ عمى التكنولوجيا الحديثة واستعماؿ 

 .الأجيزة المتطورة
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: تمييد 
إف الأداء يحظى باىتماـ كبير داخؿ المنظمات وىو مف أىـ المواضيع داخؿ 

العمؿ فبفضمو يمكف الوصوؿ لأىداؼ المنظمات، بحيث أف معظـ المسئوليف في الإدارة 
تجدىـ ميتميف بالأداء العامميف والعوامؿ التي تؤثر عمى أدائيـ  لأف أداء العامميف 

ينعكس عمى أداء المنظمة و إنتاجيتيا، ففي ىذا ىدا الفصؿ سنحاوؿ التعرؼ عمى مفيوـ 
. الأداء والعوامؿ المؤثرة بو
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: تعريف الأداء الوظيفي-1
: تعددت التعريؼ الأداء ومف بيف ىده التعارؼ 

الأداء الوظيفي ىو قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ التي تتكوف منيا عممو، ويمكننا أف 
نميز بيف ثلبثة أبعاد جزئية يمكف أف يقاس بيا أداء الفرد عممو وىذه الأبعاد ىي كمية 

 1.الجيد المبذولة ونوعية الجيد ونمط الأداء
تنفيذ شيء مطموب ويمكف تعريؼ الأداء سموؾ : ويعرفو قاموس أكسفورد بأنو 

 2.باعتباره الطريقة التي يسمكيا الفرد أو الجماعة الأداء العمؿ
وفي تعريؼ آخر للؤداء الوظيفي بأنو تنفيذ الموظؼ لأعمالو ومسئولياتو التي تكمفو بيا 

 3. المنظمة أو الجية التي ترتبط وظيفتو بيا
ويعبر مفيوـ الأداء الوظيفي عف الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدراؾ 
الدور أو المياـ و الذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيؽ و إتماـ المياـ المكونة لوظيفة 

 4.الفرد
: العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي -2
  غياب الأىداؼ المحددة إذا كانت المنظمة لا تممؾ خطط تفصيمية لعمميا و أىدافيا

 .ومعدلات الإنتاج لإدارتيا
  عدـ مشاركة العامميف في الإدارة يؤدي إلى ضعؼ الشعور بالمسؤولية مما يؤدي إلى

 .تدني مستوى الأداء لدى ىؤلاء العامميف
  مشكلبت الرضا الوظيفي ، فرضا الوظيفي ىو مف العوامؿ الأساسية التي تؤثر عمى

 .الأداء الوظيفي، فكمما كاف العامؿ رضي بوظيفتو كمما كاف الأداء جيد لمعامؿ

                                       
 26 ، ص 2005 ، دار المعرفة الجامعية ، الإسكندرية ، د ط ، ، السموك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور -  1
 ، منشورات دار النيضة العربية ،بيروت، 1 ، ط المبادئ والاتجاىات الحديثة في إدارة المؤسساتحسف إبراىيـ بموط ، -  2

 25 ، ص2005
 195 ، د ط ، مصر ، ص ميارات إدارة الأداء مركز تطوير الأداء و التنميةىلبؿ محمد عبد الغني ، -  3
 ، 1997 ، د ط ، المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر ، لبناف إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكامؿ بربر ، -  4

 156ص 
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  التسيب الإداري و الذي يعني ضياع ساعات العمؿ في أمور غير منتجة بؿ قد تكوف
مؤثرة بشكؿ سمبي عمى أداء الموظفيف الآخريف ، وقد يعود ذلؾ نتيجة أسموب القيادة أو 

 .إلى الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة
  اختلبؼ في مستويات الأداء يؤثر في العوامؿ التي تؤثر عمى أداء الموظفيف في عدـ

نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بيف معدلات الأداء و المردود المادي والمعنوي الذي 
 1.يحصموف عميو

 2: أنماط الأداء الوظيفي  -3
:  تتمثؿ ىذه الأنماط فيما  يمي

:  أداء الميمة و الأداء السياقي-3-1
:  أداء الميمة -1

تعتبر أداء الميمة مستخمص للؤبعاد التي تعبر عف السموكيات و الأنشطة التي 
تبيف مدى وفاء الفرد بمجموعة محددة مف المياـ المتصمة بوظيفتو مباشرتا ، ويحتوي ىذا 
النموذج عمى الأبعاد التقميدية لمقدرة والمتمثمة في الأداء و الإتقاف ف و الكفاءة ، والوقت  
المحدد للئنجاز ، وقد أشار البعض بأف الأبعاد السابقة ذات فعالية أكبر في تنبئيا بأداء 
الفرد في القطاع السمعي، أما المنظمات الخدمية فإنيا لا تحتوي أداء الفرد بشكؿ كامؿ 
لذا سعت الدراسات الميتمة بمؤشرات الأداء إلى التعريؼ عمى أبعاد آخري ، تكوف أكثر 

تنبؤا بأداء الفرد في المنظمات ذات النشاط الخدمي تتمثؿ أىـ ىده الأبعاد في الإلماـ بكؿ 
جوانب الوظيفة ، الالتزاـ الوظيفي و الإبداع و الابتكار في أداء الوظيفة، حسف إصدار 

. الأحكاـ و القرارات المرتبطة بالوظيفة
:  الأداء السياقي -2

يسمى البعض منيا بأنماط  الأداء خارج الدور وذلؾ لعدـ اتصاليا مباشرة بالأداء 
و إنما تقيس جوانب الأداء التي لا ترتبط بمياـ محددة ، وقد أشارات الأبحاث إلى الدرجة 

                                       
-209 ، د ط ، الدار الجامعية لمطبع والنشر و التوزيع ، القاىرة ، ص (رؤية مستقبمية)إدارة الموارد البشرية محمد راوية ، -  1
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 ، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة حمواف ، اليمف ، أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفيزيد صالح حسف سميع -  2
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التي يساىـ فييا العامموف أي بشكؿ غير مباشر في سياؽ العمؿ، في تعظيـ و زيادة 
الفعالية التنظيمية ، بحيث أف بعض الدراسات تقسـ الأداء السياقي إلى مجموعتيف، 

التطوع ، العمؿ  )المجموعة الأولى تضـ عددا مف الأبعاد التي تعزز أداء المياـ المحدد
الشاؽ ، تأييد أىداؼ المنظمة و الانتماء ليا، أما المجموعة الثانية فتضـ عددا مف 

. الأبعاد التي تسير التفاعؿ بيف الأفراد أي التعاوف و مساعدة الآخريف
: الأداء السمبي و الأداء المتكيف -3-2
:  الأداء السمبي  -1

يشير إلى تمؾ السموكيات التي ينتج عنيا اختلبؿ وظيفي في أداء العامؿ لميامو 
الوظيفية، ومف بيف السموكيات الأكثر تنبؤا الأداء السمبي ىو سموؾ الرغبة في الانسحاب 
وترؾ العمؿ ، حيث يبدأ الفرد مف ىذا السموؾ في صرؼ انتباىو عف المياـ الوظيفية 
الموكمة إليو و النأي بنفسو عف وظيفتو ، عندىا يبدأ الفرد في التغيب عف العمؿ بدوف 

. عذر، وغياب الإتقاف في أدائو و انخفاض الإنتاجية
: الأداء المتكيف -2
أصبح الأداء المتكيؼ أكثر حضورا في ظؿ التغير السريع في متطمبات العمؿ الناجـ  

عف الابتكارات التكنولوجية ، و الاندماج و إعادة الييكمة ، وتقميص حجـ المنظمة ف 
الذي يستمزـ قدرات الفرد عمى التعمـ السريع و التكيؼ مع الوضع الجديد ليكوف قادرة عمى 

ويشير الأداء المتكيؼ إلى ذلؾ السموؾ . المنافسة عمى الوظائؼ و المياـ المستحدثة
الذي يعبر عف مدى كفاءة الفرد وقدرتو عمى تغيير سموكو و ذلؾ لمقابمة متطمبات التغير 

. في البيئة و الانتقاؿ مف حاؿ إلى آخر
 :خطوات  تقيم الأداء الوظيفي -3

إف عممية تقييـ الداء العامميف عممية معقدة تتدخؿ فييا القوى و العوامؿ، لذا فاف عمى 
القائميف بيا مف مسئوليف و رؤساء ومشرفيف أف يخططوا ليا جيدا و أف يتبعوا خطوات 
 :منطقية متسمسمة كي يحقؽ تقييـ الأداء أىدافو ، وتتمثؿ خطوات تقيـ الأداء فيما يمي 
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 : وضع معايير تقييم الأداء  -1
:   تقييـ أداء الفرد باستخداـ معايير محددة يقارف بيا أداؤىـ الفعمي ، و المعايير نوعاف ىما

وتتمثؿ في صفات و المميزات التي يجب أف يتحمى بيا في عممو و : العناصر  - أ
 .سموكو ليتمكف مف أداء عممو بنجاح

وىي عبارة عف ميزاف يمكف مف خلبلو أف يزف المقيـ إنتاجية :  معدلات الأداء  - ب
الموظؼ لمعرفة مدى كفاءتو في العمؿ مف حيث الجودة و الكمية خلبؿ فترة زمنية 

 .محددة
 :تحديد طريقة تقييم الأداء  -2

توجد طرؽ كثيرة لتقييـ أداء العامميف ويمكف لممؤسسة المعنية أف تختار منيا طريقة أو 
 1.أكثر لتقييـ أداء عماليا

 :تحديد مصادر جمع البيانات لتقرير تقييـ الأداء  -3
:  إف عممية تقييـ الأداء لا تخرج عف كونيا عممية تجمع المعمومات ومف أىـ عناصرىا 

 أف ىناؾ شخص سوؼ يقوـ بجمع المعمومات اللبزمة لمتقييـ. 
 مف أي مكاف و موقع سوؼ يتـ جمع المعمومات. 
 :  تحميؿ تقارير الأداء  -4

و تعتبر أىـ خطوة مف بينيـ ذلؾ لأنيا تتعمؽ برد فعؿ المرؤوسيف تجاه تقارير كفاءة 
أدائيـ ، كما أف ىذه الخطوة تبرز أف تقييـ الأداء ليس ىدفا في حد ذاتو ، بؿ وسيمة 

. لمبحث عف أفضؿ سبؿ لرفع كفاءة أداء العامميف
 :مناقشة تقارير تقييـ الأداء مع العامميف  -5

وتبدأ عممية تحميؿ تقارير الأداء بمناقشة مع العامميف في تقارير تقييـ أدائيـ بعد إطلبعيـ 
 .عمييا

 
 

                                       
 ، ص 2011 ، دار الشروؽ لمنشر و التوزيع ، عماف ، 1، ط (إدارة الأفراد)إدارة الموارد البشرية مصطفى نجيب شاويش ، -  1
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 : تحديد مدة تقييم الأداء  -6

عند تقييـ أداء العامميف يجب تحديد المدة الزمنية التي عمى أساسيا يتـ إعداد تقارير تقييـ 
 1.الأداء

:  عناصر و محددات الأداء الوظيفي -4
. سنتطرؽ في ىذا العنصر إلى عناصر مكونة للؤداء الوظيفي ومحددات الأداء 

 2: محددات الأداء الوظيفي  4-1
يحاط  أداء الفرد بالعديد مف المحددات المرتبطة و المتداخمة ، وحتى يتسنى إدارة الأفراد 
بكفاءة لابد أولا مف فيـ العوامؿ و المحددات التي مف شأنيا تحديد طبيعة السموؾ الذي 

سيسمكو الفرد عند أدائو لمياـ وظيفتو ، وقد سعى الباحثوف في عمـ الإدارة إلى تحديد أىـ 
تمؾ المحددات وقد خمصوا إلى أف أداء الفرد يحدث نتيجة لمتفاعؿ ما بيف القدرة عمى 
: العمؿ والدافعية في العمؿ و درجة الدعـ التنظيمي ، كما ىو موضح المعادلة التالية 

. أداء الفرد= الدافعية +القدرة +الدعـ التنظيمي +الإدراؾ 
 : الدافعية  -

منبع السموؾ و وقود الأداء ، وتشير إلى مدى قوة الرغبة لدى الفرد لمقياـ "تعرؼ بأنيا 
" بمياـ العمؿ المحددة و الاندفاع الذاتي و الفوري لأداء ىذه المياـ

:  الدعم التنظيمي 
يشير إلى القدر الذي تيتـ فيو المنظمة برعاية ورفاىية أعضائيا مف خلبؿ معاممتيـ 

. بعدالة، وحؿ ما يوجيوف مف مشاكؿ و شكاوي 
فالدعـ التنظيمي ينعكس في صورة اىتماـ القيـ التنظيمية بالأفراد العامميف ، وتقديـ 
المساعدات و المساىمات و العناية بيـ و بصحتيـ النفسية وتبدو ايجابية ، وفعالية 

المنظمة في استمرارية العناية  الاىتماـ ، مما ينعكس في صورة إدراؾ الأفراد ليذا التأيد 
.    و الدعـ
:  الإدراك  

                                       
.  106مصطفى نجيب شاويش ، نفس المرجع ،ص -  1
. 97زيد صالح حسف ، مرجع سابؽ، ص -  2
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يشير الإدراؾ إلى العممية المعرفية الأساسية الخاصة بتنظيـ المعمومات أو أنو عممية 
استقباؿ المؤثرات الخارجية وتفسيرىا مف قبؿ الفرد تمييدا لترجمتيا إلى سموؾ معيف ، لذا 

فإف ىذه العممية ىي الأساس الذي تقوـ عميو سائر العمميات الأخرى ، وبدونيا لا 
يستطيع الفرد أف يعي أو يتعمـ ، و الإدراؾ يختمؼ بيف الأفراد ، لذا لا بدا مف تفيـ قدرات 

.   الموظفيف و أسموب تنظيميا لممعمومات الواردة إلييا
 1:عناصر الداء الوظيفي -4-2
  :يتألؼ الأداء الوظيفي مف مجموعة عناصر و التي يمكف توضيح أىميا في الآتي  -
وتشمؿ المعارؼ العامة ، و الميارات الفنية ، و المينية : المعرفة بمتطمبات الوظيفة  -

 .والخمفية العامة عف الوظيفة و المجالات المرتبطة بيا
و تتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف : نوعية العمؿ  -

 .رغبة و ميارات وبراعة و قدرة عمى التنظيـ و تنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء
أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ : كمية العمؿ المنجزة -  -

 .العادية لمعمؿ ، و مقدار سرعة ىذا الانجاز
و تشمؿ الجدية و التفاني في العمؿ وقدرة العامؿ عمى تحمؿ : المثابرة و الوثوؽ  -

المسئولية و إنجاز الأعماؿ في وقتيا المحدد ، ومدى حاجة العامؿ للئرشاد و التوجيو مف 
 .قبؿ المشرفيف

: مقاييس الأداء الوظيفي -5
قبؿ البدء يجيب توضيح ما بيف مقاييس الأداء و معدلات الأداء، قد يكونا مختمفاف  

في التسمية و يتفقاف في القصد اي في المضموف، أما إذا اختمؼ المفيوماف في التسمية 
والمضموف معاف فينا يقصد بمعدلات الأداء كمية العمؿ المنجز بجيد إنساني خلبؿ فترة 
زمنية معينة، أو الوقت اللبزـ الأداء عمؿ إنساني معيف في ظؿ ظروؼ العادية أو إنتاج 
كمية مف العمؿ بمواصفات محددة خلبؿ فترة زمنية معمومة ، حينئذ نجد أف القصد مف 

:  معدلات الأداء يختمؼ عف مقاييس الأداء وذلؾ للؤسباب التالية 

                                       
 ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الجامعة الإسلبمية ، أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفيأسعد محمد عكاشة -  1
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  إف مقاييس الأداء تمثؿ منيجا نموذجيا كتعبير عف الكفاءة في الأداء مف حيث
 .الاستخداـ النمطي لمموارد المتاحة ، عمى عكس معدلات الأداء التي تمثؿ واقعا فعميا

  إف مقاييس الأداء يمزـ ترشيدىا وتغييرىا بيف الفترة و الأخرى لمتغيير في الظروؼ
 .المرتبطة بمزاولة الأنشطة سواء كانت ظروؼ داخمية أو خارجية

  إف مقاييس الأداء ىي المنيج النموذجي الملبئـ مف حيث الكـ والنوع و التكمفة لتنفيذ
 .الأىداؼ و البرامج المنشودة خلبؿ فترة زمنية محددة

  إف القصد مف معدلات الأداء، تقمؿ مف فعالياتيا مف حيث الدور الرقابي حيث أنيا
 .تعكس إنتاج كمي ونوعي خلبؿ فترة محددة

مجموعة العوامؿ و المعايير التي يتـ قياس أداء العامميف : وتعرؼ أيضا عمى أنيا 
بموجبيا ويجب أف يتـ قياس أداء العامميف بموجبيا ويجب أف يتـ تحديد الجوانب التي يراد 

: تقييميا في أداء الفرد وتقسيـ معايير الأداء عمى قسميف ىما 
تمثؿ العناصر مجموعة مف الصفات و الميزات التي يجب أف تتوفر في : العناصر  -1

 .الموظؼ لكي يكوف قادر عمى أداء وظيفتو بشكؿ فعاؿ 
وتقسـ ىذه العناصر إلى عناصر ممموسة ومف البدييي أف يكوف قياس العناصر غير 

الممموسة أصعب في عممية القياس مف العناصر الممموسة ، ومف الأمثمة عمى العناصر 
الممموسة و التي يمكف قياسيا بسيولة عممية حضور الموظؼ و انصرافو في الأوقات 

. المحددة ومف الأمثمة عمى العناصر غير الممموسة الأمانة والصدؽ و الانتماء وغير ذلؾ
 : نلبحظ أف معدلات الأداء تقسـ إلى ثلبثة أنواع : المعدلات  -2
  وىي المعدلات التي تدؿ عمى العلبقات بيف كمية العمؿ المنتج و : المعدلات الكمية

 .الزمف المرتبط بيذا الأداء
  يقصد بيا ، وجوب الوصوؿ بإنتاج الفرد إلى مستوى معيف مف : المعدلات النوعية

 .الجودة والدقة و الإتقاف
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  وىي مزيج مف النوعيف السابقيف ، بالإضافة إلى وجوب : المعدلات الكمية و النوعية
إنتاج عدد معيف مف وحدات الإنتاج يجب أف يصؿ مستوى الأداء إلى حد معيف مف الدقة 

 1.و الجودة و الإتقاف
:  خصائص مقاييس الأداء -6

: وىي كالتالي 
  المقصود بالصدؽ ىنا أف المقياس يقيس ما صمـ لقياسو ، أي أنو يجب : الصدق

 .أف نتأكد مف أف المقياس يقيس العناصر المراد قياسيا و التي صمـ المقياس مف أجميا
  ىو الوصوؿ إلى نفس النتائج في حالة استخداـ المقياس لنفس الحالة و : الثبات

 .لمرات متكررة 
  يعني بذلؾ تعريؼ المقاييس وشرح معنى كؿ منيا وماذا تيدؼ : القدرة عمى التمييز

 2.بحيث يتـ فيميا بشكؿ واضح بمنع التدخؿ في معانييا ويمكف التمييز بينيا و فيميا

: إجراءات تحسين مستوى الأداء 
تباعو  تحسيف الأداء مف أىـ الأىداؼ لعممية تقييـ الأداء و إدارتو و يجب الاىتماـ بو وا 

:  مف خلبؿ الخطوات التالية 
:  تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء -7

لابد مف تحديد أسباب الانحراؼ في أداء العامميف عف الأداء المعياري ، إذا أف تحديد 
الأسباب ذو أىمية لكؿ مف الإدارة و العامميف فالإدارة تستفيد مف ذلؾ في الكشؼ عف 
كيفية تقويـ الأداء وفيما إذا كانت العممية قد تمت بموضوعية وىؿ أف انخفاض الأداء 

عائد لمعامميف أو أف ندرة الموارد المتاحة ليـ ىي السبب الرئيسي ، وكما أف الصراعات 
بيف الإدارة والعامميف يمكف تقميميا مف خلبؿ تحديد الأسباب التي تؤدي انخفاض الأداء ، 
ومف بيف ىذه الأسباب القبميات و العوامؿ الموقفية في بيئة المنظمة ، والعمؿ والفاعمية 

تعكس الميارات والقدرات التي يتمتع بيا العامموف ، أما الدوافع فتتأثر بالعديد مف 

                                       
 ، ص 1984 ، د ط ، دار المريخ لمنشر و التوزيع ، الرياض ، الإنتاجية القياسيةخالد يوسؼ الخمؼ ، سعيد بش عمر ، -  1
73 .
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و )المتغيرات الخارجية مثؿ الأجور والحوافز ، إضافة إلى المتغيرات الذاتية، الحاجات 
العوامؿ الموقفية التي تتضمف الكثير مف العوامؿ التنظيمية المؤثرة عمى الأداء سمبا أو 
. إيجابا كنوعية الإشراؼ و نوعية المواد المستخدمة، و نوعية التدريب و ظروؼ العمؿ
إف غياب واحد مف ىذه العوامؿ قد يؤدي إلى ضعؼ الأداء لذلؾ لابد مف دراسة ىذغ 

 1.العوامؿ بدقة عند تحديد أسباب الانخفاض في الأداء
:  تطوير خطة عمل لموصول إلى الحمول -8

خطة العمؿ اللبزمة لمتقميؿ مف مشكلبت الأداء و وضع الحموؿ ليا ، التعاوف بيف الإدارة 
و العامميف مف جية والاستشارييف و الاختصاصييف مف جية أخرى في مجاؿ تحسيف 

وتطور الأداء ، فالمقاءات المباشرة و الآراء المفتوحة و المشاركة في المناقشة المشاكؿ ، 
. وعدـ السرية في كشؼ الحقائؽ و المعمومات حوؿ الأداء المباشر

: الاتصال المباشر -
إف الاتصاؿ بيف المشرفيف و العامميف ذات أىمية في تطوير وتحسيف الأداء لابد مف 

تحديد محتوى الاتصاؿ و أسموبو وأنماط الاتصاؿ المناسبة، ولتحسيف أداء العامميف ىناؾ 
:  عدة خطوات نذكر منيا ما يمي 

 :تحسين الموظف -1

وىو مف أكثر العوامؿ أىمية ، لأف الموظؼ دائما بحاجة إلى تحسيف الأداء وذلؾ عف 
: طريؽ 

  التركيز عمى ما يرغب بو العامؿ وما بيف ما يؤديو باعتبار ، فوجود العلبقة السببية
بيف الرغبة والأداء تؤدي إلى زيادة الأداء الممتاز مف خلبؿ السماح للؤفراد بأداء الأعماؿ 

 .التي يرغبوف فييا ويؤذونيا بشكؿ ممتاز
  التركيز عمى مواطف القوة وما يجب عممو و اتخاذ اتجاه ايجابي عف العامؿ بما في

 . ذالؾ مشاكؿ الأداء التي يعاني منيا

                                       
 ، ص 2003 ، دار وائؿ لمنشر و التوزيع ، عماف ، 1 ، ط-مدخل استراتيجي–إدارة الموارد البشرية سييمة محمد عباس ، -  1

157  .
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  الربط بيف الأىداؼ الشخصية ، حيث يجب أف يكوف جوىر تحسيف الأداء مرتبط
ومنسجـ مع اىتمامات و أىداؼ العامؿ و الاستفادة منيا مف خلبؿ إظيار التحسيف 

 .المرغوب
 :تحسين الوظيفة -2

إف التغيير في مياـ الوظيفة يوظؼ فرصا كبيرة لتحسيف الأداء حيث تساىـ محتويات 
الوظيفة إذا كانت تفوؽ ميارات الوظيفة في انخفاض أداء الفرد ونفوره منيا ، وبالتالي فإف 
تحسيف الوظيفة يعطى دفعا لمفرد للبستمرار في عممو و أداءه بالمستوى المرغوب ، وبذلؾ 
زيادة مستوى الدافعية لدى الأفراد مف خلبؿ حمميـ عمى التدوير الوظيفي لفترة مف الزمف 

  1.لتخفيض و إزالة الممؿ وىذا يعطي منفعة لمموظؼ
:  الثقافة و أثرىا عمى الأداء الوظيفي -9

أف لمثقافة دور أساسي في الرفع مف إنتاجية العامميف وكذا رضاىـ الوظيفي و الرفع مف 
الروح المعنوية ليـ ويسيؿ عممية الاتصاؿ فيما بينيـ و ينتج عف ذلؾ كمو مستوى مف 
التعاوف و الالتزاـ و التجانس ، حيث أف جميعيـ يعمؿ داخؿ إطار ثقافي واحد يدفعيـ 
إلى الاتجاه نحو تحقيؽ الأىداؼ المرجوة منيـ وكذا التركيز عمى التفوؽ وتحقيؽ أداء 
متميز، وىناؾ تجارب  ودراسات عديدة أجريت عمى العديد مف الشركات أكدت الترابط 

المتيف بيف القيـ و المعتقدات التي يؤمف بيا الأفراد داخؿ منظماتيـ ونجاح و تميز أدائيـ 
، حوؿ الأداء لثمانيف شركة ) (Deal and Kennedy، ومف ىذه الدراسات نجد دراسة 

و وجدوا أف الشركات كؿ مف الأكثر نجاحا ىي الشركات التي لدييا ثقافات قوية وىي 
:  التي تتمتع بما يمي 

 ضرورة إيماف المنظمة بفمسفة الإدارة بالمشاركة عمى نحو واسع. 
 الاىتماـ البالغ بالأفراد واعتبارىـ المصدر الحقيقي لمنجاح التنظيمي. 
 تشجيع الطقوس الجماعية و المراسيـ و الاحتفالات و المناسبات الخاصة بالمنظمة. 
 تكريـ الأفراد المتميزيف و تشجيعيـ. 
 إرساء قواعد سموؾ غير رسمية. 

                                       
 158سييمة محمد عباس ، نفس الرجع ، ص -  1
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  وجود معايير للؤداء. 

عشر معتقدات  (Peters and Waterman)وفي بحث آخر عف الامتياز حدد كؿ مف 
تعكس الثقافة السائدة في المنظمة التي تود الوصوؿ إلى تحقيؽ أداء متميز وىذه 

 1: المعتقدات ىي
  ضرورة خمؽ مناخ يسمح بأداء الفرد لعممو في الظروؼ جد مناسبة مما يولد لديو حنا

 .لعممو وتجعمو يستمتع بو
  ضرورة اعتقاد الأفراد باف يكونوا الأفضؿ في أدائيـ لأعماليـ وتقديـ مخرجات تمكنيـ

 .مف التفوؽ عمى المنافسيف 
  الاعتقاد بقدرة الأفراد عمى الابتكار ، وتحمؿ المخاطرة دوف تعريضيـ لمعقاب عند

 .الفشؿ
 47.الاعتقاد بأىمية الحضور لمتعرؼ عمى التفاصيؿ 
  ضرورة الاىتماـ البالغ بالعامميف و رد الاعتبار ليـ كآدمييف ليـ مشاعر و أحاسيس

 .تحكـ سموكياتيـ و تصرفاتيـ
  تشجيع الاتصاؿ غير الرسمي باعتباره وسيمة أساسية في تحسيف تدفؽ المعمومات. 
  إعطاء أىمية بالغة لمسألة النمو و تحقيؽ الأرباح و التي تعتبر مف الأىداؼ الرئيسة

 .لمنظمة الأعماؿ 
  الاعتقاد بأىمية ضبط الإدارة بافتراض أف المديريف يجب أف يكوف فاعميف وليس

 .مجرد مخططيف
  الاىتماـ بالفمسفة التنظيمية المعترؼ بيا و المعدة و المؤيدة مف الإدارة العميا

 .باعتبارىا المرشد الأساسي لسموؾ الأفراد داخؿ المنظمة
 

 

                                       
، مداخمة ضمف المؤتمر العممي ثقافة المؤسسة كمخل إستراتيجي لتحقيق الأداء المتميزفؤاد بوفطيمة ، + بمكبير بومديف -  1

. 285 ، ورقمة  نالجزائر ، ص 2005 مارس 08/09الدولي حوؿ الأداء المتميز لممنظمات والحكومات يومي 
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و إضافة إلى ىذه المعتقدات فيرى بعض الباحثيف أنو يتعرؼ لثقافة المنظمة بالدور الذي 
 1:تمعبو في تحقيؽ الأداء المتميز إذا المتميز إذا كانت تتوفر فييا الميزات التالية  

  تمتع الأفراد بحرية المبادرة و الإبداع و تحمؿ المسؤولية الأمر الذي مف شأنو أف
يفسح  للؤفراد المجاؿ لمتفكير في طرؽ عمؿ و ابتكار منتجات جديدة تمكف المنظمة مف 

 .تحقيؽ مكانة سوقية معتبرة
  إرساء نظاـ حوافز ومكافآت يقوـ عمى معايير موضوعية وعممية أي تحفيز الأفراد و

مكافأتيـ كؿ حسب جيده و مساىمتو في إنجاز أعمالو و تحقيؽ أىداؼ المنظمة وعدـ 
المحاباة في ذلؾ مما شانو أف يزيد مف عزيمة المجتيديف ويوقظ ىمـ الكسالى ، حيث 
يرى بعض الباحثيف أف نظاـ الحوافز ىو الذي  يعرؼ وبشكؿ كبير بثقافة المنظمة ، 
لذلؾ فالقيـ في المنظمة يجب عمييا أف تشجع عمى الإبداع والخمؽ وتقييـ مساىمة 

 .العامميف بمكافآت ممموسة
  تحمؿ الاختلبؼ والسماح بالتعبير عف وجيات النظر المختمفة و المعارضة و

 الاستفادة مف ىذا الاختلبؼ و الصراع التنظيمي في الحصوؿ عمى آراء و أفكار جديدة 
  ، إرساء نظاـ الاتصاؿ يجب أف شبكيا يسمح بتبادؿ المعمومات في كؿ الاتجاىات

مع تشجيع التعبير عف الآراء باستعماؿ الوسائؿ التعبيرية المشجعة عمى الإبداع لتحقيؽ 
 .الأداء المميز

  أف ثقافة المنظمة تعتبر شكلب مف أشكاؿ الرقابة الاجتماعية التي ليا تأثير عمى
قرارات الموظفيف و سموكياتيـ فيي توجو المنظميف بشكؿ فعاؿ يتناسب مع التوقعات 

 .التنظيمية
  الذي يربط بيف العامميف ويجعميـ يشعروف " الغراء"أف ثقافة المنظمة تعتبر بمثابة

بأنيـ عنصر تكاممي في التجربة التنظيمية السائدة لأنيا تشبع حاجة العامميف إلى ىوية 
اجتماعية ، ىذه الخاصية تزداد أىمية في المنظمات ذات القوى العاممة المتعددة 

 .الجنسيات

                                       
1 - Steven l Mc Shane and Mary Annvon Glinow ،Organizational behavior، Mc Graw Hill، USA 

،2000 ،P 505. 
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  التواصؿ بشكؿ أكثر فعالية و أف يصموا إلى مستويات أعمى في التعاوف مع بعضيـ
 .البعض مما يمكنيـ مف تحقيؽ أداء مرتفع

:  الحوافز وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي-10
يقوـ الاعتقاد بأف الحوافز ترفع الأداء وتقمؿ مف معدؿ دوراف العمؿ و الغياب وتجنب 
العناصر المؤىمة عمى الافتراض بأف الحوافز في حد ذاتيا تؤثر في دافعية الموظؼ 

. بصورة يمكف التنبؤ بيا
وبصفة عامة يمكف القوؿ أف العماؿ يتبعونا الطريؽ الذي تكافئيـ المؤسسة عميو ، فمف 
الممكف إذف أف يكوف توقع المكافآت حافز قوي لأثاره مستوى السموؾ و الأداء الوظيفي 
أو يدفع إلى اختيار المؤسسات كمكاف لمعمؿ ، زيادة عف ذلؾ فإف لمحوافز أىمية بالنسبة 

لكونيا تسد حاجيات تتعمؽ بالعمؿ ، بحيث أف الحوافز تعمؿ كعوامؿ تعزيز لأنماط 
مختمفة مف السموؾ الفردي كما أنيا تشبع الحاجات و تؤدي إلى تعمـ أنماط البديمة ، 
فالرضا بالوظيفة وتفاعؿ الفرد بالدرجة التي يشجع بيا الحوافز ، الوظيفية ، الحاجات 

المرتبطة بالعمؿ ويستمر السموؾ في اتجاه معيف أو يتغير اتجاىو أو يتـ اكتساب أنماط 
سموكية جديدة جزئيا عمى أساس الرضا الوظيفي فإذا كاف ىناؾ موظؼ ما عمى سبيؿ 
المثاؿ غير راض باستمرار عف الأجر الذي يتقاضاه مف صاحب العمؿ فقد يكوف لديو 
دفع قوي لمشروع في البحث عف وظيفة براتب أفضؿ مف تمؾ التي يزاوليا ، ففي ظؿ 
نظاـ الحوافز نجد أنو يربط بيف الأداء و الأجر مباشرتا، بحيث قد يغير نفس الموظؼ 

، إذ معرفة الحوافز التي (يزيد إجمالي دخمو)سموكو وذلؾ عف طريؽ زيادة نتائج عممو 
توفرىا الوظيفة مع معرفة تقديـ الموظفيف لتمؾ الحوافز عامؿ أساسي وميـ لنفس السموؾ 

. الوظيفي و الأداء
ويمكف لمحوافز أف تؤثر عمى الأداء بشكؿ فعاؿ فإنو يجب مراعاة العديد مف المبادئ و 

المساواة ، نوع الحاجة ، القوة ، و عدالة التوزيع بيف العماؿ ، ويمكف : الأسس مف بينيا 
لمحوافز أف تؤثر داخميا وحتى خارجيا في أعماؿ و أنشطة المؤسسة ،  و يتمثؿ ذلؾ في 

:  ما يمي 
  جذب العمالة الماىرة و استقطابيا لمعمؿ بالمؤسسة. 
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  الأداء الفعاؿ لمياـ الوظيفة ، إذ تعمؿ العديد مف المؤسسات عمى ربط المكافأة
 .بصورة مباشرة بالسموؾ و الأداء

 الحد مف الغياب و التأخير مف مواعيد العمؿ. 
 1.الاحتفاظ بالموظفيف الماىريف 

   
 
 

 
  
 
 
 
 

 
نظاـ الحوافز  : 04                             شكؿ رقـ 

يزيد الوليد، الإدارة الحديثة لمموارد البشرية،دار الراية لمنشر، عماف، :لمصدرا
 149 ، ص2008الأردف ، 

                                       
 ، دار وائؿ لمنشر و التوزيع ، عماف ، الأردف ، -أساسيات ومفاىيم حديثة– التطور التنظيمي موسى سلبمة الموزي ، -  1

 123 ، ص 1999

 نظام الحوافز

 الرضا

الدافعية إشباع      
 الحاجات

السلوك الفردي 
 والجماعي

 الفردي،  الجماعي
 التنظيمي

 

 تقييم الأداء
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:  خلاصة 
يعتبر الأداء الوظيفي إنتاج إفراد المنظمة و مدى مساىمتيـ في تحقيؽ 

أىداؼ المنظمة، وىو المجيود الذي يقدمو العامؿ لممؤسسة بغية تحقيؽ أىداؼ 
المنظمة ورفع مف إنتاجيا وىذا راجع لتحسيف أداء العامؿ، وكذا يسعى 

لممساىمة في تنمية المواىب و القدرات واكتساب معمومات لتكوف عممية تقييـ 
 .الأداء ضرورة لابد منيا لقياس كفاءة الأفراد، لرفع العامؿ لمستوى عالي
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:  مجلات الدراسة 
 كيمومتر وىي منطقة 60بواد الزيف تقع شماؿ ولاية أدرار تبعد عنيا ب : المجال المكاني

. عسكرية
.   الإسبانية، وشركة المبنانيةtrشركة التكنكاس : الشركات التي تمت فييما الدراسة

.  أفريؿ26 أفريؿ إلى 01مف : المجاؿ الزماني 
:  تعريف بالمؤسسة

شركة لبنانية وتعد مف أكبر الشركات اليندسة والمقاولات في الشرؽ الأوسط  ccc شركة
. خاصة بالبناء و أشغاؿ عامة

.  ىي شركة إسبانية عالمية خاصة بتركيب الغاز الطبيعي و توزيعو TRشركة تكنكاس 
:  عينة الدراسة 

.  عامؿ55 مف عدد عماؿ كؿ مف الشركتيف، تمثمت في 1/2عينة قصدية بحيث تـ أخذ 
.  استمارات ضائعة10 ، و 45 استمارة واسترجاعيا 55حيث تـ توزيع 
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 .خصائص أفراد عينة البحث: المحور الأول
 .يوضح جنس المبحوثيف: 1الجدوؿ رقـ 

 المئوية النسبةالتكرار  الجنس

 100% 45 ذكور

 00% 00 إناث

 45 المجموع
 

%100 
 

مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ الموضح أعلبه تبيف أف كؿ المبحوثيف مف جنس 
. 100%الذكور وذلؾ بنسبة 

نفسر ىذه النتائج أف المبحوثيف كميـ ذكور ولا يوجد أي أنثى في المؤسستيف باعتبار 
أف واقع ومجاؿ ونوع عمؿ المؤسسة يفرض وجود الجنس الذكوري، لأف مكاف المؤسسة 

وظروؼ العمؿ لا يمكف لممرأة أف تتحمؿ عناء السفر والإقامة وفي مكاف مغمؽ خاصة في 
. ىذا النوع مف العمؿ الذي يقتصر في البناء والتنقيب عف الغاز واستخراجو وتوزيعو
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  .يمثؿ سف المبحوثيف لأفراد عينة البحث: 02 الجدوؿ
 المئوية النسبةالتكرار  السن

 33.3% 15  سنة35 إلى 25مف 

 31.1% 14  سنة45 إلى 36مف 

 35.6% 16 46أكثر مف 

 45 المجموع
 

%100 
 

 تمثميا 35.6%مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ أعلبه تبيف أف أكبر نسبة تقدر ب 
 سنة ، بالمقابؿ نجد أف أصغر نسبة تقدر ب 46فئة المبحوثيف الذيف سنيـ أكبر مف 

.  سنة45 إلى 36 وتمثميا الفئة العمرية مف 31.1%
نفسر ىذه النسب المتقربة فيما بينيا في مختمؼ الشرائح العمرية الموضحة في 

الجدوؿ أف الشركتيف  التي أجريت بيا الدراسة تشمؿ مختمؼ الشرائح العمرية وىذا ما يعكس 
أف الشركة دوما في حاجة إلى يد عاممة ىذا مف جية ومف جية أخرى أف الشركتيف توظؼ 

 .حسب متطمباتيا عمى أساس الكفاءة والموضوعية وليس عمى أساس السف 
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  .يوضح جنسية أفراد عينة البحث: 03رقـ الجدوؿ 

 النسبة المئوية التكرار الجنسية

 28.9% 13 لبنانية
 8.9% 4 فمسطينية
 6.7% 3 مصرية
 26.7% 12 اسبانية
 8.9% 4 ايطاليا
 6.7% 3 فمبيف

 6.7% 3 سويدية
 6.7% 3 برتغالي

 100% 45المجموع 

 وتمثميا % 28.9مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر تقدر ب 
 وتمثميا اليد %6.7عماؿ الذيف يحمموف الجنسية المبنانية، فيما نجد أف أصغر نسبة تقدر ب 

العاممة الأجنبية المصرية والبرتغالية و السويدية و الفمبنية بنسب متساوية ، أما مف ناحية 
 وتمثميا اليد العمالة الأجنبية الغير %55.6أخرى فتشير النسب أف أكبر نسبة تقدر ب 
.  تمثميا اليد العاممة الأجنبية العربية% 54.4العربية و بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر ب 

نفسر ىذه النتائج أف الشركة أكثر عماليا الذيف يحمموف الجنسية المبنانية وىذا راجع 
لطبيعة الشركة باعتبارىا لبنانية ، لأف أغمب الشركات المستثمرات خارج أوطانيا تأخذ معيا 
عماليا وىذا في إطار المحافظة عمى الكفاءة و إستراتيجية المؤسسة ، أما مف ناحية أخرى 
فنجد أف أغمب العماؿ الأجانب مف جنسية غير عربية وىذا راجع لأف الثانية شركة غير 

عربية بؿ إسبانية وكؿ عماليا غير عرب إلا واحد مغربي ، حتى في الشركة المبنانية فييا  
 .    إطارات غير عرب وىذا ما جعؿ أغمب العماؿ الأجانب غير عرب
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 .يبيف المستوى التعميمي لممبحوثيف:  04الجدوؿ رقـ 
المستوى 
 النسبة المئويةالتكرار  التعميمي

 100% 45جامعي 

مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف كؿ المبحوثيف ليـ مستوى تعميمي 
. %100جامعي وذلؾ بنسبة 

نفسر ىذه النسبة أف الشركتيف تعتمد عمى الكفاءات المؤىلبت فقط باعتبار أف الشركة 
في إطار الاستثمار تسعى إلى تحقيؽ الجودة و التفوؽ وىذا ما يفرضو اقتصاد السوؽ في 

 . ظؿ الرأسمالية التي لا تؤمف إلا بربح و التوسع والييمنة
  .يبيف الأقدمية في العمؿ لأفراد عينة البحث: 05الجدوؿ رقـ

النسبة المئوية  التكرار الأقدمية في العمل

 20% 9  سنوات5أقؿ مف 

 80% 36  سنوات5فوؽ 

 100% 45المجموع 

 
 بالنسبة لمعماؿ الذيف %80مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة 

 وتمثميا اليد العاممة التي لدييا خبرة %20لدييـ خبرة فوؽ خمس سنوات ، بالمقابؿ تقدر ب 
 .أقؿ مف خمس سنوات 

نفسر ىذا الاقتراح الذي يبيف نسبة الخبرة أقؿ وأكبر مف خمس سنوات لأف أغمب 
الشركات عند عرض الوظائؼ تطمب الخبرة لأكثر مف خمس  سنوات ، و في ىذا يتبيف لنا 
أف الشركتيف لا تعرض الخبرة في اليد العاممة وىذا ما تأكده نسبة المبحوثيف الذيف صرحوا 

بأف خبرتيـ في العمؿ لا تصؿ إلى خمس سنوات، وىذا ربما يتبايف في الاختلبؼ مع 
الشركات الوطنية التي تطمب دوما الخبرة في التوظيؼ، وىذا راجع إلى نوع الإطارات 
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المتخرجة مف الجامعات لأف في الدوؿ الغربية التكويف في الجامعة يرتكز عمى التطبيؽ و 
الممارسة و التربصات أكثر مف النظري عمى العكس في الجزائر فإف التكويف يرتكز عمى 

 .النظري أكثر مف التطبيؽ 
 يبيف نوع المنصب الذي يشغمو المبحوثيف:  06 الجدوؿ رقـ

 النسبة المئوية التكرار نوع المنصب
 35.5% 16 إداري
 64.4% 29 تقني

 100% 45 المجموع
 وتمثميا %64.4مف خلبؿ  استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 

 % 35.5 بالمقابؿ نجد أف أصغر نسبة تقدر ب تقني،فئة المبحوثيف الذيف يشغموف منصب 
 .إداريوتمثميا اليد العاممة التي تشغؿ منصب 

نفسر عمى ضوء ىذه النسب وحسب طريقة اختيار عينة البحث التي كانت قصديو 
للئطارات التي يشغموف داخؿ المؤسسة وتمثموف في التقنيف و الإدارييف فقط، لذلؾ نجد أف 

أغمب ىذه اليد العاممة مف التقنييف باعتبار أف المؤسسة تعتمد في عمميا عمى الآلات 
 الأخيرالالكترونية والميكانيكية أكثر مف العمؿ في الأرشيؼ و الوثائؽ ، باعتبار أف ىذا 

أيضا يكوف في المعدات التكنولوجيا كأجيزة الإعلبـ و كمبيوتر و الشبكات السمكية 
واللبسمكية و غيرىا مف المعدات التقنية ، أيضا مف جية ثانية ىؤلاء التقنييف ليـ أعماؿ 

 الذيف ينحصر عمميـ داخؿ المؤسسة فقط، الإدارييفتتعدى حدود المؤسسة عمى عكس 
باعتبار أف التقني الذي يعمؿ عمى الصيانة لو دور المتابعة للآلات و المعدات خارج 

 .المؤسسة
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 .يمثؿ لغة المبحوثيف : 07الجدوؿ رقـ 
 

المئوية  النسبةالتكرار  المغة
 13.3% 6 العربية
 55.6% 25 أجنبية

 31.1% 14 المغة العربية و الأجنبية
 100% 45 المجموع

 ويمثميا العماؿ الذيف يتكمموف % 55.6نفسر معطيات ىذا الجدوؿ أف أكبر نسبة تقدر بػ 
 ويمثميا العماؿ % 13.3، بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر بػ (غير العربية)المغة الأجنبية 

الذيف يتكمموف المغة العربية، في حيف نجد أف العماؿ الذيف يتكمموف المغة العربية و الأجنبية 
 . %31.1يمثموف نسبة 

نفسر عمى ضوء ىذه النتائج أف أغمب المبحوثيف يتكمموف المغة الأجنبية وىذا راجع 
عتبار أف أغمب العماؿ الأجانب غير عرب ، في حيف نجد أف بعض الطبيعة الجنسية ب

 طبيعة المؤسسة التي تتميز بنوع إلىالمبحوثيف يتكمموف المغتيف مع بعض وىذا راجع 
 الاحتكاؾ بالعماؿ الأجانب يجعؿ إلى إضافةالوثائؽ و الأرشيؼ المعالج بغير المغة العربية 

العماؿ العرب مضطريف لاكتساب لغة أجنبية لمتواصؿ وىذا طبيعي لأف التكويف في الجامعة 
يكوف بالمغة الأجنبية وىذا ما تفرضو البرامج العممية ، أيضا مف جية أخرى وبحكـ تعرض 

 .العرب للبستعمار أصبح مف الطبيعي اكتساب لغة أجنبية
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 يوضح الحالة المدنية لممبحوثيف : 08 الجدوؿ رقـ
 

 
 %71.1مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ الموضح أعلبه تبيف أف أكبر نسبة تقدر بػ 

. % 28.9وتمثميا فئة المبحوثيف المتزوجيف، بالمقابؿ نجد أف أصغر نسبة تقدر بػ 
نفسر عمى ضوء ىذه النتائج أف أغمب المبحوثيف متزوجيف لأف أغمب مف المبحوثيف  أكثر 

 سنة، وىذا راجع لطبيعة سف الزواج عند الرجاؿ مف جية أخرى أف كؿ المبحوثيف 30مف 
رجاؿ، لأف طبيعة التركيبة الجنسية لممبحوثيف معدومة مف جية البنات لأف أغمب العزاب في 

غالب الأحياف يكوف مف جية الإناث وىذا ما تبينو الإحصائيات في تأخر سف الزواج 
. والإحصائيات التي تدؿ عمى ارتفاع نسبة العنوسة 

. التعدد الثقافي لمعامل الأجنبي:المحور الثاني
 
 
 
 
 
 
 
 

 النسبة المئوية التكرار الحالة المدنية

أعزب 
 

13 %28.9 

 71.1% 32 متزوج
 100% 45 المجموع



 الفصل الخامس                                              الجانب الميداني لمدراسة

82 
 

 . يوضح التواصؿ مع زملبء العمؿ مف خلبؿ المغة: 09 الجدوؿ رقـ
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 تمثميا فئة %75.6مف خلبؿ تحميؿ معطيات ىذا الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 
 بأف ليـ القدرة عمى التواصؿ مف خلبؿ لمغة بالمقابؿ نجد أف نسبة صرحواالمبحوثيف  الذيف 

.  تمثؿ فئة المبحوثيف الذيف لا يستعطوف التواصؿ مع الزملبء بالمغة24.4%
 المغة العربية والمغة يتقنوف بأنيـ صرحوانفسر ىذه النتائج عمى حسب المبحوثيف الذيف 

الأجنبية وىذا ما سيؿ عمييـ التواصؿ مع مختمؼ العماؿ وعمى اختلبؼ لغتيـ، وأغمب ىذه 
 .الفئة مف العرب الذيف يتقنوف أكثر مف لغة وىذا حسب ما ىو موجود في واقع المؤسسة

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
تستطيع التواصل مع زملائك في 

 النسبة المئوية التكرار العمل من خلال لغتك

 75.6% 34 نعـ
 24.4% 11 لا

 100% 45 المجموع
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 .يبيف لغة التواصؿ وتأثيرىا عمى الأداء: 10الجدوؿ رقـ 

 
 تمثميا فئة %20مف خلبؿ استقراء معطيات ىذا الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 

 بأف المغة ليا دور كبير في الأداء الوظيفي بالمقابؿ نجد أف أصغر صرحواالمبحوثيف الذيف 
وىناؾ . بأف المغة ليس ليا تأثيرصرحوا يمثميا فئة المبحوثيف الذيف %13.3نسبة تقدر ب 
.  وىي تمثؿ القيـ المفقودة%66.7نسبة تقدر ب 

 بأف لغة صرحوا عمى ىذا السؤاؿ أجابوانفسر ىذه النتائج أف أغمب المبحوثيف الذيف 
التوصؿ تأثر عمى الأداء ، لأف المغة تسيؿ عممية التجاوب في العمؿ وتسيؿ مف صعوبة 

الفيـ وتساىـ في خمؽ جو متناسؽ يتناسب مع روح الفريؽ الذي يسع دوما إلى النجاح 
 بيذا التصريح ىـ مف الفئة العماؿ صرحواوتحقيؽ اليدؼ المنشود ، وربما أغمب الذيف 

الذيف يتقنوف أكثر مف لغة، وىذا ما أكده جورج ىربت ميد في نظريتو التفاعمية الرمزية مف 
 أىمية المغة في التواصؿ و التعايش يؤكدبحيث  (العقؿ الذات و المجتمع )خلبؿ كتابو 

 ، ومف نتائج التواصؿ المغوي تحقيؽ قيـ الإدراؾالثقافي وتوطيد الصمة وتحقيؽ والعي و 
مشتركة بيف فريؽ العمؿ وىذا ما يحقؽ التوافؽ و التكاتؼ و روح العمؿ الجماعية  وبالتالي 

 . يحقؽ المساىمة في الأداء
 
 

لغة التواصل تؤثر عمى الأداء 
 الوظيفي

 التكرار
 النسبة المئوية 

 20.0% 9 نعـ
 13.3% 6 لا

 33.3% 15 المجموع

 66.7% 30 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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  .يمثؿ حرية ممارسة الشعائر الدينية بالمؤسسة : 11الجدوؿ رقـ

 

 وتمثؿ فئة %60مف خلبؿ استقراء نتائج ىذا الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 
المبحوثيف الذيف صرحوا بأف ىناؾ حرية في ممارسة شعائرىـ الدينية بالمقابؿ نجد أف أصغر 

 تمثميا فئة العماؿ الذيف صرحوا بأف لا توجد حرية في ممارسة الشعائر %35.6نسبة ب 
. الدينية

نفسر ىذه النتائج أف كؿ المبحوثيف الذيف صرحوا بأنيـ يمارسوف شعائرىـ الدنية بكؿ حرية 
ىـ مف المسمميف، وىذا راجع إلى ديانة البمد الجزائر المسمـ، في حيف أف البحثيف الذيف 
صرحوا بعدـ حرية ممارسة الشعائر الدينية ىـ مف غير المسمميف وىذا حسب تصريحيـ 
خوفا مف ردت فعؿ المسمميف، خاصة أف الغير عرب ينظروف إلى المسمميف نظرة عنؼ 
خاصة بما يتعمؽ ب الديانة، لذلؾ يمتنعوف عف ممارسة شعائرىـ الدينية لأنيـ يعمموف أف 

 .الصراع القائـ في العالـ قائـ عمى الصراع الديني
 
 
 

ممارسة شعائرك الدينية في 
 المؤسسة بأريحية

 
 النسبة المئويةالتكرار 

 60% 27 نعـ
 35.6% 16 لا

 95.6% 43 المجموع
 4.4% 2 القيـ المفقودة

 100.0% 45 المجموع
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 .يمثؿ  توفر أماكف العبادة بالمؤسسة : 12الجدوؿ رقـ 

 النسبة المئوٌة التكرار توفر أماكن للعبادة بالمؤسسة

 51.1% 23 نعم

 42.2% 19 لا

 93.3% 42 المجموع

 6.7% 3 القٌم المفقودة

 100% 45 المجموع

 تمثؿ فئة المبحوثيف %51.1مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف أف أكبر نسبة تقدر بػ
 %42.2الذيف صرحوا بأنو توجد أماكف عبادة بالمؤسسة ، بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر بػ 

يمثميا فئة المبحوثيف الذيف صرحوا بأنو لا توجد أماكف عبادة بالمؤسسة ، في حيف نجد نسبة 
.  تمثميا القيمة المفقودة مف الإجابة 6.7%

نفسر ىذه النتائج بأف المؤسسة لا تتوفر إلا عمى المساجد وىذا ما أكده الواقع الميداني ، 
باعتبار أف المؤسسة في الجزائر لا تبني الكنائس ولا دور عبادة مف غير المساجد لذلؾ نجد 
أف الذيف صرحوا بأنو توجد دور عبادة بالمؤسسة مف المسمميف و الذيف صرحوا بعدـ وجود 
دور لمعبادة بالمؤسسة ىـ مف غير المسمميف ، كما نجد ىناؾ بعض العماؿ الديف صرحوا 

 .بأنو ممحديف لذلؾ نجد بعض الإجابات المفقودة عف ىذا السؤاؿ 
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 . عمى أداء العماؿ وأثرهيوضح  انعداـ دور عبادة بالمؤسسة : 13الجدوؿ رقـ 

 
عدم توفر أماكن لمعبادة بالمؤسسة 

 المئوية  النسبةالتكرار  يؤثر عمى الأداء الوظيفي

 4.4% 2 نعـ

 44.4% 20 لا

 48.9% 22 المجموع
 51.1% 23 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
 

 وتمثميا فئة العماؿ %44.4مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر بػ
الذيف صرحوا بأف دور العبادة لا تأثر عمى الأداء الوظيفي ، بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر 

 وتمثميا فئة العماؿ الذيف صرحوا بأف عدـ توفر دور العبادة يؤثر عمى الأداء %4.4بػ 
 مف القيـ المفقودة التي تمثؿ فئة المبحوثيف الذيف لـ %51.1الوظيفي ، كما نجد نسبة 
. يجيبوا عمى ىذا السؤاؿ

نفسر ىذه النتائج بأف غياب دور العبادة لا يؤثر عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ، باعتبار أف 
ممارسة الشعائر الدينية في الإسلبـ لا تقتضي بالضرورة لأف الرسوؿ صمى الله عميو وسمـ 

بمعنى أف الإنساف يستطيع ممارسة الشعائر في أي مكاف، " وجعمت لي الأرض طيورا: قاؿ 
 يمارسوف شعائرىـ في ىوأغمب الذيف امتنعوا عف الإجابة ربما امتنعوا تحفظا لأف النصار

الكنيسة لكف لا يوجد أفراد بعدد مف يعارض إجابة بأف انعداـ دور العبادة يؤثر عمى الأداء 
. الوظيفي
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 . الثقافية داخؿ المؤسسةـيوضح  مدى حرية المبحوثيف في التمسؾ بقيمو : 14رقـ الجدوؿ 

التمتع بالحرية في تمسك بقيمك 
وثقافتك الخاصة داخل 

 المؤسسة
النسبة المئوية التكرار 

 91.1% 41 نعـ

 8.9% 4 لا

 100% 45 المجموع

 
  ويمثميا المبحوثيف 91.1مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 

الذيف قالوا نوجد حرية في التمسؾ بقيميـ الثقافية داخؿ المؤسسة، بالمقابؿ نجد أصغر نسبة 
  ويمثميا المبحوثيف الذيف قالوا بأنو لا توجد حرية في التمسؾ بقيميـ الثقافية8.9تقدر ب 

نفسر ما ورد في الجدوؿ أف العامؿ الأجنبي لو حرية في التمسؾ بثقافتو وقيمو، ولا يعاني 
مف أي مضايقات نخص حياتو الشخصية، فيو حر في لباسو وأكمو وديانتو، بالإضافة إلى 
عاداتو وتقاليده، وىذا ما يسمى بالتعايش الثقافي، وىذه الحرية التي ليا غايات عدة تتحقؽ 

عمى مستوى التعامؿ بيف العماؿ مما يحقؽ التكاتؼ وخمؽ جو التعاوف، لأف الصراع الثقافي 
ىو أخطر أشكاؿ الصراع، وغالبا ما يكوف في العرؽ والديف، لذلؾ القانوف يمنع مف ممارسة 
الإيديولوجيات في المؤسسة ويحمي الحريات الفردية والجماعية، وىذا مف أجؿ تحقيؽ اليدؼ 

 وىو تحسف الأداء
 
 
 
 



 الفصل الخامس                                              الجانب الميداني لمدراسة

88 
 

 
 .يوضح أنواع الحفلبت التي تدؿ عمى حرية الثقافة داخؿ المؤسسة: 15الجدوؿ رقـ 

 
 النسبة المئويةالتكرار  القيام بحفلات

 2.2% 1 دينية
 60.0% 27 غيرىا

 62.2% 28المجموع 
 37.8% 17القيـ المفقودة 

 100% 45المجموع 

  مف المبحوثيف الذيف 60مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 
صرحوا بأنيـ يمارسوا عبادتيـ وطقوسيـ وعاداتيـ بكؿ حرية، بالمقابؿ نجد أصغر نسبة 

 مف المبحوثيف الذيف يمارسوف الحفلبت الدينية، ويوجد مف المبحوثيف مف 2.2تقدر ب
  37.8امتنعوا عف الإجابة وتقدر نسبتيـ ب 

في تفسير ىذه المعطيات يتضح لنا أف الحرية في المؤسسة عمى الجميع ولا توجد أي قيود 
في ممارسة الشعائر أو الطقوس،وكانت أغمب ىذه الحفلبت غير دينية فيستطيع العامؿ 

جرح مشاعرىـ، وربما ىذا المدخؿ , الاحتفاؿ عمى طريقتو ماداـ لا تمس بحرية لآخريف أ
الذي بنيت عميو قواعد حرية ممارسة الشعائر والحفلبت داخؿ المؤسسة 

 .يوضح حرية العامؿ الأجنبي في تناوؿ المشروبات الكحولية : 16 الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية التكرار  تناول المشروبات الكحولية

 35.6% 16 نعـ
 62.2% 28 لا

 97.8% 44المجموع 
 2.2% 1القيـ المفقودة 
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 100% 45 المجموع

 ويمثميا المبحوثيف 62.2مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ نبيت لتا أف أكبر نسبة نقدر ب 
 مف المبحوثيف الذيف 35.6الذيف قالوا لا يتناولوف المشروبات الكحولية، بالمقابؿ نجد نسبة 

صرحوا بأنيـ يتناولوف المشروبات الكحولية 
نفسر ىذه النتائج أف اغمب المبحوثيف لا يتناولوف الخمور لأف كثير مف العماؿ الأجانب 
عرب ومسمميف، وىي محرمة ولا يستيمكونيا عمى حرمتيا وليس عمى منعيا، لأف بعض 
العماؿ يتناولونيا والجدوؿ يؤكد ذلؾ وكما ورد عف المبحوثيف فإنيـ يتناولوف المشروبات 

الكحولية في الحفلبت والسيرات، وتصميـ عف طريؽ الأصدقاء، وليس عف طريؽ الشركة أو 
مموؿ خاص، وىذا ما يثبت بطريقة عكسية في احتراـ ثقافة الأخر، باعتبار إف المؤسسة لا 
تفرض عمى الدولة توفير الخمور لعماليا، كما أف العماؿ داخؿ المؤسسة ليـ الحرية في ذلؾ 

وطبعا في أماكف خاصة وليس عامة 
. يوضح نوع علبقة العماؿ فيما بينيـ: 17الجدوؿ رقـ 

علاقاتك الاجتماعية مع عمال 
 النسبة المئوية التكرار المؤسسة الجزائريين وغيره

جيدة 
 43 %95.6 

 2.2% 1 حسنة
 97.8% 44 المجموع

 2.2% 1 القيـ المفقودة
 100% 45 المجموع

 وتمثؿ المبحوثيف 95.6مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 
  تمثؿ 2.2الذيف صرحوا بأف علبقتيـ الاجتماعية فيما بينيـ جيدة، بالمقابؿ نجد نسبة 

المبحوثيف الذيف قالوا بأف العلبقة حسنة 
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نفسر مف خلبؿ ىذه النتائج الايجابية بأف العلبقات بيت العماؿ داخؿ المؤسسة جيدة 
وايجابية جدا، وتوحي بغياب الصراع، مما يتأكد لدينا أف تقسيـ العمؿ داخؿ المؤسسة عادؿ 
ونزيو، لأف التجاوز والتفرقة بيف العماؿ يؤدي ظيور موع مف الصراع الناتج مف التيميش 
لبعض العماؿ، لأف العلبقات الاجتماعية بيف العماؿ تتكوف وفؽ تراكـ نوع مف الوعي لدى 

العماؿ، أيضا الاحتكاؾ في العمؿ تتشكؿ بو نوع مف العلبقة، لذلؾ نرى بأف المؤسسة 
ناجحة في تنظيـ الموارد البشرية وفي نحقيؽ التعايش بيف أفرادىا 

 يوضح التعايش الثقافي في المؤسسة: 18الجدوؿ رقـ 
يوجد تعايش ثقافي في 
النسبة المئوية التكرار  رالمؤسسة و تقبل الأخ

 91.1% 41 نعـ
 6.7% 3 لا

 97.8% 44 المجموع
 2.2% 1القيـ المفقودة 

 100% 45المجموع 
 مف المبحوثيف 91.1مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف اكبر نسبة نقدر ب 

 6.7الذيف قالوا بأنو يوجد نعايش ثقافي بالمؤسسة، بالمقابؿ نجد أف أصغر نسبة تقدر ب 
مف المبحوثيف الذيف قالوا بأنو لا يوجد تعايش ثقافي داخؿ المؤسسة مف خلبؿ تفسير ىذه 
النتائج ندرؾ أف ما صرح بو العماؿ بأف العلبقات بينيـ جيدة وبأنيـ يمارسوف شعائرىـ 

وحفلبتيـ بكؿ حرية، والآف يؤكدوف عمى وجود نعايش ثقافي واحتراـ ثقافة الآخر ىذا يدؿ 
عمى نوع الوعي الموجود لدي العماؿ في احتراـ الآخريف، كما يبيف لنا نمط التسيير في 
المؤسسة الذي ينبذ الاختلبؼ والصراع، لأف المؤسسة مكاف لمعمؿ وليس لمسياسة أو 
ممارسة التبشير أو غير ذلؾ، ومف ناحية العماؿ المسمميف فيدؿ تصريحيـ عمى وجود 

تعايش يتأكد لدينا مدى وعي العماؿ في الابتعاد عف الصراع والعنصرية والاختلبؼ الديني، 
لأف أفضؿ طريقة لنشر الديف وممارسة الدعوة والتأثير في الآخر يكوف بالسموكيات وبالكلبـ 

. الميذب القائـ عف العمـ والحكمة
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 .النمط القيادي بالمؤسسة: المحور الثالث
 .الأجانب فييايوضح جنسية رؤساء المؤسسات التي يعمؿ  : 19الجدوؿ رقـ  

النسبة المئوية التكرار  رؤسائك بالمؤسسة
 95.6% 44 غير جزائرييف

 97.8% 44المجموع 
 2.2% 1القيـ المفقودة 

 100% 45المجموع 

 بالمقابؿ نجد ،95.6مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة نقدر ب 
 مف مجموع المبحوثيف 2.2مسبة مفقودة والتي تمثؿ 

نفسر ىذه النتائج أف رؤساء المؤسسات التي أجريت بيا الدراسة الميدانية كميـ أجانب، وىذا 
راجع لممكية المؤسسة ، لأف كمتا المؤسستيف أجنبيتيف وليست جزائرية، وفي إطار الاستثمار 
المؤسسة تدخؿ البمد بكافة عماليا وعتادىا، وقميؿ ما تستعيف بعماؿ محمييف في إطار الأمف 

الخ، خاصة أف أغمب الكفاءات المحمية غير مؤىمة في ممارسة الأعماؿ التي ....والمتابعة 
تستعمؿ فييا المعدات والوسائؿ التكنولوجية المتطورة، وبطبعة المؤسسات الخاصة يكوف 
مسؤوليا ىو المالؾ لممؤسسة، واف كامف مؤسسة تابعة لمدولة فينا الدوؿ نعيف مسؤوؿ 

لممؤسسة ويتابع انشغالات المؤسسة أينما وجدت وحمت وىذا ما يعطي المؤسسة حرية في 
ىو متفؽ عميو قانونيا  التسيير بالطبع وفقا ما

 .يوضح طريقة اختيار المسؤوليف بالمؤسسة: 20الجدوؿ رقـ 
النسبة المئوية  التكرار طريقة اختيار المرؤوسين

 68.9% 31 عمى أساس الكفاءة
 20.0% 9 عمى أساس الجنسية

 88.9% 40 المجموع
 11.1% 5 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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 وىي تمثؿ % 68.9مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب
المبحوثيف الذيف قالوا بأف المسؤوليف يختاروف عمى أساس الكفاءة، بالمقابؿ نجد أف أصغر 

 وىي تمثؿ المبحوثيف الذيف قالوا بأف المسؤوليف يختاروف عمى أساس %20نسبة تقدر ب 
. الإجابة امتنعوا عف % 1101الجنسية، فيما نجد نسبة 

نفسر ىذه النتائج أف المؤسسات الاقتصادية خاصة تختار موظفييا بشكؿ كامؿ عمى أساس 
جياض والتحكـ والتسيير الإبداعموضوعي مبني عمى الكفاءة والميارة والقدرة عمى   وا 

 تخضع لمبدأ المنافسة الحادة وتحقيؽ الربح، لذلؾ نجد أف ىذه الرأسماليةالصراع، لأف 
نما، مسئولييا والجيوية في التوظيؼ واختيار بالوساطةتؤمف  المؤسسات لا  تبحث عف وا 

 لنجاح المؤسسة، كما نجد بعض المبحوثيف الذيف قالوا يتـ اختيار المسؤوليف والأجدرالكفاءة 
نماينفي مبدأ الكفاءة في اختيار المسؤوليف  عمى أساس الجنسية، وىذا طبيعي لا  ىو وا 

 تجمب عماليا معيا ومختاريف عمى أساس الأحيافتكميمي، باعتبار أف المؤسسة في غالب 
الكفاءة، لأف ىذه المؤسسات أجنبية وليست وطنية فاحتماؿ أف ىناؾ عنصرية في اختيار 

 .يرقى لممناقشة والشؾ المسؤوؿ احتماؿ ضعيؼ ولا
 .يوضح طريقة اختيار المدير وعلبقتو بأداء العماؿ: 21 الجدوؿ رقـ

طريقة اختيار المدير يؤثر 
النسبة المئوية  التكرار عمى أدائك الوظيفي

 6.7% 3 نعـ
 82.2% 37 لا

 88.9% 40 المجموع
 11.1% 5 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
مف خلبؿ التأمؿ في النتائج والنسب المعروضة في الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 

 الميني الأداءتأثر عمى   مف المبحوثيف الذيف قالوا بأف طريقة اختيار المدير لا% 82.2
 قالوا بأف طريقة اختيار المدير تؤثر عمى % 6.7لمعماؿ، بالمقابؿ نجد أف ىناؾ نسبة 

. %11.1 الممتنع عنيا فقد قدرت نسبتيا بالإجابات الميني لمعماؿ، أما الأداء
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نفسر ماورد في النتائج والنسب أف ىناؾ علبقة بيف الجدوؿ السابؽ وىذا الجدوؿ باعتبار أف 
العماؿ صرحوا بأف طريقة اختيار المسؤوؿ في المؤسسة تتـ بنزاىة وعمى أساس الكفاءة ، 

 الميني الأداءوىذا الجدوؿ تدؿ النتائج بأف الطريقة التي يختار بيا المسؤوؿ غير مؤثرة عمى 
 الأمر يعيش في حالة انبساط وأمؿ، ماداـ أف الإنساف الحقائؽ ووعييا يجعؿ فإدراؾلمعماؿ، 

يسمى  يسند لمكؼء، فيصير مبدأ التفوؽ عمى أساس الكفاءة لا عمى أساس أخر، وىذا ما
 تحقيقيا، وىي الوسيمة الوحيدة التي تجيض الصراع وتؤدي إلى الكثيربالعدالة التي يصبوا 

.  الراقي والنجاح لممؤسسةالأداء الاستقرار وتزيد في معنويات العماؿ وتحقؽ إلى
 .يوضح  طبيعة القيادة في المؤسسة: 22الجدوؿ رقـ

 

 النسبة المئوية التكرار طبيعة القيادة في المؤسسة

 84.4% 38 ديمقراطية
 13.3% 6 ديكتاتورية
 97.8% 44 المجموع

 2.2% 1القيـ المفقودة 

 100% 45 المجموع
 

 الذيف صرحوا بأف طريقة % 84.4 اكبر نسبة تقدر بأفمما ورد في الجدوؿ تبيف لنا 
 مف % 13.3 بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر ب ديمقراطية،القيادة في المؤسسة تتـ بطريقة 

 .المؤسسة ديكتاتورية بأف طبيعة القيادة في الذيف صرحواالمبحوثيف 
ورد في الجدوؿ مف نتائج ونسب أف أغمب المبحوثيف قالوا بأف نمط القيادة في  نفسر ما

 والاحتراـ المتبادؿ، وطبيعة ىذا الأدوارالمؤسسة نمط ديمقراطي قائـ عمى العدالة وتقسيـ 
 تكوف عمى شكؿ الأوامر إصدارالنمط مف القيادة تكوف قيادة أفقية وليست عمودية، بمعنى 

طمبات وليس عمى شكؿ استعباد وتيديد ، لأف النمط الدكتاتوري الذي صرح بو بعض 
المبحوثيف وىـ قمة قمية مف عينة البحث، فبعض العماؿ تكوف لدييـ جرأة زائدة في التدخؿ 
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قامةفي التدخؿ في التسيير والنقد العمني،   الفوضى والتغيب، فبمجرد يطبؽ عميو القانوف وا 
يرى بأف النظاـ دكتاتوري، فتطبيؽ القانوف عمى الجميع وبدوف تمييز بيروقراطية راقية تحقؽ 

 أف النمط الديمقراطي ىو نمط حديث في التسيير، إلى بالإضافةالعدالة والرضا الوظيفي، 
 كرامتيـ، ظ العماؿ وحؼإضراباتوىو يعمؿ بطريقة شفافة وموضوعية مف أجؿ الحد مف 

والنظاـ الديمقراطي ىو مصاحب لمفيوـ الرأسمالية وىو نظاـ لو تداعيات سمبية أيضا 
 حسب طبيعة الموارد البشرية وحسب طبيعة النشاط أيضاباعتبار أف نمط القيادة يكوف 

 في المؤسسات التي تكوف تعمؿ إلاوحسب البيئة، لأف النظاـ الديمقراطي لا يكوف ناجحا 
تاحةباستراتيجيات بعيدة المدى وتسعى لمتطور   توفرت إذا الفرصة لمجميع مف أجؿ القيادة وا 

 .الكفاءة المطموبة
 .بالأداءيوضح طبيعة القيادة وعلاقتيا : 23الجدول رقم 

 
طبيعة القيادة بالمؤسسة تؤثر 

 النسبة المئوية التكرار عمى الأداء الوظيفي

 13.3% 6 سمبا

 80.0% 36 إيجابيا

 93.3% 42 المجموع
 6.7% 3 القيـ المفقودة

 100% 45المجموع 

  
 تمثؿ المبحوثيف الذيف % 80.3مف خلبؿ استقراء نتائج الجدوؿ تبيف أف اكبر نسبة تقدر ب

 الوظيفي ، بينما نجد أف اصغر نسبة تقدر الأداء عمى إيجاباصرحوا بأف طبيعة القيادة تؤثر 
. الأداء باف نمط القيادة يؤثر سمبا عمى صرحوا تمثؿ المبحوثيف الذيف % 13.3ب 

 عمى الأداء لأف نمط القيادة إيجابانفسر ىذه النتائج بأف العماؿ يروف بأف نمط القيادة  يؤثر 
 نمط ديمقراطي، لذلؾ يرى العماؿ بأف ىذا النمط السائد في المؤسسة السابؽحسب الجدوؿ 
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ىو النمط المثالي وىو النمط المؤثر في العماؿ لبذؿ مجيود أكثر ، لأف العدالة بطبيعتيا 
 الرضا، فالمحفزات المادية والمعنوية لا تساوي شيء أماـ القير والتسمط واستعباد إلىتؤدي 

 الميني نتيجة الأداءيتميز بو النظاـ الدكتاتوري، وىو يؤثر سمبا عمى  العماؿ وىذا ما
 إلى المنشآتالتماطؿ المقصود مف طرؼ العماؿ انتقاما مف المسؤوؿ المتسمط، أو تخريب 

، بحيث أف الشعب لـ يكف 1988حدث في الجزائر في أحداث أكتوبر  غير ذلؾ، وىذا ما
راضي عمى النظاـ السائد فثارت ثائرتو، وكانت أولى مظاىر العنؼ في استيداؼ ممتمكات 

 والأفراد يختار فيو المسؤوؿ بصورة واضحة ونزيية، الديمقراطيالدوؿ ومنشأتيا، بذلؾ النظاـ 
 بشكؿ الأفرادىـ مف يختاروف ىذا المسؤوؿ، ويطبؽ النظاـ القوانيف المتعارؼ عمييا عمى 

 النمط القيادي الديمقراطي القائـ عمى العدالة إذفمتساوي، سواء في الجزاء أو العقاب، 
 إحساس إلى والتيميش يؤدي الإقصاء وفؽ الكفاءة، والابتعاد عف سياسة الأدواروتقسيـ 

 . وتزدىر المؤسسةالأداء والرضا مما يتحقؽ والأمؿالعماؿ بالأمف 
 .يوضح الصرامة والانضباط في العمؿ  : 24الجدوؿ رقـ

 

 
 وىي تمثؿ فئة % 82.2مف خلبؿ استقراء نتائج الجدوؿ تبيف لنا أف اكبر نسبة تقدر ب 

العماؿ الذيف قالوا بأنو توجد صرامة وانضباط في العمؿ، بينما نجد أصغر نسبة تقدر ب 
. توجد صرامة وانضباط في العمؿ  مف المبحوثيف الذيف صرحوا بأنو لا% 8.9

 المئوية النسبة التكرار وجود صرامة و انضباط في العمل

 82.2% 37 نعـ

 8.9% 4 لا

 91.1% 41المجموع 
 8.9% 4 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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نفسر نتائج ىذا الجدوؿ والذيف تدؿ أكبر نسبو عمى أنو توجد صرامة وانضباط في العمؿ، 
 صرامة القانوف إلى بالإضافة يدؿ عمى نمط القيادة السائد في المؤسسة، إنما دؿ إذاىذا 

ينطوي فقط عمى اليياكؿ ورأس  الخ، فبناء الاستراتيجيات في المؤسسة لا....واحتراـ الوقت
 كاف إفتعني شيء   ىذه الماديات لافالماؿ والمجاؿ الذي ستكوف فيو المؤسسة فقط، لأ

 كاف ىناؾ إذا إلا الأخيرالعماؿ يفقدوف لروح العمؿ والتعاوف في جماعة، ولف يتحقؽ ىذا 
الروح _ اىتماـ بالموارد البشرية مف حيث التكويف والتوعية والتعبئة التي تساىـ في رفع

المعنوية، لأف العامؿ الذي يدرؾ قيمة العمؿ وتتوفر لو الشروط المناسبة سيكوف حريص 
 نوع القوانيف المطبقة ، إلى بالإضافة مراقبتو ، إلىعمى العمؿ ويتفانى فيو دوف الحاجة 

التماطؿ في العمؿ يترتب عميو عقاب معنوي وىو ,  التأخر أحالةفالاقتطاع منـ الراتب في 
الاقتطاع مف الراتب، فالعامؿ حتى ولو لـ يكف لديو حافز لمعمؿ بصرامة، فيناؾ جانب 

. قانوني يردع التصرفات الغير مرغوب فييا أثناء العمؿ
 . مع غياب العماؿ وتماطميـ في العمؿالإدارةيوضح  تصرؼ  : 25الجدوؿ رقـ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مف % 77.8مف خلبؿ نتائج الجدوؿ والنسب الواردة تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 
المبحوثيف الذيف قالوا بأنيـ يحاسبوف عمى التأخر والتماطؿ في العمؿ، بالمقابؿ نجد أصغر 

.  مف المبحوثيف قالوا بأنيـ لايحاسبوف عمى ذلؾ% 13.3نسبة تقدر ب 

تحاسب عمى الغياب والتأخر و 
 التماطل

النسبة المئوية التكرار 

 77.8% 35 نعـ
 13.3% 6 لا

 91.1% 41المجموع 
 8.9% 4 القيـ المفقودة

 100% 45المجموع 
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نفسر ىذا التبتايف في ظؿ نظاـ ديمقراطي سائد في المؤسسة وفي ظؿ نظاـ واحدج يطبؽ 
عمى جميع العماؿ في ظؿ ىذا النمط مف القيادة بأف العماؿ يحاسبوف عمى التأخر والتماطؿ 

وكؿ  لو علبقة بالتياوف، لأف المؤسسة تسعى دوما الى البروز والتفوؽ، فيمي تمارس 
الخ، أما العماؿ ...الاشيار مف خلبؿ انضباط عماليا وجودة عمميا بالاضافة الى الربح 

الذيف قالوا بأنيـ لايحاسبوف فيناؾ فئة مف العماؿ ليس ليـ عمؿ معيف يقوموف بو ولا يوجد 
نماوقت محدد   يعمموف حسب حاجة المؤسسة ليـ، فعامؿ الصيانة ليس مضبوط بوقت في وا 

نما، العمؿ  بذلؾ يكوف إصلبحو يستدعيو المسؤوؿ في حالة وجود عطب أو خمؿ مف أجؿ وا 
محرر مف وقت الدخوؿ والخروج، لكف قيد العمؿ ففي أي لحظة يكوف مستعد لمقياـ بما يممى 

. مسئولوعميو مف طرؼ 
 . في العمؿوالأجانبيوضح طبيعة العلبقة بيف الجزائرييف : 26الجدوؿ رقـ

 

 تمثؿ % 84.4مف خلبؿ استقراء نتائج الجدوؿ تبيف لنا أف أصغر  نسبة تقدر ب
المبحوثيف الذيف  قالوا بأف طبيعة العلبقة بينيـ وبيف العماؿ الأجانب علبقة انسانية، 

طبيعة العلاقة الجيدة بين زملائك 
الجزائريين وغيرىم في العمل 

 نابعة من
النسبة المئوية  التكرار

 84.4% 38 الإنسانية

 8.9% 4 مفروضة مف المسئوؿ

 93.3% 42 المجموع

 6.7% 3 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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  قالوا بأف طبيعة العلبقة مفروضة مف % 8.9بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر ب 
. المسؤوؿ

 بيف العماؿ جيدة العلبقةورد مف العماؿ المبحوثيف بأف  نفسر ىذه النتائج وعمى ضوء ما
 لا أكثر، فالعماؿ فيما بينيـ تتشكؿ بينيـ روابط الإنسانيةجدا، وىذه العلبقة نابعة مف 

 بالإضافة، لأف محيط المؤسسة المغمؽ ، الإنسانيةوعلبقات ، تكوف في أغمبيا قائمة عمى 
تكوف النظرة مادية أو نظرة   تقارب درجة العماؿ سواء في المنصب أو في الراتب ، لاإلى

نماتقرب ومصمحة،   والاحتكاؾ اليومي، بذلؾ ىذه الألفة نتيجة إنسانية تتشكؿ روابط وا 
 يناموف الأسرةد افراالمؤسسات تنمي روح  أخوية بيف العماؿ لأف عماؿ ىذه المؤسسة مثؿ 

في مكاف واحد في المؤسسة ويأكموف في المؤسسة ويمارسوف الرياضة في المؤسسة، ومف 
 التضامف فيما بينيـ، وىذه إلى تؤدي إنسانيةىذه الممارسات تتشكؿ علبقات وروابط 

 . بطبيعة الحاؿ تساعد في استقرار العامؿ مما يزيد مف أدائو المينيالإنسانيةالعلبقات 
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 .يوضح  وجود تحفيزات مف مسؤولي المؤسسة: 27الجدوؿ رقـ
  

 
 ويمثميا فئة % 68.9مف خلبؿ استقراء نتائج الجدوؿ تبيف لنا أ، أكبر نسبة تقدر ب 

المبحوثيف الذيف قالوا بأف ىناؾ تحفيزات مف طرؼ مسؤوؿ المؤسسة، بالمقابؿ نجد أصغر 
 تمثؿ فئة المبحوثيف الذيف قالوا بأنو لاتوجد تحفيزات مف طرؼ %31.1نسبة تقدر ب 

. المسؤوؿ
نفسر ىذه النتائج عمى ضوء ماوردنا مف الميداف أف المؤسسة ليا برنامج تحفيزات تعطيو 

لمعماؿ مف أجؿ الوصوؿ الى نتائج مرضية وتوطيد العلبقات بينيـ ، فالمحفزات عمى 
أشماليا المادية والمعنوية ليا دور كبير في تنمية قدرة الفرد وتحقيقو ذاتو، ىذا مف الجانب 
النفسي، أما التحفيزات المادية فيي تحقؽ الاكتفاء والاستقرار لمعامؿ، فالعامؿ الذي يعاني 

مف ضعؼ المدخوؿ دوما لايستقر في عمؿ واحد، وانما دوما يبحث عف البديؿ وعف 
الافضؿ وىذا طبيعي، لأف الفرد يبحث عف ما يصوف كرامتو مف تحقيؽ ضروريات الحياة، 
وبما أف المؤسسة تختار الكفاءة وتكونيا عف طريؽ التدريب واقامة دورىا، بالاضافة الى 
العماؿ القادميف مف بمداف أخرى لايمكف ليا أ، تترؾ ليـ مجاؿ لمتفكير في تغيير العمؿ، 

فالمسؤوؿ يسعى جاىدا لارضاء العماؿ وتحقيؽ الاستقرار المادي والمعنوي الذي يؤدي الى 
. الرضا الذي يساىـ في الداء

 
 

وجود تحفيزات و تشجيعات من 
 طرف مسئولي المؤسسة

النسبة المئوية التكرار 

 68.9% 31 نعـ

 31.1% 14 لا

 100% 45 المجموع
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 .الأجنبي الوظيفي لمعامؿ الرضي في المحفزاتيوضح دور  : 28الجدوؿ رقـ 

 
 والتي %  66.7مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ التالي تبيف لنا أف أكبر نسبة  تقدر ب 

تمثؿ فئة المبحوثيف الذيف صرحوا بأف وجود التحفيزات يجعموف العامؿ يرضى بالوظيفة 
 ويمثميا المبحوثيف الذيف قالوا % 6.7وواقع المؤسسة، بالمقابؿ نجد أصغر نسبة مقدر ب 

حفيزات ليس ليا علبقة بالرضى الوظيفي وواقع المؤسسة تبأف اؿ
 الوظيفي ، بحيث أف يحتاج الى الأمف الرضانفسر ىذا القوؿ بأف التحفيزات ليا دور في 

والى الماؿ والى الآلة والى جو مكيؼ وواقع العمؿ، بالإضافة إلى أف العامؿ النفسي ميـ 
جدا في استقرار العامؿ،أيضا المحفزات المعنوية كالمعاممة الحسنة والثناء مف طرؼ 

المسؤوؿ والترقية والعطؿ وكؿ مالو علبقة براحة العامؿ وتييئة الظروؼ المناسبة يزيد في 
يسمى بالولاء   ىذا يتشكؿ لديو ماإلى إضافةرضى العامؿ ويجعمو يبذؿ جيد أكثر، 

لممؤسسة، ويجعمو يحافظ عمى صمعتيا وذلؾ بأدائو المتميز الذي يعكس رضاه عف واقع 
 المؤسسة

 
 
 

 
وجود التحفيزات و التشجيعات يجعموك ترضى 

  لممؤسسةالتسييربالوظيفة و واقع 
 المئوية النسبة التكرار

 66.7% 30 نعـ
 6.7% 3 لا

 73.3% 33 المجموع
 26.7% 12 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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 . من حيث التعامل مع العمالالإدارةيوضح جودة  : 29الجدول رقم 
 

 
وتمثؿ العماؿ %88.9مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة نقدر ب 

الذيف قالوا بأف التعامؿ بيف العماؿ الجزائرييف والأجانب عادلة مف طرؼ إدارة المؤسسة، 
 ونمثؿ المبحوثيف الذيف قالوا بأف التعامؿ بيف %8.9بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر ب 

 .العماؿ الجزائرييف والأجانب  غير عادلة مف طرؼ إدارة المؤسسة
ورد في الجدوؿ أف العدالة في التعامؿ بيف العماؿ دوف تمييز ساىـ  نفسر عمى ضوء ما

بشكؿ أو بأخر في التعايش الثقافي والإنساني بيف العماؿ، فالتعامؿ مع العماؿ بالمنطؽ 
وعدـ إدخاؿ الذاتية في التسيير ونبذ الجيوية والعرقية تجعؿ العامؿ يعيش في وسط عائمي 
وأخوي يدفعو لمعمؿ أكثر، أما التفرقة بيف العماؿ فيؤدي إلى اغتراب العامؿ ، ومثمما يقوؿ 

 انتشار الوعي السمبي مما يؤدي إلى الصراع كضرورة لا إلىماركس فاف الاغتراب يؤدي 
مناص ميا، وبالتالي مف أجؿ إبعاد المؤسسة عف الصراع لابد مف العدالة ومعاممة العامؿ 

 التي تدمر العلبقات الأمورعمى أساس دوره  ومكانتو، لا عمى أساس العرؽ أو الموف مف 
. بيف العماؿ

 
 

 المؤسسة من حيث إدارةتقيم جودة 
 

 التعامل معك ومع العمال الجزائريين
 النسبة المئوية التكرار

 88.9% 40 عادلة
 8.9% 4 غير عادلة
 97.8% 44 المجموع

 2.2% 1 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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 .بالأداء و علاقتو الإدارةدور الجودة في يوضح : 30جدول رقمال

 
  و التي تمثؿ فئة %82.2مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر بػ

 %17.8بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر بػ,  المؤسسة محفزةإمكانياتالعماؿ الذيف قالوا أف 
 . المؤسسة غير محفزةإمكانياتمف المبحوثيف الذيف قالوا بأف 

نفسر ىذه المعطيات عمى ضوء النتائج الواردة في الجدوؿ أف المؤسسة تحتوي عمى 
 المادية سواء المتعمقة بالعمؿ كالوسائؿ و المعدات المتعمقة بالعمؿ أو سواء الإمكانيات

المتعمقة بالعامؿ كالسكف و التجييزات الضرورية كالمبردات و وسائؿ التسخيف و غيرىا أو 
سواء تعمؽ بالنقؿ و الاتصاؿ كالسيارات و الشاحنات و شبكة الانترنت و الفاكس و كؿ ما 

 . لو علبقة بمرونة العممية الاتصالية
 
 
 
 
 
 

 
 المؤسسة لو علاقة إدارةتقيم جودة 

 النسبة المئوية التكرار بأدائك الوظيفي

 51.1% 23 نعـ

 33.3% 15 لا

 84.4% 38 المجموع

 15.6% 7 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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. يوضح طبيعة المناخ و علاقتو بالأداء الوظيفي : 32جدول رقم 

 
 مف فئة العماؿ %75.6مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر بػ

الذيف قالوا بأف طبيعة المناخ تؤثر عمى الأداء الوظيفي بالمقابؿ نجد أف أصغر نسبة تقدر 
.  و تمثؿ فئة المبحوثيف الذيف قالوا بأف طبيعة المناخ لا تؤثر عمى الأداء الوظيفي%24.4بػ

 المناخ تأثر عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ لأف ىذه قسوةنفسر ىذه المعطيات أف طبيعة و 
 مناخيا خاصة في بقسوةالمؤسسات التي أجريت بيا الدراسة تقع في الصحراء و التي تعرؼ 

فصؿ الصيؼ و ىذه المؤسسات جؿ أعماليا خارجة المؤسسة أي في المجاؿ المفتوح الذي 
أما مف ناحية توفير أجيزة ,  الحرارة تأثر عمى أداء العامؿقسوةلا يمكف تكيفو و بالتالي 

 العماؿ عمى أف المؤسسة توفر كؿ ىذه الوسائؿ إجماعالتسخيف و التبريد بالمؤسسة فكاف 
الضرورية وىذه الوسائؿ يمكف استعماليا داخؿ المؤسسة لا خارج المؤسسة لأف العماؿ الذيف 

 داخؿ المؤسسة الإدارة المناخ عمى عكس عماؿ قسوةيعمموف في المجاؿ المفتوح يعانوف مف 
 . 
 
 
 
 
 
 

الحرارة و  )طبيعة قساوة المناخ 
 النسبة المئوية التكرار تؤثر عمى الأداء الوظيفي(البرودة

 75.6% 34 نعـ

 24.4% 11 لا

 100% 45 المجموع
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. يوضح طبيعة موقع المؤسسة و علاقتو بالأداء الوظيفي: 33جدول رقم 
 

طبيعة موقع المؤسسة يؤثر 
 عمى الأداء الوظيفي

 النسبة المئوية التكرار

 60% 27 نعـ
 37.8% 17 لا

 97.8% 44 المجموع
 2.2% 1 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
 

 مف فئة العماؿ الذيف %60مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر بػ
بالمقابؿ نجد أصغر نسبة تقدر , قالوا بأف طبيعة موقع المؤسسة يؤثر عمى الأداء الوظيفي 

.  مف المبحوثيف الذيف قالوا بأف موقع المؤسسة لا يؤثر عمى الأداء الوظيفي%37.8بػ
نفسر ىذه المعطيات بأف المبحوثيف الذيف قالوا بأف طبيعة موقع المؤسسة يؤثر عمى الأداء 

 ليـ جولات خارج المؤسسة مف الوظيفي لأف كثير مف العماؿ و عمى رأسيـ مدير المؤسسة
 و في فصؿ الصيؼ و حسب موقع المخرجاتأجؿ تفقد العماؿ و المشاريع لذلؾ تكوف ىذه 

مما يشكؿ لدييـ عائؽ في ,  المناخ قسوةالمؤسسة الجغرافي فاف ىؤلاء العماؿ يعانوف مف 
 .العمؿ و يؤثر عمى الأداء الوظيفي
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 مف المبحوثيف %40مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا بأف أكبر نسبة تقدر بػ
بالمقابؿ نجد أصغر نسبة , الذيف قالوا بأف طبيعة موقع المؤسسة يؤثر سمبا عمى الأداء

 عمى إيجابا مف فئة العماؿ الذيف قالوا بأف طبيعة موقع المؤسسة تؤثر  %33.3تقدر بػ
. الأداء

نفسر ىذه النتائج المتقاربة و المتباينة أف العماؿ الذيف قالوا بأف طبيعة موقع المؤسسة يؤثر 
أما ,  المناخ وانعزاؿ المؤسسة عف المدينة و المرافؽ العمومية قسوةسمبا فيذا مف ناحية 

بالنسبة لمعماؿ الذيف قالوا بأف موقع المؤسسة تؤثر سمبا عمى الأداء فذلؾ مف ناحية 
المنافسة الاقتصادية باعتبار أف ىذه المؤسسات تعمؿ في مجاليف حساسيف الأولى في 

مجاؿ البناء و الثانية في مجاؿ الغاز و المعروؼ أف ىديف القطاعيف يكوف دوما مدخوؿ 
 إلى الامتيازات الممنوحة لمعماؿ كالعطؿ بالإضافةالعماؿ مرتفع مقارنة بالوظائؼ الأخرى 

. و العلبوات
 
 
 
 

   ره عمى الأداءي طبيعة موقع المؤسسة و كيفية تأثيوضح : 34جدول رقم 
 

طبيعة موقع المؤسسة و كيفية تأثره 
 عمى الأداء

 النسبة المئوية التكرار

 40% 18 سمبا
 33.3% 15 إيجابا

 73.3% 33 المجموع
 26.7% 12 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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  دور ىيكل المؤسسة وتصمييا في التحفيز عمى الاداءيوضح : 35جدول رقم 
 

تصميم المؤسسة وىيكميا محفز 
 عمى الأداء الوظيفي

 النسبة المئوية التكرار

 75.6% 34 نعـ
 24.4% 11 لا

 100% 45 المجموع
 

 مف المبحوثيف %75.6مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ  تبيف لنا بأف أكبر نسبة تقدر بػ
بالمقابؿ نجد بأف ,  محفز عمى الأداء الوظيفيالذيف قالوا بأف تصميـ المؤسسة و ىيكميا

 مف العماؿ الذيف قالوا بأف تصميـ المؤسسة و ىيكميا غير محفز عمى الأداء 24.4%
 .الوظيفي

نفسر ىذه  المعطيات الوارد في الجدوؿ أعلبه أف أغمب المبحوثيف يؤكدوف أف تصميـ 
 البيئة الخارجية و المحيط مراعاةالمؤسسة و ىيكميا محفز عمى الأداء الوظيفي و ذلؾ لأف 

ليا دور كبير في نجاح المؤسسة باعتبار أف البيئة ليا دور كبير في تشكيؿ الدىنيات و 
 ابف خمدوف في دراستو المقدمة بحيث أعطى أىمية بالغة إليوتقويـ السموؾ وىذا ما أشار 

 أف المناطؽ الحارة يكوف سكانيا أكثر إلىلدور البيئة في تحديد سموكيات الفرد و قد أشار 
طيشا عمى عكس المناطؽ الباردة و مف ىنا تتأكد تصريحات المبحوثيف بأف لممجاؿ البيئي 

مف جية أخرى نجد أف ىيكؿ المؤسسة و تصميميا لو دور في , دور في الأداء الوظيفي 
التأثير عمى نفسيات الأشخاص بحيث أف المساحة و تصميـ اليياكؿ لو دور في نشاط 
 إنشاءالموظفيف وىذا لطبيعة النشاط الممارس كما تمعب البيئة الخارجية دور كبير أيضا في 

 .العلبقات بيف العماؿ فيما بينيـ و بيف الأفراد خارج المؤسسة
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. المبحوثين بالنسبة لمعمال الإقامةيوضح مكان : 36جدول رقم 
 

 النسبة المئوية التكرار الإقامةمكان 

 82.2% 37 داخؿ المؤسسة

 15.6% 7 خارج المؤسسة
 97.8% 44 المجموع

 2.2% 1 القيـ المفقودة

 100% 45المجموع 
 

 العماؿ الذيف قالوا فئة مف %82.2مف خلبؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر بػ
 مف %15.6بالمقابؿ نجد بأف أصغر نسبة تقدر بػ,  المؤسسةإقامتيـ داخؿأف مكاف 

.  خارج المؤسسةإقامتيـالمبحوثيف الذيف قالوا بأف مكاف 
 الوارد في الجدوؿ أعلبه أف أغمب  العماؿ المبحوثيف يقيموف داخؿ نفسر ىذه المعطيات

 داخؿ المؤسسة لأف الإقامةالمؤسسة و ذلؾ لأف طبيعة انتمائيـ الغير جزائرية تفرض عمييـ 
 المسؤلة الإدارة برخصة مف طرؼ إلاالقانوف لا يسمح ليؤلاء العماؿ الخروج مف المؤسسة 

أما فيما يخص المبحوثيف الذيف يقيموف خارج المؤسسة فيـ في عمؿ مرخص بو ,عمى ذلؾ 
 فأعماليـ المتنقمة تفرض عمييـ المبيت في الفندؽ أو في ممحؽ الشركة لأف الإدارةمف طرؼ 

  .الإدارة مف طرؼ إليياىذه الفئة مف العماؿ تعمؿ وفؽ الأمر بميمة المسند 
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 .ع الإقامة بالمؤسسةيوضح نو: 37جدول رقم 
 

 النسبة المئوية التكرار  بالمؤسسةالإقامة
 82.2% 37 فردي

 84.4% 38 المجموع
 17.77% 8 القيـ المفقودة
 100% 45 المجموعة

 
مف خلبؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا بأف كؿ المبحوثيف الذيف أجابوا عمى ىذا السؤاؿ قالوا 

  بالمؤسسة فرديةالإقامةبأف 
 .  لـ يجيبوا عمى ىذا التساؤؿ %717.7بالمقابؿ نجد نسبة  , %82.2 بنسبة قدرت بػ 

نفسر ىذه المعطيات بأف جؿ المبحوثيف يقيموف في سكنات فردية و ىذا وفؽ تصميـ ىيكؿ 
بحيث يساىـ ىذا العامؿ في المحافظة عمى الحرية , المؤسسة باعتبار أف الغرؼ فردية 

الشخصية وىذا ما تبيف لنا في  جدوؿ الخاص بممارسة الشعائر و الطقوس و يحافظ عمى 
الخصوصية الفردية و يعطي العامؿ حرية أكثر و دينامية في التصرؼ بتمقائية في حياتو 
  .الشخصية و مف جانب أخر يمغي احتمالية الصراع الممكف أف تكوف عف طريؽ الاحتكاؾ

. وسائل النقل المتوفرة بالمؤسسة والتي تحت تصرف العماليوضح : 38جدول رقم ال
 وسائل  عمىتوفر المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار  العمالالنقل تحت تصرفات

 57.8% 26 نعـ
 40% 18 لا

 97.8% 44 المجموع
 2.2% 1 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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 مف فئة العماؿ الذيف %57.8مف خلبؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا بأف أكبر نسبة قدرت بػ
قدرت بالمقابؿ نجد بأف أصغر نسبة , قالوا بأف توفر المؤسسة لوسائؿ النقؿ تحت تصرفاتيـ 

 . مف المبحوثيف الذيف قالوا عدـ توفر المؤسسة وسائؿ النقؿ تحت تصرفاتيـ%40بػ
 .توفر وسائل النقل بالمؤسسة و علاقتيا بالأداءيوضح   : 39جدول رقمال
 

عدم توفر المؤسسة لوسائل النقل  
 يؤثر عمى أدائك الوظيفي

 النسبة المئوية التكرار

 11.1% 5 نعـ
 33.3% 15 لا

 44.4% 20 المجموع
 55.6% 25 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
 

 مف المبحوثيف % 33.3مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر بػ
بالمقابؿ نجد , الذيف قالوا بأف عدـ توفر المؤسسة لوسائؿ النقؿ لا يؤثر عمى الأداء الوظيفي

 مف فئة العماؿ الذيف قالوا بأف عدـ توفر وسائؿ النقؿ %11.1أصغر نسبة قدرت بػ
. بالمؤسسة يؤثر عمى الأداء الوظيفي

 عمى ما ورد في الجدوؿ أعلبه أف المبحوثيف الذيف قالوا وسائؿ النقؿ لا نفسر ىذه المعطيات
تؤثر عمى الأداء الوظيفي و ىذا نتيجة أف المؤسسة لا تفتقد الى وسائؿ النقؿ باعتبار أنيا 

ضمف استراتيجيات المؤسسة فوسائؿ النقؿ بالنسبة لمؤسسة معزولة عمى المدينة و في 
أما مف جية أخرى , منطقة صحراوية لا يمكف أف تفتقد ليذه الاليات التي تعتبر ضرورية 

 . التنقؿ اليومي لأف أغمب أعماليـ داخؿ المؤسسة إلىفالعماؿ لا يحتاجوف 
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 .والفوضى  واقع مكان العمل من ناحية اليدوءيوضح: 40جدول رقمال
 

 النسبة المئوية التكرار مكان العمل

 40% 18 ضجيج
 60% 27 ىادئ

 100% 45 المجموع
 

 مف المبحوثيف %60ػمف خلبؿ تحميؿ معطيات ىذا الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة مقدر ب
 مف فئة %40بالمقابؿ نجد بأف أصغر نسبة قدرت بػ , الذيف قالوا أف مكاف العمؿ ىادئ 

 .العماؿ الذيف قالوا بأف مكاف العمؿ بو ضجيج
نفسر ىذه النتائج أف العمؿ الذي فيو آلات ووسائؿ دوما فيو ضجيج لكف ىذا الضجيج لا 

يؤثر عمى العامؿ لأنو يصير جزء مف العمؿ،أما مف ناحية اليدوء فكثير مف العماؿ  يعمموف 
في مكاتب مغمقة ومكيفة، وبالتالي تقسيـ العمؿ يساىـ في وضع كؿ عامؿ حسب مؤىلبتو 

 .ومنصبو، وكؿ عامؿ يعتاد عمى المحيط الذي يعمؿ فيو ويتعامؿ معو بشكؿ ايجابي
 . بالمؤسسةيوضح أسباب الضجيج: 41 رقم ولجدال

 النسبة المئوية التكرار أسباب الضجيج
 13.3% 6 الآلات

 24.4% 11 فوضى العماؿ
3 1 %2.2 

 40% 18 المجموع
 60% 27 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع
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مف المبحوثيف %13.3مف خلبؿ استقراء معطيات الجدوؿ تبيف لنا بأف أكبر نسبة  تقدر بػ 
بالمقابؿ نجد أف أصغر  نسبة قدرت بػ , الذيف قالوا بأف الآلات تسبب الضجيج بالمؤسسة

 . مف فئة العماؿ الذيف قالوا بأف سبب الضجيج فوضى العماؿ24.4%
، لأف صوت والآلاتنفسر ىذا القوؿ بأف سبب الضجيج بالمؤسسة صادر مف العماؿ 

 حتى يتسنى لمعماؿ سماعة، وىذا طبيعي بالنسبة صوتو يجعؿ العامؿ يضطر لرفع الآلات
.  الصناعيةلممؤسسات

 .يبين أثر الضجيج عل الأداء الوظيفي :42الجدول رقم
 

أثر الضجيج عل الأداء 
 الوظيفي

النسبة المئوية التكرار 

 22.2% 10 نعـ
 31.1% 14 لا

 53.3% 24 المجموع
 46.7% 21القيـ المفقودة 

 100% 45المجموع 
 

 ويمثميا 31.24مف خلبؿ تحميؿ معطيات ىذا الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 
المبحوثيف الذيف قالوا بأف الضجيج لا يؤثر عمى الأداء الوظيفي، بالمقابؿ نجد أف أصغر 

 ويمثميا المبحوثيف الذيف قالوا بأف الضجيج يؤثر عمى الأداء الوظيفي 22.2نسبة نقدر ب
فواقع المؤسسات التي أجريت بيا الدراسة أف أغمب عمميا خارج محيط المؤسسة وىذا ما 

يجعؿ المؤسسة بعيد عف الضجيج، ولو كاف ىناؾ ضجيج للآلات والمعدات وأصوات الحفر 
وغيرىا فاف العماؿ قالوا بأف ىذا الأخير لا يؤثر عمى الأداء، لأف المداومة عمى العمؿ في 
جو معيف يجعؿ الفرد يتأقمـ معو دوف أف يتأثر،كذلؾ التعبئة النفسية التي تكوف لدى العامؿ 

في مكاف يكثر فيو الضجيج ليست النفسية لمعمؿ الذي يعمؿ في مكاف ىادئ، بذلؾ 
 .التحضير النفسي لمعامؿ يساىـ في تأقممو مع العمؿ ولا يؤثر عمى الأداء
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 .ضح وجود آليات الحماية بالمؤسسةوي : 43 جدول رقم
 

 
 ويمثميا 88.9مف خلبؿ تحميؿ معطيات ىذا الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة  نقدر ب 

المبحوثيف الذيف قالوا بأف المؤسسة نوجد بيا آليات الحماية، بالمقابؿ مجد أف أصغر نسبة 
  وتمثؿ المبحوثيف الذيف قالوا بأف المؤسسة لا تتوفر بيا آليات الحماية 11.1نقدر ب 

نفسر ما ورد في الجدوؿ بأف العماؿ صرحوا بأف المؤسسة تتوفر عمى آليات الحماية، لأف 
القانوف في المؤسسة يحدد كيفية توفير الحماية لمعماؿ انطلبقا مف الوقاية بتوفير المباس 

الواقي مف الأحداث ، أيضا مف خلبؿ التحسيس والتوعية، وذلؾ مف خلبؿ اللبفتات والرمزية 
التي توحي بتوخي الحذر وكيفية استعماؿ ألبسة الوقاية 

 الطرؽ التي تسعى المؤسسة ممف إحدىمف جية ثانية فاف العماؿ مؤمنوف اجتماعيا، وىذا 
 حسب الآليات حماية عماليا مف أي حدث قد يعيؽ العمؿ بالمؤسسة، وىذه إلىخلبليا 

تساىـ عمى التحفيز في العمؿ، وىذا ربما لطبيعة النشاط  تصريح العماؿ فيي عادية لا
لبعض العماؿ الذي يكوف بعيد كؿ البعد عف الخطورة، لكف الوسائؿ مفروضة عمى العامؿ 

 بيا وقاية واحتياطا الالتزاـ
 

 

 
 

 لآليات لمحماية وجود
 النسبة المئوية التكرار بالمؤسسة

 88.9% 40 نعـ
 11.1% 5 لا

 100% 45 المجموع
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 لمحيط العام لممؤسسة من حيث الجو والضغط  المبحوث ليوضح تقييم : 44الجدول رقم  
 

م يتقي
المحيط العام لممؤسسة من حيث 

 الجو و الضغط
 النسبة المئوية التكرار

 57.8% 26 محفزة عمى الأداء
 42.2% 19 غير محفزة

 100% 45 المجموع

 
  وىي تمثؿ 57.8مف خلبؿ تحميؿ معطيات ىذا الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة مقدرة  ب

المبحوثيف الذيف صرحوا بأف المحيط العاـ لممؤسسة محفز عمى العمؿ، بالمقابؿ مجد أصغر 
 ويمثميا المبحوثيف الذيف صرحوا بأف محيط المؤسسة غير محفز عمى 42.2نسيو نقدر ب 

العمؿ 
ورد مف الواقع أف محيط المؤسسة ملبئـ لمعمؿ، لأف المؤسسة  نفسر ىذه النسب عمى ما

 تسعى دوما لمبحث عف الأفضؿ ،ومف إستراتيجيةنسعى لمتنافس والتفوؽ، وىي تعمؿ وفؽ 
 المؤسسة وفؽ الدراسات الحديثة عمى غرار دراسة النوـ مايوا، بػف العوامؿ إنجاحأجؿ 

 ذلؾ فاف الارتكاز عمى رأس الماؿ إلى ليا دور كبير في استقرار العمؿ، بالإضافة الفيزيقية
البشري وتنمية قدراتو وتوفير متطمباتو ىي إحدى المداخؿ الرئيسية في الرضا الوظيفي الذي 

 يساىـ بشكؿ مباشر في تحسف الأداء
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. يوضح حالة الإنارة بالمؤسسة : 45الجدول رقم 
 

 النسبة المئوية التكرار الإضاءة في المؤسسة

 91.1% 41 جيدة
 6.7% 3 حسنة

 97.8% 44المجموع 
 2.2% 1 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع

 
 يمثميا المبحوثيف 91.1مف خلبؿ استقراء نتائج ىذا الجدوؿ تبيف لما أف أكبر نسبة نقدر ب 

 يمثميا 6.7الذيف قالوا بأف الإنارة جيدة في المؤسسة، بالمقابؿ مجد أصغر نسبة تقدر ب
 مف المبحوثيف امتنعوا عف 2.2المبحوثيف الذيف قالوا بأف الإنارة حسنة، في حيف نجد نسبة 

الإجابة 
نفسر ىذه النتائج أف تقريبا كؿ المبحوثيف قالوا بأـ الإنارة متوفرة وبشكؿ دائـ، وىذا ما تبيف 
مف خلبؿ المبحوثيف بحيث ولا أحد صرح بأف الإنارة سيئة أو غير متوفرة، لأف المؤسسة 
بطبيعتيا توفر الإنارة الجيدة وبشكؿ دائـ لما ليا مف دور في الأداء ، بالإضافة إلى ما 

تحققو مف توفير الجو المناسب لمعمؿ سواء في تشغيؿ الوسائؿ والمعدات والآلات، او مف 
ماحية تحقيؽ الراحة النفسية مف خلبؿ ما تييئة محيط العمؿ، بالإضافة إلى ذلؾ فالإنارة 

. تساىـ في تحقيؽ الأمف والحراسة
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 .الأجنبي بالمؤسسةيوضح التباين المادي بين العامل المحمي والعامل : 46 جدول رقم
 

تتباين الامتيازات المادية 
 (السكن،المبردات الإضاءة  النقل)

 بينك وبين العامل المحمي
النسبة المئوية  التكرار

 11.1% 5 نعـ
 75.6% 34 لا
5 1 %2.2 

 88.9% 40 المجموع
 11.1% 5 القيـ المفقودة

 100% 45 المجموع

 
 وتمثؿ فئة 75.6مف خلبؿ تحميؿ معطيات الجدوؿ تبيف لنا أف أكبر نسبة تقدر ب 

المبحوثيف الذيف قالوا لا توجد تباينات مادية بينيـ وبيف العامؿ المحمي، بالمقابؿ نجد أصغر 
 مف فئة العماؿ الذيف قالوا توجد تباينات مادية بينيـ وبيف العماؿ 11.1نسبة تقدر ب 

. المحمييف
نفسر ىذه المعطيات  بأف أغمب العماؿ المبحوثيف قالوا بعدـ وجود فروقات مادية بيف 
العامؿ الأجنبي والعامؿ الجزائري وىذا راجع لطبيعة قوانيف الاستثمار التي تحدد العمؿ 

وطبيعة النشاط والمحددات المالية والامتيازات والعطؿ، إضافة إلى ذلؾ فيذه الشركة أجنبية 
بمعنى التسيير الإداري قائـ عمى محددات أجنبية ، ففي غالب الأحياف نجد أف العامؿ 

الأجنبي لو امتيازات أفضؿ مف العامؿ المحمي خاصة عمى الصعيد المادي، أما مف ناحية 
الإمكانيات المادية فالشركة ليا تصميـ واحد وىياكؿ متشابية لا توحي بوجود تفرقة في 

 .المسكف والإضاءة والمبردات وغيرىا
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: الاستنتاج العام لمدراسة
: خمصت الدراسة الميدانية المبنية عمى الفرضيات التالية

. التعدد الثقافي لدى العامؿ الأجنبي يؤثر عمى أداءه الوظيفي-
. نمط القائد السائد بالمؤسسة يؤثر عمى الأداء الوظيفي عند العامؿ الأجنبي-
. الظروؼ الفيزيقية تؤثر عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الأجنبي-

: وكانت النتائج كالأتي
 25يتميز العماؿ الأجانب التي أجريت عمييـ الدراسة بأنيـ كميـ ذكور ويتراوح سنيـ مف 

 سنة، وكميـ ليـ مستوى تعميمي جامعي، وتتبايف جنسياتيـ بيف عربية وغير 46سنة إلى 
عربية، لكف الغير العرب كانوا يشكموف الأغمبية ومف بمداف أوربية كاسبانيا وايطاليا والسويد 
والبرتغاؿ، ومف دوؿ أسيوية كالفمبيف، أما العماؿ العرب فكانوا مف مصر وفمسطيف ولبناف، 
وأغمب ىؤلاء العماؿ ليـ أقدميو في العمؿ أكثر مف خمس سنوات عمؿ بالمؤسسة، وتتنوع 
مياىـ  بيف أداري وتقني،وكانت لغة التواصؿ حسب الجنسية إلا انو يوجد مف العماؿ مف 

. يتقف أكثر مف لغة، كما أف أغمب ىؤلاء المبحوثيف متزوجيف
طريقة التواصؿ بيف العماؿ ايجابية ومؤثرة عمى الأداء الوظيفي وىذا حسب نتائج الجدوؿ -
 ،كما أنو توجد حرية في ممارسة الشعائر الدينية وبدوف أي حرج، كما أف المؤسسة 9و8

تتوفر عمى أماكف لمعبادة، وحتى في انعداميا لا تؤثر عمى الأداء وىذا حسب تصريح 
المبحوثيف،أما مف ناحية التمسؾ بالقيـ الثقافية الخاصة بالعامؿ فيو حر في ذلؾ ولا يوجد 
مانع مف طرؼ العماؿ أو الإدارة ويتضح ذلؾ في الحفلبت الدينية وغيرىا، لكف مف ناحية 
نما في أماكف خاصة، كما أكد المبحوثيف أف  تناوؿ المشروبات الكحولية فيي غير معمنة وا 

العلبقات فيما بينيـ في العمؿ جيدة جدا وتساىـ بشكؿ كبير في التعايش الثقافي وتساىـ في 
. 17 و16جودة الأداء حسب الجدوؿ رقـ 

مسؤولي المؤسستيف التي أجريت بيا الدراسة كميـ أجانب، ومختاروف لمقيادة عمى أساس -
، وىذه الطريقة تساعد العماؿ في الأداء لأف نمط القيادة 19الكفاءة حسب الجدوؿ رقـ

ديمقراطي قائـ عمى النزاىة في اختيار القائد، بذلؾ ىذا النمط أثر إيجابا الأداء حسب 
، كما أف العمؿ في المؤسسة فيو صرامة بحيث أف العامؿ لابد لو 20.21.22الجدوؿ رقـ 
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مف الانضباط ويحاسب عمى كؿ تقصير ، كما أف نمط العلبقة بيف العماؿ الأجانب 
والجزائرييف قائـ عمى مبدأ الإنسانية، كما أف نمط القيادة قائـ عمى استعماؿ المحفزات المادية 

والمعنوية كجزء مف إستراتيجية اليدؼ وىي تساىـ في الرضا الوظيفي  والأداء، كما أف 
الإدارة عادلة في تعامميا مع العماؿ وىذا ما أدى إلى الرضي وزيادة الأداء حسب المبحوثيف 

. 26.27.28.29في الجدوؿ 
المؤسسة تمتمؾ إمكانيات مادية ومحفزة لمعمؿ، كما أف الجو السائد بالمؤسسة وطبيعة -

المناخ والموقع ليـ تأثير سمبي عمى الأداء في حالة انعداـ الإمكانيات اللبزمة وىذا حسب 
 ،كما أف تصميـ المؤسسة وىيكميا ليـ دور في الأداء كما أف المؤسسة توفر 33الجدوؿ 

غرؼ فردية لمعماؿ كما توفر ليـ النقؿ والوسائؿ الضرورية والتي تساىـ بشكؿ كبير في 
،مكاف العمؿ ىادئ نظرا لطبيعة عمؿ المبحوثيف، فقط 36.37.38الأداء حسب الجداوؿ 

بعض الفوضى الناتجة مف أصوات العماؿ والآلات حسب طبيعة نشاط المؤسسة،كما أف ىذا 
،كما أف المؤسسة 40الضجيج لا يؤثر عمى الأداء حسب العماؿ المبحوثيف في الجدوؿ 

توفر وسائؿ الحماية لمعماؿ وبصورة عامة الجو السائد والمحيط العاـ لممؤسسة والإمكانيات 
المتاحة وجودة الإنارة  وغياب العنصرية في توفير ىذه الإمكانيات لمعماؿ كالسكف وجياز 

، وىذا يساىـ 45التبريد والتسخيف وكؿ الوسائؿ الضرورية يكف بصورة عادلة حسب الجدوؿ 
. في الرضا الوظيفي وفي تحسف الأداء حسب رأى المبحوثيف
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 :مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة 
مف خلبؿ ما توصمنا إليو حسب نتائج دراستنا الظروؼ السوسيومينية وتأثيرىا عمى الأداء 

الوظيفي لمعامؿ الأجنبي، مقارنة بالدراسات السابقة،تبيف أنو ىناؾ اتفاؽ عمى أنو رغـ 
اختلبؼ الثقافات و القيـ إلا أنو بقي محافظ عمى ثقافتو و قيمو، وأف العماؿ الأجانب كميـ 

لدييـ مستوى جامعي، و مستوى عالي مف المرونة واليونة لتعامؿ في التعامؿ وتقبؿ الثقافات 
 . المختمفة،وكفاءة اليد العاممة الأجنبية تطور التكنولوجي التي جعمت الدوؿ الاعتماد عمييا
وفيما يخص نقاط الاختلبؼ فدراستنا ركزت عمى الظروؼ الاجتماعية و المينية و مدى 

تأثر العامؿ الأجنبي بيذه الظروؼ عمى الأداء الوظيفي، عمى عكس الدراسات السابقة التي 
ركزت عمى اختلبؼ القيـ و ظروؼ المعيشة غير أف لـ تدرس تأثيرىا عمى أداء الوظيفي 

 .لمعامؿ الأجنبي
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: خاتمة
تعتبر اليد العممة مف الانجازات  التي سعت الدوؿ لتوجيييا في إطار الاستثمار الناتج مف 

النظاـ الرأسمالي، فأصبحت الشركات تبحث عف استثمارىا في طور عديدة ومف طرؼ 
شركات كبرى، كما أف الدوؿ وخاصة النامية لا يمكف ليا أف تساىـ في تطوير اقتصاد 
بلبدىا بعيدة عف ىذا الانفتاح، لذلؾ أصبحت الشركات الأجنبية تعرؼ ديناميكية كبيرة ، 

والعامؿ الأجنبي لو خصائص نفسية وثقافية تختمؼ عف البمداف الأخرى خاصة في الجزائر، 
وباعتبار أف الجزائر تستقطب الشركات الأوربية بشكؿ كبير وىنا يظير الاختلبؼ في 

التركيبة الثقافية بيف الدوؿ، فسعت وفؽ تنظيمات قانونية لفرض نمط مف التعايش مف خلبؿ 
احتراـ الآخريف واحتراـ عاداتيـ وتقاليدىـ، أيضا مف الجانب المادي ىيئت كؿ الظروؼ 

والإمكانيات اللبزمة لاستقرار العامؿ، وىذا ما وضحتو الدراسة مف خلبؿ نتائجيا أف العامؿ 
الأجنبي يعيش في المؤسسة المتواجدة في الجزائر بشكؿ عادي وحر في حياتو الشخصية، 
ومتوفر لديو كؿ ما مف شأنو يكبح تحقيؽ الأداء الميني، بذلؾ تكوف الجزائر قد قطعت 

شوطا كبيرا في تنظيـ الاستثمار ودمج ىذه المؤسسات في المجتمع مف خلبؿ مبدأ التعايش 
الثقافي واحتراـ الطرؼ الآخر ميما كاف اختلبؼ معتقده أو دينو أو عادتو، فالمؤسسة تسعى 

 .لتحقيؽ ىدؼ وحيد ومشترؾ وىو نجاح المؤسسة
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 : معاجم و القواميس 
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 ،  2008مجموعة النيؿ العربية لمنشر ، 
  2004 ، 2بوفمجة غياث ، مبادئ التسيير البشري ، دار النشر و التوزيع وىراف ، ط .9
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  2000الجامعية لمدراسات والنشر ، بيروت،



 قائمة المصادر والمراجع
 

121 
 

 ،دار يافا العممية لمنشر و 1 ياسر أحمد عربيات ، المفاىيـ الإدارية الحديثة ،ط  .12
  2008توزيع ، عماف ، 

أحمد ماىر ، إدارة الموارد البشرية ، بدوف طبعة ، دار الجامعية لمطباعة و النشر  .13
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 . 2003 ،1والاجتياد المبناني و الولي ، ط
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كامؿ بربر ، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي ، د ط ، المؤسسة  .24
  1997الجامعية لمدراسات والنشر ، لبناف 

، د ط ، الدار الجامعية لمطبع  (رؤية مستقبمية)محمد راوية ، إدارة الموارد البشرية  .25
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 .1999لمنشر و التوزيع ، عماف ، الأردف ، 
سامية بف رمضاف ، العمؿ و العامؿ في الصناعة بيف التسريح و الإدماج في ظؿ  .31

النظاـ المؤسساتي في الجزائر ، مذكرة دكتوراه منشورة ، جامعة الحاج لخضر كمية العموـ 
 . 2011الاجتماعية و العموـ الإسلبمية ، 

السيد عبد الفتاح، بحوث عمـ الاجتماع المعاصر، د ط ، دار الفكر العربي ،  .32
  .1996مصر ، 
 :المجلات

مقاربة سوسيولوجية لتحميؿ أزمة العقمنة في التنظيـ "محمد الميدي بف عيسى ،  .33
،المركز 1998 ديسمير 1الصناعي الجزائري مجمة العموـ الانسانية و الاجتماعية،العدد

 الجامعي ورقمة
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 جامعة أحمد دراية أدرار 
 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم الإسلامية 
 قسم علم الاجتماع 

 تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل 
 

 استمارة بحث 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

         اشرف الدكتور           إعداد الطالبة                                                    
                    مسعد فتح الله     أولاد بن سعٌد منال                    

 
 
 

 
 2017/2018الدوسم الدراسي 

 

        تحية طيبة
 الظروف السوسيومهنية للعامل الأجنبي وتأثيرها على الأداء الوظيفيفي إطار الصاز مذكرة ماستر بعنوان 

أمام الاقتراح الدناسب لأجابتكم والتعليق على  (x)أرجو منكم التفضيل بمساعدتنا في ملأ الاستمارة وذلك بوضع
 . الأسئلة الدفتوحة ونعلمكم أن إجابتكم لن تستخدم إلا لأغراض علمية



 

 

 :المعلومات الشخصية 
 أنثى              ذكر          :الجنس - 

 
       45 إلى 36 من                  سنة35 إلى 25من                 25أقل من : السن - 

 46كثر من أ
 :الجنسٌة - 
 جامعً             ثانوي              متوسط                    ابتدائً:المستوى التعلٌمً -

 سنوات  5 فوق                    سنوات 5 أقل من   : فً العمل قدمٌهالا - 
   إداري                            تقنً:المستوى الوظٌفً - 
 أخرى                  عربٌة         :  اللغة - 
     أرمل           مطلق            متزوج                   أعزب    :الحالة المدنٌة  - 
 
 
 
 
 
 
 



 

  



 

  



 

 

 



 

 

 



 

 

 
 



 

 

 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 2018-2017السنة الجامعية  
 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
 -أدرار_أحمد درايةجامعة 

 والاجتماعية والعلوم الإسلاميةكلية العلوم الإنسانية 
 الاجتماعيةم وعلالقسم 

 
 
 

 :بعنوان

الظروف السوسيومهنية وتأثيرها على الأداء الوظيفي للعامل 
الأجنبي  

بواد الزين ادرار  tr والشركة  الاسبانية للغاز cccاللبنانية للبناء دراسة ميدانية بشركة 
 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع
 تنظيم وعمل: تخصص

 : الدكتور  إشراف                                             :     ةإعداد الطالب
 مسعد فتح الله-                                           أولاد بن سعيد منال -

لجنة المناقشة 
رئيسا  جامعة أدرار  الاستاذ الدكتور شوشات محمد الطاهر 

مشرفا  جامعة أدرار  الدكتور مسعد فتح الله  
مناقشا جامعة أدرار  الاستاذ عبد المجيد بوقرة  

 


