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 على عظيم نعمته ونشكره  الحمد لله نحمده ونستعين به  إن

 هذه الدراسة ،  إتمامن يسر لنا  عز وجل على فضله بأ

 لك والق ادر عليه.عملنا هذا خالصا لوجهه انه ولي ذيجعل    أن ونسأله

ل  جهود كان لها الفض  تضافرهذا العمل لولا الاعتصام بحبل الله ولولا    إتماملم يكن بوسعنا  

والرغبة    الإرادةفي تجسيد هذا العمل المتواضع وكانت لنا السند الذي زاد لهيب  الكبير  

 فينا.

من كان له الفضل    رأسهمالكرام،وعلى    الأساتذةفخالص شكرنا وعرف اننا وتقديرنا لكافة  

والذي   " رضا نعيجة  " المشرف  يللمذكرة ،أستاذ  الأولىفي سلوك النهج ووضع الركائز  

  أنونسال الله   وإرشاداته،ف لم يبخل علينا بتوجيهاته    إعدادهاطيلة فترة    يل  كان خير عون

 يجازيه عنا كل خير .

لأساتذة مدرسة الدكتوراه "علم الاجتماع    كما ونتوجه بالشكر الخالص

الذين ق اموا بتأطيرنا لمدة سنتين على رأسهم  " المنظمات و المناجمنت  

 كافةي "،وكذلك نشكر  مدير المدرسة الأستاذ " الهاشمي مقران

 الأساتذة الذين رافقونا في مشوارنا الدراسي

 إلى الجامعي  يمن الابتدائ
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 فهرس المحتويات

 

 ظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال المؤقتين في المؤسسةـــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

   
 77..............................................أس سببببببببببببببببببببببببببببببي   حببببببببببببببببببببببببببببببو  سي سبببببببببببببببببببببببببببببب  التشبببببببببببببببببببببببببببببب ي  :  ث نيبببببببببببببببببببببببببببببب

   
 77..............................................سي سببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببب  التشببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببب ي   مف بببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببو : 41
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 فهرس الجداول :أولا : 
 الجانب النظري :جداول  -1

 
 الصفحة عنوان الجدول الرقم

 09 4112 -4112:  بين ما الموزعة القروض يوضح رقم جدول 10

 09 الشغل أجهزة مختلف خصائص يوضح جدول 14

حالات اللجوء إلى عقود العمل المحدد المدة ، جدول يوضح  10
 في القانون الفرنسي وحقوق الأجراء أو العمال

991 

 911 جدول  يوضح طريقة التدريج البياني في تقييم الأداء 12

 911 جدول  يوضح طريقة المقارنة الثنائية في تقييم الأداء 14

 

 : الميدانيالجانب جداول  -2
 الصفحة عنوان الجدول الرقم
 022 بأقسامها جدول يوضح عدد الموظفين في كليات الجامعة  10
 414 دجدول  يمثل نسبة الردو  14
 410  جنسالتوزيع المبحوثين حسب  يمثل جدول 10
 415  سنتوزيع المبحوثين حسب ال يمثل جدول 12
 417  التعليمي المستوىتوزيع المبحوثين حسب  يمثل جدول 15
 412  العائلية الحالة توزيع المبحوثين حسب يمثل جدول 10
 400 المبحوثين لدى الخدمة مدة يمثل جدول 17
 400 المبحوثين سنة تخرج يمثل جدول 10
 405 المهني الإدماج برنامج على التعرف طريقة  يمثل جدول 12
 407 الإدماج برنامج على المبحوثين اطلاع يمثل جدول 01
 400 الإدماج برنامج على المبحوثين اطلاع مدى يمثل  جدول 00
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 عن الإدماج برنامج في المبحوثين تسجيل يمثل  جدول 04
 قناعة

402 

 في بالتسجيل المبحوثين اقتناع عدم سبب  يوضح جدول 00
 الإدماج برنامج

441 

 440 الإدماج برنامج في المبحوثين قبول كيفية  يوضح جدول 02
 440 الطموحات تحقيق على البرنامج قدرة يمثل  جدول 05
 442 والمسؤولين المبحوثين بين العلاقة نوع يوضح  جدول 00
 445 العمل مكان في دائمين عمال وجود يمثل  جدول 07
 440 العمل مكان في العمال مع علاقات تكوين يمثل جدول 00
 مكان في السائدة العلاقات نوع  يوضح  رقم الجدول 02

 العمل
447 

 440 المجتمع في اجتماعية مكانة تحقيق يمثل  جدول 41
 442 المكانة  تلك نوع يمثل   جدول 40
 400   الموظفين بين مكانة تحقيق يمثل 44
 404 الاجتماعية للحاجات العمل تلبية  عن يعبر جدول 40
تقان التأقلم على العمل مساعدة يمثل جدول 42  400 العمل وا 
 402 للعامل الموظفين نظرة يوضح جدول 45
 405  العمل تأدية أثناء لمضايقات العامل تعرض يوضح جدول 40
 400 .المضايقات طبيعة يوضحجدول  47
 402 الدائمين بالزملاء مقارنة الالتزامات حجم يوضحجدول  40
 421 إجحاف الالتزامات رؤية يوضحجدول  42
 420 الأداء على ذلك تأثير يوضحجدول  01
 424 المؤقت العامل لدى للعمل الدافعية يمثلجدول  00
 422 المؤقت و الدائم العامل بين الدافعية مقارنة يمثلجدول  04
 425 الوظيفي بالأمن الشعور يمثلجدول  00
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 عالم في الاندماج على البرنامج مساعدة يمثلجدول  02
 الشغل

420 

 427 والمواهب القدرات مع العمل ملائمة يوضحجدول  05
 مكان في دائمين موظفين وجود بين العلاقة يوضح جدول 00

  المؤقتين للعمال ونظرتهم العمل
420 

 قناعة عن البرنامج في التسجيل بين العلاقة يوضح جدول 07
 الوظيفي بالأمن والشعور

450 

 في العمال مع علاقات تكوين بين العلاقة يوضح جدول 00
 بينهم مكانة وتحقيق العمل مكان

452 

 أثناء لمضايقات العامل تعرض بين العلاقة يوضح جدول 02
 الأداء على الالتزامات حجم وتأثير العمل تأدية

457 

 450 العمل حجم مع الأجر ملائمة يوضحجدول  21
 452 المؤسسة بمهام الكافي التعرف يوضح جدول 20
 401   العمل مكان تغيير على الإجبار يمثلجدول  24
 400   للأداء اللازمة الخبرات اكتساب يمثلجدول  20
 404   الجديدة الخبرات اكتساب يمثلجدول  22
 000   المكتسبة الخبرات نوع يمثلجدول  25
 402    البرنامج هذا ضمن الممنوحة الخبرات مستوى يمثلجدول  20
 405   للشهادة العمل طبيعة ملائمة يمثلجدول  27
 407 العمل نوع اختيار سبب يمثلجدول  20
 402 العمل توقيت نوع يمثلجدول  22
 471 العمل في الانضباط على التوقيت مساعدة يمثلجدول  51
 470 أخرى مالية مصادر وجود يمثل جدول 50
 474 مصادر هذه نوع يمثلجدول  54
 470 الإصلاحات ضوء في الإدماج برنامج رؤية يوضحجدول  50
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 الأخيرة
 475    التوظيف في المؤسسة أسس يوضح جدول 52
 بالدائمين مقارنة الالتزامات حجم بين العلاقة يوضح جدول 55

 العمل حجم مع الأجر ومقارنة دائمين
477 

 للشهادة العمل طبيعة ملائمة بين العلاقة يوضح جدول 50
تقان التأقلم على العمل نوع ومساعدة  العمل وا 

400 

 ضوء في البرنامج رؤية بين العلاقة يوضح جدول 57
 الطموحات تحقيق على وقدرته الإصلاحات

405 

 للعامل بالنسبة للعمل الدافعية بين العلاقة يوضح جدول 50
 الشغل عالم في الاندماج على البرنامج ومساعدة المؤقت

402 

 424 جدول يمثل معامل الارتباط بيرسون  52
 

 : الأشكالفهرس ثانيا : 
 النظري : المنهجي و الجانبأشكال  -1

 الصفحة عنوان الشكل الرقم
 05 شكل النموذج التحليلي للدراسة. 10
 25  الإسلامية الشريعة في العمل مكانة يمثل شكل 14
 27 العمل أنظمة يمثل شكل 10
 22 العمل لبيئة الفيزيقية الظروف يمثل شكل 12
 50 للعمل الاجتماعية النفسية شكل يمثل الظروف  15
 57 للعمل الداخليةالمهنية  الظروف يمثل شكل 10
 05  العمل قانون أهمية يمثل شكل 17
 00 العمل بصاحب العامل علاقة يوضح شكل 10
 000 0شكل خطوات تقييم الأداء  12
 002 4شكل خطوات تقييم الأداء  01
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 070 شكل طرق تقييم الأداء 00
 

 :)الملاحق ( الميداني الجانبأشكال  -2

 الصفحة عنوان الشكل الرقم
  شكل الهيكل التنظيمي لجامعة أدرار 10
  كلية الآداب واللغات الأجنبيةشكل الهيكل التنظيمي ل 14
  كلية الحقوق والعلوم السياسيةشكل الهيكل التنظيمي ل 10
  شكل الهيكل التنظيمي لكلية العلوم والتكنولوجيا  12
شكل الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الانسانية والاجتماعية  15

 والعلوم الاسلامية 
 

شكل الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والتجارية  10
 وعلوم التسيير.

 

 

 :فهرس الرسومات البيانيةثالثا : 

 الصفحة عنوان الرسم البياني الرقم
 415 حسب الجنسالرسم البياني يوضح توزيع المبحوثين  10
 417 المبحوثين حسب السن توزيع  الرسم البياني يوضح 14
المسمممممتوى  يوضمممممح توزيمممممع المبحممممموثين حسمممممب الرسمممممم البيممممماني 10

 التعليمي 
412 

 400  العائلية الحالةحسب المبحوثين توزيع  يوضح البياني الرسم 12
 404 المبحوثين لدى الخدمة مدة يمثل البياني الرسم 15
 في دائمين موظفين وجود بين العلاقة يوضحالرسم البياني  10

  المؤقتين للعمال ونظرتهم العمل مكان
451 

 450 عن البرنامج في التسجيل بين العلاقة يوضحالرسم البياني  17
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 الوظيفي بالأمن والشعور قناعة
 العمال مع علاقات تكوين بين العلاقة يوضحالرسم البياني  10

 بينهم مكانة وتحقيق العمل مكان في
450 

 لمضايقات العامل تعرض بين العلاقة يوضحالرسم البياني  12
  الأداء على الالتزامات حجم وتأثير العمل تأدية أثناء

 

 مقارنة الالتزامات حجم بين العلاقة يوضحالرسم البياني  01
 العمل حجم مع الأجر ومقارنة دائمين بالدائمين

401 

 العمل طبيعة ملائمة بين العلاقة يوضحالرسم البياني  00
تقان التأقلم على العمل نوع ومساعدة للشهادة  العمل وا 

402 

 ضوء في البرنامج رؤية بين العلاقة يوضحالرسم البياني  04
 الطموحات تحقيق على وقدرته الإصلاحات

400 

 بالنسبة للعمل الدافعية بين العلاقة يوضحالرسم البياني  00
 عالم في الاندماج على البرنامج ومساعدة المؤقت للعامل
 الشغل

420 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  :  قائمة الاختصارات

 العبارة  الاختصار الرقم
 دون مؤلف د_ م 10
 دون دار نشر د_ د_ ن 10
 دون طبعة د _ ط  10
 دون سنة د _ س 10

 



 ملخص الدراسة                                                                                          
 

 ل المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعما ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

 الملخص : 

إن هذه الدراسة تتمحور حول ظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال المؤقتين  في           
الأداء الوظيفي لهذه على ظروف الشغل ل تأثيرهناك  ، تهدف إلى معرفة ما إذا كان المؤسسة

وهو ما طرحته من خلال الظروف النفسية الاجتماعية ، والظروف المهنية ، الفئة من العمال ، 
، الأول تضمن الإطار وتنقسم هذه الدراسة إلى ثلاثة أقسام تساؤلات الدراسة وفرضياتها ،

التساؤلات ،وفرضيات الدراسة، المنهجي لموضوع الدراسة من خلال عرض الإشكالية و 
والجزء الثاني تم أهميته والدراسات السابقة ، أسباب اختيار الموضوع وأهدافه و بالإضافة إلى 

، الذي تضمن ثلاثة فصول ، تمحور الأول  حول التطرق فيه إلى الجانب النظري للدراسة 
عن عقود العمل المؤقتة ظروف وقانون العمل وسياسة التشغيل ، والثاني كان عبارة عن نماذج 

، والثالث  تمحور حول الأداء الوظيفي ، أما الجزء الثالث من الدراسة تمثل في الجانب 
الميداني للدراسة ، هذا الأخير الذي تضمن فصلين ، حيث كان الأول عبارة عن الاجراءات 

ات التي جمعها من المنهجية للدراسة الميدانية ، أما الفصل الثاني  تم فيه عرض و تحليل البيان
 الميدان واستخلاص النتائج .

 في التحليليصوقد تمت الاجراءات المنهجية لهذه الدراسة  بالاعتماد على المنهج الو         
وتقنية الاستمارة ، واعتماد العينة القصدية ، وكذا العمليات والأساليب الإحصائية التي تمت 

" ، ومن تم عرض البيانات   SPSSالاجتماعية "  بواسطة برنامج الحزم الإحصائية في العلوم
،هذه الأخيرة التي تم تحليلها إحصائيا و سوسيولوجيا ، للإجابة في شكل جداول إحصائية  

تأثير للعمل المؤقت على الأداء على السؤل المحوري للدراسة ، أين تم التأكيد على وجود 
 ( . CIDالمتمثلين في عمال الإدماج المهني بصيغة ) الوظيفي للعمال في المؤسسة 

تأثير للجانب الاجتماعي النفسي على الأداء الوظيفي حيث انتهت الدراسة إلى وجود     
الاحترام المتبادل بين زملاء العمل للعمال المؤقتين في كليات جامعة أدرار ، وذلك من خلال 
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نة اجتماعية بين أفراد المجتمع ، هذا من الجانب الدائمين والمؤقتين وكذا من خلال تحقيق مكا
الاجتماعي ، أما من الجانب النفسي أو الظروف النفسية كانت تتراوح بين السلب والإيجاب ، 

المبحوثين سجلوا في برنامج الادماج المهني عن قناعة  ، ولديهم دافعية قوية بحيث نجد أن 
الوظيفي ، كون هذا العمل ليس دائم ،إضافة إلى  ناللعمل إلا أنهم لم يتمكنوا من  تحقيق الأم

، وهذا يؤثر على طبيعة ومستوى أدائهم تعرض بعضهم إلى مضايقات من مختلف الاتجاهات 
 . الوظيفي 

تأثير للظروف المهنية للعمال المؤقتين على أدائهم الوظيفي  في كما أكدت الدراسة على وجود 
عدم توافق طبيعة  وذلك من خلال يست بالإيجابية ،ولكن لفي كليات جامعة أدرار ،المؤسسة 

العمل مع الشهادة التي عمال الادماج المهني ، وبالتالي لا يمكنهم الاعتياد والتأقلم في العمل 
تقانه مما ينعكس على الأداء الوظيفي بالنسبة لهم    .وا 
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  مقدمة          

كثيرا  باهتمام السوسيولوجيين في مجال المؤسسات   تحظىمن بين الظواهر التي       
عمل الرق ،ثم بظاهرة العمل. والتي برزت منذ العصور القديمة و مرت بعدة مراحل، بداية 

النظام الإقطاع ونظام الطوائف الذي انتشر في العصور الوسطى، أما في العصور 
 فقد تحولت إلى نظام العمل بالأجرة و الذي بقي ساريا إلى حد الساعة.الحديثة 

ونجد أن العمل يحتل مكانة كبيرة في الشريعة الإسلامية ، سواء كان ذلك في القرآن     
، كما أنه  للإنسانالكريم أو السنة النبوية ، بحيث يعتبر هو مصدر الرزق والعيش الكريم 

الأجر العظيم يوم القيامة ، وقد دلت على ذلك آيات  الطريق السليم في الحصول على
 وأحاديث كثيرة سيتم التطرق إليها في الجانب النظري للدراسة . 

الاستقلال في الجزائر بالهيمنة الاستعمارية في مجال ما قبل لقد تميزت مرحلة      
وى المطالبة علاقات العمل بحيث كان العامل يفتقد لأدنى حقوقه  ، لذلك لم يكن أمامه س

بالحرية والاستقلال ، وتجسد ذلك في ردود أفعال متمثلة في الاضرابات والاحتجاجات ، 
 وبالتالي لا يمكننا الحديث عن العمل وقانونه إلا بعد الاستقلال واسترجاع السيادة الوطنية .

التي بحيث عملت السياسات الاقتصادية للدولة الجزائرية على خلق مزيد من الأجهزة       
عطاءهم فر تم تكليفها بتطبيق برامج خاصة بالتشغي عمل  صل ودمج شريحة الشباب وا 

سواء بعقود طويلة أو قصيرة المدى ، هذه الأخيرة التي تعرف بالعقود المحددة المدة ، التي 
يتم إبرامها في حالات معينة دون غيرها ، ولمدة محددة ، أو عقود ما قبل التشغيل ، سعياً 

الشخص المناسب في المكان المناسب والاستخدام الكامل لكل طاقات المجتمع  منها لوضع
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لامتصاص أكبر قدر ممكن من البطالة . و للتخفيف وبصورة تدريجية من هذه الظاهرة تم 
 .استحداث جهاز سمي بجهاز المساعدة على الإدماج المهني 

دام مناصب العمل ولو بصفة إذا علمنا أن فئة خريجي الجامعات أصبحت مهددة بانع   
من المجتمع وهي نسبة مرتفعة ، في حين  % 52مؤقتة ، باعتبار أن هذه الشريحة تمثل 

فقط من أسعفهم الحظ في إيجاد مناصب عمل ، ومعظمهم من النساء لعدم  % 52نجد 
ولة ارتباطهم بالتزام الخدمة الوطنية التي تعيق الكثير من الشباب الذكور ، مما استدعى الد

إلى تفعيل برامج تشغيلية تتمثل أساسا في عقود ما قبل التشغيل المقدمة لهذه الفئة إضافة 
 إلى التقنيين السامين من خريجي المعاهد الوطنية .

ومن هنا يمكننا التكلم على الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة ، خاصة العمال           
ا ، و نقصد بهم في هذه الدراسة عمال الإدماج المؤقتين منهم ، والذين هم محور دراستن

المهني ،الذين هم الأكثر وجودا في مختلف المؤسسات ، ولأن العمل ضمن هذا البرنامج 
هو السبيل الوحيد الذي يجده حاملي الشهادات ، سواء كانوا خريجي جامعات أو معاهد 

لتقليل من البطالة  وطنية ، من خلال سياسات التشغيل التي وضعتها الدولة من أجل ا
،بحيث تعد الجزائر من اهم الدول التي يشكل تشغيل الشباب أهم المحاور الأساسية التي 

 أهتمت بها .

ونجد أن موضوع الأداء الوظيفي قد أخذ حيز كبير من اهتمام الباحثين            
والدارسين السوسيولوجيين وغيرهم ، بحيث أن هذا الأخير هو الذي تعول عليه المؤسسات 

على اختلافها في تحقيق أهدافها ، فالأداء المنظم هو نتاج جهد سواء كان عضلي أو 
عة أفراد لإنجاز مهام معينة ، من أجل تحقيق أهداف مسطرة فكري قام ببذله فرد أو مجمو 

نتاجية عالية مع الحفاظ على صحة  ةسلفا، مبني على استغلال الموارد المتاحة بأقل تكلفة وا 
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وراحة العامل، هذا ما يعطي للمؤسسة مكانتها في السوق بطبيعتها الاقتصادية أو 
 يز ضمن الشركات الناجحة.الخدماتية ويضمن لها البقاء و الاستمرار والتم

والأداء الوظيفي الجيد للعمال المؤقتين _الادماج المهني_ في المؤسسة لا يتأتى إلا       
بتوفر ظروف وعوامل مختلفة  منها اجتماعية ونفسية متمثلة في الشعور بالأمان والارتياح 

مؤهلات العلمية والقدرات بينها ملاءمة العمل لل وية للعمل ...، وأخرى مهنية  منوالدافعية الق
الشخصية ، وكذا ملائمة حجم العمل للمقابل المادي المتمثل في الأجر، وتوقيت العمل، وقدرة 
العمال على التأقلم مع طبيعة العمل ...، ومن هذا المنطلق ، وللتفصيل في حيثيات هذا 

 إلى ستة فصول جاءت كمايلي : هذه الدراسةالموضوع قسمت 

صل الأول الإطار المنهجي للدراسة حيث استهل بتحديد إشكالية وتساؤلات يمثل الف       
الدراسة ،ودوافع اختيار الموضوع ،وفيما تتجلى أهمية الدراسة وأهدافها ، كما تناولنا في هذا 
الفصل تصميم نموذج الدراسة ،مع الإشارة إلى الدراسات السابقة ومختلف الإجراءات المنهجية 

هذه الدراسة . أما الفصول الثاني و الثالث والرابع تمثل الإطار النظري المتبعة في انجاز 
،فبالنسبة للفصل الثاني فقد عنون ب:"  قسمينوالفكري للدراسة ،فقد قسم كل واحد منهما إلى 

" ،تحدثنا فيه أولا عن:' مدخل إلى قانون العمل' مدخل إلى قانون العمل وسياسة التشغيل 
' ، ،وبالنسبة للفصل الثالث فقد كان يتمحور عنوانه ول سياسة التشغيل'أساسيات حوثانيا عن :

حول " نماذج عن عقود العمل المؤقتة  "، تحدثنا فيه أولا عن: ' عقد العمل المحدد المدة ' ، 
وثانيا ' عقود الإدماج المهني ' ،أما الفصل الرابع فكان يتمحور عنوانه حول " الأداء الوظيفي  

   '. أولا عن: ' ماهية الأداء الوظيفي ' ، وثانيا ' عملية تقييم الأداء الوظيفي"، تحدثنا فيه 

أولا  فيهمثل الجانب الميداني للدراسة ،بحيث تطرقنا في الفصل فيأما الفصل الخامس         
"،من خلال مجالات الدراسة وأدوات جمع  .الميدانيةالإجراءات المنهجية للدراسة إلى " 

عرض : " ىلإ ، وثانيالإضافة إلى الأساليب المنهجية و الاحصائية المعتمدة ،والبيانات ، با
" ،وقد تم فيه تحليل بيانات الفرضية الجزئية الأولى  وتحليل البيانات واستخلاص النتائج
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والثانية ومناقشة نتائجهما ،ثم خرجنا باستنتاج عام للدراسة ،يضم مجمل ما توصلنا إليه من 
 وضوع .نتائج في هذا الم
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 / أسباب اختيار الموضوع: 1
ظروف الشغل  " موضوع دراسة تختار الباحثة الطالبة جعلت التي الأسباب تتلخص          

موضوعي  ن ،أحدهماأساسيي بعدين ،في الأداء الوظيفي للعمال المؤقتين في المؤسسة "و 
 شخصي . والآخر

 الأسباب الذاتية:                   -أ
 مراد دراستها وبالأفكار التي تندرج ضمنها .بالظاهرة ال الإحساس .1

تجربة الطالبة في العمل كموظفة في إطار الإدماج المهني وبذلك تبلورت الفكرة في  .2
 الذهن لدراسة هذا الموضوع.

 . مالها وما عليها في مجال العمل في معرفةالطالبة  رغبة .3

مستقبلية الفا  الآوحتى استفراغ ما في جعبة عمال هذه الفئة من آراء و أفكار محاولة   .4
 .هذا العمل بخصوص

 الممارسة اليومية والتحسس الدائم لانشغالات هذه الفئة من العمال .5

 الأسباب الموضوعية:-ب
 بين الأسباب الموضوعية لاختيار هذا الموضوع ما يلي:     

 معرفة سياسات التشغيل المعتمدة في الجزائر -1
 هنيمعرفة برنامج المساعدة على الادماج الم -2
 ف التي يعمل فيها عمال هذه الفئة  و معرفة الظر  -3
 معرفة المهام التي يقوم بها العمال المؤقتون وبالتحديد عمال الإدماج المهني -4
 .، والأحكام المتعلقة بهم التعرف على حقو  وواجبات عمال الادماج المهني -5
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إزاء  ذه الفئةمن هالوقوف على تطلعات حاملي الشهادات سواء كانوا جامعيين أو غيرهم  -6
مستقبلهم الوظيفي بشكل خاص ، وآرائهم حول مدى نجاعة سياسة تشغيل هذه الفئة في الجزائر 

 بشكل عام 
أحدث الآليات  م استفادوا منتسليط الضوء على المستفيدين من عقود الإدماج المهني ،باعتباره -7

    البطالة لامتصاصالتي انتهجتها الحكومة 
 /أهمية الموضوع:  2
نبع أهمية الموضوع باعتباره يعالج واقع فئة عمالية تمثل شريحة كبيرة من خريجي المعاهد ت_ 

في عقود التشغيل ظاهرة هامة في مختلف المجتمعات وهي  كما أنها تعتبر،  والجامعات
 المؤسسات على اختلاف نشاطاتها 

 الأدوار التي حددها لهم القانون تعريف هذه الفئة من الموظفين و  -

 آراء الموظفين حول طبيعة عملهم  معرفة -

 /أهداف الدراسة:3
 للعمال المؤقتينبالأداء الوظيفي العمل_ _ ة ظروف الشغلعلاق يهدف البحث إلى بيان

 يلي : كليات الجامعة ،ويبرز ذلك بشكل واضح من خلال ما ىعلى مستو 
في للعمال على الأداء الوظي للجانب الاجتماعي النفسيا إذا كان هناك تأثير معرفة م -1

 في المؤسسةالمؤقتين 
على الأداء الوظيفي للعمال المؤقتين في  للظروف المهنيةمعرفة ما إذا كان هناك تأثير  _2

 المؤسسة
 بشأن تحسين الظروف التي يعمل فيها العمال المؤقتين   تقديم التوصيات والمقترحات_ 3

 : / الإشكالية4
تساهم في حل  ي من شأنها أن الدراسات التمن ظروف الشغل  موضوع دراسة  عدت        

العامل في مختلف المؤسسات ، لأنه يعتبر الفاعل  العديد من المشاكل يعاني منها
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الاجتماعي الأساسي في هذه الأخيرة ، و ذلك من خلال الأدوار التي يقوم بها لإنجاز المهام 
 الموكلة إليه .

الاجتماعية ظروف في دراسة هذا الموضوع  البين الزوايا التي يمكن التطر  إليها   من و  
بشكل عام ، والعامل   مهامه ، التي يؤدي فيها العاملالمهنية لك الظروفوالنفسية ، وكذ

 .خاص  شكلب المؤقت 

ففي السنوات الأخيرة أصبحت العلاقة التي تربط بين الموظف وصاحب العمل          
ك عن طري  عقود عمل ، منها ماهي ائرية ، وذلعلاقة تعاقدية في المنظومة القانونية الجز 

.و قد اعتمدت الجزائر ضمن سياستها  المدة ير محددة المدة ، ومنها ماهي محددة غ
اط الشباب ، خاصة من أجل امتصاص البطالة في أوس على العقود محددة المدة  التشغيلية 

أين والمستخدم ،  ظفالمو بين إعطاء بعض المرونة في علاقة العمل  حاملي الشهادات، و
 .تحت إشرافه  العمال الذين هم لتحكم في عدد أكبر لحرية أصبح لهذا الأخير 

المؤسسات  إدارات كثير من في اأساسيدورا  فئة عمال الادماج المهني  ل فقد أصبح        
أن وبالرغم من هذه الفئة مقارنة بالفئات العمالية الأخرى .  نسبة لارتفاع  نظرا يةالجزائر 

غير أن أدائهم قد يكون عمال الادماج المهني هم عمال مؤقتون لديهم مدة محددة في العمل 
 سامين .ن لشهادات جامعية وتطبيقية أو تقنيين كفاءة عالية لأن أغلبهم حامليذو 

ما أسند ء الوظيفي الفعلي الذي يقدمونه ، حيث ينفذون ويظهر ذلك جليا من خلال الأدا   
بدقة متناهية وبجدية عالية وذلك لأنهم يتحمسون لأن يكون لديهم منصب  إليهم من أعمال

ثل غيرهم من الموظفين دائم _ خاصة إذا كان متلائم مع مؤهلاتهم وطموحاتهم _ م
  الدائمين.

 يعتبر عامل الادماج المهني  إداريا وموظفا ، غير أنه بحكم موقعه يجب أن يكون حلقة       
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يث يكون مسؤولا أمام منصبه وذلك من خلال تنفيذ تعليمات الإدارة ،وهذه وسيطة في الادارة بح
من توقيت العمل  وحجم أو كمية هذا العمل ...  ، 1من الواجبات المفروضة على هذا العامل 

بالإضافة إلى أن لديه حقو  على المؤسسة أو الإدارة التي يعمل بها  مثله مثل أي عامل آخر 
ل ، أوقات الراحة ، حرية الرأي  ، الحماية من أي تهديد ، الظروف من بينها الأجر ، العط

  الملائمة لأداء المهام  ...وغيرها من الحقو  .

ولأن فئة عمال الادماج المهني تعمل في جو تحتك فيه بموظفين دائمين يستفيدون من امتيازات 
لى ظروفهم النفسية . وقد ينعكس كل ذلك عكثيرة كالترقيات والخدمات الاجتماعية وغيرها 

 والاجتماعية ولأجل التحق  من ذلك جاء سؤال دراستنا على النحو التالي :

 ؟ الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة يؤثر العمل المؤقت علىهل 
 ويتمخض عن هذا التساؤل تساؤلات فرعية :

 ؟سةالوظيفي في المؤس على أدائهللعامل المؤقت الجانب الاجتماعي النفسي  يؤثرهل  .1

 ؟الوظيفي  في المؤسسة للعمال المؤقتين على أدائهمالظروف المهنية  تؤثرهل  .2

 :/ الفرضيات 5
:" تفسير مؤقت لوقائع معينة  يزال بمعزل عن امتحان  الفرض على حد تعبير ماخ      

الوقائع ، حتى إذا ما امتحن في الوقائع أصبح من بعد إما امتحانا زائفا يجب أن يعدل عنه 
ما قانونا يفسر مجر إلى غ ح منهجا علميا ى الظواهر. وامتحان الفروض لم يصبيره، وا 

 Claudeوكلود برنارد  Whewellمعترفا به إلا في القرن التاسع عشر، بفضل أبحاث 
Bernard ."2 

                                                 
1

 –عية ، دار الريحانة للكتاب ، جسور للنشر والتوزيع ، القبة ، علاقات العمل الفردية والجما الوجيز في شرح قانون العملبشير هدفي : أنظر  

 . 83 -77، ص ص  3002الجزائر ،الطبعة الثانية 

 
2

 . 745، ص  7777،وكالة المطبوعات ، الكويت ،الطبعة الثالثة ، مناهج البحث العلميعبد الرحمن بدوي :  
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بشكل عام " عبارة عن تخمين ذكي وتفسير محتمل يتم بواسطته ربط  الفرضيةتعتبر     
ير مؤقت للمشكلة أو الظاهرة المدروسة وبالتالي فإن الفرضية الأسباب بالمسببات كتفس

 1عبارة عن تكهن يضعه الباحث كحل ممكن ومحتمل لمشكلة الدراسة " .
  -الفرضية الرئيسية:- 

 ؟ الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة يؤثر العمل المؤقت على
 -الفرضيات الفرعية:.
 الوظيفي في المؤسسة أدائهالمؤقت على للعامل الجانب الاجتماعي النفسي  يؤثر-1

 الوظيفي  في المؤسسة للعمال المؤقتين على أدائهمالظروف المهنية  تؤثر -2

 :/ تحديد المفاهيم والمصطلحات 6

بتعريف المصطلحات التي سوف يستخدمها في بحثه ، حتى لا  أن يقومباحث ال على         
ت المقصودة فيها بالبحث ، فكثيرا ما تتعدد المفاهيم يساء فهمها ، أو تفهم بدلالات غير الدلالا

والمعاني الخاص ببعض المصطلحات المستخدمة في الأبحاث ، لذلك لابد أن يحدد الباحث 
المعاني والمفاهيم التي تتناسب أو تتف  مع أهداف بحثه و إجراءاته ، لأن معاني المصطلحات 

لتخصص الواحد من فرع إلى آخر ، تختلف من تخصص علمي إلى آخر ، بل تختلف في ا
 2ليمتد هذا الاختلاف من باحث إلى آخر في الفرع الواحد ، لذلك يجب تحديدها بإيضاح .

و يقصد تحديد المفاهيم والمصطلحات  : " تبيان ما تعنيه من مقاصد ، وتوضيح ما تتضمنه 
 3من معان وما تظهره من صفات " .

ث في وضع إطار مرجعي يستخدمه في التعامل مع وتعريف المصطلحات يساعد الباح      
مشكلة بحثه ، بحيث ينبغي منه الإشارة إلى مصادر تعريفات مصطلحات بحثه إذا استعارها من 

 4باحثين آخرين . 
                                                 

1
النظرية والتطبيق ،دار صفاء للنشر والتوزيع ،عمان ، الطبعة الأولى  العلمي مناهج وأساليب البحثربحي مصطفى عليان ،عثمان محمد غنيم : 

 . 67م ، ص  3000هـ ،  7430
2

 وزارة المعارف ، م.ع،، خطواته ومراحله ،أساليبه ومناهجه ،أدواته ووسائله ،أصول كتابته  البحث العلمي:الرحمن عبد الله الواصل عبد  

 . 77 – 78ط ، ص ص  -د،  السعودية ،
3

 . 5س ، ص  -ط ، د -، مكتبة مدبولي ، دلبحث العلمي فلسفة مناهج اعقيل حسين عقيل :  
4

 .  77مرجع سابق ،ص ، ، خطواته ومراحله ،أساليبه ومناهجه ،أدواته ووسائله ،أصول كتابته  البحث العلمي الرحمن عبد الله الواصل :عبد  
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 مفهوم العمل :  -1

صنع ومهن ،وللأمير على بلاد ، كان عاملا ، حسب الدلالة اللغوية : عمل ،عملا لغة :  -أ
  1 قة ، سعى في جمعها .له ، وعلى الصد

 2. عَمِلَ ويعطي المنجد الأبجدي نفس هذا التعريف لمصطلح 
وهم السعاة الذين يأخذون الصدقات من أربابها  3". ... والعاملين عليها ...يقول تعالى : " 

 4" . هو الذي يتولى أمور الرجل في ماله وملكه وعمله: "  وأحدهم عامل وساع ، والعامل

ير مصطلح العمل بمعناه العام في قاموس علم الاجتماع إلى أي نشاط ذو يشاصطلاحا :  - ب
 5جهد نحو إنجاز هدف معين .

" نشاط عضلي وفكري يبذله الإنسان بطريقة واعية وهادفة  : بأنهوعرفه ناصر قاسيمي 
  6لتحقي  أهداف عاجلة أو آجلة ، تكون ذات محتوى فردي أو اجتماعي ". 

أي جهد يقوم به الفرد ذهنيا كان أو بدني من أجل الحصول على  العمل هوإجرائيا :  -ج 
 مقابل ، سواء كان ماديا أو غير مادي .

 تعريف المصطلحات المتداخلة في مجال العمل : 

: " تعني أدوار العمل ،فيمكن أن يكون موقعا مهنيا ، وكل عمل يتطلب مهمات  الوظيفة
 7مل مجموعة من الواجبات والمسؤوليات ."خاصة تنفذ في سياقات محددة ، وكل واحدة تش

:  " يقصد به أي فعالية تستخدم لتوفير الحياة ، وهناك من يعرفه على أنه أي فعالية  العمل
 8تنتج أي شيء ذي قيمة للأفراد الآخرين ".

                                                 
1

 . 520،ص  3008: دار المشرق ، بيروت ، لبنان ، المنجد في اللغة والإعلام  

 .776ت لبنان ،الطبعة الثالثة ، ص ، دار المشرق ، بيرو المنجد الأبجدي 2
3

 ،  60: ، رواية ورش عن نافع ،سورة التوبة ، الآية  مصحف القرءان الكريم 
4

 .277، 3008، دار الأبحاث ، الجزائر ، الطبعة الأولى ،  7-8، ج  لسان العربابن منظور ، ضبط نصه علق حواشيه خالد رشيد القاضي:  
5

 .  365، ص  3005، ، بيروت ، دار المعرفة الجامعية  لاجتماعقاموس علم امحمد عاطف غيث :  
6

 .  75، ص  3077، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعملناصر قاسيمي :  
7

 . 78، ص  3008ولى ، الأردن ، الطبعة الأ–، دار أسامة للنشر والتوزيع ، عمان  السلوك التنظيمي الإداريعامر عوض :  
8

 . 78عامر عوض : نفس المرجع ، ص  
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: تعرف بأنها :" الدور الاجتماعي الذي يؤديه الراشد في المجتمع ، والذي يحصل  المهنة
على نتائج اجتماعية ومالية ، والذي يشكل بؤرة  -شكل مباشر أو غير مباشرب –عن طريقه 

الاهتمام الرئيسية في حياته ، كما يقصد بها الصفة الرسمية التي يوصف بها الفرد ، كأن 
م يولد الفرد مكانة مكتسبة ولنقول هذا مدرس ، وهذا طبيب ، وهذا طيار ، بمعنى أنها 

 1".بها

 ظروف العمل : -2

: " ظروف العمل هي كل ما يحيط بالفرد في عمله ، ويؤثر في سلوكه وأدائه ،  ااصطلاح - أ
وفي ميوله اتجاه العمل ، والمجموعة التي يعمل معها ، والإدارة التي يتبعها ، والمؤسسة 

 2التي ينتمي إليها"

ن ظروف نفسية واجتماعية حيط بالعامل ، مظروف العمل هي البيئة التي ت:   إجرائيا –ب
 و طبيعة العمل، زملاء عمل  رؤساء أو امثلة في العلاقات بين الأفراد سواء كانو نية متومه

    ...الخ. 
 مفهوم عقد العمل : -2
 3.جمع عقود ، اتفاقية خطية بين شخصين أو جماعتين  )عقد عمل ( "العقد لغة : "  -أ

الجهة المتعاقدة وكذلك هو: " مجموعة الأحكام التي يرتبط بها كل من المتعهد و إدارة 
بما في ذلك دفاتر الشروط العامة والخاصة ، والمواصفات ، وسائل الجداول والمصورات 

 4والوثائ  المتعلقة بالتعهد" . 
" عقد العمل اصطلاح حديث في لغة القانون فاستعماله لا يرجع لأكثر من اصطلاحا :  - ب

نسان على أنه سلعة ، وكان أوائل القرن العشرين ، أما قبل ذلك فكان ينظر إلى عمل الإ

                                                 
1

 . 78نفس المرجع ، ص  

 
2

 .  305، ص  3004صلاح الشنواني : إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية ، مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندرية ، الطبعة الأولى ،  
3 

ليزي _ عربي للمدارس وطلاب العربية والانجليزية ، دار لعلم للملايين ، لبنان ، قاموس إنجليزي _إنج المورد المصور للطلابروحي البعلبكي : 

 .  67، ص  2002، الطبعة الثانية ، مارس 
4

 . 772، ص  3070عمان ، طبعة  –، دار أسامة للنشر والتوزيع ، دار المشرق الثقافي ، الأردن  المعجم الإداريسمير الشوبكي :  
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هذا العمل يخضع لنظام الإيجار ، ولذلك عرفت الشرائع كلها إجارة الأشخاص جنبا إلى 
 جنب مع إجارة الأشياء ".

به الفقه الإسلامي ، فعمل الانسان يرد موضوعا لعقد الإيجار ، ويسمى  وهذا ما أخذ        
د بعض الفقهاء بيع منفعة عامل عقد إجارة الأشخاص ، وعقد إجارة الأشخاص هو عن

بعوض ، والأجير هو من أجر نفسه مدة معلومة أو لعمل معلوم ، والجعل أو الإجارة ) 
 1الأجرة ( هو المعاوضة عن خدمة الآدمي .

هو اتفا  بين شخصين أو مجموعتين ،مكتوب في وثيقة يتم بموجبه أحد إجرائيا :  - ج
 أجر معين الطرفين بالقيام بعمل للطرف الأخر مقابل 

 مفهوم عقد العمل المحدد المدة : -3

أي عقد كتابي أو شفهي ، صريح أو  :" على أنه هاشم رفعتيعرفه   -اصطلاحا : - أ
ضمني ، يستخدم بموجبه أي شخص لمدة معينة ، أو للقيام بأي عمل مقابل أجر نقدي ، 

 2أو ماله قيمة نقدية ".
د بمقتضاه شخص بتقديم عمله لآخر لمدة على أنه : " اتفا  يعمصطفى قويدري  ويعرفه - 

 3محددة مقابل أجر " .

هو عقد عمل ينجز من خلاله العمال المستفيدين من برنامج عقود الإدماج إجرائيا :  -ب
المهني في الجامعة محل الدراسة نشاط أو عمل لمدة معينة ، بحيث ينتهي العقد أو علاقة 

 العمل بانتهاء مدته.
 قت :مفهوم العمل المؤ  -4

بأنه : " العمل الذي يدخل بطبيعته فيما يزاوله أسامة أحمد الشتات  : يعرفه اصطلاحا - أ
 حددة ، أو ينصب على عمل صاحب العمل من نشاط ، وتقتضي طبيعة إنجازه مدة م

                                                 
1

، جامعة الملك سعود ، مادة شؤون المكتبات ،  في شرح نظامي العمل والتأمينات الاجتماعية في المملكة العربية السعودية الوسيطالسيد عيد نايل :  

 . 57هـ ، ص  7475الرياض ، 
2

  . 20، ص  3003، الدار القومية للطباعة والتوزيع ، مصر   عقد العمل في الدول العربيةهاشم رفعت :  
3

 .774، ص  3077، دار هومة للطباعة والنشر ، الجزائر الطبعة الرابعة ،  لعمل بين النظرية والممارسةعقد امصطفى قويدري :  
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 1تهي بانتهائه " . بذاته وين
: " ... مثال ذلك قطع الطابو  المعمول بالطين ،  سليمان بدر الناصريويضيف 

  2ضيره لعملية الصهر مرة واحدة في السنة " .وتح
العمل المؤقت هو العمل الذي يتم القيام به في مدة معينة ومحدودة الوقت ، إجرائيا : -ب

 بحيث ينتهي العمل بانتهاء وقته.
 مفهوم العمال المؤقتين : -5
قابل معين هم العمال الذين يعملون  لمدة محددة أو ظرفية بمؤسسة معينة لقاء م إجرائيا : - أ

 بغض النظر عن نوعه . 
 :الإدماج المهنيمفهوم  -6

" هو فترة للتمرن و الاعتياد على مجموع النشاطات المسندة والتي تتعل    اصطلاحا: -أ
بالجانب التقني لمنصب العمل ، وكذا مجموع العلاقات مع باقي العاملين و الزملاء وهو 

 3الجانب العلاقاتي "

يدمج المستفيدون من الجهاز في من انواع العقود المحددة المدة هو عقد إجرائيا :  -ب
نشاطات تواف  شهاداتهم أو تأهيلهم لدى المؤسسات والإدارات العمومية وكذا الهيئات 

، ونقصد في هذه والمؤسسات والمنظمات العمومية أو الخاصة لكل قطاعات النشاط 
 . CIDالمذكرة : عقود حاملي الشهادات 

  CID: Contrat d'insertion des diplômés -الجامعيين والتقنيين السامين عقد عمل يخص
 مفهوم الأداء الوظيفي: -7 

                                                 
1

المحلة الكبرى، مطابع  –لأحكامه ، دار الكتب القانونية مصر  والقرارات الوزارية المنفذة 3002لسنة  73قانون العمل  رقم أسامة أحمد الشتات :  

 .04، ص  3003شتات ، 
2

 . 62، ص  3070، دراسة مقارنة ،المكتب الجامعي الحديث ، الاسكندرية ،  قانون العملان بدر الناصري : سليم 
3

)دراسة ميدانية على عينة  3073 -3008واقع بطالة الجامعيين في الجزائر وفرص إدماجهم مهنيا خلال فترة د. الأزهر العقبي ،بلعربي أسماء : 

، سبتمبر  76هاز المساعدة على الإدماج المهني بمدينة بسكرة ( ،مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية ،العدد من الجامعيين في العاملين ضمن ج

 .  725،ص  3074
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الفعل أدى ،ويقال أدى الشيء  من: من معاجم اللغة يتضح أن الأداء  لغةالأداء  - أ
  1أوصله والاسم الأداء : أدى الأمانة ،أو أدى الشيء قام به .

الإنمائي ، أو الشريك الإنمائي في التي يصل إليها النشاط  : " الدرجةويعرف أيضا على أنه 
العمل وفقا لمعايير مواصفات ومبادئ توجيه معينة ، أو في تحقي  النتائج وفقا للأهداف أو 

 2الخطط المعلنة " . 

 تعددت التعاريف لمفهوم الأداء نذكر منها :  اصطلاحا : -ب

 3سند إلى شخص أو مجموعة للقيام به ". " الاداء هو تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما أ
تمام المهام المكونة للوظيفة ،وهو      ويمكن تعريف الأداء الوظيفي على أنه " درجة تحقي  وا 

يعكس الكيفية التي يحق  بها الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الأداء  
 4الأداء فيقاس على أساس النتائج " . والجهد ، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة أما 

:يمكن تعريف الأداء الوظيفي على أنه نتيجة ما يقوم به الفرد من مهام  إجرائيا -ج
ومتطلبات متعلقة بالوظيفة المكلف بها ،وكذا كيفية القيام بهذه المهام والوسائل المعتمدة في 

نتيجة هذا الأداء بالنسبة لعمال  ،وبالتالي تكونذلك ،سواء كانت الوظيفة إنتاجية أو إدارية 
 ، أو عملية مثل : زيادة مهارات وخبرات جديدة الادماج المهني متمثلة في نتائج علمية مثل:

تحسين مستوى الأداء، الإتقان في العمل والانضباط فيه .

                                                 
1

 36،دار صادر ،بيروت ، ص 74،المجلد  لسان العربإبن منظور :  
2

 . 376، مرجع سابق  ، ص  المعجم الإداريسمير الشوبكي :  
3

 .766،ص 7784، مؤسسة شباب الجامعة ، الاسكندرية ،معجم مصطلحات القوى العاملة ل مصطفى :أحمد زكي بدوي ،مصطفى كام 
4

 . 307،ص  3002، الدار الجامعية ،إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية راوية حسن :  
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 الباحثة الطالبة من إعداد المصدر:-
 

 حجم العمل    -

 الإتقان في العمل -

 الانضباط  -

 

 اكتساب الخبرة -

 معرفة طبيعة العمل -

 تلائم العمل مع التخصص  -

_العلاقة بين المسؤولين والزملاء  -
 الدائمين 

 _ تلبية الاحتياجات الاجتماعية -

 _ الدافعية في العمل  -

-  

 الأجرة -

 المهنيالحراك  -

 سياسة التوظيف  -

 

 ظروف الشغل  للعمال المؤقتين 

إجتماعي جانب 

 نفسي

 ةمهنيظروف 

 الأداء الوظيفي

 عملي  علمي
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 البحث:/ منهج 8
" جمع منهج أو منهاج وهو لغة الطري  الواضح ومنه نهج الطري  بمعنى أبانه المناهج: 

(  ...ااج  ه  ن  م  و   ة  ع  ر  ش   م  نك  ا م  ن  ل  ع  ج   ل  ك  ل  ... و منه قوله تعالى : )   1وأوضحه وسلكه ".
  44سورة المائدة ، الآية 

يقصد به : " الطري  الأقصر المنهج بمعناه الفني العلمي والاصطلاحي الدقي       
 2والأسلم للوصول إلى الهدف المنشود " . 

ويعرف أيضا على أنه : " مجموعة الإجراءات الذهنية التي يتمثلها الباحث مقدما     
حقيقة المادة التي يستهدفها ، أو سيقبل عليها من أجل التوصل إلى لعملية المعرفة التي 

الحقيقة في العلوم ، بواسطة طائفة من القواعد التي   المؤدي إلى الكشف عن يأنه الطر 
 3تهيمن على سير العقل ، وتحدد عملياته ، حتى يصل إلى نتيجة معلومة ".

فالمنهج إذن هو عملية فكرية منظمة ، أو أسلوب أو طري  منظم دقي  وهادف ،     
 يسلكه الباحث مستهدفا إيجاد حلول لمشاكل أو ظاهرة بحثية معينة .

عمال للالأداء الوظيفي ظروف الشغل و  لقد اعتمدنا في دراستنا لهذا الموضوع "    
التحليلي ،الأول لملائمته لطبيعة ونوعية الدراسة و  " المنهج الوصفيفي المؤسسة  المؤقتين

،حيث أن الظاهرة تدرس كما هي في الواقع ،ولا يقف عند مجرد جمع المعلومات 
يلها ثم استخلاص النتائج منها ،وبواسطته يمكننا معرفة والحقائ  بل يهتم بتصنيفها وتحل

ها بلدى عمال عقود الادماج المهني والأدوار التي يقومون الأداء الوظيفي حيثيات وواقع 
عتمد من أجل تحليل معطيات الدراسة تحليلا هو مأما المنهج التحليلي فعمال هذه الفئة ،

فة إلى المنهج الإحصائي الذي يعنى ، بالإضاسليما للوصول إلى نتائج واستنتاجات
 . بإخضاع البيانات للتحليل الكمي للوصول إلى استخلاص التصميمات والارتباطات 

 
 
 

                                                 
1

مكتبة الصحابة ، جدة ‘ والتوزيع ، القاهرة ، رؤية إسلامية ،مؤسسة الإسراء للنشر  البحث العلمي و مناهجه النظريةسعد الدين السيد صالح :  

  . 687،ص  7782، دمشق ،  مختار الصحاحنقلا عن ،محمد أبو بكر الرازي : .  70، ص  7772هـ ، 7474، الطبعة الثانية 
2

وضوعات البحث ورسائل ، دليل الباحث المبتدئ في م منهجية البحثمانيو جيدير ، ترجمة ملكة أبيض ، تنسيق محمد عبد النبي السيد غانم  : 

 . 62س ، ص  -ن ، د -د -ط ، د -الماجستير والدكتوراه ، د
3

 نفس المرجع ، نفس الصفحة . 
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  تقنية الدراسة: /9
 اعتمدت في هذا البحث على :

 : الاستمارة_ أ
حوث الاجتماعية ب" تعتبر استمارة البحث من أكثر أدوات جمع البيانات ...شيوعا في ال 

ما يدفع إلى الاجتهاد أكثر من أجل صياغة استمارة البحث بصورة تؤدي إلى ، هذا 
  1تحقي  أهداف الدراسة " .

 :أو الاستبيان أحد الوسائل التي يعتمد عليها الباحث  ةالإستمار  " تعتبر تعريفها
في تجميع البيانات والمعلومات من مصادرها ، ويعتمد الاستبيان على استنطا  الناس 

ن بالبحث من أجل الحصول على إجاباتهم عن الموضوع و التي يتوقع المستهدفي
الباحث أنها شافية بالتمام ، مما يجعله يعمم أحكامه من خلال النتائج المتوصل إليها 

 2على آخرين لم يشتركوا في الاستنطا  الإستبياني " .  
بالدراسة، ،حيث لجمع البيانات الخاصة وتعتبر من أهم الوسائل الشائعة التي تستعمل  

 .تعد الاستمارة وسيلة من أهم وسائل جمع البيانات بعد المقابلة 
وقد استعملنا في هذه الدراسة أحد أنواع الإستمارة وهي : إستمارة الملء الذاتي ، حيث 

 تعرف كمايلي :

وهي تلك التي يعمل المبحوث على  الذاتي (: تمارة العادية ) أو إستمارة الملئالإس_
 3نظرا لتوفره على مؤهلات دراسية تسمح له بذلك )معرفة القراءة والكتابة( . تعبئتها

لجمع البيانات الخاصة بالدراسة، وقد تطلبت منا هذه الاستمارة في بناءها كثيرا من الوقت 
لتصميمها ، ،وتضمنها العديد من الأسئلة منها ما هي مغلقة وأخرى مفتوحة هذه الأخيرة 

 الحرية في إبداء رأيهم.التي أعطت للمبحوثين 
 بالشكل الاتي :  ثلاثة محاوروقد اشتملت هذه الإستمارة على 

                                                 
1

،ص  2002 ط ،  -د ، ديوان المطبوعات الجامعية ، بن عكنون _ الجزائر ، محاضرات في المنهجية لطلاب علم الاجتماعجازية كيران :  

45 . 
2

 . 748س ، ص  -ط ، د -، مكتبة مدبولي ، دهج البحث العلمي فلسفة مناعقيل حسين عقيل :  
3

، المطبعة السريعة ، القنيطرة ،المغرب ، الطبعة الأولى  7،دفاتر طالب علم الاجتماع ، رقم  تقنيات البحث السوسيولوجيعمار حمداش :  

 .  42، ص  3006،
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 (.6إلى  1أسئلة )من  6متعل  بالبيانات الشخصية للمبحوثين الذي تضمن  أسئلةأولا: 
 أسئلة 5وتضمن  ببرنامج الإدماج المهنيالمتعل  بالبيانات الخاصة " : الأولالمحور 

 (.11 إلى7)من
العمال ظروف بوهو "  الأولالمتعل  بالبيانات الخاصة بالمفهوم  :الثانيالمحور 
 (.27 إلى 12 سؤالا)من 16" وتضمن المؤقتين

وهو " الأداء الوظيفي"  الثانيالمتعل  بالبيانات الخاصة بالمفهوم  :الثالثالمحور 
 (33 24 سؤالا)من 11وتضمن 

 / الدراسات السابقة:11
واقع سياسة الإدماج لدى خريجي رسالة ماجستير بعنوان :" ملخص 1:الأولىالدراسة  -أ

ين ضمن جهاز المساعدة لماالععينة من الجامعيين دراسة ميدانية على " ،الجامعة الجزائرية 
علم ) شعبة  بلعربي أسماء : ة"من إعداد الطالب - على الإدماج المهني بمدينة بسكرة

 (  تنظيم وعمل تخصص  –الاجتماع
 حث :تساؤلات الب

 السؤال الرئيسي :
مدى قدرة جهاز المساعدة على الإدماج المهني على التخفيف من حدة بطالة الجامعيين   ما

 وتحقي  الإدماج المهني لهم ؟ 
 فرضيات الدراسة :
 الفرضية العامة :

يشكل جهاز المساعدة على الإدماج المهني أداة فعالة في التخفيف من حدة بطالة 
 الإدماج المهني لهم . الجامعيين  وتحقي 

 الفرضيات الفرعية :
يعتبر جهاز المساعدة على الإدماج المهني الوجهة الأولى لخريجي الجامعة نظرا  -1

 لمناصب العمل التي يوفرها للبطالين منهم والتي تتناسب وتخصصاتهم العلمية .
                                                 

1
دراسة ميدانية على عينة من الجامعيين العاملين ضمن  ،زائرية واقع سياسة الإدماج لدى خريجي الجامعة الج :"،بلعربي أسماء  

، علم الاجتماعفي ،  غير منشورةماجستير مقدمة لنيل شهادة رسالة  ، جهاز المساعدة على الإدماج المهني بمدينة بسكرة
 .لاجتماعية العلوم الانسانية  والاجتماعية ، القطب الجامعي شتمة ، قسم العلوم ا ، كليةتخصص تنظيم وعمل  
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هم لجوء الشباب الجامعي البطال إلى جهاز المساعدة على الإدماج المهني يضمن ل -2
 التأقلم مع متطلبات الحياة المهنية .

عداد  -3 ضمن جهاز المساعدة على الإدماج المهني يستفيد الشباب الجامعي من تكوين وا 
 شغل متطلبات الوظيفة الجديدة .بهدف 

يتيح جهاز المساعدة على الإدماج المهني للجامعين العاملين في إطاره فرصة  -4
 الاستفادة من منصب عمل دائم .

  حث:منهج الب
الذي تناول واقع بطالة الجامعيين في الجزائر والفرص التي الدراسة موضوع طبيعة ل تبعا

تقدمها الدولة لهم في سبيل إدماجهم في مناصب عمل ، وكذا الأهداف التي تم تحديدها ، 
إضافة إلى كون هذه الدراسة تنتهي إلى البحوث الميدانية التي يقوم فيها الباحث بوضع 

 تم فقداة من قراءاته السابقة ، ويتأكد من صحتها بالنزول إلى الميدان فروض مستوح
 على المناهج التالية :د اعتملاا
الاستكشاف وتم تطبيقه من خلال مرحلتين ، الأولى مرحلة  :  الوصفي المنهج _1

 ، حيث تم فيها الاطلاع على الأدبيات العلمية المتعلقة بواقع بطالة الجامعيين والصياغة
لية الادماج المهني في الجزائر ،من الكتب والوثائ  والذي مكن من بناء خطة البحث وعم

وصياغة الاشكالية و الفروض ، وتحديد المفاهيم ، والثانية مرحلة التشخيص والوصف 
المعم  والتي تخص الجانب الميداني المكمل للدراسة ، من خلال جمع البيانات وتحلياها 

معينة مثل المقابلة والاستمارة بغرض اختبار الفرضيات  وتفسيرها باستخدام أدوات
 واستخلاص نتائج .

استخدم في هذه الدراسة من أجل إجراء جملة من المقارنات أهمها  _المنهج المقارن :2
مقارنة نتائج الدراسة الميدانية بالدراسات السابقة ، والمقارنة بين اتجاهات وآراء مفردات  

ا الجهاز من خلال دوافع اختيارهم له ، واستقرارهم في محيط العمل العاملين ضمن هذالعينة 
 . ، وتطلعاتهم حول مستقبلهم المهني ..
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 ملخص الدراسة: 
تضمنت الدراسة ستة فصول ، تناو الفصل الأول موضوع الدراسة من تحديد للإشكالية    

ن فرضية عامة التي انتهت بسؤال رئيس ، ثم تحديد جملة من الفرضيات التي تجسدت م
وأربع فرضيات جزئية ، تغطي كل واحدة منها جانب من جوانب الموضوع ، ثم بيان أهداف 
الدراسة وأسباب اختيارها  والمفاهيم الأساسية في الموضوع ، فضلا عن الدراسات السابقة 

منها، والفصل الثاني ركز على معالجة مشكلة البطالة ومناقشتها لتوضيح جوانب الاستفادة 
معالجة سوسيو اقتصادية ، حيث تم التطر  إلى أبرز المداخل حول  علاقتها بالتعليمو 

، مدخل لفعل الموضوع ، وتتمثل في كل من مدخل الأنسا  ، والبناءات الاجتماعية 
) التقليدي والمحدث(، ومدخل الاستثمار في رأس المال الاجتماعي ، والمدخل الماركسي 
اسي في معالجة الموضوع _ كما تم التطر  إلى القيمة البشري _ مع تناوله كمدخل أس

وفي التعليم الجامعي على وجه الخصوص  الاجتماعية والاقتصادية للتعليم والاستثمار فيه ،
 ، وفاعليته في التخفيف من البطالة .

حيث ضم كيفية قياس البطالة أما الفصل الثالث فتناول بطالة الجامعيين في الجزائر ،   
بطالة تطور بصفة عامة كتمهيد للدخول في الموضوع ، ومن ثم التركيز على  وأنواعها

الجامعيين في الجزائر ، خصائصها وأسبابها وتداعياتها المختلفة ، وبالنسبة للفصل الرابع 
فتناول بالتحليل واقع الإدماج المهني للبطالين الجامعيين في بعض الدول العربية ، 

على غرار التجربة التونسية والمغربية  في مواجهة المشكلة  باستعراض بعض الدول العربية
من خلال عرض البرنامج التي وجهتها الحكومات الجزائري والمصرية ، وكذا واقع الجزائر 

المتعاقبة لإدماج البطالين الجامعيين مهنيا ، وكذا الهيئات التي جسدتها لتنفيذ البرامج 
للإدماج المهني للبطالين لسوسيو اقتصادية  المسطرة ، ناهيك على  توضيح الأبعاد ا

، ومظاهر عملية الإدماج المهني سواء السلبية أو الجامعيين الذي تم تناوله كمدخل للفصل 
 الإيجابية .

المنهجية للدراسة الميدانية ، من مجالات وعينة والفصل الخامس تم فيه عرض الإجراءات 
خير تم عرض وتحليل البيانات الميدانية والفصل السادس والأومنهج وأساليب إحصائية ،
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التي الحصول عليها من عينة الدراسة ، وكذا تفسيرها في ضوء الفرضيات المطروحة 
 ، وبناء على النتائج تم التوصل إلى خاتمة .هداف البحث لأ بالنسبةوتوضيح دلالتها 
 توصلت الدراسة إلى أن : أهم النتائج :

، على ماعية والانسانية أكثر من غيرهم علوم الاجتكلية البطالة الجامعيين تمس خريجي _ 1
عكس التخصصات العلمية مثل البيولوجية والإعلام الآلي والكيمياء ، وبالتالي سو  العمل 

 . الجزائرية تحبذ التخصصات العلمية دون غيرها
ساعدة البرامج التي رصدتها الدولة من أجل التخفيف من حدة البطالة وخاصة برنامج الم_ 2

على الإدماج المهني لم يوف  من تحقي  الهدف الأول المرجو منه، والشرط الأول من 
الادماج المهني الفعلي   والمتمثل في توفير منصب عمل للخريجين الجامعيين تتلاءم 

 .العلمية وتخصصاتهم 
على الرغم من تنصيبه للجامعيين في غير إطار  جهاز المساعدة على الإدماج المهني_3

التخصص ، إلا أنه ضمن لهم فرصة التأقلم مع متطلبات الحياة المهنية ،وذلك بمساعدة 
زملائهم في العمل بشكل كبير ، ومن خلال كفاءتهم الخاصة ثانيا ، وكذا مساعدة الرؤساء 

 .في بعض الأحيان 
ات لاستفادة الخريج الجامعي في إطار الجهاز من التكوين والاعداد لشغل متطلب_ بالنسبة 4

المنصب فأكدت النتائج إتاحة ذلك ولكن قرار الاستفادة يرجع للمؤسسات المستفيدة من 
 خدمات الجامعيين المدمجين 

_ بالنسبة لإتاحة الجهاز للجامعيين فرصة الاستفادة من منصب عمل دائم ،فهو يتيح لهم 5
 فعلا هذه الفرصة ، ولكن للبعض وليس الكل ، وذلك من خلال حاجات المؤسسات

 وقطاعات العمل .
ه النتائج يبرز لنا تحق  الفرضية العامة للدراسة ولو بشكل جزئي ، نظرا هذعلى ضوء  و  

لتحق  جوانب من الادماج المهني الفعلي دون أخرى ، والتي ترى بأن جهاز المساعدة على 
مهني الجامعيين وتحقي  الإدماج ال الإدماج المهني أداة فعالة في التخفيف من حدة بطالة

  لهم .
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ملخص رسالة ماجستير بعنوان :"الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء  1:الثانيةالدراسة  ب_
"من إعداد  -عنابة –الوظيفي ،دراسة ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز 

تخصص السلوك  –) شعبة علم النفس عمل وتنظيم   جلال الدينالطالب :بوعطيط 
 الموارد البشرية ( التنظيمي وتسيير 
 العمال لدى الوظيفي والاداء التنظيمي الاتصال بين علاقة هناك هل إشكالية البحث :

 التنفيذيين؟
 تساؤلات البحث :
 السؤال الرئيسي :

 هل هناك علاقة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العمال التنفيذيين ؟
 التساؤلات الفرعية :

 السائد في مؤسسة البحث ؟ماهو نوع الاتصال -1
هل توجد علاقة بين نمط الاتصال التنظيمي السائد في مؤسسة البحث والأداء الوظيفي  -2

للعمال التنفيذيين ؟ للمتغيرات التالية :الأقدمية ،المستوى التعليمي تأثير على الأداء الوظيفي 
 لدى العمال التنفيذيين في مؤسسة سونلغاز؟

  منهج البحث:
ع نوع أو طبيعة الدراسة فقد اعتمد الباحث الأسلوب الوصفي التحليلي من خلال تماشيا م

محاولة التعرف على طبيعة العلاقة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العمال 
 التنفيذيين، وتأثير بعض المتغيرات الشخصية على أدائهم الوظيفي . 

 ملخص الدراسة: 
وصل إليها من خلال دراسة العلاقة بين الاتصال التنظيمي انطلاقا من النتائج المت   

والأداء الوظيفي لدى العمال التنفيذيين بمؤسسة سونلغاز )ولاية عنابة ( ،ومع العلم أن 
موضوع الإتصال التنظيمي موضوع مهم ضمن العملية التنظيمية لأي منظمة إنتاجية أو 

خلال أدائهم الوظيفي في تحقي  أهداف خدماتية كانت ،وباعتبار أن للعمال دور كبير من 
                                                 

1
 –،دراسة ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز  الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي:"،بوعطيط  جلال الدين  

تخصص السلوك التنظيمي وتسيير  –شعبة علم النفس عمل وتنظيم  ، غير منشورةماجستير مقدمة لنيل شهادة رسالة  -عنابة
 ،. الموارد البشرية
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المؤسسة وجد الباحث أنه من الضروري الوقوف على طبيعة هذه العلاقة بين الاتصال 
التنظيمي وأداء الوظيفي العمال ، ولتحقي  أهداف الدراسة قام الباحث بوضع فرضيات 

عة من الدراسة واختبارها بتصميم  إستمارة اعتمدت كأداة بحث بعد عرضها على مجمو 
 ".استخدام معامل الارتباط" بيرسونالأساتذة المحكمين واختيار ثباتها باتباع طريقة التطبي  ب

 أهم النتائج :
_ تم الكشف عن وجود نمطي الاتصال النازل والصاعد داخل مؤسسة سونلغاز وأهمية كل 1

 لعمال .نمط في تحقي  السيرورة التنظيمية للمؤسسة وانسياب المعلومة بين الادارة وا
_ تم التوصل إلى وجود علاقة إرتباطية موجبة متوسطة بين الاتصال النازل و الأداء 2

 علاقة بين الاتصال والأداء الوظيفي لدى العمال الوظيفي لدى العمال المنفذين .
 المنفذين . 

_ أما بالنسبة للفرضيات الصفرية الخاصة ب:) السن _ المستوى التعليمي _ الأقدمية في 
 مل ( وانطلاقا من نتائج المعالجة الإحصائية باستخدامالع
_كذلك وجود علاقة إرتباطية موجبة متوسطة بين الاتصال الصاعد والأداء الوظيفي لدى 3

 .عينة الدراسة 
فقد تم الكشف عن عدم وجود  2وهذا يؤكد على تحق  الفرضية العامة في وجود مقياس كا  

 الوظيفي للعمال المنفذين مما يعني تحق  هذه الفرضيات.تأثير لهذه المتغيرات على الأداء 
ملخص رسالة ماجستير بعنوان :"المناخ التنظيمي وتأثيره  على الأداء  1:الثالثةالدراسة  ج_

، من إعداد الطالبة :شامي -بومرداس –الوظيفي للعاملين، دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة 
_  2003سيير المنظمات("السنة الجامعية :تخصص ت –صليحة) شعبة العلوم الاقتصادية

2010 . 
التي يمكن صياغتها  ضمن إطار هذا الموضوع تندرج إشكالية هذا البحثإشكالية البحث : 

 على النحو التالي : 
 _ ما مدى تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للأفراد العاملين ؟

                                                 
 ، رسالة -بومرداس –دراسة حالة جامعة أمحمد بوقرة  ، المناخ التنظيمي وتأثيره  على الأداء الوظيفي للعاملين:": :شامي صليحة  1

 .2010_  2003السنة الجامعية :، تخصص تسيير المنظمات –شعبة العلوم الاقتصادية ،غير منشورة ماجستير مقدمة لنيل شهادة 
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 تساؤلات البحث :
 ي وماهي عناصره ؟ماالمقصود بالمناخ التنظيم-1
 ما هو مفهوم الأداء الوظيفي؟ وماهي محدداته ؟ -2
 _ ما هي علاقة المناخ التنظيمي بالأداء الوظيفي للعاملين؟3

 فرضيات الدراسة :
 الإهتمام بالمناخ التنظيمي هو من مسؤوليات الإدارة العليا في أية منظمة .-
 وبيئية . اجتماعيةالأداء الوظيفي ناتج عن عوامل شخصية تنظيمية  -2
 _ المناخ التنظيمي له تأثير مرتفع جدا على فعالية الأداء الوظيفي للعاملين؟3

  منهج البحث:
لقد اعتمد في دراسة هذا الموضوع على المنهج الموجبي ، ففي الجانب النظري سمح لنا    

لة فهم العلاقة باستعراض وتحليل المفاهيم الخاصة بالمناخ التنظيمي والأداء الوظيفي ومحاو 
بين مختلف عناصر المناخ التنظيمي ومستويات الأداء الوظيفي للعاملين التي تحققها أما 
سقاط الدراسة النظرية على واقع  في الجانب التطبيقي فقد اعتمد عليه من أجل تقريب وا 

 المنظمة الجزائرية ،وكنموذج جامعة " أمحمد بوقرة " بومرداس .  
مة هي نس  إجتماعي يتكون من مجموعة من الأشخاص المنظ ملخص الدراسة: 

والجماعات ذات العلاقة المتبادلة والتي تعمل من أجل تحقي  أهداف تنظيمية ملزمة، لها 
بيئة داخلية أو مناخا تنظيميا  يميزها عن غيرها من التنظيمات والذي يعبر عن مجموعة 

 م سلوك الأفراد داخل المنظمة .العوامل والخصائص والقواعد والأساليب التي توجه وتحك
تتوقف كفاءة وفعالية الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمنظمة على مدى تأثير المناخ 
التنظيمي السائد على ما يتخذ من قرارات وما يتم من سلوك واتجاهات نحو هذه المنظمة 

دا  رته لها .حيث يتأثر الفرد داخل المنظمة بالبيئة المحيطة به وباتجاهه وا 
دراك حاجاته الضرورية من     إن تحليل السلوك الإنساني في المنظمة وتفسير طبيعته وا 

خلال مستوى الأداء الوظيفي العبر عنه في ظل الظروف والأوضاع التنظيمية السائدة 
،يمكن الوقوف على مواطن الضعف والقصور التي تحتاج إلى تحسين وتطوير مما يحق  
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منظمة وتوفير مناخ تنظيمي ملائم حتى يستطيع الأفراد أداء وتنفيذ الأدوار فعالية تنظيمية لل
 المطلوبة منهم وتقديم الخدمات للمستفيدين منها وسط أجواء مريحة ومشجعة . 

 أهم النتائج :
 أولا / بالنسبة للموظفين الإداريين :

جيا( ، كأحد محاور _ وجود توجهات إيجابية مرتفعة مدى أفراد العينة نحو محور )التكنولو 1
 المناخ التنظيمي .

_ وجود توجهات إيجابية مرتفعة مدى أفراد العينة نحو محور )الهيكل التنظيمي( ، كأحد 2
 محاور المناخ التنظيمي .

_ وجود توجهات إيجابية مرتفعة مدى أفراد العينة نحو محور )العمل الجماعي( ، كأحد 3
 محاور المناخ التنظيمي .

ات إيجابية مرتفعة مدى أفراد العينة نحو محوري )نمط القيادة التنظيمي( ، _ وجود توجه4
 كأحد محاور المناخ التنظيمي .

_ وجود توجهات سلبية مرتفعة مدى أفراد العينة نحو محور )المشاركة في صنع القرار( ، 5
 كأحد محاور المناخ التنظيمي .

و محور )الحوافز( ، كأحد محاور _ وجود توجهات سلبية مرتفعة مدى أفراد العينة نح6
 المناخ التنظيمي .

_ وجود توجهات محايدة نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي أي أن المناخ التنظيمي 7
 محايد )معتدل(.

 _ وجود توجهات معتدلة نحو محور الأداء الوظيفي.4
مط القيادة _ وجود علاقة موجبة بين كل عناصر المناخ التنظيمي )الهيكل التنظيمي، ن3

،نمط الإتصال ، التكنولوجيا ، العمل الجماعي ، المشاركة في صنع القرار والحوافز  ( 
 والأداء الوظيفي للموظفين الإداريين .

 ثانيا / بالنسبة للأساتذة : 
_ وجود توجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو محور )الإتصال( ، كأحد محاور المناخ 1

 التنظيمي .
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ات سلبية لدى أفراد العينة نحو محور )المشاركة في صنع القرار( ، كأحد _ وجود توجه2
 محاور المناخ التنظيمي .

_ وجود توجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو محور )العمل الجماعي( ، كأحد محاور 3
 المناخ التنظيمي .

لمناخ _ وجود توجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو محور )الحوافز( ، كأحد محاور ا4
 التنظيمي .

_ وجود توجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو محور )التكنولوجيا( ، كأحد محاور المناخ 5
 التنظيمي .

_ وجود توجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو محور )نمط القيادة( ، كأحد محاور المناخ 6
 التنظيمي. 

_ وجود توجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو محور )الهيكل التنظيمي( ، كأحد محاور 7
 المناخ التنظيمي. 

_ وجود توجهات سلبية نحو الدرجة الكلية للمناخ التنظيمي ) أي المناخ التنظيمي غير 4
 ملائم(.

 _ وجود توجهات معتدلة نحو محور الأداء الوظيفي .3
كل عناصر المناخ التنظيمي )الهيكل التنظيمي، نمط القيادة  _ وجود علاقة موجبة بين10

،نمط الإتصال ، التكنولوجيا ، العمل الجماعي ، المشاركة في صنع القرار والحوافز  ( 
 والأداء الوظيفي للأساتذة ومنه أثبتنا صحة الفرضية الثالثة ميدانيا .

 : ـ صعوبات الدراسة
عقد العمل المحدد المدة في ظل جستير بعنوان :"ملخص رسالة ما 1:الرابعةالدراسة  د_

 تخصص القانون العام ) سلامي أمالمن إعداد الطالبة : الإصلاحات الاقتصادية في الجزائر
 . 2013_  2012("السنة الجامعية :فرع التنظيم الاقتصادي  –

غتها التي يمكن صيا ضمن إطار هذا الموضوع تندرج إشكالية هذا البحثإشكالية البحث : 
 على النحو التالي : 

                                                 
1

في  ، غير منشورة  لنيل شهادة الماجستير ة، مذكرة مقدم ل المحدد المدة في ظل الإصلاحات الاقتصادية في الجزائرعقد العمسلامي أمال :  

 . 3072_ 3073القانون العام ، فرع التنظيم الاقتصادي ، جامعة قسنطينة ، 
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ما مدى فعالية النظام القانوني لعقد العمل المحدد المدة في تحقي  استثنائية هذا العقد _
 ؟بشكل يكفل الحماية القانونية للعامل 

  منهج البحث:
الوصفي التحليلي ، وذلك من أجل لقد اعتمد في دراسة هذا الموضوع على المنهج      

انونية والاتفاقات الجماعية ، كما أنه أي بحث علمي لا يخلو من تحليل بعض المواد الق
الخروج بآراء حول نقاط كثيرة أثيرت في البحث وذلك بتسجيل ما هو كائن من خلال 
المعلومات المتوفرة ، كما اعتمد في هذا الموضوع على المنهج المقارن الذي كان في حدود 

 .  رنسي في كيفية تنظيم هذا العقد معينة فقط ، وذلك للمقارنة مع القانون الف
إن الاصلاحات التي جاءت بها قوانين التسعينات في خضم مسايرتها  ملخص الدراسة: 

التوجه الاقتصادي الجديد، حاولت التوفي  بين مصالح العمال من خلال تكريس أساس مبدأ 
المؤرخ في  42/06ديمومة علاقة العمل الذي كان سائدا في القوانين السابقة لاسيما قانون 

،ومختلف المراسيم التطبيقية له ، مع إمكانية اللجوء إلى نظام التعاقد لمدة  27/02/1342
 محددة على سبيل الاستثناء وبين مصالح الاستخدام التي تتطلب أكبر نجاعة في العمل .

فجاءت مختلف النصوص التنظيمية لعلاقة العمل بعدة أحكام خاصة بحالات وشروط       
كيفيات توظيف هذا النوع من العمال ، وكذا الضمانات المقررة لهم أثناء أدائهم لعملهم و 

فحددت قانونا الحالات التي يمكن بشأنها إبرام عقد العمل المحدد المدة ،وكل عقد عمل يبرم 
خارجها يعد باطلا وعديم الأثر ،وبالنظر إلى الطابع الاستثنائي لهذا العقد ، وخوفا من 

لى وسيلة أساسية في التعاقد ، ومن أجل حماية المتعاقد بشأنها ، قام المشرع بتقييده تحويله إ
بشروط إضافية إلى جانب تلك المتعلقة بعقد لعمل غير المحدد المدة ، تتمثل أساسا في 
اشتراط الكتابة لإبرام عقد العمل محدد المدة إلى جانب وجوب ذكر الحالة المعتمدة علها في 

 ر المدة المخصصة لهذا العقد ، وتسبيب كل منهما . إبرامه مع ذك
ومن أجل تعزيز ضمانات العامل المتعاقد بموجب هذا العقد ، أخضع المشرع هذا العقد إلى 
رقابة مفتش العمل ، وأي مخالفة للنظام القانوني لهذا العقد يحوله إلى عقد غير محدد المدة 

 ص هذه المخالفات بعقوبات جزائية خاصة .بقوة القانون ، ولم يكتفي المشرع بذلك بل خ



  الجانب المنهجي                                                              الفصل الاول:    
 

 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 
 

38 

 

وبقيام عقد العمل المحدد المدة بالشروط والكيفيات السابقة وأثناء تنفيذه ، قد تطرأ        
عليه ظروف تؤدي إلى تعديله ، أو وقفه مؤقتا أو حتى وضع حد له ، فينتهي هذا العقد 

لة انتهاء الأجل المحدد له بصفة قانونية ، دون إجراءات أو تعويضات من أي طرف في حا
، أو انتهاء العمل الذي أبرمت من أجله ، ولكن هذا الانتهاء لا يؤدي بالضرورة إلى انتهاء 
العلاقة التي يمكن أن تمدد بمبادرة أحد الطرفين ، أو بعدم مبادرتهما عن طري  التجديد 

 الضمني الذي يحول العقد إلى عقد غير محدد المدة .
حدث الانهاء قبل الأجل المحدد له فإنه يفرض على صاحب المبادرة  فإذا           

بالإنهاء القيام بإجراءات معينة ، ومن أجل حماية العامل منح له الح  في التعويض عند 
الإنهاء من طرف المستخدم قبل حلول أجل العقد ، وبدون صدور خطأ منه ، ويعتبر 

الح  فيها للمستخدم بالإنهاء دون أن يكون  الإنهاء هنا تعسفيا ، ولكن هناك حالات يعطي
 متعسفا في ذلك .

دور سياسة التشغيل في معالجة ملخص رسالة ماجستير بعنوان :" 1:الخامسة الدراسة  ه_
،مع محاولة اقتراح نموذج اقتصادي  2004_2001مشكل البطالة في الجزائر خلال الفترة 

 – شعبة العلوم الاقتصادية ) لالى فارسشمن إعداد الطالب : 2003_2005للتشغيل للفترة 
 . 2005_  2004("السنة الجامعية :تخصص اقتصاد كمي  

لمعالجة هذا الموضوع حاول الطالب الاجابة على الإشكالية الرئيسية إشكالية البحث : 
 :  المتضمنة في السؤال الجوهري الآتي

البطالة في الجزائر على ماذا اعتمدت سياسة التشغيل حتى تمكنت من إنقاص معدل _
،؟ وهل بإمكاننا بناء نموذج اقتصادي خاص بالتشغيل يهدف إلى  2004_2001خلال 

إيجاد عدد مناصب الشغل التي يمكن إنشاؤها مستقبلا على حسب الامكانيات المالية 
       ؟ 2003_2005المتوفرة خلال الفترة 

 تساؤلات البحث :
 ئتها إلى الأسئلة الجزئية التالية :لتسهيل حل الإشكالية قام الطالب بتجز 

                                                 
1

 شلالى فارس 
،مع محاولة اقتراح نموذج اقتصادي  2004_1200دور سياسة التشغيل في معالجة مشكل البطالة في الجزائر خلال الفترة  :
، جامعة  2005_  2004، تخصص اقتصاد كمي  ، العلوم الاقتصادية  في ، غير منشورة ، مذكرة ماجستير 2003_2005للتشغيل للفترة 

 الجزائر.
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 ؟ماهي وضعية سو  العمل في الجزائر-1
 ؟ هي السياسة المنتهجة من طرف الدولة في ميدان التشغيل لمعالجة مشكل البطالة ما  -2
 ؟2003_2005هل بإمكاننا وضع نموذج خاص بالتشغيل للفترة  الخماسية _ 3

 فرضيات الدراسة :
 موضوع قام الطالب باعتماد الفرضيات التالية :من أجل تسهيل معالجة ال

إن وضعية سو  العمل في الجزائر مقلقة ، وتأثرت بشكل كبير نتيجة برامج الإصلاحات -1
 .الهيكلية 

السياسة المنتهجة من طرف الدولة في ميدان التشغيل تقوم أساسا على إنشاء وتمويل  -2
 .أجهزة التشغيل

 ؟لتشغيل ،وذلك بالاستعانة بطريقة البرمجة الخطيةبإمكاننا وضع نموذج خاص با_ 3
  منهج البحث:

الوصفي المطعم بالتحليل والاستقراء ، اعتمد في دراسة هذا الموضوع على المنهج لقد      
التحليلي ،والذي يتناسب والدراسة عند التطر  للمفاهيم الأساسية المرتبطة بكل من البطالة 

ا تحليليا لواقع القوى العاملة الجزائرية المشتغلة وغير والتشغيل ، بحيث عرضت فيه وصف
المشتغلة )البطالين( وتوزيعاتهما المختلفة ،بالإضافة إلى تطورات البطالة والتشغيل في 

 .  الجزائر ، وذلك بتحليل مختلف الجداول والاحصاءات
 تضمنت هذه الدراسة أربعة فصول بحيث تمحور الفصل الأول حول ملخص الدراسة: 

البطالة وسو  العمل من الجانب النظري وذلك من خلال إعطاء بعض المفاهيم التعاريف 
الأساسية للعمل والبطالة والتعرف أكثر على التحليل النظري لسو  العمل والبطالة ، من 
خلال إعطاء نبذة عن آراء الفكر الاقتصادي التقليدي والحديث ، أما الفصل الثاني فأراد من 

التعرف أكثر على وضعية سو  العمل في الجزائر، وذلك بالاستعانة  خلاله الباحث
في الجزائر بنوعيها  بالبيانات بمختلف الإحصائية، خاصة تلك المتعلقة بالقوى العاملة

وتوزيعاتهما المختلفة ، بالإضافة إلى إبراز تطورات العرض ،المشتغلة وغير المشتغلة 
 .ساعدت على ظهور النشاطات الغير رسميةوالطلب على العمل وكذلك البطالة التي 
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وبالنسبة للفصل الثالث تطر  فيه إلى التطورات التي عرفها التشغيل خلال الفترة       
، مع التطر  لأهم الاصلاحات الاقتصادية التي باشرتها الدولة مع صندو   2004_1367

ينات ، بالإضافة إلى النقد الدولي ، والآثار التي تركتها على التشغيل في نهابة التسع
التعرض إلى الترتيبات التي وضعتها الدولة الجزائرية لمعالجة مشكل البطالة ، والتي 

فكان عبارة عن محاولة اعتمدت بشكل كبير على أجهزة الشغل ، أما الفصل الرابع والأخير 
بناء نموذج رياضي للتشغيل يساعد على إيجاد عدد مناصب لشغل التي يمكن إنشائها 

على حسب الإمكانيات المالية المتوفرة وذلك بالاستعانة  2003_2005تقبلا خلال الفترة مس
بطريقة البرمجة الخطية ،وحاولنا اختبار نموذج التشغيل بإجراء مثال تطبيقي للتشغيل في 

والذي مكنه من معرفة عدد  QSBالجزائر، واستعان الباحث في حله بالبرنامج المعلوماتي 
 تي يمكن إنشاؤها على كامل الفترة الخماسية القادمة . مناصب الشغل ال

 أهم النتائج :
 بعد الحوصلة الموجزة عن جزئيات البحث ، خلص إلى جملة من النتائج أهمها :

إن وضعية سو  العمل مقلقة ولقد تأثرت ، ولقد تأثرت بفعل الإصلاحات الهيكلية التي _ 1
لية ، وهوما يثبت صحة الفرضية الأولى من قامت بها الدولة ضمن برامج التعديل الهيك

 فرضيات البحث ،حيث لاحظا اختلالات من بينها :
_ هناك اختلال في القوة العاملة ، حيث نجد أن نسبة كبيرة من العمالة تتركز في القطاعات 
غير الانتاجية )الخدمية( ، عوض القطاعات الانتاجية )الصناعة والفلاحة( ، وهي تتركز 

 في المنطقة الحضرية مع سيطرة العمالة الذكرية على العمالة الأنثوية. بشكل كبير
 _ انخفاض نسبة العمال الأجراء الدائمين مع تزايد النشاطات غير الرسمية .

_ تفاوت معدلات البطالة بين مختلف الفئات العمرية للقوى العاملة ، فكانت أكبر عند 
، حيث تتركز في الوسط الحضري أكثر من الشباب ، وكذا تفاوتها بين مختلف المناط  

 الوسط الريفي .
_ عجز المجتمع عن وفير الشروط الكفيلة بتشغيل كافة قواه العاملة أدى إلى ظهور 

 اختلالات بين العرض والطلب على العمل وانتشار لبطالة .
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ئيسي إن الترتيبات التي وضعتها الدولة الجزائرية لمعالجة مشكل البطالة ركزت بشكل ر  _2
على سياسة أجهزة الشغل ، وذلك بتمويل مختلف برامج التشغيل في إطار مخطط دعم 

نشاء أجهزة التشغيل ، حيث  2004_2001الانعاش الاقتصادي الذي امتد خلال الفترة  ، وا 
منصب شغل خلال الفترة  1641216ساهمت هذه الأخيرة في إنشاء حوالي 

 . د صحة الفرضية الثانية من البحث( ، وهذا ما يؤك 54.7)بنسبة  2004_1333
إن نموذج التشغيل الذي حاولنا بناءه في الفصل الرابع من البحث واستعانتنا بالبرمجة _ 3

الخطية لبنائه ، وبالبرنامج المعلوماتي لحله ، قد أعطانا نتائج جيدة ، فهو نموذج عملي 
نتائج المحصل عليها على وناجح ، وهو ما يثبت صحة الفرضية الثالثة من البحث ، حيث ال

تثبت ذلك ، فيمكن اعتبار هذا النموذج وسيلة من  2003_2005كامل الفترة الخماسية 
الوسائل التي تساعد على معرفة في أي قطاع من القطاعات الاقتصادية أن نستمر بحيث 

 . أن تكون الاستثمارات إنتاجية
شكالية التشغيل في الجزائر : إبعنوان :" دكتوراهملخص رسالة  1:السادسةالدراسة  و_

فرع  – شعبة العلوم الاقتصادية) دحماني محمد ادريوشمن إعداد الطالب :محاولة تحليل ، 
 . 2013_  2012("السنة الجامعية :اقتصاد التنمية

تكمن الإشكالية الأساسية في هذه الرسالة في إيجاد جواب مهم للسؤال إشكالية البحث : 
 :  التالي 

معدلات النمو الاقتصادي الحالي في الجزائر استيعاب معدلات البطالة الفعلية هل يمكن ل_
       ؟في الاقتصاد والتي لا تزال عند مستويات مرتفعة وخاصة بين الشباب 

 تساؤلات البحث :
 سيحاول الطالب في هذه الرسالة على بعض الأسئلة الفرعية على النحو التالي :

اسات الظرفية الموجهة لمعالجة الاختلال في سو  العمل في مامدى فعالية وأهمية السي-1
 ؟ظل التطورات الحاصلة في بنية الاقتصاد الجزائري  

                                                 
1

: دحماني محمد أدريوش 
 فرع ، العلوم الاقتصادية  في  رة، غير منشو تحليل، مذكرة ماجستيرمع محاولة ، التشغيل في الجزائر  إشكالية 

 . 2013_  2012،  التنميةاقتصاد 
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ما مدى صحة علاقة أوكن بالنسبة للاقتصاد الجزائري ، وهل يمكن الاعتماد على هذا  -2
القانون في صياغة ووضع الخطط والسياسات الاقتصادية المناسبة للتخفيف من حدة 

 ؟لبطالةا
 ؟ما هو اتجاه العلاقة بين النمو الاقتصادي والتشغيل في الجزائر_ 3
 _ ما هو اتجاه العلاقة بين معدلات البطالة وكل من مؤشرات الأداء الاقتصادي ؟4
_ هل انخفاض معدلات البطالة يرجع أيضا للتغيرات الديموغرافية في التركيبة الحالية 5

 للسكان في الجزائر ؟
 دراسة :فرضيات ال

يمكن أن نبدأ هذه الرسالة انطلاقا من فرضيتين أساسيتين ، والتي سنسعى إلى اختبار    
 صحتها ، من خلال إجراء دراسة قياسية ، وسنعرض هذه الفرضيات على النحو التالي : 

معدلات التشغيل في الجزائر ترتبط أكثر بمحددات الطلب ) نس  إحداثيات مواطن -1
 .دوره يرتبط بمعدل النمو الاقتصادي ومكوناته ، وأداء الأنشطة القطاعية  العمل( ، والذي ب

تتأثر معدلات البطالة الإجمالية في الجزائر بالإضافة للمتغيرات الاقتصادية الكلية  -2
 .بالتحولات الأخيرة في بعض العوامل الديموغرافية

  منهج البحث:
سوف يستخدم  2010_1340الزمنية لمعالجة الإشكالية المطروحة خلال الفترة      

الطالب منهجية مركبة تقوم على عدد من أدوات التحليل العلمي ، تمثل في مجموعها منهجا 
 عاما مترابطا لهذه الرسالة ومن أبرز هذه الأدوات :

_ التحليل النظري لأبعاد المشكلة البحثية ، وذلك في ضوء موقعها من النظرية الاقتصادية 
لات التي تمت في معالجة أبعاد هذه الظاهرة بهدف التأصيل العلمي ، ، وكذلك المحاو 

 وسوف يعتمد الباحث في ذلك سلسلة من البحوث والمساهمات العلمية في هذا المجال .
_ المنهج التحليلي :حيث تعتمد الدراسة على تحليل أهم التطورات الاقتصادية في البلد ، 

 التشغيل والبطالة والعناصر المؤثرة في هذه المتغيرات.  وتحليل الجوانب الهامة ذات العلاقة ب
_ التحليل القياسي :وذلك بهدف تتبع تطورات معدلات التشغيل والبطالة ، فضلا عن تطور 
العوامل المفسرة لهما بالاعتماد على طر  قياسية حديثة ، كنهج التكامل المشترك باستخدام 
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( ، أيضا  Bound testing approach to cointegration _ ARDLمنهج الحدود ) 
باستعمال طريقة جوهنسن ، ثم تقدير نماذج الانحدار باستخدام طريقة المربعات الصغرى 

( . وأيضا CCR( ، وطريقة الانحدار التكامل المشترك القويم ) FMOLSالمصححة كليا ) 
باستخدام  تم الكشف عن اتجاه العلاقة بين التشغيل من جهة وباقي المتغيرات الأخرى

( ، واختبار سببية قرانجر المطورة The Granger causality testاختبار سببية قرانجر )
( .وسوف يعتمد في Toda and Yammamoto _MWALD بالنسبة للمدى الطويل ) 

ذلك على سلسلة من البيانات المنشورة بواسطة أجهزة الإحصاء الرئيسية في الدولة ،بداية 
( ، وكذا إحصائيات وزارة العمل والتشغيل والضمان ONSللإحصائيات )من الديوان الوطني 

(.أجهزة CNESالاجتماعي ، بالإضافة إلى تقارير المجلس الاقتصادي والاجتماعي )  
ILO(LABORSTA ،)الإحصاء التابعة لمؤسسات دولية ، مثل المكتب الدولي للعمل 

،والإحصائيات  WBنك العالمي والب IMFالإحصائيات الدورية من صندو  النقد الدولي 
المقدمة من منظمة العمل العربية وأهم تقارير صندو  النقد العربي ، وهذا بالإضافة إلى 
 الإحصائيات و المعطيات الثانوية لبعض الأجهزة الأخرى في الدولة مثل الوزارات الوصية .

الجزائر خلال الفترة  هذه الرسالة تقدم محاولة لتحليل إشكالية التشغيل في ملخص الدراسة: 
، وتنقسم الرسالة إلى ثلاثة أجزاء ، في الجزء الأول تطرقت إلى بالتفصيل  2010_1340

للمفاهيم الخاصة بالتشغيل والبطالة ، مع إعادة النظر في كثير من التعاريف المربطة بسو  
يقدم في العمل ، أما الجزء الثاني فقد خصص لعرض الجانب النظري في تفسير البطالة ، ل

الجزء الثالث عرض مفصل للتجربة الجزائرية في ميدان التشغيل ومجابهة البطالة ، وختم 
 أوكنهذا الجزء بدراسة تطبيقية على ثلاثة مستويات، حيث قام الباحث أولا باختبار قانون 

باستخدام طر  قياسية حديثة ، توصل إلى نتيجة مفادها أن هذا القانون لا يصلح لحالة 
اد الجزائري ، ومنه فإن معدل النمو الاقتصادي المسجل في الجزائر لا يساهم في الاقتص

خل  الوظائف ، ولكن باستخدام اختبار السببية تبين وجود ارتباط بين المتغيرين بالرغم من 
غياب وجود علاقة توازنية مستقرة طويلة الأمد بينهما )معدل البطالة قد يستجيب للانخفاض 

 حتى لما تكون معدلات النمو مرتفعة (.بنسب ضعيفة جدا 
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في المرحلة الثانية قام بتفكيك السلسلة الزمنية الخاصة بمعدلات البطالة في الجزائر     
(وقد تبين أن البطالة في الجزائر ذات طابع هيكلي ، HPباستخدام طر  إحصائية )مرشح 

على المدى القصير ويمس وأن السياسات الاقتصادية الحالية يكمن دورها في التأثير فقط 
جزءا صغيرا من البطالة الكلية ، وكمرحلة ثالثة قام الباحث بتقدير العلاقة بين الطلب على 
العمالة والنمو الاقتصادي ، وكذا تقدير أثر بعض المتغيرات الاقتصادية الكلية ، ومن أهم 

بين وجود أثر سلبي العوامل الديموغرافية على التغير في معدلات البطالة في الجزائر ، وت
لقوة العمل النشطة ، للواردات وكذا حجم الانفا  الحكومي على معدلات البطالة ، في حين 
ظهر أن البطالة تستجيب للانخفاض عند ارتفاع كل من النمو الاقتصادي الحقيقي ، حجم 

د من الاسثمار وكذا أسعار النفط الحقيقية ، ومن خلال هذا التحليل تكمن الباحث من التأك
 صحة اختبار فرضياته الأساسية مما يثبت أطروحته .

 أهم النتائج :
أهم النتائج التي تم التوصل إليها من خلال هذه الرسالة يمكن عرضها على مستويين 

 كمايلي :
 : على مستوى عرض و تحليل بيانات سوق العمل في الجزائر 

الاقتصاد الجزائري ظلت  يلاحظ أن معدلات النمو الاقتصادي الحقيقي المسجلة في_ 1
، بالرغم  2010فقط خلال سنة  3.3تتسم بالتقلب يشكل واضح ،فقد سجل معدل نمو قدره 

من الناتج المحلي  40.4من الاستثمارات الكبرى التي أجزت )قدر حجم الاستثمار عند حدود
خلال  3( ،ولو يتجاوز معدل النمو كمتوسط نسبة قدرها  2010الإجمالي حتى نهاية 

حتى نهاية سنة  10لعشر سنوات السابقة ، ومع معدل بطالة بالكاد انخفض إلى حدود ا
)وتمثل  21.5، دون الحديث عن معدل البطالة بين الشباب الذي بقي في حدود  2011

من مجموع العاطلين عن العمل ( ، كما أن هذا الحجم المهم من  43.5هذه النسبة حوالى 
حويلي صغير لم يتوف  عن التراجع ، فقد انخفضت الاستثمار قابله قطاع صناعي ت

، بعد أن كان  2010في تكوين الناتج المحلي الإجمالي في سنة  5مساهمته إلى حوالي 
 .   1330سنة  11.4يمثل ما قيمته 
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لعبت العوامل الديموغرافية أيضا دورا في التأثير على ديناميكية معدلات البطالة ،  _2
بمستويات كبيرة حسب الإحصائيات الرسمية على مدى العقد  فانخفاض معدلات البطالة

، تزامن مع تراجع معدلات  2011فقط في عام  3.4إلى  2000في عام  30الماضي من 
في  5.4الخصوبة السكانية خلال العقود الثلاثة الماضية ،والتي انخفضت بشكل مطرد من 

 3.1النمو السكاني من  ، وكنتيجة لذلك ، انخفض 2007في عام  2.4إلى  1345عام 
 خلال نفس الفترة . 1.5إلى 
استحوذ على  2011_2000_ الزيادة في عدد مناصب العمل التي تم خلقها خلال الفترة 3

تقريبا ،ويعتبر هذا القطاع حسب  50الجزء الأكبر منها قطاع التجارة والخدمات بنسبة 
عملية الانتاج ، وجاءت مرونة بعض الاقتصاديين غير منتج ،لأنه لا يدخل في مباشرة في 

 الطلب على العمالة في هذا القطاع كبيرة )باستخدام طريقتين مختلفتين (
من إجمالي اليد العاملة  35_ القطاع الصناعي الذي يضم رفقة القطاع الزراعي حوالى 4
(2004،FMI  لايساهم إلا بنسبة ، )في تكوين الناتج المحلي الإجمالي ، بينما القطاع  5
  4لزراعي هو الآخر يساهم بأقل من ا
_ معدل نشاط الإناث لايزال ضعيفا ، وبعيدا عن نظيرة للرجال ، بالإضافة إلى تدهور 5

العمل الدائم وانتعاش العمل المستقبل والعمل لبعض الوقت ، واللذان أصبحا يمثلان حلا 
كذا ارتفاع العمل لمشكلة البطالة ، فارتفاع العمل المؤقت على حساب العمل الدائم ، و 

للحساب الخاص والعمل المستقل ، كان من بين الأسباب التي ساعدت على تراجع معدلات 
 .2001البطالة بداية من سنة 

_ ارتفاع مقل  لمعدلات التشغيل في القطاعات غير الرسمية ، وقد تراف  التراجع اللافت 6
ستخدام غير الرسمي ، وهذا ما في معدلات البطالة في الجزائر ، مع زيادة معتبرة في الا
 لاحظناه من خلال تحليل بيانات سو  العمل في الجزائر .

_ انطوت برامج وسياسيات التشغيل في الجزائر كغيرها من الدول العربية الأخرى عموما 7
على ثلاثة عيوب رئيسية ،جعلتها تفشل في معالجة الاختلالات الحقيقية لسو  العمل وهي 

 ة ،وتغطيتها المنخفضة ،وتأثيرها المحدود . : تكلفتها العالي
 : على مستوى الدراسة القياسية 
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لقد جاءت نتائج الجانب التطبيقي لهذه الرسالة مقبولة من الناحية الإحصائية          
والنظرية ،وقد ساهمت النتائج المتوصل إليها في توضيح  مدى تأثير أهم المتغيرات 

موغرافية على معدلات البطالة في الجزائر ولقد جاءت النتائج  الاقتصادية وبعض العوامل الدي
 على النحو الآتي :

_ من خلال محاولة فهم العلاقة بين معدل النمو الاقتصادي ومعدل البطالة في الجزائر من 1
،خلال الدراسة القياسية والتحليلية )اختبار علاقة أوكن ( ، نجد أن البيانات حول المتغيرين 

ترة الدراسة لم تظهر اتجاها محددا ،وليس هذا فحسب بل أن بعض السنوات خلال طول ف
 أظهرت أنهما كانا يسيران في نفس الاتجاه .

_ اتضح أيضا أن سياسة الإنعاش الاقتصادي التي أعدت في الجزائر بداية من سنة 2
لجزائر وفقا لأسس النظرية الكينزية ، لا تتناسب مع الوضع الاقتصادي الذي تعيشه ا 2000

 بالنظر لعدم مرونة الجهاز الانتاجي وكذا بنيته 
 

 مناقشة وتقييم الدارسات السابقة 

 _ ما يميز الدراسة الحالية على الدراسات السابقة :1
– ،وكذا التي لم يتم تقديمها من خلال ما تقدم من دراسات سابقة حول الموضوع        

وجود دراسات تصب في  –د اطلاعها في حدو  -تسجل الطالبة   -خاصة هذه الأخيرة 
نفس متغيرات الدراسة مثل " ظروف الشغل ) العمل( " ، ولكن هي عبارة عن مذكرات 
ليسانس بحيث لا يمكن الاعتماد عليها ،إلا في مجال الاطلاع على المصادر والمراجع 

تي التي اعتمدتها هذه الأخيرة والبحث عنها في المكاتب ، وكذا أن هذه الدراسات ال
درست ظروف العمل كان ميدان دراستها هو العمال بشكل عام ، والدائمين على وجه 

عمال الإدماج  -الخصوص ، على خلاف الدراسة الحالية التي درست العمال المؤقتين 
 . -المهني 
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وكذلك كان الحديث عن هذا المتغير متجه نحو الظروف الفيزيقية و غير الفيزيقية        
ها والخارجية ، ولكن أغلبها كان بالنسبة للمنظمة أو المؤسسة وليس بالنسبة ، الداخلية من

للعمال  ، وبالرغم من وجود دراسات حول حاملي الشهادات والتي كانت محور الإطار 
الميداني لهذه الدراسة إلا أن بعضها كان متجه نحو وضعية هذه الفئة بعد التخرج ، 

مع سو  الشغل ،ولم تتطر  إلى الأداء الوظيفي وبعضها الآخر كان متجه نحو واقعها 
لهذه الفئة من خلال استفادتها من عقود عمل مؤقتة  وليست دائمة ، هذا الموضوع الذي 
تعج المكاتب بالتطر  إليه خاصة كتب الموارد البشرية ، وكذلك توجد دراسات كثيرة حول 

إلى الأداء الوظيفي للعمال  الأداء الوظيفي ، ولكن ارتبطت بمتغيرات أخرى ، ولم تتطر 
 المؤقتين ، وهذا ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

 مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة من حيث المنهج ومجال الاستفادة منها:  -2

إن أغلب الدراسات السابقة التي تم التطر  إليها اعتمدت على المنهج الوصفي     
لتي انتهجته الدراسة الحالية ، مع وجود بعض الاختلافات الطفيفة على غرار التحليلي ، ا

الدراسة الثانية التي اعتمدت على المنهج الموجبي، هذا الأخير الذي يختلف عن المنهج 
الوصفي التحليلي في الاسم ،إلا أنهما متشابهان في الهدف المتمثل في تحليل المفاهيم 

 أما الدراسة الخامسة فاعتمدت على المنهج التحليلي فقط  . الخاصة بمتغيرات الدراسة  ،

أما فيما يخص مجال الاستفادة فكل الدراسات السابقة كانت الاستفادة منها في     
الجانب النظري فقط ، إلا الدراسة الأولى فكانت الاستفادة منها في الجانب النظري 

 بعض الجداول .  والميداني على حد سواء ،بحيث اعتمد عليه في تحليل
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 : / صعوبات الدراسة11
إن أي بحث ميداني لا يخلو من الصعوبات التي تقف حجرة عثرة أمام السير الحسن 
للموضوع وبالتالي قد تؤثر على مدة إنجازه أو قد يضطر البعض إلى تغير الموضوع أو 

 حث :عدم إنجازه في الوقت المحدد ومن أهم الصعوبات التي واجهتني في هذا الب
 .جال القانوني ، وذلك لارتباطه بالماتساع الموضع وتشعبه  -

 .في حدود اطلاعنا قلة المراجع حول الموضوع الإدماج المهني -

 .جمع المعلومات الميدان ، نظرا لعدم استجابة بعض المبحوثين صعوبة  -
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  تمهيد

من أكثر المفاهيم التي أصبحت تلقى اهتماما من طرف الباحثين والدارسين في           
في هذا  ونود ،التشغيلسياسة العمل، و عقود  ،ظروفه  العمل مفهومالمجتمعات المعاصرة 

الفصل تحليل مفهوم هذه المصطلحات اعتمادا على ما تحصلنا عليه من دراسات و مادة 
  علمية. 

كل مكان يبحثون  يوفبمختلف الأعمار بما أن العمل مصدرا للعيش فنجد جميع الأفراد        
التي هي في تزايد لكي يشعروا بالاستقرار وليتخلصوا من مشكلة البطالة  شغلعن مناصب 
و المعاهد         ، ونجد أن معظم طالبي العمل هم من خريجي الجامعات ملفت للانتباه 

لذين كثيرا ما يجدون صعوبة في الحصول على منصب عمل دائم ، والتكوين المهني ، ا
معلومات  من وبالتالي يجدون أنفسهم أمام مشكل عويص وهو عدم استطاعتهم تطبيق ما تلقوه

  .ومقاربات  نظرية في مشوارهم الدراسي 

من .    و موعة من البرامج أن تقضي على هذا المشكللذلك سعت الدولة من خلال مج      
العمل ب ما يعرف أوالمدة، المحددة  العمل نجد عقود الجزائرالتشغيل التي تبنتها برامج  نبي

خلال هذا الفصل  إذ من المهني و غيرها من البرامج.وبرنامج المساعدة على الإدماج  المؤقت،
بقانون  التعريفمفهوم العمل ومكانته وأنظمته وظروفه ثم نعرج على سنقوم بتسليط الضوء على 

بالإضافة إلى الوكالات أو  سياسة التشغيل في الجزائر،وننهي هذا الفصل بقد العمل و وع
       .  المؤسسات المختصة في هذا المجال 
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  قانون العمل إلى مدخل أولا : 

  _ مفهوم العمل 01

  تعريف العمل  1_1

لتهيئة والاستعداد للعمل ترتبط حياة الانسان بالعمل ، فتبدأ مرحلة حياته الأولى بالتعليم وا     
، ثم يعمل في منتصفها ليمون له دور اجتماعي ومهني فيها ، ويجني المنفعة في المرحلة 

  الأخيرة من حياته ، من خلال نظام التعاقد بعد انتهاء فترة عمره .

العمل على أنه : " بذل جهد بدني أو عقلي لإتمام شيء ما ، أو  حبيب الصحافيعرف     
معين ، وبالتالي تعني مهنة يزاولها الفرد ، ويتقاضى عنها أجر ، والعمل هو  لتحقيق هدف

المكان الذي يتقابل فيه الفرد بصاحب العمل ، ويشكل العمل أهم جزء في حيات الإنسان وذاته 
  1".وكينونته 

، يقوم به العامل  " كل نشاط أو جهد بدني أو فكري أو في  بأنه : بن عزوز بن صابرويعرفه 
  2فة شخصية " .بص

لأن هناك عمال يبذلون أو يمارسون نشاط جهدا بدنيا فقط ، وهناك من يبذلون جهدا        
، وذلك حسب المؤهلات  والكفاءات  فكريا فقط ، وهناك عمال يبذلون جهد بدني وفكري معا

الي التي يتمتع بها العامل، وهذه الأصناف معمول بها في معظم المؤسسات المستخدمة ، وبالت
وبالرجوع إلى الاتفاقيات الجماعية لمختلف المؤسسات نجد أن العمال ينقسمون إلى أربعة 

  " *، عمال التأهيل"  Les Agents d'exécutions" *أصناف وهي : العمال المنفذون

                                                           
،  1997،  �	 ا9و��8ا�( 6#�1 ـ إ�)+�5ي ) ، ��2 	 � .�ن ��-#ون ،�1#وت ـ � .�ن ، 	 و-,ون ا����+�* ،��)' إدارة ا�
�ارد ا� �#"! �� ا����ف :  1

  .  30ص
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 Les Agents de maitrises "الإطارات ،* " Les cadres  "الإطارات العليا ،* " Les 
cadres supérieures   .   

   مكانة العمل في الشريعة الإسلامية : _ 2_1

يحتل العمل في الشريعة الإسلامية مرتبة الصدارة ، والدليل على ذلك هو وجود حوالي         
تحتوي على مصطلح العمل أو ما يدل عليه ، وجاءت ) 360ثلاثمائة وستون آية قرآنية (

عمل يعتبر جمود وتعطيل ،والعمل بدون  أكثرها مقترنة بالإيمان ، لأن الإيمان بدون وجود
، ورغم أن لفظ العمل جاء في القرآن بمعنى شامل ، أي يقصد العمل إيمان هو ظلال وضياع 

الديني والدنيوي معا ،بمعنى العمل الدنيوي بكل أنواعه من جهد بدني وفكري ، واستثمار في 
غلال كل الثروات التي سخرها الأموال وتشغيل البطالين ، وتلبية حاجات المحتاجين ، واست

الخالق ، والعمل الديني من صلاة وصيام و وزكاة ، وأمر بالمعروف ونهي عن المنكرات 
    1 ...الخ .

   2_ مكانة العمل في القرآن الكريم :أ

يوجد في القرآن الكريم آيات وأحكام كثيرة حول العمل ، وكذا حول العلاقة بين العمل والإيمان 
كلها ، حول أنواع وأصناف العمل ، وبما أنها كثيرة فلا يمكن التطرق إليها  ،كما نودج أخرى

  وبالتالي سنكتفي ببعضها .

: " ، وإعطاء كل منهما حقه ،يقول االله عز وجل  ففي ما يخص العلاقة بين العبادة وعمل الدنيا
  10.3" سورة الجمعة الآية ...االله  لِ ضْ ن فَ وا مِ غُ تَ وابْ  ضِ ي الأرْ وا فِ رُ شِ تَ انْ ة فَ او ل َـالص  تِ يَ ضِ ا قُ ذَ إِ فَ 

ونستنتج من الآية الكريمة أنه يجب أن نعطي العبادة حقها ووقتها الكافي ، أن نعطي     
فيجب أن  العمل كذلك حقه ، وأن لا نغلب واحدة على الآخر ، بحيث إذا جاء وقت الصلاة

  نترك العمل حتى القيام بها ثم نعود له .

                                                           

�ن :  1�+
 	�
- ، ا�)5ء ا9ول ، � �دئ ����ن ا��
� ، د"�ان ا�
8 �6�ت ا�)����	 ، 1* 26.�ن  ا��.�V' ا�Y����� ���F�ت ا��
� ?� ا���#"I ا�)5ا=#يأ!

 ، 	
  .29، ص  2010ا�)5ا=# ، ا�8 �	 ا�Q�د
2  I@#
  . 31- 29ص ص  ��` ا�

�رة ا�)
�	 ، اE"	 : 1�� ا�Y#آن ا�#2"' 3، I?�� *6 ورش 	1#وا" ، ���
  . 544، دار ا�Y#آن ا�2#"' ، �1#وت _ � .�ن ، ص  #10
' ا���



  

	 ا������  ��
 ا���� ا�����                                           ���� إ�� ����ن ا��
� و

 

  ظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال المؤقتين في المؤسسةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  

  

43  

كريم بالحث على العمل وكسب القوت بمختلف الطرق المشروعة ، بل قسم ولم يكتفي القرآن ال
 وْ ا رٍ كَ ذَ  نْ ا مِ حً الِ صَ  لَ مِ عَ  نْ مَ جزاء إتقان العمل إلى درجات ، يتجلى ذلك في قوله تعالى : " 

،  " سورة النحل ونَ لُ مَ عْ وا يَ انُ ا كَ مَ  نِ سَ حْ أَ بِ  مْ هُ رُ جْ أَ مْ هُ ن يَ زِ جْ نُ لَ ة وَ بَ ي طَ  واةً يَ حَ  هُ ن يَ يِ حْ نُ لَ فَ  نٌ ومِ مُ  وَ هُ ى وَ ثَ نْ ا
  97.1الآية 

كل حسب درجة ، مهما كان جنسهم وهذا يعني أنه االله تعالى يجازي عباده على عملهم    
  ، لأن درجة الإتقان تتفاوت من شخص لآخر ، وبالتالي يتفاوت الجزاء.إتقانه للعمل 

قال  الصيدمنها :و نشاطات متنوعة ل كما اعتنى القرآن بجوانب ومجالات عديدة في العم    
ا  هَ ونَ سُ بَ لْ تَ  ةً يَ لْ حِ  هُ نْ مَ  واْ جُ رِ خْ تَ سْ تَ ا وَ يً رِ طَ  امً حْ لَ  هُ نْ وا مِ لُ اكُ تَ لِ رَ حْ البَ  مُ كُ لَ  رَ خ ي سَ ذِ ال  وَ هُ وَ ...تعالى : " 

، ومجال 2 14" سورة النحل ، الآية  نَ و رُ كُ شْ تَ  مْ كُ ل عَ لَ وَ  هِ لِ ضْ فَ  نْ وا مِ غُ تَ بْ تَ لِ وَ  يهِ فِ مَوَاخِرَ  كَ لْ ى الفُ رَ تَ وَ 
" سورة الحديد ...اسِ لن لِ  عُ افِ نَ مَ وَ  يدٌ دِ شَ  سٌ أْ بَ  يهِ فِ  يدَ دِ ا الحَ نَ لْ زَ نْ أَ  وَ ... قال تعالى : "  صناعة الحديد

 نَ يْ ى بَ اوَ ا سَ ذَ ى إِ ت حَ  يدِ دِ حَ لْ اَ  رَ بَ ي زُ ونِ تُ اقوله : "  92الآية   ، وكذلك في سورة الكهف3 24الآية 
وغيرها من أنواع العمل 4 ا "رً طْ قِ  هِ يْ لَ عَ  غْ رِ فْ ي أُ ونِ تُ اءَ  الَ ا قَ ارً نَ  هُ لَ عَ ا جَ ذَ ى إِ ت حَ  واْ خُ نفُ اَ  لَ اقَ  نِ يْ فَ دَ لص اَ 

   والأنشطة .

كما وردت إلى جانب هذه الآيات آيات أخرى كثيرة تتناول نشاطات أخرى في مجالات        
وجل أعطي  السفن ، مما يدل على أن االله عز واسعة يصعب حصرها مثل الزراعة وصناعة

 مْ كُ لَ مَ عَ  ى االلهَ رَ يَ سَ فَ  واْ لُ مَ اعْ  لِ قُ ، بحيث قال : " وَ للعمل ومكانة عالية  أهمية كبيرة و عظيمة 
  105.5" سورة التوبة ، الآية  ...ونَ نُ ومِ المُ  وَ  هُ ولَ سُ رَ وَ 
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  _ مكانة العمل في السنة النبوية : ب

لنبوية بما تتضمنه من أقوال وأفعال الرسول صلى االله عليه وسلم ،هي عبارة بما أن السنة ا    
عن ترجمة للنصوص والأحكام التي جاءت في القرآن الكريم فقد حثت هذه الأخيرة أيضا على 
العمل وأشادت به ، كما بشرت العاملين والمحترفين بخير الجزاء يوم القيامة ، ويتجل ذلك في 

" ما أكل أحد قط خيرا من أن يأكل من عمل يديه ، وأن نبي االله داوود  قول الرسول الكريم :
( رواه البخاري في كتاب البيوع ، باب كسب الرجل " عليه السلام كان يأكل من عمل يديه 

أشرف الكسب  ، كما قال في نفس السياق : " إن1 )272، الحديث رقم  3وعمله بيديه ، الجزء 
إتقان العمل في قوله صلى االله عليه وسلم : ذلك على ك، وحث ، كسب الرجل من عمل يديه " 

، لأن 2)897، الحديث رقم ( رواه الطبراني " إن االله يحب إذا عمل أحدكم عملا فليتقنه " 
  3الإتقان والاخلاص في العمل من أهم عوامل التطور.

 عليه وسلم : " كما وردت أحاديث أخرى تذكر أهمية ومكانة العمل منها قوله صلى االله       
، ونستنتج من ذلك أن 4) 895( رواه الطبراني ، الحديث رقم اطلبوا الرزق في خبايا الأرض " 

التسول والسلوكيات  الفقر غنيه عنويالعمل هو الذي يعيش من خلاله الفرد حياة كريمة 
لأن يأخذ ، وخير دليل على ذلك قوله عليه الصلاة والسلام : " والذي نفسي بيده ، المنحرفة 

أحدكم حبله فيحتطب على ظهره ، خير له من أن يأتي رجلا أعطاه االله من فضله، فسأله 
  . 5) 1470( الحديث رقم أعطاه أو منعه "

صلى االله عليه وسلم في اتباع   كما سار الأئمة والخلفاء على نهج سيرة النبي المصطفى   
ال وأراء في هذا المجال ، نذكر منها : المكانة الرفيعة للعمل ، بحيث احتوت سيرهم على أفع

أله أن الخليفة عمر ابن الخطاب رضي االله عنه قال : " إني أرى الرجل فيعجبني ، فأقول 
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، وبالتالي ، نجد أن الخليفة 1 )2517(الحديث رقم  حرفة ؟ ، فإن قالوا لا سقط من عيني "
  2كرامة الرجل ومكانته بالعمل .على  أكد عمر

تج أن الرجل الذي له عمل أو حرفة يكتسب مكانة وقيمة كبيرة في المجتمع على وبالتالي نستن
  عمل له . عكس الرجل الذي لا

جمهور الفقهاء والعلماء على هذا النهج في أهمية العمل ومكانته باتباع نصوص القرآن نجد أن 
   3ص .الكريم والسنة النبوية ، أن العمل عبادة  ، إذا كان هذا الأخير بإتقان وإخلا

  مكانة العمل في الشريعة الإسلامية :) يمثل 02الشكل رقم(

  

  الباحثة الطالبة المصدر: من إعداد -
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  :العمل  أنظمة 3_1

  1للعمل أنظمة مختلفة من بينها:

وهي يعني امتلاك أو استخدام شخص ما لشخص آخر كما يشاء ،ويمكن  نظام الرق:أ_ 
قصد إنتاج الخيرات ، والرق قصد المتعلق بالخيرات المنزلية ييز بين نوعين من الرق : الرق التم

، الأول يتم فيه استخدام المملوك في الزراعة والصناعة كما كان ذلك في أمريكا بعد استعمارها 
و فه، أما النوع الثاني ،  1865من طرف الأوروبيين ،وانتهى بالحرب الأهلية الأمريكية سنة 

منتشر في جميع أنواع العالم ، وهو يزول تدريجيا ، ولكن ربما حتى اليوم نجده في مناطق 
  معينة .

يهيمنون على رجال  يصف حالة وجود أسياد وهو ب _ نظام العمل المضطر (العبودية ):
لديهم ، بقيود معينة لكنهم أحرار في المبدأ، يسمون بالعبيد ، يخضعون لنظام العبودية ، ظهر 

ذا النظام في أروبا بعد انهيار نظام الرق ، بسقوط الإمبراطورية الرومانية ، حيث أدى إلى ه
  ظهور الرأسمالية والعمل بالأجرة في المصانع ، ومن مميزات هذا النظام :

   _ أن العبد يقوم بأعمال مجانية لسيده لاسيما خدمة الأرض .

  ع قسط من الثمار لسيدهالشخصية ( للعبد) يدف_ في حالة زراعة قطعة أرضه 

  _ الالتزام بالبقاء على قطعة أرضه ولا يغادرها 

: هو العمل الذي أصبح اليوم شاملا ، وما يميزه على العمل السابق هو أن  ج _ العمل بالأجرة
العامل حر في شخصه ، بالإضافة إلى أنه يتقاضى أجر نقدي مقابل عمله لصاحب العمل ( 

، بنص فيه مدة ويقوم العامل بإبرام عقد عمل مع هذا الأخير صاحب الورشة أو المصنع )،
  العمل وطبيعته وعمولته .

منها نظام الخمس الذي مبدأه هو أداء عمل هناك أنواع أخرى للعمل د_ أنواع أخرى للعمل :
مقابل خمس ثماره ، كما نجد العمل بالمكافئة الذي يصف حالة العامل الذي يقوم بمهمة معينة، 

  افئة على إنجاز العمل مهما كان الوقت الذي تتطلبه المهمة .مقابل مك
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  :العمل  ) يمثل أنظمة03الشكل رقم (

  

  الباحثة الطالبة المصدر: من إعداد -

  

  ظروف العمل : 1-4

  تعريف ظروف العمل :   - أ

ائه ، وفي ميوله " ظروف العمل هي كل ما يحيط بالفرد في عمله ، ويؤثر في سلوكه وأد     
  1"المؤسسة التي ينتمي إليهااتجاه العمل ، والمجموعة التي يعمل معها ، والإدارة التي يتبعها ، و 

  أنواع ظروف العمل   -  ب

قد يتوفر في العامل كل الشروط المطلوبة للعمل  الظروف الفيزيقية لبيئة العمل:  -01
اج ، والسبب في ذلك هو الظروف ولكنه لا يستطيع أن يحقق المستوى الكمي والكيفي للإنت

 2الفيزيقية التي يعمل فيها فهي مهمة جدا في تحقيق مستوى جيد من الانتاج .

تعبر الإضاءة الكافية والمناسبة من العوامل الهامة  : Illuminationظروف الإضاءة  - أ
رؤية  التي يجب توفرها في بيئة العمل ، فهو شرط أساسي لإمكانية العمل والانتاج ، لأن
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عناصر أو أدوات العمل أمر ضروري لمعالجتها يشكل يرفع من خلاله الكفاية الانتاجية ، 
 1فلا يمكن أن نتعامل مع مواد العمل والآلات إذا تعذر رؤيتها .

: يجب أن تكون درجة الحرارة التي يعمل فيه الانسان معتدلة ، Temperatureالحرارة  -  ب
هنيا ،فلا ينبغي أن تكون مرتفعة أو منخفضة عن المعدل سواء كان هذا العمل عضليا أو ذ

المناسب ، لأن كفاءة الفرد تقل في كلتا الحالتين ، وبالتالي تسبب ضيقا لدى العاملين ، كما 
 يؤثر على الجانب الفيسيولوجي لهم .

: إلى جانب درجة الحرارة والرطوبة فإن جو العمل Ventilation ظروف التهوية -  ج
تجديد الهواء باستمرار ، وذلك عن طرق المرواح أو غيره من أجهزة التكييف ، يحتاج إلى 

وعلى كل حال يتوقف أثر درجة الحرارة والتهوية على مدى إحساس العامل بهما ، أو إدراكه 
 2للظروف الفيزيقية المحيطة بالعمل .

لمجال : لقد كتب العديد من علماء النفس المختصين في اNoise ظروف الضوضاء  - د
الصناعي عن أثر الضوضاء على كفاية العامل ، وكانت أغلب توصياتهم هي التقليل من 

،  وبالتالي فإن للضوضاء تأثير سيء على العامل ، 3الضوضاء لكي تتحسن كفاية العامل 
وذلك لسببين : الأول كونها عاملا مزعجا يسبب استياء وضيق للعامل ، والثاني مونها عاملا 

لل تركيزه ، وبالتالي تقل اه والتركيز ، مما يسبب في صرف انتباه العامل ويقمشتا للانتب
  4.كفايته

: يعتبر الأجر الذي يتقاضاه العامل مقابل عمله من أهم العناصر في بيئة  wage الأجر
العمل ، وبالإضافة إلى أهميته فهو يجمع بين الظروف الطبيعية والاجتماعية والنفسية لبيئة 

س الوقت ،فهو المصدر الذي يتمكن من خلاله الفرد من تلبية حاجاته الأساسية العمل في نف
في مختلف المجالات من غذاء و وشراب وكساء ومأوى ، وتحقيق الذات ...، وبالتالي كان 

  5مرار فيه .تالأجر من أهم دوافع الفرد للبحث عن العمل والاس
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  عمل: ) يمثل الظروف الفيزيقية لبيئة ال04الشكل رقم ( -3

  

  

  الباحثة الطالبة المصدر: من إعداد -

  

  الاجتماعية : النفسية الظروف-02

: تكسب الميول المهنية أهمية كبيرة في مجال اختيار المهن أ بحيث أن  الميول المهنية -
وع المهنة التي يريد الدخول فيها في كبره ، وحتى إن المراهق قليلا ما يهتم باختيار ن الطفل أو

فيكون تفكيره ذو طابع تخيلي وغير واقعي ، ويكتسب الفرد ميلا لنوع معين من حدث ذلك 
النشاط دون غيره نتيجة للخبرات التي يمتلكها حوله ، ويقصد بالميل المهني : " المجموع الكلي 

  1لاستجابات القبول التي يبديها الشخص ، والتي تتعلق بمهنة معينة " .
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ية الاختيار المهني والتوجيه والارشاد والتقويم المهني هي وتعتبر النقطة الأولى في عمل    
معرفة حاجات الفرد وميوله واستعداداته ، ومدى إشباع تلك الحاجات ، ومن بين هذه الحاجات 

   1والدوافع الخاصة بالمجالات المهنية :

  القبول الحاجة إلى التوافق نفسيا ومهنيا واجتماعيا والشعور بالثقة في النفس والتقدير و  -

  الحاجة إلى ضمان حياة كريمة ماديا ومعنويا  -

  الحاجة للعمل في ظروف بيئية تنسجم مع إنسانية الفرد -

  الحاجة للأمن خاصة ما يتعلق بمستقبل المهنة والشعور بالانتماء للمؤسسة -

  الحاجة إلى فهم أهداف المؤسسة واستيعابها وفهم دور الفرد فيها  -

  نمو الوظيفي والترقي الحاجة إلى تحقيق ال

 الحاجة إلى التعبير عن الرأي والتظلم   -

من  Compétition والتنافس Coopération يعتبر التعاون: التعاون والتنافس بين الزملاء -
بين أهم مظاهر العلاقات المتبادلة بين زملاء العمل ، إضافة إلى أنه يعد من دوافع العمل 

ت بهذا الخصوص، وذلك لإبراز دوره أو أثره على الانتاج من وحوافزه ، وقد أجريت عدة دراسا
   2جهة وعلى العلاقات الاجتماعية والنفسية للعمال من جهة أخرى . 

:"  يقصد بها المزاج السائد أو الروح السائدة بين  statal Mor الروح المعنوية للعاملين -
التي تتميز بالثقة في الجماعة و  –ونقصد هنا جماعة العمل  –الأفراد الذين يكونون جماعة 

المعنوية بين جماعة العمل ما وبثقة الفرد في دوره في الجماعة " ، ومن أهم مظاهر الروح 
  3:يلي
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  قلة المشاحنات التي تؤدي إلى صراعات خطيرة تقضي على تماسك جماعة العمل -

    شدة تماسك أعضاء الجماعة بعضويتهم فيها وفخرهم بذلك الانتماء إليها -

  قوة تبني أعضاء الجماعة لأهدافها وسعيهم الدؤوب والجاد لتحقيقها  -

  دفاع أعضاء الجماعة وحرصهم على بقائها وتدعيمها بما يكفل لها الاستمرار والنجاح  -

  1إضافة إلى : 

  ميل العمال إلى التعاون والتماسك من تلقاء أنفسهم وليس نتيجة سلطة خارجية  -
للظروف المتغيرة ، وميلهم لتسوية الخلافات الداخلية مما يعيد  قدرة العمال على التكيف -

 للعمال تماسكهم ووحدتهم  
وبما أن رفع الروح المعنوية للعاملين في المؤسسة يعتبر هدفا أساسيا يجب على الإدارة     

تحقيقه ، ولأن هذه الأخيرة إذا فشلت في تحقيقها وساءت هذه الروح لدى العاملين فستؤدي إلى 
الإضرار بالإنتاج من جهة وتذمر العاملين من جهة أخرى ، فمن بين العوامل التي تساعد على 

  2الرفع من الروح المعنوية لدى العاملين :

التنفيذ الفعلي للنصوص واللوائح والقوانين المتعلقة بإشراك العمال في إدارة المؤسسة  -
  وكذا أرباحها 

المؤسسة ، وتطبيق القوانين واللوائح عليهم بروح العدالة التامة في معاملة العاملين ب   -
 موضوعية ومساواة 

رفع الحد الأدنى للأجور، بحيث يكفل للعامل حدا من المعيشة الكريمة كمكافئة مقابل ما  -
 يبذله من جهد 

تأمين العاملين ضد النقل التعسفي والإصابات والشيخوخة ، وعيرها من التأمينات  -
 الاجتماعية 

لك في صورة \بين الإدارة و العاملين في كل ما يتصل بالعمل والعاملين ، وتبادل الرأي  -
 محاضرات ومناقشات تجمع بين الإدارة والعاملين 
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إصدار مجلة دورية باسم المؤسسة تكون وسيطا لنقل الأفكار والآراء والمعلومات بين  -
 الإدارة من جهة والعاملين من جهة أخرى 

ل وغيرها نعمل على الرفع من الروح المعنوية للعاملين وبالإحاطة بكل هذه العوام   
 وتحسين البيئة الاجتماعية والنفسية التي يعملون فيها . 

: " وتعني عمق الشعور والإحساس بالواجب الملقى  مدى الشعور بالمسؤولية والضمير -
البعض على الفرد ، فالبعض يدفعه الإحساس بالمسؤولية وضميره الحي للقيام بالواجب ، و 

الآخر يميل إلى اللامبالاة والإهمال لذا لا يعتمد عليه على شيء، وهذه تعتبر إحدى جوانب 
  1شخصية الفرد .

وهو ما يخلق الانتماء من خلال الإصغاء  الاندماج والتلاحم بين الإدارة والعاملين :  -
لعطاء بين الفعال وسماع النبض الداخلي للأفراد ،والاتصال المزدوج من خلال الأخذ وا

  مختلف المستويات ، سواء كان ذلك رسميا أو غير رسميا ، ولا يتأتى ذلك إلا بواسطة : 

الإصغاء الفعال للآراء والمقترحات المقدمة من الموظفين ، فالمؤسسات الكبرى تقوم بإنفاق  -
  ملايين الدولارات على استطلاعات الرأي كي تصل إلى فهم أعمق لسلوك الزبائن .

لعاملين بملكيتهم للمشروع ومشاركتهم له : ولهذا الأخير أثر كبير على نفس العاملين إشعار ا
  2وأدائهم ، ويكون ذلك عن طريق : 

إسقاط الحواجز المعنوية والتقليل من المستويات الإدارية المتعددة في المؤسسة ، وعدم غلق  -
  الأبواب بين المسؤولين والموظفين .

  والضراء، أي في النتائج الإيجابية وكذا السلبية للمؤسسة .مشاركة العمال في السراء 

وذلك بسبب التغيير السريع في العالم والمتضاعف في المعارف  : تعزيز التعليم والتدريب -
  الواجب مواكبته من خلال :  
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: أي الوظيفة الآمنة ، فالمؤسسة التي لا تمنح وظيفة دائمة للموظف ،  توفير الأمن الوظيفي -
ر هذا الأخير بالضيق وعدم الاطمئنان ، على عكس المؤسسة التي تعطي الفرصة تشع

للموظف لتطوير نفسه ، وتحسين أدائه فتعطيه الثقة في النفس ، والقدرة على الالتحاق بأي 
مؤسسة أخرى في عال تركه العمل فيها ، وبالتالي ينعكس ذلك على جو العمل والانتاجية 

  بشكل إيجابي .

: فالقائد الناجح هو الذي يعطي الفرصة للأفراد ليكتسبوا مهارات  تعليم المستمرتشجيع ال -
جديدة ويوفر لهم منح دراسية للراغبين ، وإرسال بعثات من الموظفين المبدعين ، لأنه لا يمكن 

  تطوير المؤسسة إلا من خلال تطوير العاملين فيها .   

التواصل المفتوح بين الإدارات تبادل الخبرات التواصل المتبادل مع العاملين ، بحيث يتيح  -
  والمعلومات ، بشكل رسمي أو غير رسمي . 

  الاجتماعية :النفسية ) يمثل الظروف 05( الشكل رقم

  

    الباحثة الطالبة المصدر: من إعداد -  
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  الظروف المهنية :_ 03 

  الظروف الداخلية  �

رت كثيرا ، بحيث أن العامل لم يعد : نجد أن علاقة العمل قد تأث علاقة العامل بعمله �
يقوم بإنتاج سلعة معينة بمفرده ، بل أصبح يشاركه فيها عدة أفراد ، وبالتالي لا يقوم بإنجاز إلا 

جزءا بسيطا منها، وبتوسع العمل كثرت التخصصات المهنية ، فأصبح العمل أو الحرفة 
ختيار المهني  ، هذا تتضمن عدة حرف ، وهذا التفرع في التخصص أدى إلى صعوبة الا

خير الذي أصبح يتطلب توجيها مهنيا ذو طابع علمي متقدم ،فرضه التغيير في الأدوات الأ
 1التي أصبحت تحتاج في من يديرها أن يتمتع بالدقة للعمل بها .

ولم يعد الإشكال يتعلق بالاختيار المهني فحسب بل تعدى ذلك إلى التوجيه الهني الذي        
ل اختيار أو وضع الشخص المناسب في المكان المناسب ، ويكون ذلك على يأتي من خلا

حسب القدرات الجسمية والعقلية ، هذه الأخيرة التي يتمكن الفرد بواسطتها تحقيق أكبر قدر 
ممكن من التوافق ، لأنه توجد فوارق بين الأفراد ، بحيث تؤهل بعضهم للنجاح في مهمة معينة 

كثر إنتاجا من غيرهم ، بالرغم من قيامهم بالعمل في نفس الظروف ، دون غيرهم ، أو تجعلهم أ
  2وبنفس الأدوات .

فالعامل الذي لم يتمكن من الاختيار الصحيح لعمله ، ولم يوجه بطريقة صحيحة ، والذي        
ترك عمله نتيجة عجزه عن التوافق مع عمله وزملائه ورؤسائه ،  أو أنه فصل بسبب عدم 

ج اللازم ، يجب عليه أن يغير طبيعة عمله و البدء من جديد في عمل لا يدري ما تحقيقه الانتا
إذا كان سينجح فيه أم لا ، وبأجر مختلف ، أو أنه يقع في دوامة البطالة من جديد ، وبالتالي 
ينعكس ذلك على نمط عيشه و مسكنه ...، على خلاف الذين أسعفهم الحظ في التوافق بين 

  هم .قدراتهم وطبيعة عمل

درجة التناسب بين متطلبات الوظيفة ، وقدرة شخصية  هي: مة بين العمل والشخصالملاء �
  الموظف .
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إن من أهم مسؤوليات  المدراء هو تحقيق التناسق بين والتناسب بين الأفراد ووظائفهم ،       
مهم ما ومن بين النصائح المقدمة للمنظمات والتي تزيد من درجة التناسب بين الموظفين و مها

  1يلي: 

 التعرف على شخصية الفرد وأهدافه كي تتلاءم مع أهداف المنظمة . •
دراسة متطلبات الوظيفة في ظل التغيرات التقنية واحتياجات العملاء المتغيرة  •

 ،فالعولمة تتطلب أن يكون هناك تناسب بين المنظمة وهذه الأشياء .
ية ولديهم القدرة على تعلم مهارات التركيز على الأفراد الذين يدعمون الثقافة التنظيم •

 جديدة .
 إعادة هيكلة الأعمال وليس الأشخاص

لارتياح النفسي في عمله يجعله : إن شعور العامل با علاق العامل بنظام المؤسسة �
في الانتاج وزيادته ، وذلك نتيجة لقوة دوافعه للعمل ، وبالتالي ينعكس ذلك على زيادة  قو يتف

اء لها  ، والتوحد معها ، لأن التوافق النفسي للعامل مع ظروف عمله لمؤسسة والانتملولائه 
ينعكس بشكل كبير على علاقاته مع المؤسسة ونظامها ، وبالتالي على علاقته بالمسؤولين 

ون على ديه خبرة في مجال شكاوي العمال يكوالهيئات الإدارية للمؤسسة ، لذلك نجد أن الذي ل
الفاشلين في أعمالهم ، نظرا لأن الفرد الذي لا يتمتع برضى  علم بأن هذه الأخيرة تصدر عن

نفسي في العمل ، يرضي نفسه عن طريق تزعمه للمتمردين والقائمين على هز كيان المؤسسة ، 
، ويرضي اعتباره لذاته عن -في تحقيقه  -وبالتالي " ينجح في صرف غيره عما فشل هو فيه 

  2طريق تزعمه لهذه الحركات . 
يمكن أن تكون المؤسسة مصدرا للتأزم ، من خلال تطبيقه لأنظمة وقوانين صارمة ، و       

ومختلف أنواع العقوبات، وتأييدها للتشريعات العمالية التقدمية ومقاومتها لنقابات العمال ، لذلك 
العامل بنظام المؤسسة هو نظام المشاركة والشورى بين الإدارة  ةما يجب تطبيقه في علاق
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ي ما يخص أنظمة العمل والانتاج والحوافز ، مما يزيد من درجة انتماء العمال والعمال ف
 وتوحدهم مع المؤسسة والامتثال لنظامها. 

: يتجلى من خلال نتائج البحوث الحديثة أن المدير يعتبر أخطر  علاقة العامل برؤسائه �
ظر العاملين ، وطبيعة عامل في بيئة التي يعمل فيها العامل ، كونه يمثل الإدارة العليا في ن

شخصيته تؤثر في سلوكهم وأدائهم ، كما أنه توجد علاقة مباشرة بين سياسته وانتاج جماعة 
 العمل التي يديرها . 

بشكل كبير وبإسراف ، ويمكن أم تكون  يويمكن أن نجد بعض العمال يقدمون شكاو        
س ذو طابع متعسف مع حقيقة أو مجرد ادعاءات، والسبب إما أن يكون عدوان ضد رئي

مرؤوسيه ، أو هو تمرد عليه ، لأن هذا الأخير يمكن أن ينشر القلق بين العمال ، وقد أثبتت 
 1التجارب نتائج أسلوب الإدارة الاستبدادية ، والإدارة الديمقراطية .

إن التوافق المهني لا يتم اكتشافه في أداء العمل فقط ، يبل :  علاقة العامل بزملائه �
الحياة الشخصية للعمال ، كون أن موقف العمل هو موفق اجتماعي ديناميكي بين  حتى في

زملاء العمل ،شأنه في ذلك شأن الإخوة بالنسبة للفرد الأسرة ، " ذلك أن التوافق الاجتماعي ، 
  إنما يتعلق بين الذات والآخرين ،ويرتبط تقبل الآخرين بتقبل الذات ".

ساسيتين اللتين تحددان العلاقة بين العامل وزملائه داخل مؤسسة " ونجد أن الظاهرتين الأ      
  2. العمل هما: " التعاون والمنافسة "
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  ) يمثل الظروف الداخلية :06الشكل رقم (

  
  الباحثة الطالبة المصدر: من إعداد -

  
 الظروف الخارجية :  �

و عضو في عدة جماعات إن الفرد العامل ليس عضو في مكان أو مؤسسة العمل فقط بل ه  
تختلف في الأهداف والغايات ، فهو عضو في أسرته الصغيرة التي تتمثل في زوجته وأولاده ، 
والتي يلعب فيها دور المسؤول والمسيطر ، وهو عضو في عائلته الكبيرة المتمثلة في الوالدين 

في جماعة النادي  والإخوة ، والتي يتراوح فيها دوره بين السيطرة والخضوع ، وكذلك هو عضو
ـأو الأصدقاء أو الشارع ، ويحتاج في كل واحدة من هذه الجماعات إلى أن تكون علاقته 

   1صحية لكي لا تؤثر على حياته المهنية .
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  _ ماهية قانون العمل :2

  هناك تعاريف كثيرة لقانون العمل منها :  :تعريف قانون العمل   1_2

القواعد القانونية التي تحكم العلاقات الناشئة عن قيام  وعةمجم«أنه: عرفه البعض على  - 01
  1شخص بالعمل لحساب شخص آخر وتحت سلطته وإشرافه مقابل أجر "

عرفه جانب آخر من الفقه بأنه :" مجموعة القواعد القانونية التي تحكم العمل الخاص التابع  – 02
لقائم بالعمل :مستخدم ،عامل ،مدير أو على ا،أيا كان الاسم الذي يطلق  ، أيا كان نوعهالمأجور

  2موظف ،وأيا كان مقدار الأجر وطريقة حسابه وصورته"

اتجه جانب آخر من الفقه بتعريفه على أنه :" مجموعة القواعد القانونية التي تحكم العلاقة بين  – 03
  3العامل ورب العمل "

اعد القانونية التي تحكم الروابط وعرفه جانب آخر من الفقهاء على أنه : " مجموعة من القو  – 04
 قبل صاحب العملالناشئة عن القيام بعمل لحساب الغير ، بحيث يصطحب تنفيذ العمل بعلاقة تبعية 

لذلك  -قبل أن تبدأ العلاقة بين العامل ورب العمل من بمعنى أن التبعية في العمل موجودة  -. "
فالتبعية هي معيار تطبيق  Le travail subordonnéيقال أن قانون العمل يحكم " العمل التابع " 

هذا القانون ، والمراد أو المقصود بالتبعية هنا التبعية القانونية ، لا التبعية الاقتصادية المتمثلة في 
  4 أجر العامل الذي يعد مورد رزقه .

القانونية والتعريف الشامل الذي يقترح هو أن قانون العمل عبارة عن : " مجموعة من القواعد      
التي تحكم العلاقات الفردية والجماعية في العمل بين من العمال الأجراء والتنظيمية والمهنية 
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لك من حقوق وواجبات ومراكز والمستخدمين ، عموميين كانوا أو خواص ، وما يترتب على ذ
  1."علمية

   :وفرنساتطور تشريع العمل في الجزائر  2-2 

  ئرتطور تشريع العمل في الجزا -أ

، أفرزته معطيات سياسية واقتصادية ، بحيث يمكن مر تشريع العمل في الجزائر بعدة مرحل      
  2 التمييز بين المراحل التالية:

وهي المرحلة التي :  )1971-1962المرحلة الأولى : القانون الأساسي العام للوظيف العمومي (
 زها من نصوص جاءت للتخلص من مساوئجاءت بعد الاستقلال واسترجاع السيادة الوطنية ،وما مي

 1971للمؤسسات عام القانون الفرنسي الاستعماري ، إلى أن صدر ميثاق وقانون التنظيم الاشتراكي 
، هذا الأخير الذي جاء كمحاولة لبعث الديمقراطية في عالم الشغل يعد تجربة التسيير الذاتي التي 

  عرفتها البلاد من قبل .

الوضع في هذه المرحلة بالاختلاف والتباين بين الأنظمة التي كانت مطبقة على تميز                
عمال القطاع العام ، السبب الذي أدى إلى ترحال وضيفي وعدم الاستقرار المهني ، على الرغم من 

المؤرخ في  133 – 66الأحكام والمبادئ التي جاء بها القانون الأساسي العام للوظيف العمومي رقم 
، التي من شأنها الحد من المظاهر السلبية التي تسود عالم الشغل مثل : ( الترسيم  1966 /06 /02

  ، الترقية ، الحماية الاجتماعية ، التقاعد...الخ ).

إلا أننا نجد أن هذا القانون بقي بعيدا عن المؤسسات العامة ذات الطابع الاقتصادي ( الشركات     
  الأولى نصت على إمكانية سريانه على تلك المؤسسات . ، بالرغم من أن المادةالوطنية) 

عدد  في هذه المرحلة تطور ) :1978-1971المرحلة الثانية : التسيير الاشتراكي للمؤسسات (   
وسن القوانين  العمال ، واتسع القطاع العام في الجزائر ، الأمر الذي أوجب التفكير والاهتمام بالعمال

  هم اللازمة ، لأنهم الوسيلة والغاية في نفس الوقت في عمليةالتي تضمن حمايتهم ورعايت
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 74-71، بموجب الأمر  1971أورده التنظيم الاشتراكي سنة التنمية ، ويبرز ذلك في الطرح الذي  
، والذي بمقتضاه أصبح العامل " منتجا ومسيرا " ، وهذا الطرح تجاوز  16/11/1971الصادر في 

ر البلاد اقات سلعية " و الذي لا ينسجم مع النظام الاشتراكي ، كاختينظام الأجرة " المعبر عن علا
   أنذاك . 

المؤرخ  31-75 رغم ذلك بقي القطاع الخاص خاضعا لأحكام خاصة ومتميزة وفقا للأمر رقم      
المتعلق بالشروط العامة للعمل في القطاع الخاص ، وفي هذا السياق بدأ  1975أفريل  29في 

العامل يشكل موحد باعتباره : " كل شخص يعيش من حاصل عمله ولا يستخدم يترسخ مفهوم 
لمصلحته عمال آخرين في نشاطه المهني "، وأكدت هذا المفهوم النصوص اللاحقة واعتمدته ، 

  ).1978(خاصة القانون الأساسي العام للعامل 

ذا القانون إلى وضع سعى ه ) :1990- 1978القانون الأساسي العام للعامل ( المرحلة الثالثة :
المبادئ العامة لعالم الشغل ، محاولة منه في وضع ركائز أو معالم رئيسية موحدة للقانون الذي يحكم 
جميع العاملين ، باختلاف القطاع الذي ينتمون إليه ، سواء كان عام أو خاص ، إداري أو اقتصادي 

عات ، وقوانين خاصة بكل مؤسسة ، بالإضافة إلى سن قوانين أساسية نموذجية تخص مختلف القطا
بالقانون التي يقوم عليها ، بشرط أن تقوم كلها على أساس المبادئ والقواعد الواردة مستخدمة 

  الأساسي العام للعامل .

، من دون إهمال لمقتضيات ومن حيث البنية القانونية فهو يشبه قانونا أساسيا في الوظيفة العامة    
، في القطاع الخاص هو سائد  على غرار ما ،ل وأدوات قانونية ملائمة هياكمن القطاع الاقتصادي 

موضعه فكان اهتمامه بالعامل والعمل تمليها الإدارة الاقتصادية ، ومن حيث وما يحتاجه من مرونة 
معا " ومن ثم فهو يشكل نظاما مزدوجا ووسطا بين كل من نظام الوظيفة العمومية ذات الهياكل 

  .ذات الهياكل المفتوحة " امة العام المغلقة ونظ

وعلى الرغم من سعيه إلى التوحيد إلا أن القوانين الأساسية النموذجية المطبقة على قطاعات    
النشاط باختلافها لم تتخلص من النظرة التقليدية القائمة أساسا على التمييز بين قطاع الوظيف 
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استمرار الاختلاف والتباين بين العاملين العمومي والقطاع العام الاقتصادي ، وبالتالي أدى إلى 
   1بالدولة ، مما انجر عنه عدة اضطرابات في مجال العمل . 

  : )1990المرحلة الرابعة :قانون علاقات العمل (ما بعد 

بشكل كبير على  1989أثرت الاصلاحات الاقتصادية والتطورات السياسية المترتبة على دستور      
مع الخصائص العامة التي  ام الاقتصادي ، وتكييف علاقات العمل بما يتلاءمإعادة تنظيم القطاع الع

   2.(الاستقلالية والمتاجرة )أصبحت تسود القطاع العام الاقتصادي 

 مستوى تنظيم القطاع العام الاقتصادي :على  -أ 

تضمنت إدخال تعديلات و  1988سنة أهذه المرحلة بصدور سلسلة من القوانين  تبد -
 Autonomie desم الاقتصادي (استقلالية المؤسساتت على تنظيم القطاع العاإصلاحا

entreprises(  إعمالا لمبدأ المتاجرةprincipe de commercialité  ، وذلك بموجب تطبيق
: شركة الساهمة  والشركة ذات المسؤولية المحدودة (ش. ذ. م. القانون التجاري باقتباس شكلي 

  ) .S.A.R.Lم 

على الأجهزة  –في البداية  –ك القوانين ، قامت المؤسسات العمومية الاقتصادية وطبقا لتل
التقليدية للشركة التجارية وهي  : الجمعية العامة (جهاز المداولة ) ،مجلس الإدارة (أو مجلس 

 المراقبة )، المدير المسير ( جهاز التسيير )

 على مستوى تنظيم علاقات العمل :  -ب

أيضا إلى إعادة تكييف علاقات العمل ( الجماعية  1988سياسة الاصلاحات منذ عرف ب لقد أدى ما
  والفردية ) ، على نحو ما يمكن التمييز معه بين الموظف العام والعامل .

 07/ 15المؤرخ في  03-06فالنظام القانوني للموظف العام يجد مصدره أساسا في الأمر رقم  -1
وظيفة العمومية ،حيث يكون الموظف في مركز لائحي المضمن القانون الأساسي العام لل 2006
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Réglementaire   ويختص القضاء الإداري بالفصل بالمنازعات التي يكون الموظف العام
 طرفا فيها .

 21/04/90المؤرخ في  11-90إلى أحكام القانون  –أساسا – فيعودأما النظام القانوني للعامل  -2
كما يختص القضاء   Contractuelleكز تعاقدي المعدل والمتمم حيث يكون العامل في مر 

 العادي (الاجتماعي أو العمالي )بالفضل في منازعات العمل المترتبة على تنفيذ عقد العمل .

هذا القانون قامت مجموعة العمل بتقديم اقتراحات من أجل  اومن خلال السلبيات التي عرفه    
ا قتصادي الراهن ، أو إلغائه كلية الجديدة للتنظيم الاتكييف هذا القانون وتعديله بما يتناسب والفلسف

وتعويضه بقانون آخر إذا اقتضى الأمر ذلك .وتمثلت هذه الاقتراحات في شكل خطة عمل تتكون من 
  1ثلاثة مراحل كالآتي :

تنحصر في تحرير القيود التي فرضها  1989- 1988الفترة ما بين تغطيالتي :  الأولىالمرحلة 
اسي العام للعامل على المؤسسات ولو قليلا ، والتحضير للتعديل الشامل لهذا القانون أو القانون الأس

  .ووضع قانون جديد بديلا له إلغائه 

، وتتمثل في إصدار التعديلات أو القانون الجديد للعمل في  1990التي كانت سنة  المرحلة الثانية :
  نون السابق ووضع الجديد ) .حالة اعتماد الحل الثاني ( والمتمثل في إلغاء القا

فتمثلت في متابعة إصدار  1994 – 1990والتي غطت الفترة الممتدة من نهاية  :الثالثة المرحلة 
   كافة القوانين والنظم الخاصة بقطاع العمل .

  تطور تشريع العمل في فرنسا:  - ب

ية لطبيعة العقد ن الاعتماد على نظام تعاقد خاص في مجال العمل يتطلب معارف رسمإ        
الذي يختلف عن العقود الأخرى الموجودة في القانون المدني، في حين الخروج من اطار التبادل 

  2المتساوي  سيتطلب الأمر إذن حماية يمكن تبريرها باسم تصحيح التدرج المهني وتبعية الأجير. 
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بين ية ،لأن  فيه لا مساواة ونستنتج مما سبق أنه لا يجب فهمه ( عقد العمل ) مثل العقود المدن    
  . )العمالالعقد لذلك يجب أن تكون هناك حماية لمن يكونوا من الطبقة الضعيفة (  أطراف

ونجد من بين النصوص الأولى لعقد العمل كان من نتائجه جعل العلاقة بين طرفي العقد مباشرة     
الذي أعتمد من طرف  1848مارس  02(ليس هناك وسيط ) يتمثل هذا في الأمر الصادر في 

الحكومة المؤقتة للجمهورية الفرنسية من أجل منع المتاجرة أو التزويد باليد العاملة من طرف وسطاء، 
  .1997هذا النص بقي غير بارز أو غير واضح ، ولكن استخدم من طرف بعض العمال في سنة 

طرف وسائط ، فإن الضبطية وفي هذا الإطار وكما يمنعه الأمر فإن استغلال اليد العاملة من      
القانونية  سارت في إطار تقييده أو الإنقاص من حجم تطبيقيه إلا في حالة بروز بوادر الإضرار 

  1بالعامل، هذا التحجيم دفع العمال الى الاحتجاج ضد كل القوانين المنظمة لحماية العامل . 

المتعلق بفض العقود دون تطبيق  حقيقة قام العمال بالتعبير عن صعوبة التخلي عن عقد العمل    
،هذا الأخير يعطي كل الحرية لأي طرف من  1780الذي يكمل قانون  1890ديسمبر  27القانون 

الطرفين في فض العقد ، لكن بعض العمال بالغوا في الأمر خاصة في قطاع السكك الحديدية  ،أين 
معاش (منحة المعاش ) ،وبعد تقديم العمال يجدون أنفسهم بطالين ليلة اقترابهم من الحصول على ال

تم تأسيس أو وضع تشريعات أو  قوانين للتكفل بهذا  1871شكاوي من طرف العمال في سنة 
المشكل ، لكن القانون الصادر لم يعالج القضية بشكل واضح  ،لكن على الأقل ضمن هذا القانون 

هذا الحل أخذ به مؤقتا لكنه تعويضات  ، أي تعويض مادي في حالة فض العقد من أحد الطرفين ، 
  لم يكن مرضي، لأن هذ التعويض مربوط بخطأ أحد الطرفين.

المرتبط  بصدور قانون  1901جويلية  18بقي الأمر على ما هو عليه حتى صدور قانون     
الخدمة العسكرية (الوطنية) الذي يضمن للأطراف العقد عدم فضه حتى النهاية  ،ولكن كان لابد من 

يلين كاملين لرؤية هذا العقد يتطبق في قطاعات أخرى ، في وقت أين أصبحت الأزمة انتظار ج
سنوات السبعينيات أصبحت تهدد العمل (الوظيفة) ، فإن الوضعية القانونية للعمال  1870الاقتصادية 
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عرفت تطوراً جديدا نحو تحقيق وضعية مؤسسة على عقد عمل غير محدد المدة  ،نتيجة كل من 
  1والقانون أو التشريع . المفاوضات

لقد كان للاتفاقيات كذلك الفضل في وضع نظام العمل الشهري للعمال أين كان أغلبيتهم      
يوم وفق نظام التعويض بالساعة، كذلك فإن الإطارات وبعض  15يحصلون على أجورهم في كل 

الأجر وكذلك  الموظفين يحصلون على أجر شهري يحتسب فيه كذلك الأيام أو العطل المدفوعة
  العطل المرضية.

قام كل من النقابة وأرباب العمل بوضع هدف لترسيم هذه المكاسب  ،بوضع اجتماع في         
في اطار السياسة المتبعة ،نظرا للتهديدات الاقتصادية في هذه الفترة ، هذا الهدف  1970أفريل 20

 19وصدر قانون  1977ديسمبر  14تم بلوغه من طرف الفروع بداية  ،ثم كان اتفاق وطني في 
  2وهو قانون نظم ذلك. 1978جانفي 

بما أن قانون العمل يكتسب أهمية كبيرة في مختلف دول العالم فإن أهمية قانون العمل :  -2-3
مختلف المجالات سواء كانت اجتماعية  هذا دليل على الدور البالغ له على الأسرة والمجتمع ككل وفي

  أو اقتصادية 

بما أن قانون العمل يسري على شريحة واسعة من المجتمع فإن أهميته تكمن :الاجتماعية  الأهمية  - أ
  3في :

السلام والوئام الاجتماعي ،هذا الأخير الذي يعد أحد الركائز التي تسعى الدولة إلى تحقيقها تحقيق  -
. 

 يحكم علاقات العمل ويقيم التوازن فيها . -

 قه هو وأسرته .يحدد نمط معيشة العامل ونشاطه ومصدر رز  -

 يحافظ على كرامة العامل و آدميته ،بغض النظر عن حياته وصحته النفسية والجسدية . -

                                                           
1
 Norbert olszak :Que Sais-je ? ,Histoire du droit du travail , ibid ,P 80..   

2
 Norbert olszak ibid,P 80.   
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من الاستغلال مثل النساء والأطفال ،حيث يفرض عقوبات أو حماية بعض الفئات الاجتماعية  -
  إجراءات مشددة عند تشغيل هذه الفئات في أعمال وأوقات معينة .

  1 ثل فيتتم الاقتصادية : الأهمية  - ب

القضاء على البطالة وتوفير فرص عمل لأكبر عدد ممكن من الأفراد ، وذلك من خلال تحديد  -
 ساعات العمل وتخفيضها أحيانا .

رفع  سياسة،مثال (يعد أداة هامة في تحديد السياسات والمخططات الاقتصادية العامة والشاملة  -
ى المنتجات ،وبالتالي زيادة الطلب في أجور العمال تؤثر على القوة الشرائية وزيادة الطلب عل

 تثبيت الأجور فإنها تستخدم عادة للتخفيف من حدة التضخم ومحاربته .سوق العمل ،أما سياسة 

يكتسب قانون العمل أهمية مباشرة وأخرى غير مباشرة ، تبرز الأولى في إطار تنظيم علاقة العمل  -
سياسات الاجتماعية والاقتصادية في الدول ، أما الثانية فتبرز عندما يستخدم للتأثير على ال

 المختلفة خاصة تلك التي تكون فيها نسبة العمال كبيرة .

 : أهمية قانون العمل) يمثل 07الشكل رقم  (

  
 الباحثة الطالبة المصدر: من إعداد -

-   
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  ماهية عقد العمل   -3

   هوخصائصعقد العمل تعريف   3-1

 مل :تعريف عقد الع  - أ

  عرف المشرع عقد العمل في اتجاهين و موضعين هما :القانون المدني وقانون العمل   

) من القانون المدني على 805/1نصت المادة ( القانون المدني : عقد العمل من جانب تعريف •
لمصلحة الآخر تحت إشرافه أو ما يأتي : " عقد العمل عقد يلتزم أحد طرفيه بأن يقوم بعمل 

   1اء أجر " .إدارته لق

عرف المشرع عقد العمل بأنه : "هو العقد الذي يتعهد فيه أحد المتعاقدين بأن يعمل في كما 
  2خدمة المتعاقد الآخر وتحت إدارته وأشرافه مقابل أجر يتعهد به المتعاقد الآخر " .

فاق  ) منه على ما يأتي :" عقد العمل ات02نصت المادة ( قانون العمل : عقد العمل في تعريف •
ضمني يتعهد العامل بمقتضاه أن يعمل لدى صاحب العمل و تحت  شفهي أو كتابي، صريح أو

إشرافه أو إدارته مقابل أجر ، ويكون عقد العمل لمدة محدودة أو غير محدودة ، أو لعمل معين 
   3أو غير معين " .

علقة بعلاقات العمل تسري أحكام الباب الثالث المت يقول المشرع بالنسبة لعقد العمل : " بأنه 
الفردية على العقد الذي يتعهد بمقتضاه عامل بأن يعمل لدى صاحب العمل وتحت إدارته أو 

  4إشرافه لقاء أجر ، أيا كان نوعه "

يبرز لنا من خلال التعريفين أنهما متشابهين رغم اختلاف المصطلحات التي جاءت فيها        
د بحكم العمل التابع والمأجور، هذا الأخير الذي وهو أن العق،ولكن يصبان في اتجاه واحد 

يجب أن تتفق فيه إرادة شخصين اثنين ،الأول رب العمل أو صاحب المنشأة أو المدير ، هذا 
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الأخير الذي لديه سلطة الإدارة والإشراف ،والثاني هو العامل أو المنفذ ، وهو الشخص 
   1شخص آخر مقابل أجر .الطبيعي الذي تحت سلطة 

الرغم من تشابه التعريفين إلا أنهما اختلفا في جانب معين وهو عنصر المدة ، إذ نجد أن على 
القانون المدني أغفل هذا الجانب في مجال علاقة العمل وهو جانب مهم في هذه العلاقة ، إذ 
يصعب في تصور عقد عمل في معظم الأحيان إذا كان خاليا من عنصر المدة ، هذا الأخير 

قانون العمل في تعريفه وأشار إليه وقال أنه العقد قد يكون محدد المدة أو غير الذي تداركه 
   محدد المدة .

بالشكل تشريعية إلى فقهية و د العمل قعتعريف محاولات من جهته  أحمية سليمانقسم لقد و 
  2: الآتي

مقتضاه نحد أن هناك من عرف عقد العمل بأنه : " اتفاق يتعهد ببالنسية للمحاولات الفقهية : -
أحد الأطراف بإنجاز أعمال مادية ذات طبيعة حرفية على العموم لصالح طرف آخر ، وتحت 

 إشرافه مقابل عوض " .

في خدمة شخص بينما يعرفه البعض الآخر بأنه : " اتفاق يلتزم بمقتضاه شخص بوضع نشاطه   
 آخر ، وتحت إشرافه مقابل أجر " .

ي ثلاثة عناصر رئيسية وهي : العمل أو النشاط ، والتبعية نجد أن هذين التعريفين يشتركان ف    
أي الإشراف والإدارة ، والأجر أو التعويض أو المقابل ، في حين أهملت العنصر الرابع وهو المدة 
، الذي يترتب عليه عدة نتائج وآثار عملية و قانونية في حياة وسريان علاقة العمل ، لذلك ارتأينا 

مولية لكافة العناصر وهو أن عقد العمل : " اتفاق يلتزم بموجبه أحد أن نضع تعريفا أكثر ش
وتوجيهه ، الأشخاص بالعمل لحساب شخص آخر يسمى صاحب العمل ، وتحت إشرافه و إدارته 

 لمدة محددة أو غير محددة ، مقابل أجر معين ومحدد سلفا " .

تشريعات وضع تعاريف من المعروف أنه ليس من مهمة ال بالنسبة للمحاولة التشريعية : -
للمواضيع التي تتناولها ، لأن المشرع عندما يقنن أو ينظم موضوعا ما ، كثيرا ما تتحكم فيه 
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بعض الظروف والمعطيات السياسية والتنظيمية التي تفرض عليه وضع قاعدة قانونية معينة 
 .تستجيب لهذه الظروف والمعطيات التي قد تتغير يعد ذلك 

فمفهوم عقد العمل غير معرف في قانون العمل حسب الاستخدام  :الفرنسي أما بالنسبة للفقه 
ذلك العقد الذي من خلاله يجعل الشخص نشاطه في خدمة  :"الأكثر استعمالا فعقد العمل هو

  1".الآخر ، وتحت رئاسته وفق التدرج ، والذي يحصل من خلاله على تعويض مادي 

ها الشخص (الأجير) على عمل بفائدة وتحت إدارة و يعتبر عقد العمل اتفاقية يحصل من خلال
  2شخص آخر " صاحب العمل " والذي يقدم للعامل تعويضاً ماديا " أجر".

  يوضح علاقة العامل بصاحب العمل ) 08(الشكل  -

  سلطة + أجر                   
  الأجير                            صاحب العمل

  لسريان علاقة العم                
 Yvon le Fiblec Philippe le Bolloch: DROIT DU TRAVAIL et SECURITE SOCIALE , Editons المصدر :

BERTRAND_ LACOSTE ,Saint_ Germain _L'Auxerrois  , paris,  septembre ,1996,P 48.   

  خصائص عقد العمل : – ب

  من خلال تعريف عقد العمل تبرز لنا مجموعة من الخصائص هي :

بمعنى أنه يكفي التعبير بإرادة الشخصين  عقد العمل من العقود الرضائية :إن  2-1
قانون العمل في تعريفه ، ولكن رغم ذلك المتعاقدين فلا يحتاج إلى أمور شكلية وهذا ما أكده 

لتفادي المشاكل التي تأتي بسبب عدم الكتابة ،وكذا للحفاظ  كتابة العقد بضرورةأكد المشرع 
/أ) من قانون العمل على أنه: " ينظم عقد العمل  50،لذلك نصت المادة (على حقوق العمال 

وعلى نسختين على الأقل ، يحتفظ كل من الطرفين بنسخة منه ، ويجوز للعامل اللغة العربية ب
إثبات حقوقه بجميع طرق الاثبات القانونية إذا لم يحرر العقد كتابة " ، ولكن لا يعني ذلك أن 

                                                           
1
 Bernard Saintourens ,Denis Gatumel :Droit du crédit  Droit du travail " cours" , DECF EPREUVE N 02 ,MSTCF 

Universités ,Librairie Vuibert , Imprime en ,Frans ,avril 1996, P 174.     
2
  Yvon le Fiblec Philippe le Bolloch: DROIT DU TRAVAIL et SECURITE SOCIALE , Editons BERTRAND_ 

LACOSTE ,Saint_ Germain _L'Auxerrois  , paris,  septembre ,1996,P 39.   
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وليس  للإثباتالعقود الشكلية فهو عقد رضائي فقط ، لأن الكتابة فيه  مععقد العمل يندمج 
 1للانعقاد .

فكلا الطرفين يأخذ ، بمعنى أنه ليس عقد تبرع ضة: إن عقد العمل في عقود المعاو  2-2
وصاحب العمل يقدم أجر مقابل العمل الذي يؤديه  ، فالعامل يؤدي عمل مقابل أجر،  مقابل

 .العامل 

 ،يعني أن كل طرف في عقد العمل له حقوق وواجبات زم للجانبين:إن عقد العمل مل 2-3
وصاحب العمل يجب  ،فالعامل يجب عليه أن يؤدي عمله لكي يستفيد من الأجر الذي هو حقه

 . أجر العامل نظير عمله عليه أن يقدم

لأنه يقوم على عناصر منها تعهد إن عقد العمل يعد من الحقوق الواردة على العمل : 2-4
إلا فنجد أنفسنا أمام  و،لأنه لا يمكن أن يكون عقد عمل بدون أداء العمل ،بتأدية العمل العامل 

 .عقد من نوع آخر

في عقد العمل  لأن عنصر الزمن يعتبر عنصرا هاما إن عقد العمل من العقود الزمنية: 2-5
  2. حيث يتم من خلاله تحديد الأجر، وكذا مقدار العمل إذا كان محدد المدة، 

التي      لدى  تعد من الاعتبارات لأن شخصية العاملقد العمل عقد شخصي: إن ع  2-6
آخرين نظرا  لأنه قد يختار شخص معين من دون أشخاص ، صاحب العمل عند ابرام العقد

للصفات التي يتحلى بها هذا الشخص ،ومن بين الصفات التي يحبذها صاحب العمل في 
،بالإضافة ة ل ، الكفاءوالدقة في العم ،ي الإنجازالصدق ، الأمانة ، السرعة ف: العامل هي 

إلى حسن المظهر و حب التعاون في بعض الحالات ،و لكن صاحب العمل لا تعد شخصيته 
والدليل على ذلك أن المشرع اشترط على من يكون ، من الاعتبارات التي ترد في عقد العمل 

 3. صاحب العمل أو يحل محله أن يكمل ما بدأ به من سبقهمحل 
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  عقد العمل : وأركان عناصر -3-2 

  عناصر عقد العمل :-أ

اتفاق شخصين أحدهما يعمل للحصول على أجر لدى ء على بما أن عقد العمل يتم بنا     
على الإشراف والإدارة ،سواء كان هذا العمل  الذي لديه السلطة هذا الأخير ،شخص آخر

كون لهذا العقد عناصر تميز العلاقة بين محدد المدة أو غير محدد المدة فكان لزاما أن ت
  1يلي : العامل وصاحب العمل ،وهذه العناصر هي ما

يقصد به الجهد الذي يؤديه العامل تحت إشراف صاحب العمل ويكون  عنصر العمل :--1
مأجور ،سواء كان فكريا أو جسمانيا ، وهو أحد الركائز الأساسية لعقد العمل لأنه لا يمكن 

جهد يقوم به العامل ، لذلك يجب تحديد مكان وطبيعة هذا الجهد وبمجرد  وجود عمل بدون
إتمام الاتفاق يلزم على العمل القيام بعمله وبالمقابل صاحب العمل بدفع الأجر ،وهذا الأخير 
(صاحب العمل) لا يجوز له تغيير عمل العامل بغير ما اتفق عليه ولا تشغيله عمل آخر إلا 

المادة مثل :الحريق أو الفيضانات ...وهذا ما نصت عليه طوارئ  في حالة وجود حوادث أو
   2.من قانون العمل 17

بالأجر المقابل الذي يدفعه صاحب العمل للعامل نظير جهده  يقصدعنصر الأجر : -2
،وبذلك يعد الأجر أحد عناصر عقد العمل والتي لا يتم بدونها ،بحيث لا يمكن أن يتم عقد 

العقد عقد معاوضة ، أي كل طرف يحصل على مقابل لعمله ،  لأن هذاعمل بدون أجر 
فالعامل يكون له أجر مقابل العمل الذي يؤديه لصالح صاحب العمل ،بغض النظر عن نوعه 
سواء كان نقديا أو عينيا ، وبغض النظر عن تسميته سواء كان أجرا أو راتبا أو أتعابا ، أو 

  مدته سواء شهريا أو أسبوعيا ...

بما أن عقد العمل يتم بالتراضي بين الطرفين على أن يقوم أحدهما بالإشراف  تبعية :عنصرال-3
والإدارة على الآخر فإنه لا يمكن أن يكون هناك عقد عمل إذا لم يتم الاتفاق على ذلك ، وهذا 
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يعني خضوع العامل لتوجيهات وملاحظات صاحب العمل ، وتقبل الجزاءات والنواهي والأوامر 
  .ا ، وذلك لضمان أداء العامل عمله على أكمل وجهالتي يصدره

يث حيعتبر هذا العنصر من العناصر الأساسية والمهمة في عقد العمل ، ب عنصر المدة :-4
يمكن لطرفا العقد أن يجعلاه محدد المدة أو غير محدد المدة ، بالإضافة إلى أنه يمكن على 

الأسبوع ...،فلا يمكن تصور عقد عمل  - الشهر –أساسه تحديد الأجر بزمن معين مثل اليوم 
  بدون معرفة مدته .

  أركان عقد العمل :- ب

السبب ،  -المحل  -كغيره من العقود الأخرى يوجد لعقد العمل أركان وهي :التراضي     
فيكون عقد العمل مبرما إذا اتفق طرفاه على شروطه الأساسية ووجود المحل والسبب على 

من القانون المدني ، لأن قانون العمل لم ينص على هذه العامة الوجه المحدد في القواعد 
  الأركان بالرغم من الاشارة إليها في كثير من الأحكام .

يعد من الأركان الأساسية في عقد العمل لأنه يتم التراضي والاتفاق بين  التراضي : - 1 
التوافق مصرح به من الطرفين بإرادتيهما على إنشاء علاقة عمل تابع ومأجور سواء كان هذا 

طرف العامل أو صاحب العمل ،وسواء كان بطرق تقليدية مثل :اللفظ أو الكتابة أو حتى 
 بالإشارة أو السكوت ،أو بطرق حديثة مثل وسائل الاتصال كالأنترنيت ،لأنه أصبح هناك ما

  1بعقد العمل الإلكتروني .يسمى 

رفين في عقد العمل فمن الأهمية بمكان أن وبما أنه يجب تراضي أو توافق إرادتي الط         
يتفقا على المسائل الجوهرية والأساسية في هذا العقد مثل :الأجر وتحديد نوع العمل بالإضافة 
إلى مدة هذا العقد ،فإذا لم يتم التوافق على هذه المسائل لا يمكن إبرام العقد ، مثلا الأجر يجب 

  2العلاوات والمزايا التي يستحقها العامل .الاتفاق على تحديده ونوعه ومقداره وكذا 

ويمكن أن يتم العقد إذا أغفل تحديد الأجر من قبل الطرفين لأن المشرع تكفل بتكملة إرادة     
على أنه " إذا لم يكن الأجر مقدرا في )من القانون المدني  810الطرفين ، وقد نصت المادة ( 

                                                           

�c1 ص ھ��' !��� ا� 1 I@#� ، روة��
131 . 
  .133 -  ��132` ا�
#@I ،ص ص  3-  2



  

	 ا������  ��
 ا���� ا�����                                           ���� إ�� ����ن ا��
� و

 

  ظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال المؤقتين في المؤسسةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  

  

72  

ليه العرف ، فإذا لم يوجد عرف تولت المحكمة جرى ع طبقا لما العقد كان للعامل أجرا مثله
، وكذلك ينطبق الأمر على مده العقد فيجب الاتفاق عليها بين تقديره وفقا لمقتضيات العدالة 

، ولكن إذا تم إغفال تحديدها فيمكن أن يكون العقد غير محدد الطرفين لأنه لا يتم العقد بدونها 
  1. "المدة

داء العمل ومحل صاحب العمل هو دفع الأجر غير ان إن محل العامل هو أ المحل :-2
المحل يجب أن تتوفر فيه شروط لكي يكون صحيحا ،بحيث إذا اختل شرط منها لا يعد كذلك 

ين أو قابلوهي كمايلي : " أن يكون المحل أي العمل والأجر ممكنين غير مستحيلين ، ومعينين 
يجب أن يكونا مشروعين غير محالفين للقانون ولمقتضيات  للتعيين على الأقل ، كما أنه
  2القانون العام والآداب العامة " .

وبالتالي يكون عقد العمل باطلا إذا لم تتوفر إجازة معينة في من يؤدي ذلك العمل عند      
قد إبرام العقد ، فمثلا : إدارة صيدلية يجب أن تتوفر للعامل فيها إجازة لذلك وإلا فيكون الع

يكون العقد صحيحا كذلك يجب ان يحدد نوع العمل ومداه بالإضافة إلى الأجر باطلا ولكي 
ومقداره ، كما لا يعتبر عقد العمل صحيحا إذا كان محل التزام العامل في توزيع المخدرات مثلا 

   3.أو بيع الأشرطة المخلة بالآداب العامة وذلك لعدم مشروعية المحل

لأجله ،فإن سبب التزام  جاءب في الالتزام هو الغرض المباشر الذي بما أن السب السبب :-3
أحد الطرفين يعد سببا في التزام الطرف الآخر ،وبالتالي فإن التزام العامل هو الحصول على 

هو الحصول على المنفعة من أداء العامل ن وبالتالي فإن الأجر، وسبب التزام صاحب العمل 
خر ، ولم يقف المشرع عند هذا الحد في ركن السبب وإنما ركن السبب لا يختلف من عقد لآ

اشترط أن يكون السبب مشروعا وغير مخالف للنظام العام ،كخدمة مصالح العامل مثل 
:الاستعانة بالعامل لإدارة منزل للمقامرة أو أن يكون سبب عقد العمل هو الاستمرار في علاقة 

    4جنسية بين طرفيه .
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  1بالإضافة إلى : 

يستوجب التمييز بين أهلية  لدراسة موضوع الأهلية في عقد العمل  في عقد العمل :الأهلية  -4
العامل للتعاقد ، و أهلية صاحب العمل ، سواء كان شخصا طبيعيا أو معنويا ، نظرا لاختلاف 

  . منهما واحد الأحكام التي تحكم كل

الشخص لأن تكون له علاقة ،  : يعرف الفقه الأهلية بأنها : " صلاحية أهلية العامل -4-1
وهي : " صلاحية  أهلية وجوبوصلاحيته لاستعمالها ". كما يقسم الفقه كذلك الأهلية إلى 

صلاحية "التي تتمثل في  أهلية الأداء الإنسان لوجوب الحقوق المشروعة له أو عليه " ، و
  ."لصدور العمل القانوني منه على وجه يعتد به شرعا الشخص 

ا لكون عقد العمل تتراوح آثاره بين النفع والضرر بالنسبة للعامل ، لما تتضمنه من ونظر        
حقوق وواجبات ، وكذا للطابع المميز لقواعد العمل ، نظرا لاعتبارات اقتصادية واجتماعية ، فقد 

، بينما حددتها 2) 16(لجزائري أهلية خاصة بعقد العمل ، وهي ستة عشر سنة افرض المشرع 
بالسن الذي ينهي فيه  1973لسنة  138ة الدولية الصادرة عن منظمة العمل الدولية رقم الاتفاقي

) سنة مع إمكانية تخفيضها إلى سن الرابع 15الطفل المرحلة الدراسية ، وهي سن الخامسة عشر (
) بالنسبة للبلدان التي يكون فيها النظام الاقتصادي والتعليمي غير منطور ، حيث 14عشر سنة (

من قانون العمل بأنه : " لا يجوز توظيف القاصر ، إلا برخصة من وصيه  15المادة نصت 
  الشرعي" .

  لياته.و ونستنتج مما سبق أن أهلية العامل تتمثل في السن القانونية للعمل وتحمله لمسؤ  

المتعلقة و  ، العاملب المتعلقةهناك اختلاف بين أحكام الأهلية صاحب العمل :أهلية  -4-2  
  3:العمل ، كون هذا الأخير يمكن أن يكون شخص طبيعيا أو معنويا ، عاما أو خاصا  صاحبب
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صاحب العمل بالأهلية الكاملة التي تمكنه بالنسبة للشخص الطبيعي : يجب أن يتمتع الشخص  -
لتجارية وإدارة الأموال من الإدارة وفق ما تقتضيه الأحكام التجارية والمدنية في الأعمال ا

 . والأملاك

النسبة للشخص المعنوي : فإن الأهلية يقابلها الاختصاص حسبما تحدده القوانين والنظم ، ب -
والقوانين الداخلية للمؤسسات المستخدمة ، بغض النظر عن طبيعتها سواء كانت عامة أو خاصة 

 نت شركات أشخاص أو شركات أموال .، وبغض النظر عن شكلها سواء كا

  : وأسباب إلغائه عقد العمل يفطر تزامات ال -3-3

  الالتزامات المطبقة على أطراف عقد العمل  - أ

  1يلي : أهم هذه الإكراهات  تتلخص في ما

 :( العمال) الإكراهات الخاصة بالأجراء  -01

  القيام بالعمل بالشكل المناسب. -

   .المحافظة على الأجهزة والأدوات التي تكون تحت ضمانة العامل -

  .ذي يمكن أن تترتب  عليه تبعاتعدم الإفشاء بالسر المهني وال  -

  .الالتزام بالأوامر الصادرة من الهيئة الأعلى وإتباع القواعد الداخلية  -

  :الإكراهات الخاصة بالمستخدم  -02

 .على صاحب العمل أن يقدم العمل الملائم  -

 .تسديد الأجور  -

ات الجماعية المطبقة احترام القوانين والتشريعات الاجتماعية أو التشريع الاجتماعي والاتفاقي -
 .والسارية المفعول 

                                                           
1
  Yvon le Fiblec Philippe le Bolloch: DROIT DU TRAVAIL et SECURITE SOCIALE , .opcit,1996,P 40.   
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 إلغاء عقد العمل  - ب

  1.للإلغاء الأساسية الأسبابمن بين 

 :  بالأجير المتعلق الشق  -01

 أو العقد فض عنها يترتب التي الغياب فترة عام بشكل تحدد الجماعية الاتفاقيات إن: المرض  -1
 العقد الغاء مباشرة عنها يترتب المرض بسبب الغياب فترة تمديد حين العادة من فإنه لذلك فسخه

 . العمل عن الأجير وتوقيف

 زيادة قبل أسابيع ستة مدة خلال الإنهاء أو للتوقيف يخضع أن يمكن العمل عقد:  الأمومة  -2
 العقد فض يمكن لا لأنه العاملة المرأة مولود زيادة بعد أسابيع عشر أو العاملة المرأة مولود
  .الأمومة فترة خلال

 .العمل عقد توقيف الى الإضراب يؤدي:  الإضراب  -3

 للوطن العليا المصالح أو الوطني النشاط أجل من ،أو الوطنية الخدمة الاستدعاء إعادة فترات -4
 . العسكرية الأغراض أجل من ،أو

 فيه يتم الذي الجاري الشهر في الاستلام وصل فيها ، مستعجلة رسالة بإرسال الأجير قام اذا لكن    
 الذي المنصب كان إذا إلا ، إدماجه تعيد أن المؤسسة على لابد الحالة تلك في الخدمة، من اعفاءه

 المنصب وجود عدم حالة في له ،وتبقى  المؤسسة في أثر له يبقى لم الوطنية الخدمة قبل يشغله كان
  .المؤسسة داخل للتوظيف سنة لمدة الأولوية

 :  العمل بصاحب المتعلق الشق-02

 في الا العمل عقد الغاء الى الأسباب هذه تؤدي) :  الخ...حرائق، الفيضانات،( القاهرة بالأسبا-1
  .المؤسسة فتح  إعادة على القدرة حالة

                                                           
1
  Yvon le Fiblec Philippe le Bolloch: DROIT DU TRAVAIL et SECURITE SOCIALE , ibid,1996,P 41 .   
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 في العمال ويبقى( مؤقتة لفترة الخدمة بتوقيف بالمستخدم تؤدي: والتقنية الاقتصادية الصعوبات-2
 ).يةالجزئ البطالة تعويضات من ويستفيدون تقنية، بطالة

 أن ،بحيث  موقف ولكنه نهائيا يلغى أو يتلف لم العقد نأ بما العمل عقد توقيف آثارومن بين  
 يحصل أن يستطيع أي ، يرجع أن يمكن الأجير ، التوقيف فترة انتهاء بعد ولكن ، أجره سيفقد الأجير

  .له وتحسب العمل على

  1بالإضافة إلى : 

أكتوبر  14الصادرة في  91/533قا للتعليمة رقم إعلام العمال حول شروط عقد العمل : طب -
 بهذه الشروط ، يتمثل النص الكامل في مايلي :والمتعلقة بإبلاغ العمال  1991

" تعليمة خاصة بإجبار المستخدمين بإعلام العمال بشروط التطبيق للعقد أو علاقات العمل " . إن 
وتمتد جذورها  –القانون الفرنسي  -لقانون في ا 100هذه التعليمة أسست على المادة المفتاحية رقم 

والتي كانت تبحث على عناصر إثبات لعلاقات  1990ديسمبر  5إلى الهيئة التي تم انعقادها في 
  العمل .

فإن هذه التعليمة تطبق على كل العمال ،كل علاقات العمل فهي متعلقة ب لمجالات التطبيقوبالنسبة 
  علاقة عمل معرفة من طرف القانون ، في هيئة محددة قانونيا .الأجراء الذين يتمتعون بعقد عم أو 

ونفس الشيء ينطبق على تشكيل وتعديل عقد العمل : فإن استخدام وثيقة مكتوبة في تبليغ      
العامل بالعناصر الأساسية في عقد العمل لابد أن تكون من بين الأمور الأولى في علاقة العمل ، 

ل الشروط الأساسية لعقد العمل ، وإن تم تعديل أي عنصر من هذه وهي تسمح بإعلام العمال حو 
    2تمت في العقد .العناصر فإنه لابد من تقديم وثيقة أخرى تبلغ بالتعديلات التي 

  

  

                                                           
1
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  :أساسيات حول سياسة التشغيل  اثاني

   : مفهوم سياسة التشغيل  -01

   :تعريف التشغيل وسياسة التشغيل -1-1

عكس البطالة ، كما أنه لا يعني العمل  المفهوم الحديث للتشغيل يعتبرلا تعريف التشغيل :   - أ
في العمل وضمان التعيين المرتب للعامل تبعا لاختصاصه و  الاستمراريةيشمل  يقتضي أو فقط ، بل

 1مؤهلاته والتي يجب على المؤسسة الاعتراف بها .

 2ا:يكون شخص قابل للشغل عندم وتعرف المنظمة الدولية للعمل على أنه :

 يمكن الحصول على منصب شغل . -

 يحافظ عليه ويتطور في عمله و يتكيف مع التغيير . -

 يتحصل على منصب عمل آخر إذا كان يرغب في ذلك وتم تسريحه . -

كما عرف التشغيل بأنه كافة عمليات التأثير يحدثها الانسان من نشاط بدني أو جسدي يشغل بها 
  وقته لقاء أجر .

 3ين أنواع التشغيل ما يلي :من ب أنواع التشغيل : �

ويعني قيام المنشئات بشغل الوظائف الحالية مباشرة من دون الالتجاء إلى التشغيل المباشر :  -
 مكتب التوظيف للترشح لهذه الوظائف .

محددة لمدة  بالعمل العامل يقوم من خلالهأحد أشكال الاستخدام المؤقت هو   التشغيل المؤقت : -
صيف ليحل محل العمال المؤقتين الذين هم في عطل سنوية ،أو أن مثلا :يعمل خلال فل ال

  يشتغل بموجب عقد مبرم بينه وبين الهيئة المستخدمة . 

                                                           

* �#1��r ا����"� ا����F� �+2�B�د �* �Fل !��	 ا�)5ا=#��;# دادي �6ون ، 6 � ا�#!
�ن ا���"� :  1e ا������ 	���وإ-2 	��ان ، د"� ا� 8

    . 37، ص  2010ا�
8 �6�ت ا�)����	  ،ا�)5ا=# ، 

��6	 ،  ا���2"* ا�
B.� وا������ ?� ا�)5ا=#رواب 6
�ر ،U#�1 ; �ح :  2�@Nوا 	���Q�Nا��+�م ا 	�+O ، 	���Q�Nوا 	�6�
�@Nت ا�
، اO9�د"
�	 �+�را

  .  69، ص  2Q12011#ة ، 

�c1 ، ص  ا������ ?� ا�)5ا=#ا���2"* ا�
B.� ورواب 6
�ر ،U#�1 ; �ح :  3 I@#� ،70 .  



  

	 ا������  ��
 ا���� ا�����                                           ���� إ�� ����ن ا��
� و

 

  ظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال المؤقتين في المؤسسةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  

  

78  

  بعدما عرفنا التشغيل و أنواعه سنتطرق إلى مفهوم سياسة التشغيل .

   تعريف سياسة التشغيل : -ب 

والاجتماعية في البلاد على تعتبر سياسة التشغيل جزء من سياسات التنمية الاقتصادية      
الهدف من التنمية  لأناعتبار أنه لا يمكن الاهتمام بالجوانب المادية دون الجوانب البشرية ، 

يتأتى بتوفير فرص عمل  وهذا لامن سبل العيش الكريم للمواطن ،  أكبر قدر ممكنهو توفير 
  وذلك بوضع البرامج الناجحة للتكفل بالقادمين إلى سوق العمل .

  1تكون سياسة التشغيل من كلمتين :ت

  : وهي مجموعة الاجراءات الإدارية والتدابير التنظيمية . سياسة-  

وهو كافة عمليات التأثير التي يحدثها الإنسان من نشاط بدني أو جسدي يشغل بها  :التشغيل  -
 وقته لقاء أجر .

تفاقيات الثلاثية الأطراف هي مجمل التشريعات والقرارات الحكومية والا :سياسة التشغيل  -
العمال )الهادفة إلى التنظيم ووضع الضوابط والمعايير لأداء سوق  –أصحاب الأعمال  –(الحكومة 

العمل ، كما أنها منهاج يتمثل في مجموعة البرامج التي تحددها وتعتمدها السلطة المختصة في مجال 
 2.القصوى من الطاقة البشرية  الاستفادة

سياسات التشغيل إلى " مجموع التدخلات التي تقوم بها السلطات العمومية في  كما يشير مفهوم -03
سوق التشغيل بغرض التحسين في أداءه والتقليص من الاختلالات التي يمكن أن تبرز أن 

 3تظهر في هذا السوق " .
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) سياسة التشغيل في : " مجمل الوسائل  OCDE وتعرف منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية ( -04
لمعتمدة من أجل إعطاء الحق في العمل لكل إنسان وكذا تكييف اليد العاملة مع احتياجات ا

 1الانتاج " .

ويقصد بسياسة التشغيل أيضا : " الأسلوب الذي يتبناه المجتمع إزاء توفير فرص العمل للقوى  -05
رباب العمل العاملة المتاحة ،وفي إعداد و تكوين أفرادها ، وفي تنظيم العلاقات بين العمال وأ

، وتعكس (شركات أو مؤسسات عامة أو خاصة ) ، عن طريق التعليمات والقواعد والقوانين 
سياسة التشغيل أيديولوجية النظام الاقتصادي ،الاجتماعي القائم ونظرته إلى العمل وحق 

  2المواطن فيه " . 

  أيديولوجية سياسة التشغيل : -1-2

باحثين والمفكرين الاقتصاديين والاجتماعيين باختلاف تختلف تعاريف سياسة التشغيل يبن ال
بين نوعين من سياسة التشغيل لكل نميز وعلى هذا الأساس توجهاتهم ومدارسهم ، وبالتالي 

  معينة اقتصادية واجتماعية واحدة منهما أيديولوجية 

ثل بضاعة تعتبر هذه السياسة قوة العمل م : سياسة التشغيل في إطار الاقتصاد الرأسمالي - أ
سلعة تعتمد على قانون السوق أي العرض والطلب ، ويعني ذلك أن الدولة لا تتدخل بأي  أو

لأن ذلك من اختصاص طريقة في توفير فرص العمل للقوة العاملة العاطلة عن العمل 
بعض المسائل  ، ولكن نجد أن رغم ذلك أن الدولة تتدخل بطريقة غير مباشرة فيالمستثمرين 
،بالإضافة إلى وضع التصدير  وتوسيع مجال، والفردية  الجماعيةالدولية اقيات مثل :الاتف

  3 القوانين التي تربط بين العمال وأرباب العمل .

هذه السياسة لديها نظرة الاشتراكي ( المخطط) :سياسة التشغيل في إطار الاقتصاد  - ب
فر مناصب عمل للمواطنين مغايرة ، فهي تعتبر العمل مصدرا للقيم ومن واجب الدولة أن تو 
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بحيث يكون هذا العمل إنتاجيا  ،والقادرين عليه والراغبين فيهللعمل القانونية الذين يبلغون السن 
 1ومبني على حرية الاختيار وضمان الاستقرار .

  الأبعاد الرئيسية لسياسة التشغيل وأهدافها: -1-3

  : الأبعاد الرئيسية لسياسة التشغيل   - أ

ل أن أبعاد سياسة التشغيل الحالية متعددة الجوانب منها ما هو اجتماعي ،ومنها يمكننا القو      
  ما هو اقتصادي ،بالإضافة إلى ما يتعلق بالجانب التنظيمي والهيكلي ...الخ .

يؤكد على ضرورة التخلص من الآفات الاجتماعية الناتجة عن البطالة  البعد الاجتماعي : -1
توفير الظروف المناسبة لإدماجهم في المجتمع وإبعادهم عن كل خاصة عند فئة الشباب وضرورة 

ما يجعلهم عرضة للإقصاء والتهميش... وما ينجر عن ذلك من تصرفات وأفكار تضر بهؤلاء 
 2الشباب أو البلاد ، كالتمرد على العادات والتقاليد ، أو الهجرة السرية .

رأس المال –تثمار في الطاقة البشرية يؤكد هذا البعد على ضرورة الاسالبعد الاقتصادي : -2
أي الدرات الانتاجية سواء كانت موروثة أو مكتسبة خاصة تلك المؤهلة لخلق الثروة  –البشري 

في مختلف المجالات النشاط سواء العامة أو الخاصة ،بما الاقتصادية ، وذلك عن طريق توظيفها 
د ،وتطوير أنماط الانتاج وتحسين النوعية يسمح بإحداث تنمية اقتصادية واجتماعية مستدامة للبلا

 3والمردودية ،وبالتاي منافسة المنتوج الأجنبي وربح المعركة التكنولوجية السريعة التطور.

ويقصد به مشاركة جميع الجهات ذات العلاقة في اتخاذ قرارات جماعية البعد التنظيمي والهيكلي : -3
السياسات الخاصة بالتشغيل وتنفيذها ،والي ،خصوصا في مجال تخطيط التنمية المستدامة ووضع 

  4تبدأ من المستوى المكاني المحلي ،أي مستوى التجمعات السكانية سواء كانت مدنا أو قرى .
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  1أهداف سياسة التشغيل : - ب

  يمكن حصر أهم أهداف سياسة التشغيل في :

 زيادة حجم الناتج القومي ورفع مستوى الفعالية الصناعية والاقتصادية . -

 رفع مستوى معيشة الشعب عن طريق زيادة دخل الأفراد -

من أجل حرية اختيار العمل لكل فرد من أفراد القوة العاملة الراغبة في العمل فرص و توفير  -
 والباحثة عنه .الكسب والباحثة عنه، 

 ستقرار العمل ،ويقصد به دوام المستخدم العامل في عمله وتقليص التغيرات التي تحدث إلى أدنيا -
 حد ممكن ،عن طريق حماية العامل من الفعل التعسفي .

 تنظيم علاقات العمل من خلال الإطار القانوني والتشريعي الذي تحدده مراسيم وتشريعات العمل -
   . لكل دولة 

 .تكوين وإعداد القوى العاملة لتحقيق تأهيل مهني ، ومهارة عالية لأداء أفضل  -

  ومؤسساتها : برامج الشغل الأولى في الجزائر  -2

 سياسات الشغل الأولى المعتمدة في الجزائر :  2-1

لقد ادخلت تعديلات قانونية على قانون العمل حيث تم تيني صيغ جديدة للشغل لأول مرة في 
الى ـــ العقود العمل المحددة المدة،  وكان الهدف منها هو توسيع سوق العمل ، حيث صنفت ،الجزائر

محلية ،ــــ برنامج أشغال ما قبل التشغيل ،ــــ برنامج الشغل المأجور بمبادرة  ــــ العمل في المنزل ، عقود
  المنفعة العامة ذات الاستعمال المكثف اليد العاملة .
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  عقود العمل المحددة المدة :  - أ

الجزئي والذي  : عقود العمل بالتوقيت الكلي أو12 وفي مادته 11/ 90في القانون  كما جاء
وكما جاء والذي تم فيه تحديد مدة العقد، ، 97/4731المرسوم التنفيذي رقم  اتضح اكثر مع صدور

أيام  5على ساعة اسبوعيا توزع  40حيث قدرت ساعات العمل بـ 97/03من الأمر  2في مادته 
تخفيض المدة  مفاده انه يمكن 2 97/03من الامر  4المادة  ،عمل على الأقل في حين جاء في 

، أو التي ينجر عمل بالنسبة للأشخاص الذين يمارسون أشغال شاقة وخطرة القانونية الأسبوعية لل
، كما يمكن ان ترفع بالنسبة لبعض المناصب المتميزة 3عنها ضغط على الحالة الجسدية والعصبية 

  حسب فترات التوقف من النشاط .

  ت التالية :الجزئي حسب الحالا موما يمكن إبرام عقود العمل لمدة محددة بالتوقيت الكلي اووع

  عقود اشغال او خدمات غير متجددة .بـــ عندما يتم توظيف العامل لتنفيذ عمل مرتبط 

في منصب تغيب عنه مؤقتا ، يجب على المستخدم أن  عامل مثبتـــ عندما يتعلق الامر باستخلاف  
  يحتفظ بمنصب العمل لصاحبه،

  ال دورية ذات طابع متقطع .المستخدمة إجراء اشغ الهيئةالامر من ـــ عندما يتطلب  

  خاصة في الحالات الموسمية . العملعندما تتطلب الحاجة إلى  ــــ  

  مكرر : 12 في المادةجاء  كانت محددة بدقة ، وحسب ماوعموما فإن هذه الصيغ        

حدى الحالات إبرم حسب أمن ان عقد العمل لمدة محددة ــــ لمفتش العمل المختص إقليميا التأكد 
 من قانون العمل وأن المدة المنصوص عليها في العقد 12صراحة في المادة لمنصوص عليها في ا

  4وموافقة للنشاط الذي وظف من اجله العامل.
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مل العاوق ـــ كما يمكن الاشارة في جانب الحقوق بان العامل المشغل بالتوقيت الجزئي له نفس حق
  .ة التربص و مد عويضاتجرة والت التوقيت  الكامل من حيث الا غلتالمش

    عقود العمل في المنزل: -ب

المؤرخ في 474/ 97المرسوم التنفيذي رقم نظم المشرع الجزائري عقد العمل في المنزل بموجب     
منه ، كل عامل يمارس في منزله  02إذ يعتبر العمل في المنزل وفقا للمادة  ،1997ديسمبر  08

حويلية لصالح مستخدم واحد أو أكثر مقابل أجر، و يقوم نشاطات إنتاج سلع و خدمات أو أشغال ت
و يتحصل بنفسه على أدوات العمل و ، باستثناء أية يد عاملة مأجورة بمفرده أو بمساعدة أفراد العائلة 

، أما عن الأجر فيتلقاه مقابل الجهد المبذول و يقاس على أجر المهن 1المواد الأولية دون وساطة 
  المماثلة.

العامل في المنزل من خدمات الضمان الاجتماعي و يستوجب عليه التصريح بالعمال  كما يستفيد
  المشغلين لديه لدى الضمان الاجتماعي لتفادي متابعته قضائيا.

و يمكن الإشارة إلى أن العامل في المنزل يمكن أن يتعاقد مع شخص طبيعي أو معنوي عاما أو 
  2خاصا. 

  ل:برنامــج عقــود ما قبل التشغي -ج

نتيجة تزايد عدد خريجي الجامعات والمعاهد المتخصصة ، وقلة مناصب العمل سواء المؤقتة        
منها أو الدائمة ضمن مختلف مجالات الأنشطة الإدارية والاقتصادية ، وللحد من ظاهرة تفشي 

ي شهر البطالة لدى فئة حاملي الشهادات العليا ، وضعت الجزائر برنامج عقود ما قبل التشغيل ف
  1998.3جويلية من عام 
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يعتبر من أهم البرامج المطبقة حاليا ، موجه لإدماج الشباب المتحصليـن على شهادات جامعية  و       
  و الذين يدخلون سوق الشغل لأول مرة.

و  02/12/1998المــؤرخ فـي :  98/402المرسوم رقم : وضع البرنامج حيز التنفيذ بموجب       
العروض وتشجيع وتسهيل إدماج المتحصلين على شهادات علمية في سوق الشغل يهدف إلى زيادة 

من خلال الفرصة التي يمنحها إياهم عقد ما قبل التشغيل في اكتساب تجربة تساعدهم على الإدماج 
وتتكفل الدولة بالأجور ، والمؤسسات العمومية والخاصة الهيئاتالنهائي لدى أصحاب العمل وهم كل 

طيلة مدة عقد ما قبل التشغيل الذي يمكن أن  الاجتماعيةدمجين مع تكاليف التغطية الأساسية للم
  يصل إلى سنتين، كما يستفيد المدمج من نظام العلاوات يدفــع من طرف صاحب العمل.

ويعتبر عقد ما قبل التشغيل التزام ثلاثي الأطراف بين : صاحب العمل و المترشح ومديرية التشغيل 
  1.الاجتماعيةة التنمية التي تمثل وكال

وحتى يكون المترشح مؤهلا للاستفادة من عقد ما قبل التشغيل فإنه يتقدم للتسجيل لدى مكاتب 
الوكالات المحلية للتشغيل التي تقوم بإرسال قوائم المسجلين حســب الاختصاص إلى مديريات 

  التشغيل.  

  2مي وتوجيهي كبير سواء لدى: وتقوم مديرية التشغيل في هذا البرنامج بدور إعلا       

  أصحاب العمل بالاتصال بكل المؤسسات التي يعنيها البرنامج و إبراز أهمية البرنامج من خلال:  -1

الفرصة التي يمنحها لأصحاب العمل لتدعيم و تأطير مؤسساتهم بكفاءات جامعية تتكفــل بهم  -
 الدولة طيلة مدة عقد ما قبل التشغيل. 

ضريبية وشبه الضريبية التي تستفيد منها المؤسسة في حالة الإدماج النهائي بعد فترة الامتيازات ال -
 العقد.
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أو عند المترشحين الجامعيين باستقبالهم من طرف أعوان المديرية بصفة فردية في حوار يهدف  -2
إلى التعرف على قدراتهم وتوجيههم نحو المؤسسـات التي تقدم عروضا تناسب اختصاصاتهم 

 عداداتهم.واست

فإن البرنامج حقق ،ومن خلال الاحتكاك المباشر سواء بالشباب الجامعي أو أصحاب العمل      
يشهدون أن الديناميكية التي أتى بها البرنامج مكنت  فأصحاب العمل نجاحا معتبرا باعتراف الطرفين:

نفس الشيء و  ،من إعطاء نفس جديد لتشغيل المتحصلين على شهادات جامعية داخل المؤسسات
  1الذي يعتبر التجربة ناجحة حيث سمحت له باقتحام عالم الشغل لأول مرة. للشباب الجامعيبالنسبة 

لوحدها  2004و يبرز أكثر نجاح البرنامج من خلال النتائج التي حققها حيث استفاد خلال سنة      
نوات القادمة ستسمح شاب من عقود، كما أن الأهداف المسطرة بالنسبة للخمس س 60.000أكثر من 

    شاب جامعي. 300.000بإدماج أكثر من 

  برنامج الشغل المأجور بمبادرة محلية: -د

موجه لإدماج الشباب  ،وهو بمثابة تدعيم للجماعات المحلية في إطار مجهوداتها لمواجهة البطالة
سنة في  30إلى  19أو بمؤهلات بسيطة الذين تتراوح أعمارهـم مــا بين  ،البطال بدون مؤهلات

ورشات تكلف بإنجاز نشاطات تعود بالمنفعة العامة علـى المواطنيــن في كل بلدية، مع الإشارة إلى 
برنامج آخر يشبهه إلى حد كبير هو: برنامج النشاطات ذات المنفعة العامة في نظام الشبكة 

التابعة  جتماعيةالاالذي تشرف عليه مديرية النشاط الإجتماعي لحساب وكالة التنمية  الاجتماعية
  2لنفس الوزارة.

  برنامج أشغال المنفعة العامة ذات الاستعمال المكثف اليد العاملة :  - ه

والتعمير ،  للإنشاءجاء هذا الجهاز من خلال القرض الذي منح للجزائر من قبل البنك الدولي     
شاء عدد معتبر من إن جلمن أ ،ومن بين أهدافه تنمية وتطوير المجتمعات السكانية الأقل نمو
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وذلك بتطبيق الأشغال ذات المنفعة  ،وصيانة الهياكل العمومية تطورمناصب الشغل المؤقتة ،و 
 1الاقتصادية والاجتماعية .

 ،هو برنامج  تشارك فيه عدة قطاعات يرمي إلى خلق مناصب شغل مؤقتة بصورة كثيفةإذن     
ت و بالخصوص في المناطق النائية وفي وقت سريع موجه أيضا للشباب البطال بدون مؤهلا

وذلك من خلال إنشاء ورشات عمل تخص العناية بشبكات 2والمحرومة التي مستها البطالة أكثر.
،كغرس الحلفاء وصيانة شبكة المياه 3 الغاباتكذا و ،الطرقات والري والمحافظة على البيئة 

كون هذه المناصب ، حتى ت4 والصرف الصحي ومشاريع أخرى خاصة بالإصلاحات الحضرية
مستوى عال من التقنية ولا معدات ضخمة ،وتتم هذه تستدعي  بسيطة لا عبارة عن نشاطات

  5النشاطات من خلال الاتفاق بين الوزارات المعنية وهي :

 الوزارة المكلفة بالعمل . -06

 الوزارة المكلفة بالتنمية العمرانية . -07

  وزارة الداخلية والجماعات المحلية . -08

التي كلفت من طرف  الاجتماعيةتنجزها مديرية التشغيل لحساب وكالة التنمية  لآنفة الذكراإن البرامج 
سواء في التشغيل أو في الحماية  الاجتماعيةالوزارة الوصية بالإشراف على كل البرامج ذات الصيغة 

  . ينةهذه البرامج أنها ممولة كلية من طرف الدولة وموجهة لفئات اجتماعية مع تتميز الاجتماعية

ذات طابع خاص يتابع نشاطها وزير التشغيل  ئةهي على أنها: وكالة التنمية الاجتماعيةو تعرف 
هدفها التخفيف  ،في ظل تطبيق مخطط إعادة الهيكلة بالجزائر 1996أنشئت عام ،والتضامن الوطني 

رامج لمحاربة وذلك بوضع تدابير وب،الضعيفة  الاجتماعيةمن حـدة نتائـج هـذا المخطط على الفئات 
 6يلي: وتتمثل مهامها الأساسية في ما البطالة والفقر والتهميش.

  المحتاجة.  الاجتماعيةترقية و اختيار وتمويل كل العمليات الموجهة للفئات   -
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تمويل مشاريع لها منفعة اقتصادية واجتماعية تستعمل في إنجازها يد عاملة كثيفة أي تشغيل أكبر  -
  في كل مشروع. عدد ممكن من العمال

إن الهدف من وراء هذه الصيغ هو أن المشرع أراد تكريس ما يسمى بالأسر المنتجة المعروفة في     
بعض البلدان كاليابان و التي تساعد على تخفيض البطالة بشكل نسبي و كذا نقل المهارات و إعطاء 

اهتمام الدولة بالحماية الاجتماعية أو غيرها، و إبراز  قيمة مناسبة لما ينتجه العمال سواء في المنازل
   للأسر و العائلات.

  : ودورها ف تدعيم وترقية التشغيلالوكالات الوطنية المتخصصة  -2-2

نظراً للآثار السلبية الخطيرة التي نتجت عن هذه الظاهرة في المجتمع بصفة عامة، وفي أوساط     
اعتماد عدة برامج خاصة بهذه الفئة بهدف الشباب بصفة خاصة. فقد قامت الجزائر بعدة إجراءات، و 

 ،التخفيف من شدة الصدمات التي يمكن أن تتركها في نفوس العاطلين عن العمل من الشباب
وذلك بالرغم من الصعوبات الاقتصادية المالية  ،وانعكاس ذلك على تعاملهم مع باقي أفراد المجتمع

تاريخ بداية التحول نحو الاقتصاد  ، التسعيناتوالهيكلية التي عرفها الاقتصاد الجزائري منذ مطلع 
  الليبرالي وما نتج عن ذلك من انعكاسات اجتماعية على المجتمع ككل، والشباب بصفة أخص. 

فقد قامت الجزائر على غرار العديد من الدول العربية، باعتماد عدة آليات للحد من استمرار        
حدة آثارها الاجتماعية على الطبقة العاملة، بصفة عامة،  تزايد البطالة، أو على الأقل للتخفيف من

 وبشكل موجز والشباب الذين هم في سن العمل بصفة خاصة. يمكن أن نذكر منها على سبيل المثال،
  1التالية:أو الوكالات الآليات 

 Agence Nationale de développement des الوكالة الوطنية لتطوير الاستثمار:" -أ

investissement"   

مهمتها الأساسية تطوير و متابعة الاستثمارات، تهدف إلى تسهيل الإجراءات الإدارية لانطلاق    
 مشاريع إنشاء المؤسسات بفضل الشباك الوحيد في الخدمة. 
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  ENSEJالوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب"  - ب

 يغطي ، 1997لسنة  الثاني سيالسدا منذ الشباب تشغيل لدعم الوطنية الوكالة جهاز في الشروع تم  
 :النشاط من نوعين الجهاز هذا

  .مصغرة مؤسسات إنشاء على المساعدة -

  .النشاطات إنشاء لتدعيم التكوين -

 1:أن عليها بحيث بوضوح محددة الشباب تشغيل لدعم الوطنية لوكالةا مهامو    

  .مشاريعهم تطبيق مدة طيلة الجدد المقاولين ترافق و تنصح و تدعم -

  .الاستثمارات بتحقيق المعنية المؤسسات أمام خطواته في الجديد المقاول اعدةمس -

   .الاستثمارات متابعة تأمين

  :شروط أربع الجديد المقاول في تتوفر أن يجب ذلك مع*

 شغل مناصب ثلاثة ينشئ ما حالة في سنة 40 إلى استثنائيا سنة 35 و 19 بين ما سنه يتراوح أن -
  .دائمة

   . مثبتة مهارة أو شهادة على ائزاح يكون أن -

 .المخطط الاستثمار لمبلغ وفقا قيمتها تتغير خاصة أموال شكل تحت شخصي إسهام توفير -

  ":FGARتأمين القروض" -ج

 - :يهدف أساسا ،2002نوفمبر  11بتاريخ  02-373التنفيذي رقم: ر القراأنشئ بمقتضى        
  .سط الأجل للتكفل بانطلاق وتوسع المؤسسة الصغيرةلتسهيل الحصول على التمويل البنكي متو 

  المساعدة التمويلية تأخذ شكل ضمان للقرض الذي يغطي جزء من خسائر المؤسسات المالية. -
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سنة،  50و  35الذي يدعم البطالين ما بين  ":CNACالصندوق الوطني للتأمين على البطالة " -د
، ويقوم بتسيير صندوق التأمين من الأخطار 1ينارمليون د 50بمبالغ مالية متباينة قد تصل إلى 

 2.الناتجة عن القروض المصغرة مع منح الضمانات 

 ": ENGEMالوكالة الوطنية لتسيير القروض المصغرة" - ه

 50، تصادق على قروض بمبالغ من  2003ديسمبر  1قرار اللجنة الحكومية بـ أنشئت بموجب     
ذلك نتيجة للمحيط التشريعي الذي نشر قانون الاستثمارات في ألف دينار جزائري و  400ألف إلى 

، و الذي احتوى على الكثير من المبادئ و الإيجابيات التي سوف تساهم في إنشاء المؤسسات 1993
  و تطوير الاستثمار على العموم.

عيفة، إذ لكن في الواقع، المجهودات المبذولة لدفع عملية إنشاء المؤسسات لم تحقق إلا نتائج ض    
 مؤسسةدولة  حسب لجنة تقييم عالمية لإنشاء  155من أصل  107صنفت الجزائر في المرتبة 

  خاصة.

لكل ألف ساكن، و  PME 10حيث نجد في الجزائر عدد المؤسسات المصغرة ضئيل أي بنسبة   
   لكل ألف ساكن. *PME 45هذا بعيد عن المقاييس العالمية التي فيها أقل نسبة تعادل 

ما يلاحظ أن الوكالات المتخصصة التي أنشأتها الدولة لترقية و تدعيم الشغل قد لعبت دورا          
في الحفاظ على النظام العام الاجتماعي إذ شكلت بوتقة لاحتواء اليأس الشباني في الحصول على 

سة الدرامنصب عمل، كما أنها في الوقت ذاته لعبت دورا هاما في الضبط الاجتماعي من خلال 
الضمان للمشاريع المحصل عليها في إطار الوكالات المستحدثة لترقية و تدعيم والإشراف والمراقبة و 

الشغل، و في هذا الصدد استحدثت الدولة صناديق لضمان الأخطار الناجمة عن المشاريع الممولة، 
  حيث أنشئ الصندوق الوطني للتأمين على البطالة الذي سبق الإشارة إليه.
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  وق الزكاة الجزائري:  صند -و

، يعمل 2003هو هيئة تعمل تحت إشراف وزارة الشؤون الدينية و الأوقاف ، بدأ نشاطه سنة  "      
على تنظيم جمع أموال الزكاة و توزيعها على مستحقيها، و تتم عملية الجمع على مستوى المساجد و 

اع من اللجان و على مستويات مختلفة أيضا عبر حسابات بريدية جارية ولائية، و يستعين بثلاثة أنو 
و هي اللجنة الوطنية ، اللجنة الولائية و اللجان القاعدية على مستوى الدوائر التي تنفذ عمليات الجمع 
و البحث و التوزيع على المستحقين و يرأسها الإمام المعتمد في الدائرة و يخصص الصندوق نسبة 

دج و  50000ن فوائد تتراوح قيمة هذه القروض ما بين من المبالغ المجمعة تقدم كقروض حسنة بدو 
  1" سنوات. 4دج تسدد خلال  300000

أسهم صندوق الزكاة الجزائري في إنشاء أنشطة متعددة في العديد من المجالات من خلالها تم   
قرضا حسنا منذ سنة  4726توظيف شخصين في المدى المتوسط لكل مشروع و تم توزيع حوالي 

  ، و لتوضيح أكثر نعرض أهم النتائج في الجدول التالي:2009اية سنة إلى غ 2004

  2009 - 2004): القروض الموزعة ما بين : 01جدول رقم(

 2009 2008 2007 2006 2005 2004 السنوات
 1200 800 1147 857 466 256 عدد القروض

لم عبد االله ، حمزة غا : ، نقلا عن2011 -الجزائر -لدينية و الأوقافالمصدر: وزارة الشؤون ا
  .5ص  ، مرجع سابق إجراءات وتدابير لدعم سياسة التشغيل في الجزائرفيشوش : 
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مختلف  خصائص يبين الذي الموالي الجدول نستعرض الشغل لأجهزة واضحة صورة و لإعطاء
  .الأجهزة هذه 

  الشغل أجهزة مختلف خصائص : )02( رقم جدول

 المهام  الوصاية الهيئات
و الأشخاص  تالفئا

 المعنيين
 الأجهزة

  الوطنية الوكالة
 ANEM للتشغيل

عام  أنشأت التي
1990 

 و التشغيل وزارة
 لتضامن الوطنيا

سوق  ضبط - 
  العمل

برامج  تنفيذ - 
خاصة 
 بالتشغيل

  شغل طالبي مناصب كل

التنمية  وكالة
 أنشأت الاجتماعية

  1996عام 
)ADS(  

 و التشغيل وزارة
 الوطني التضامن

 رئاسة لحمصا
 الحكومة

 إعانة - 
 السكان

  المحرومين
 تطوير ترقية - 

 التشغيل

 فما 60 الأشخاص بسن -
  مداخيل أكثر بدون

على  الأشخاص القادرين -
 بدون مداخيل العمل

 و التقنيين الجامعيين - 
 عن أول الساميين الباحثين

 منصب شغل

المنحة الجزافية  -
  دج 1000للتضامن 

ذو  تعويض النشاط -
 دج 3000العامة  فعةالمن
قبل التشغيل  ما قرض -

 دج 4500
 :القروض المصغرة - 

ذات  المنفعة العامة أشغال
 اليد العالية من الكثافة
 .العاملة

التنمية  برنامج - 
 .الجمعوية

الخلايا الاجتماعية  - 
 .الجوارية

 الوطنية لدعم الوكالة
  تشغيل الشباب

ANSEJ  
 جهوي فرع 53
 1996 عام أنشأ

 ح رئاسةمصال -
وزارة  +الحكومة 

  التشغيل والتضامن
  .الوطني

على  الإعانة
النشاط  إنشاء

للشباب  بالنسبة
عن  العاطل
 .العمل

 مناصب الشغل طالبي
  سنة 35- 19بين  سنهم

لذوي  إمكانية التوسيع مع
 سنة 40

التي  المؤسسة المصغرة -
 10عن  تكلفتها تقل

 .دج ملايين
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الوطني  الصندوق
  لبطالةعن ا للتأمين
1994 

العمل و  وزارة
الضمان 

 الاجتماعي

 إدماج العاطلين
 على العمل

 الذين يستفيدون
 من التأمين

 على البطالة

 50- 35من  العاطلين - 
 أشهر 6 منذ سنة المسجلين

الوكالة  الأقل لدى على
  .الوطنية للتشغيل

الصندوق  المستفيدين من - 
 للتأمين على الوطني
 البطالة

 البحث حول مركز
  .لتشغيلا

 إعادة العمل مركز
 .المستقل
  التكوين
 .النشاط تغيير
 ب إنشاء النشاطات تمويل

 .كحد أقصى دج ملايين 5

الوطنية  الوكالة
  التشغيل لتسيير
  2004 جانفي

 التشغيل و وزارة
 التضامن الوطني

تسيير القروض 
 المصغرة

  بالمنازل النساء - 
الحرفيين الصغار  - 

من الشبكة  المستفيدين
  لاجتماعيةا

 العاطلين عن الشباب - 
  العمل

التي  القروض المصغرة
 ما بين قيمتها تتراوح

 .دج 400000و 50000

 تدخلها مجال توسيع شهدت التي الاستثمار لتطوير الوطنية الوكالة الأجهزة هذه إلى يضاف و 

االله ،  غالم عبد ، نقلا عن :والاجتماعي الاقتصادي الوطني المجلس :المصدر           
  .9ص  مرجع سابق إجراءات وتدابير لدعم سياسة التشغيل في الجزائرحمزة فيشوش : 
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  : خلاصة الفصل

تم التطرق في هذا الفصل إلى مفهوم العمل من حيث التعريف ومكانته في الشريعة الإسلامية       
، وصولا إلى القانون ة والمهنية من خلال القرآن الكريم والسنة النبوية ، وظروفه الاجتماعية النفسي

  الذي يحكم العمل وأهميته 

عناصره وبما أن العمل أصبح يتميز بالطابع التعاقدي فتم التعريف بعقد العمل وخصائصه وكذا      
التزامات أطراف لإضافة إلى هذه الأخيرة التي تعرف كذلك بشروط صحة عقد العمل ،باأركانه ، و 

  .عقد العمل وأسباب إلغائه

وبما أن العمل عن طريق التعاقد يعتبر من سياسات التشغيل في الجزائر تم إنهاء هذا الفصل       
و البرامج الأول التي اعتمدتها بأساسيات حول سياسة التشغيل متضمنة التعريف بهذه السياسة 

  الجزائر بهذا الخصوص بالإضافة إلى الوكالات المخصصة لهذه البرامج. 

ذي يمكن الإشارة له هو أن كل من الوكالات المتخصصة و كذا الصناديق المنشأة في الشيء الو      
إطار سياسة تدعيم الشغل في الجزائر للتخفيف من حدة ظاهرة الفقر، كانت قبل التعديل الحكومي 

تابعة لوزارة التضامن الوطني باعتبار أن ملف التشغيل كان ضمن اختصاصها،  2007الحاصل في 
يكشف عجز الدولة من خلال مؤسسات الضمان الاجتماعي في تأمين الحماية  الأمر الذي

الاجتماعية، نتيجة تضاعف عدد المؤمنين و تناقص عدد العمال المشتركين بفعل التسريح و الإحالة 
  1على التقاعد المسبق وغلق المؤسسات و إيجاد مناصب عمل أخرى.
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  تمهيد : 

بما أن العقود المحددة المدة وعقود الإدماج المهني أحدث الآليات المعتمدة في الجزائر        
فسيتم التطرق في هذا الفصل إلى هذين النموذجين من أنواع العمل المؤقت ، بالارتكاز على 

وبالتالي سنقدم تفصيلا حول ، النموذج الأخير ، حيث يعتبر هو مجال البشري لعينة الدراسة 

  .  ماذج من حيث كل المجالاتهذه الن

  أولا : عقد العمل المحدد المدة ( المؤقت ):

 مفهوم عقد العمل المحدد المدة  -01

 تعريف عقد العمل المحدد المدة( المؤقت ):  -1-1

يتسم الطابع العام لعلاقة العمل القائمة على قواعد محددة بالمرونة إلى حد ما ، مما      
يجعل المؤسسة الحديثة تتمكن من الوصول إلى التحكم في حجم نشاطها وعدد العمال المناسب 
فعليا لها ، وبالتالي نجد أنه كلما ازداد  حجم نشاط المؤسسة بشكل مؤقت أو ظرفي ، استدعى 

لمؤسسة اللجوء إلى زيادة اليد العاملة ، لتتمكن هذه الأخيرة من تغطية النقص والعجز من ا
الذي يشكله التزايد الظرفي للعمل ، بحيث لا يمكن للعمال أو الموارد البشرية الموجودة في 
المؤسسة أن تغطي هذا العجز لوحدها من جهة ، ولا يمكن للمؤسسة أن تستغني على هذا 

ل المتزايد من جهة أخرى ، وذلك بسبب الأرباح التي يضيفها هذا الأخير (العمل النشاط أو العم
، لذلك جاء ما يسمى بالعقود المحددة المدة والتي سنقوم 1المتزايد أو ارتفاع حجم النشاط ) 

  بتعريفها .

قتة يعد عقد العمل المحدد المدة الأداة أو الوسيلة التقنية التي تنشأ من خلال علاقة مؤ        
بين العامل وصاحب العمل ، بحيث يضمن لكل طرف حقوقه مقابل القيام بواجبات ونجد أن 
هذا العقد يحظى بأهمية بالغة من طرف الفقه الفرنسي والعربي على حد سواء ، وبالتالي أعطوا 

  مجموعة من التعاريف منها :.
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بأنه : " العقد الذي لا يمكن   POLAIN" بولانعرفه الفقيه " الفرنسي : للقانونأ/ بالنسبة 
  1، ولا تمديده " .إنهاؤه قبل حلول الأجل المحدد له 

" أعطى تعريفا حديثا لهذا العقد وهو : " أنه ذلك العقد المشار  LIQUIERE"  ليكيارأما "    
 في بنوده لتاريخ بدايته ونهايته ، أو بتحديد لواقعة مستقبلية محتملة سواء بنهاية العمل المراد

  2القيام به أو نهاية المدة الزمنية لاستخلاف عامل مثبت " 

نلاحظ من خلال هذا التعريف أنه شبه عقد العمل المحدد المدة بأنه العقد الذي يكتب في      
وثيقته تاريخ بداية ونهاية سريان ظاهرة اجتماعية محتمل الأن تحدث في المستقبل، هذه الأخيرة 
التي تتمثل في علاقة عمل  ، والتي تنتهي بسبب نهاية نشاط أو عمل معين ، أو بسبب انتهاء 

  دة استخلاف عامل دائم لفترة مؤقتة .م

كما نلاحظ أن الأسباب التي ذكرت في التعريف هي من بين الحالات المسموح بها لإبرام    
  ".90/11من قانون العمل الجزائري "  12عقود العمل المحددة المدة المذكورة في المادة 

تي قدمها التشريع المحلي الذي فكان له تأثير بالتعاريف الب/ بالنسبة للتشريع العربي :     
ينظم علاقات العمل وكلن تعريفه لهذا العقد بأنه : " اتفاق الأطراف المتعاقدة عللا بدايته 
ونهايته في تاريخ معين ، أو لسريان الفترة المحددة ، أو للقيام بعمل معين وإنهائه بمجرد 

  3الانتهاء من هذا العمل " 

لم يتطرق المشرع المدني إلى تعريف عقد العمل كما أشار :  ج/ بالنسبة للتشريع الوطني     
لعقد المقاولة ، هذا الأخير الذي يختلف عن عقد العمل بشكل عام وعقد العمل المحدد المدة  
محدد المدة بشكل خاص ، بل أعطى الحالات التي يتم بموجبها عقد علاقة عمل محددة المدة 

  لعمل .من قانون ا12كما هو موجود في المادة 
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  بالإضافة إلى تعاريف أخرى منها : 

" "هو العقد الذي يتفق فيه   le contrat a durée déterminée" العقد المحدد المدة 
على تحديد ميعاد انتهائه مع تعليق هذا الانتهاء على حادث مستقبل محتم الوقوع ، وهو لا 
يعتمد في إنهائه على إرادة أحد عاقديه وإنما ينتهي تلقائيا بمجرد تحقق الحادث المستقبل ، 

  1نتهي فيه التزام كل منهما " وعادة ما يحدد فيه العاقدان مدة سريان وبيان أيضا الأجل الذي ي

ومن خلال هذا التعريف نستنتج أن العقد الذي يستخدم فيه عامل معين في مكان          
عامل آخر لفترة مؤقتة مثلا: خلال مرضه أو قيامه بالخدمة الوطنية يعتبر عقد محدد المدة 

محدد لمدة معينة أو  ،حتى وإن لم يتفق على انتهاء هذا العقد ، فلديه حالتين إما أن يكون
  2بإجازة عمل معين 

وعرف النص العمل المؤقت بأنه: " العمل الذي تقتضي طبيعة إنجازه مدة محدودة ، أو       
  3الذي ينصب على عمل بذاته وينتهي بانتهائه " .

وما يمكن أن نستنتجه من هذا النص أو أن نستفيد منه هو أنه من الممكن أن تطول          
العمل أكثر من ستة أشهر ، ومن الممكن كذلك أن يكون العمل متعلق بالنشاط الذي  مدة هذا

يمارسه رب العمل ، ولكن رغم ذلك فإن المبدأ الأساسي في هذا العقد أن لا يكون دائما 
  بطبيعته مهما استغرق من وقت .

من المزايا  ويري الفقه الفرنسي الحديث " أنه يعتبر عاملا مؤقتا كل عامل لا يستفيد     
  4والضمانات الخاصة بالعمل المقررة للعمال الدائمين "
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 شروط انعقاد العقد المحدد المدة :  - 1-2

: يعد عقد العمل المحدد المدة من العقود الرضائية التي يجب أن يتوفر  الشروط العامة -أ 
فيها القواعد القانونية لقانون العمل والمتمثلة في المحل والسبب والأهلية، وعدم التطرق لهذه 
الشروط في قانون العمل لا يعد تقصيرا منه ، بل يتم التعبير عنها في عقود العمل بنفس 

لعقود المدنية الأخرى ، فلا يمكن تصور عقد عمل من دون الاتفاق بين الشكل الذي تأتي بع ا
الطرفين ، وكذا أهلية العامل ، فلا يمكن كذلك تصور إبرام عقد من شخص ناقص أو عديم 
الأهلية، مثل السن والقدرة العقلية والشخصية على الأداء ، وهناك شرط واحد يربط بين المحل 

نصر العمل، أو نوع العمل المراد القيام به ، والذي يجب أن والسبب في موضوع العقد وهو ع

  .يكون مشروعا ، وقابل للتحقيق في المدة المتفق عليها 

في صحة العقد ، بالإضافة إلى أنه  يعتبر الترضي في العقد من الأمور المهمة:  الرضا -01

يجب على المستخدم إعلام العامل بما ماله علاقة بعقد العمل ، كتحديد مدة العقد وتحديد مبلغ 
الأجر وساعات العمل وأيام العطل ...الخ ، لأن هذه الأخيرة تعتبر من العناصر الجوهرية في 

ن تكون خالية من العيوب المعروفة في تنفيذ عقد العمل المحدد ، كما يشترط في إرادة العامل أ
القواعد العامة ،كالغلط والتدليس والإكراه ، فلا يمكن أن تكون هناك علاقة عمل يشوبها 

لكي تكون لهذا الأخير الحرية في التدليس والإكراه ، بحيث أن تكون إرادة العامل سليمة 
كان المستخدم أو التعبير وإبداء رأيه بكل ثقة ، وعدم تأثر ذلك بأي طرف سواء 

  1.غيره

على الرغم من تأثر الإرادة التي يشوبها أحد عيوب القواعد العامة للعقد ، إلا أنه تنقص      
التي سنتطرق لها في  -في العقود المحددة المدة ، لأن هذا الأخير يرتبط بشرط الكتابة  

إرادة العامل التي تنفي وسائل الضغط أو عيوب الرضا للتعبير عن  -الشروط الخاصة 
،والمتمثلة في احتمال إكراه عن طريق المركز القانوني والاقتصادي للمستخدم الذي يفوق بكثير 

  مستوى طالبي العمل ، خاصة إذا كانت فرص عرض العمل أقل من الطلب عليه.
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يختلف الأمر بالنسبة لعقد العمل المحدد المدة فيما يخص المحل : المحل والسبب  -02
يث يقترنان هذين الأخيرين ببعضهما ، لأن محل التزام العامل هو نفسه سبب والسبب ، بح

التزام صاحب العمل ، وتتمثل عناصر المحل والسبب في مدة العقد ، والأجر، وعنصر العمل 
، لذلك أشار قانون علاقات العمل في ما يخص سريان علاقة العمل إلى تحديد مدة العقد 

  1العقد بصورة دقيقة والمتمثلة في عنصر العمل والأجر.وأسباب مدته ، أي تحديد محل 

وبما أن العامل في العقود المحددة المدة يعتبر في وضعية هشة على خلاف           
الوضعية في عقود العمل غير محددة المدة ، فالعلاقة بين العامل والمستخدم بقدر ما كانت 
محددة بفترة زمنية بقدر ما وجب على المشرع أن يولي حماية خاصة بالعامل ، من خلال 

العامل والمستخدم ، فمن الضروري تساوي مقدار التزام العامل بتأديته للعمل وجوب تكافؤ التزام 
  المتفق عليه ، مع مقدار التزام المستخدم أو صاحب العمل في تقديم الأجر المحدد في العقد .

  وما دون ذلك فإن شروط المحل والسبب هي نفسها في عقود العمل بشكل عام .     

: فحسب ما أرى لا يوجد اختلاف ، أو إضافة  لية للتعاقدشرط الأهأما في ما يخص  -03
   على ما تطرقنا إليه سلفا. 

توجد شروط خاصة في العقود المحددة المدة إلى جانب الشروط العامة  الشروط الخاصة : - ب
التي يجب توفرها لانعقاده مثل العقود الأخرى ، يتعلق الأمر بشرطي الكتابة والمدة المحددة ، 

تمد في تعريفهما على تحديد النصوص التشريعية لهما من خلال وجوب وجودهما في والتي اع
العقد ، وحتى عند الاثبات في حالة حدوث نزاع بين المستخدم والعامل ، ونجد أن معظم الفقه 
اعتمد على النصوص القانونية ، إلا أنه يغيب فيها تعريف هذين الشرطين ونفس الأمر ينطبق 

ني ، بحيث أشار إليهما فقط كإجراء يلزم به الأطراف ، والمستخدم على على التشريع الوط
  2الخصوص من أجل حماية العمل من التعسف .  
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من قانون علاقة  11فيما يخص الكتابة نستخلص مما جاء الفقرة الأخيرة للمادة رقم       
أنه إذا لم يتم كتابة عقد عمل ما ، فيعتبر هذا الأخير عقد عمل غير محدد المدة ، أي  1العمل 

،أنه ، لا وجود لعقد عمل محدد المدة إلا إذا كان مكتوبا ، وتم تحديد مدته .أما فيما يخص 
من قانون علاقات العمل أنه في حالة إبرام عقد  12شرط المدة فجاء في الفقرة الأخيرة للمادة 

محدد المدة في إحدى الحالات المسموح بها ، فيجب تبيين مدة سريان علاقة العمل  عمل
  2وأسبابها ، وكذا إمكانية التأكد من صحة العقد من طرف مفتش العمل . 

   شرط الكتابة : -01

تعتبر الكتابة من الشروط الأساسية في عقد العمل المحدد المدة بحيث يقوم فيه       
المتعاقدين بتحرير العقد بطريقة مكتوبة ، وفي الغالب يكون صاحب العمل هو الملزم بذلك ، 
بحيث يجب عليه وضع العناصر الإلزامية تشريعيا لحماية حقوق العامل ، ومن خلال الكتابة 

لطرفين كتابة كل العناصر التي يبنى عليها العقد ،ويتوجب عليهما إمضائه ، وفي يمكن لكلا ا
غالب الأمر تكون هناك نسخة أصلية واحدة من العقد ، وتوضع لها نسخ ، أو تكون عدة نسخ 
أصلية بحيث يأخذ كل المعنيين واحدة ، من العامل والمستخدم والهيئات الإدارية مثل مفتشية 

  3ان الاجتماعي ، بالإضافة إلى صندوق الضمان الاجتماعي.العمل وهيئة الضم

ويكتسب شرط الكتابة  نفس الأهمية في القانون الفرنسي ، فعقد العمل المحدد المدة لابد أن     
من قانون العمل الفرنسي ،  1-3-122يكون مكتوبا وفق قانون عقد العمل ، وهذا طبقا للمادة 

ه إلى عقد عمل غير محدد المدة ، ولكن لا يتأتى ذلك إلا كما أن هذا العقد يمكن أن تأهيل
  4ساعة بعد التوظيف .  48بطلب من العامل المتعاقد ، ولا بد أن يرسل في مدة لا تتجاوز

 ACCORD INTERمن الاتفاق المهني (  10، والمادة  L-122-3-1بحيث تنص المادة  
PROFESSIONNEL أن  " كل عقد عمل محدد المدة يجب  24/10/1990) المؤرخ في
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أن يبرم كتابة مع تحديد سببه بدقة ، حتى وإن تعلق الأمر بعقد لبعض ساعات فقط ، وإلا فإنه 
  1يعتبر قد أبرم لمدة غير محددة " .

إذا  كما تجدر الإشارة هنا بأنه ليس شرطا أن تحرر في وثيقة العقد المحدد المدة ما        
، لأنه توجد مساوات بين العمال وفق 2كان هذ الأخير بالتوقيت الكامل أو بالتوقيت الجزئي 

عقود عمل محددة المدة في ما يخص الحقوق ، سواء كانوا يعملون بالتوقيت الكلي أو الجزئي، 
له ، ومن جهة أخرى يعتبر شرط الكتابة نوع من أنواع الجزاء بالنسبة للمستخدم في حالة إغفاله 

وذلك للحفاظ على حقوق العمال ، على خلاف العقود الغير محددة المدة التي تعقد بدون شرط 
الكتابة  ، لأن المشرع أكد على صفة هذه العقود بالنسبة لعلاقات العمل الغير محررة في عقد 

   3مكتوب.

محدد المدة  واستقر اجتهاد المحكمة العليا على أن مواصلة العمل بعد انتهاء عقد العمل    
،  90/11من القانون  11بمثابة استمرار علاقة العمل ولكن لمدة غير محددة عملا بالمادة 

حيث صرح من طرف القاضي بأن سكوت المستخدم محدد المدة عن تجديد عقد العمل محدد 
  المدة يعني تحول هذا العقد إلى عقد غير محدد المدة .

علاقة بعدة أعمال تختلف عن تلك التي يجب أن يقوم بها  وبما أن العقود المحددة المدة لها    
العامل فيجب تحديد ما إذا كان العقد محدد أو غير محدد المدة ، إلا نه في الواقع توجد أعمال 

من قانون العمل ، هذه  12خاصة بطبيعتها أو الموسمية والتي  أشار المشرع في المادة 
مدة محدودة ، وذلك لسبب ظرفي أو موسمي ، الأعمال التي تقوم بموجبها علاقة عمل ل

وبالتالي لا تكون هناك كتابة للعقد ، إما بسبب قصر مدة العقد ،و بسبب تقصير المتعاقدين 
.وبالتالي يشكل هذا الأمر عائقا بالنسبة لتكييف هذه العلاقة بين الطرفين ، إلا فيما يخص 

ل بالعمل المطلوب منه، وبالتالي يعتبر عقد التبعية ، هذه الأخيرة التي تنشأ بمجرد قيام العام
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العمل المحدد المدة مجرد استثناء لعقد العمل الغير محدد المدة ، لكن سرعان ما تتلاشى هذه 
الوضعية في عقود العمل ، وذلك لوجود أغلبية العقود المحددة المدة بدون شرط الكتابة ، مثل 

  الأعمال الموسمية كجني الثمار ...الخ .  الأعمال الخاصة بالترميم وأعمال الطرقات ، أو

لأن هذه الأعمال تكون بطريقة شفوية ،وذلك نتيجة تقصير المستخدم وسوء نيته بغرض        
التهرب من التزاماته اتجاه العامل أو الهيئات الأخرى السالفة الذكر، على الرغم من وجود 

مستخدم بالتصريح بالعمال الذين نصوص خاصة بمؤسسات الضمان الاجتماعي ، التي تلزم ال
يقوم بتوظيفهم لدى صندوق الضمان الاجتماعي ، سواء كان بموجب عقود مكتوبة أو غير 

،  1مكتوبة ، بالإضافة إلى أنه يجوز للعامل إثبات علاقة عمله من خلال كل وسائل الاثبات
  2حتى تلك المتعلقة بكشوف الرواتب أو غيرها .

قطاعات التي توجد فيها في الغالب عقود عمل لمدة محدودة ، ومن ونجد أن من بين ال      
دون تحرير العقد في وثيقة مكتوبة هو القطاع الاقتصادي الخاص ، هذا الأخير الذي يتميز 
بمعاملات تجارية ، وبالتالي تبرم فيه العقود لفترات زمنية متقطعة ومحدودة وبدون كتابة ، 

في هذه الحالة تكون بداية النزاعات بين أطراف العمل فيما وبالتالي تكون بطريقة شفوية ، و 
يخص إثبات المسؤوليات أو الالتزامات التعاقدية ، في حين يغيب ذلك في القطاع الاقتصادي 
العام والمتمثل في المؤسسات العمومية، لأن هذه الأخيرة تعتمد على عقود عمل محررة في 

   3وثائق مكتوبة ، وبنماذج محددة .

   شرط مدة العقد : -02

يوجد إلى جانب شرط الكتابة في عقد العمل المحدد المدة والذي يحرر هذا الأخير             
في وثيقة من خلالها ، وذلك للإثبات في انعقاد علاقة العمل شرط أساسي وجوهري لقيام العقد 

لعقد ، لاعتبارها أساس وهو تحديد المدة ، أي الفترة الزمنية التي الواجب توفرها وإدراجها في ا
في كتابه  صاري ياسينوجوهر علاقة العمل الموجودة بين العامل وصاحب العمل ،ويعرفها بن 
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يقصد بها المدة الزمنية  ) بأنه : " مقارنة–تطبيقية –عقد العمل المحدد المدة (دراسة نظرية " 
العمل وإرادته ، وهي التي يضع فيها العامل نشاطه وخبرته وجهده في خدمة ومصلحة صاحب 

من قبل المتعاقدين، مع أخذ بعين الاعتبار  ة  بحريةالمدة التي تحدد من الناحية المبدئي
  1النصوص القانونية والتنظيمية المعمول بها في هذا الشأن " .

لأن الالتزامات والمسؤوليات بين الطرفين تحدد وفقا لهذه المدة التي يبدأ سريانها منذ       
لعقد من طرف العامل والمستخدم ، وتنتهي بتاريخ انتهائه ، هذا الأخير المحدد في إمضاء ا

وثيقة العقد ،على خلاف عقود العمل الغير محددة المدة التي تتشابه مع العقود المحددة المدة 
فقط في بداية سريان العقد بإمضائه من قبل طرفيه ، ولكن يكون فيه تحديد لنهاية العقد ، 

  2كتابة عبارة غير محدد المدة .إضافة إلى 

يسمح تشريع العمل الجزائري واجتهاد المحكمة بقيام علاقة عمل محددة المدة بنوعين        
من الطرق ، الأولى هي الطريقة الواضحة والسهلة ،يعتمد فيها على مفهوم العقد نفسه، المتمثلة 

،بحيث لا يتدخل المشرع في تحديد  في معرفة بداية ونهاية سريان هذه العلاقة  في تاريخ محدد
الحد الأقصى أو الأدنى لهذه المدة ،فما يهم هو أن تسمح طبيعة النشاط بذلك ، أما الثانية 
تتمثل في تحدد تاريخ بداية العمل تحديدا مفصلا ، من حيث ربطها بعدد بالأيام والأسابيع 

نون لأن ذلك يحدد بمجرد والأشهر، حتى وإن لم يحدد حدها الأدنى والأقصى من طرف القا
    3بداية إنجاز المسؤوليات والواجبات بين الطرفين . 

تعتبر المدة الزمنية الشرط الفاصل بين عقود العمل على اختلافها ، سواء كانت             
على مستوى المؤسسات التابعة للقطاع العام أو الخاص ، ورغم ذلك يعتبر عقد العمل المحدد 
المدة استثناء لعقود العمل بشكل عام ، و ما نلاحظه في دراسة العقود المحددة المدة هو قيام 

لاقة بين الشروط العامة لانعقاد العقد وتحديد شرط المدة ، ويشمل شرط الرضا في هذه ع
العقود عدة عناصر واجبة على العامل ، بحيث لا يجب أن يشوب هذا الرضا عيب من العيوب 
، وكذا يرتبط رضا العامل بمعرفته للمدة الزمنية التي يقضيها في علاقة العمل والمدرجة في 
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ب الذي يريد إمضاؤه ، وذلك تفاديا للنزاعات بينه وبين المستخدم ، هذه الأخيرة العقد المكتو 
  التي في الغالب يكون سببها هذا الشرط الأساسي لعقد العمل المحدد المدة .

لذلك توجد في تشريعات العمل وكذا الاتفاقيات الجماعية الحماية المقررة من خلال إلزام       
ور المرتبطة بعلاقة العمل في نماذج من عقود العمل المحددة لمدة ، المستخدم بإدراج كل الأم

خاصة شرط المدة ، هذا الأخير الذي يجب تحديده في حالات إبرام عقود العمل المحدد المدة 
   1والمذكورة في التشريع. 

 حالات إبرام عقود العمل المحددة المدة : - 1-3

  حددة المدة : الحالات المسموح بها لإبرام عقود العمل الم -أ

حتى لا تتعثر العجلة الاقتصادية بتعثر الانتاج بسبب الخطر المطلق لإبرام عقود          
العمل محددة المدة ، حاول المشرع خلق نوع من المرونة في إبرام عقود العمل ، حيث أجاز 

  2وحصرها في الحالات الخمس التالية : 11/ 90من قانون العمل  12ذلك في المادة 

 تنفيذ أعمال مرتبطة بأشغال أو خدمات غير متجددة :  -01

نجد أن الصياغة التي جاء بها  11/ 90من القانون  12من خلال البند الأول من المادة       
تفرض وجود عقد مسبق مع الغير ، مبدأه أو موضوعه هو القيام بأعمال غير متجددة ، وبذلك 

التي تؤدي إلى البحث أو اللجوء إلى العمالة  نجد أن طبيعة هذه الأعمال الغير متجددة هي
  3المؤقتة .

ويمكن تصور هذه الحالة في العقود التي تبرمها مؤسسة البناء و الأشغال العمومية مع     
بعض العمال بغرض إنجاز عمل أو خدمة غير متجددة ، مثل إنجاز مؤسسة تعليمية ، أو 
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المشاريع المراد إنجازها تستدعي إبرام عقود قطاع صحي ، أو دار للثقافة ، هذه الأعمال أو 
 1محددة المدة ، بحيث أن هذه الأخيرة تنتهي بانتهاء إنجاز هذه الأعمال . 

استخلاف عامل مثبت في منصب تغيب عنه مؤقتا ويجب على المستخدم أن يحتفظ به  -02

 لصاحبه : 

نجد أن  11/ 90من القانون  12من خلال البند الثاني أو الفقرة الثانية من المادة        
مضمونها يستخلص في أن سبب اللجوء إلى عقد العمل المحدد المدة هو وجود عامل ما يكون 
دائم في المؤسسة ، ولكن هذا الأخير ونظرا لحدوث طارئ في حياته جعله يتوفق عن العمل 

عويضه بعامل مؤقت ،أي لمدة محددة ، ولكن في هذه الحالة ومن خلال مؤقتا ، لذلك يمكن ت
 2:على عاتق صاحب العمل تأتي كمايليالنص القانوني يجب توفر شرطان ،والثالث إلتزام يقع 

: أي ، يكون العامل المستخلف أي المتغيب عن منصب  أن يتعلق الاستخلاف بعامل مثبت - 
عني أن العقد الذي كان يربط هذا الأخير بالمستخدم هو عمله مثبتا في منصب عمله ، وهذا ي

عقد غير محدد المدة ، وبالتالي العامل المثبت يتمتع بحصانة ، بحيث من خلالها لا يمكن 
بأي حال من الأحوال أن يتم تعديل و إنهاء هذه العلاقة إلا وفق إجراءات خاصة نص عليها 

 3القانون صراحة .

: أي أن يكون العامل المستخلف غائب مؤقتا ، مما يعني الة غيابأن يكون هذا العمل في ح - 
  أن العلاقة التي تربط العامل والمستخدم لم تنقطع ، وإنما توقفت لمدة بسبب إحدى الحالات 

 4التي نص عليها القانون مثل: الانتداب* ، أو الاستيداع* ، أو عطلة الأمومة *...الخ .
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  الاحتفاظ بمنصب العمل لصاحبه .صاحب العمل يكون مجبرا على  -

والمتعلقة بتعليق علاقة العمل أسباب  11/ 90من القانون  64وقد استخلصت المادة      
غياب العامل المثبت والمستخلف بعامل آخر ، بحيث نصت على أنه تعلق علاقة العمل قانونا 

  1للأسباب التالية :

 اتفلق الطرفين المتبادل . •

لها ، مثل التي ينص عليها التشريع والتنظيم المتعلقين بالضمان عطل مرضية أو ما يماث •
 الاجتماعي .

أداء التزامات الخدمة الوطنية ، وفترات الإبقاء ضمن قوات الاحتياط أو التدريب في  •
 إطارها .

 ممارسة مهمة انتخابية عمومية . •

 حرمان العامل من الحرية مالم يصدر ضده حكم قضائي نهائي . •

 ديبي يعلق ممارسة الوظيفة .صدور قرار تأ •

 عطلة بدون أجر . •

  2ونجد أن هذه الحالة وردت كذلك في التشريع الفرنسي والمغربي .

 أشغال دورية ذات طابع متقطع : - 03

بما أنه لا يوجد تعريف قانوني لهذه الحالة فيجب علينا إعطاء تعريف للأشغال الدورية 
  1تحليلها منهجيا وهي كالتالي :المقصودة ، والطابع المتقطع لها لكي يمكن 
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يعني أن تكون طبيعة العمل في الهيئة أو المؤسسة المستخدمة دورية ،  : الشرط الأول -
وبالتالي يستوجب على صاحب العمل اللجوء إلى التعاقد بالعقود المحدد المدة ،وذلك بسبب نوع 

الاستمرار ، وكذا يكون العمل الذي تقوم به الهيئة المستخدمة والذي يتميز بعدم التواصل و 
 العمل فيها لفترة معينة سواء كانت قصيرة أو طويلة ثم تتوقف .

المتعلق بالطابع المتقطع الذي يعطي صفة الدورية لهذه الأشغال لأن هذه : الشرط الثاني  -
الحالة من خلال طبيعة العمل يتخللها نوع من الفراغ ،وبالتالي تتوقف تماما عن أداء مهامها 

 ا ليس بشكل دائم ونهائي .ولكن هذ

من  12جاء المشرع الجزائري بهذه الحالة من المادة تزايد العمل أو أسباب موسمية :  -  04
على أنها حالة واحدة ،ولكن في حقيقة الأمر هي حالتين: الأولى تزايد العمل  90/11القانون 

  ،والثانية الأسباب الموسمية .

الجزائري لعبارة تزايد العمل ،لأنه تطرح وراءها عدة  لا يكفي كتابة المشرع تزايد العمل : -
 تساؤلات منها :هل يمكن لتزايد العمل أن يكون السبب في اللجوء إلى العقود المحددة المدة ؟

بل على العكس من ذلك ،فتزايد الأعمال في المؤسسة هو الذي يسمح بزيادة العمال        
يس العكس ، ولكن يبدوا لنا أن التزايد الذي يقصده الدائمين ، أي بعقود غير محددة المدة ول

المشرع هو التزايد الاستثنائي للعمل ، بمعنى أنه يمكن أن يطرأ على العمل الدائم في المؤسسة 
  2حدث مؤقت وظرفي يزداد من خلاله العمل فيها عن الأوقات العادية .

للجوء إلى التعاقد بالعقود المحدد وبالتالي فإن هذه الزيادة الاستثنائية هي التي تسمح با     
المدة ،هذه الأخيرة التي تنتهي بانتهاء أسبابها ،ومثال على ذلك الأعياد الدينية التي تتزايد فيها 
الطلبات على مواد مهينة ،وبالتالي هذه المواد تؤدي إلى احتمال انتشار أوبئة معينة وبالتالي 

.ومثال ذلك أيضا نشاط محطة البنزين أثناء تتسبب في زيادة نسبة اللقاح الخاص بالوباء 
  3.ى أثناء الأعياد والدخول المدرسيالعطلة الصيفية ، ارتفاع النشاط في المحلات التجارية الكبر 
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يمكن أن يكون المشكل الوحيد متعلق بالوسائل التي بواسطتها تتم مقارنة النشاط العادي    
ودنا إلى وجود وسائل إثبات ، لأنه يجب على للمؤسسة بالنشاط الفائض أو الزائد ، وهذا يق

المؤسسة أن تكون على اطلاع أو متوقعة للأوقات التي يزيد فيها النشاط ، وبالتالي يكون هناك 
  1مبرر لإبرام عقود محددة المدة .

ومن منظور آخر نجد أن المصلحة صاحب العمل أو المستخدم التجارية ، وتفكيره في       
لسبب في لجوئه إلى إبرام عقود محددة المدة ، وبالتالي يتفادى التكاليف الربح ،تكون هي ا

الإضافية التي تأتي من خلال مناصب العمل الدائمة ، وبالتالي فإن التحكم في التوظيف ، 
وعدم الزيادة المفرطة فيه ،هو من ضمن السياسة الاقتصادية ، خاصة بالنسبة للمؤسسات 

  2ي شعارها الاستفادة من أكبر ربح وبأقل التكاليف .الاقتصادية ، هذه الأخير الت

من قانون العمل الفرنسي تنص على   L – 122 -1 -1.  2وكذلك نجد أن في المادة     
 DRTإمكانية إبرام عقود محددة المدة عند تزايد النشاط في المؤسسة ،بالإضافة إلى المنشور 

لمصطلح يوافق حالات لإبرام عقود ذكر بأن هذا ا 03/10/1990المؤرخ في  18/ 90رقم 
  3وهي : 24/10/1990محددة المدة افترضها اتفاق المعهد المهني الفرنسي المؤرخ في 

بمعنى وجود تنفيذ مهمة محددة بدقة غير دائمة وغير متعلقة بالنشاط العادي للمؤسسة : -
لإعادة طلاء مهمة ظرفية لا علاقة لها بالنشاط الأساسي للمؤسسة مثل :توظيف عامل 

 المؤسسة .

بما أن لحالة عندما تتحصل المؤسسة على طلب استثنائي لا سيما من أجل التصدير : -
تحصل المؤسسة على طلب استثنائي للتصدير أهمية كبيرة ، ويتطلب وسائل جيدة وهامة كما 
ه وكيفا على خلاف الوسائل التي كانت تستعمل في الوقت العادي ،فيمكنها اللجوء إلى هذ

 الحالة ،وكذلك في حالة افتقارها إلى المؤهلات اللازمة لها النشاط .
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هي الأشغال التي يجب إنجازها في  الأشغال المستعجلة التي قد تتطلبها تدابير الأمن :-
أقرب وقت ممكن ، أي في الحال وذلك اجتنابا لوقوع حادث معين ،مثال على ذلك :(بناء 

 ،وبموجب الاتفاق أو تصليح عتاد معين ) –تجهيزات  –يشكل خطر على المؤسسة والعمال 

يمكن للمؤسسة الاستعانة بمؤسسة خارجية  24/10/1990المهني السابق الذكر والمؤرخ في 
مختصة في هذا المجال ،وهذا الأخيرة يمكنها إبرام عقود محددة المدة مع عمال لإنجاز هذه 

النشاط ،بل تكون الأولوية للطابع المستعجل له المهمة ،وفي هذه الحالة لا يتم الاهتمام بطبيعة 
 من أجل العمال والممتلكات .

  : الأسباب الموسمية-

قبل ذكر الأسباب الموسمية التب بوجبها يمكن إبرام عقود محددة المدة يجب معرفة العمل 
  الموسمي 

لم يعطي التشريع الجزائري تعريف مختلف عن التشريع السابق للعمل  تعريف العمل الموسمي :
من القانون  53الموسمي ،هذا الأخير الذي تكلم عن الأشغال الموسمية من خلال المادة 

، حيث عرفها بأنها " الأشغال التي تجري بسبب الظروف الطبيعية والمناخية بصفة  82/06
  1ة بمقتضى القانون " .متواصلة ، وإنما خلال الفترات المجدد

العمل الموسمي على  1971/ 06/  14المؤرخ في  1408/71روبي رقم و وعرفه الاتحاد الأ
  2أنه :" ذلك العمل الخاضع للنمط الموسمي ، والذي يتكرر بصفة آلية كل سنة " 

المؤرخ في  N° DRT 90 /18وتعرفه وزارة العمل الفرنسية الواردة ضمن المنشور 
أنه:" يقصد بالأعمال الموسمية تلك الأعمال التي تتكرر بصفة عادية كل ب 03/01/1990

سنة ، في تاريخ محدد بالتقريب ،وحسب نظام المواسم أو الحياة الجماعية ، وتؤدي هذه 
  3الأشغال لفائدة مؤسسة يخضع نشاطها إلى المعايير المذكورة " .
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العمل الذي تأتي في أوقات محددة نستنتج من خلال هذه التعريف أن العمل الموسمي هو     
من كل سنة مثل موسم جني التمور أو جمع الزيتون  ، أو تزايد العمل في وكالات السياحة في 
موسم الصيف ... الخ ، كما يجب أن لا تزيد مدة هذه العمل عن ثلاثة أشهر حسب التشريع 

  الجزائري السابق . 

إلى ذلك ، والسبب يتمثل في عدم إمكانية لم يشر  90/11والملاحظ أن قانون العمل      
التقيد بهذه المدة ، لأنه لا يمكن تحديد مدة الموسم بشكل حسابي رياضي متساوي ، خاصة في 
المجال الفلاحي ،وعدم ذكر المشرع المدة وتحديدها راجع إلى معرفته بضرورة انتهاء العمل 

ة كل عمل موسمي ، هو بداية ونهاية الموسمي بانتهاء الموسم ، وهذا طبيعي لأن بداية ونهاي
    1الموسم ، ولا يمكن حدوث غير ذلك .

من بين الحالات التي :  حالات اللجوء إلى عقود العمل محددة المدة لأسباب موسمية
  2يمكن فيها إبرام عقود محددة المدة لأسباب موسمية نجد :

 قطف الثمار .الأشغال الفلاحية المتعلقة بجني المحاصيل الزراعية ، أو -

 الخدمات المتعلقة بتصبير المحاصيل الزراعية أو الثمار .-

السياحية المرتبطة ارتباطا وثيقا بالفصول مثل : مرشد رحلات سياحية ، مدرب النشاطات -
 . التزحلق على الثلوج ،حراسة وتنظيف سواحل البحار ،المسابح والمخيمات

والنقل عبر المحطات الساحلية والرياضية بعض الأعمال الخاصة بالفنادق والمطاعم ، -
  الشتوية ، التي يزداد حجم نشاطها بصفة منتظمة بسبب الموسم .

 نشاطات أو أشغال ذات مدة محددة أو مؤقتة بحكم طبيعتها : -05

/ 09/07المؤرخ في 96/21، بموجب الأمر 1996جاءت هذه الحالة بعد تعديل         
لف عن الحالات الأربعة السابقة ، ولكنها في الحقيقة هي على أساس أنها حالة تخت 1996
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عبارة عن معايير بإمكانها أن تشمل الحالات التي قبلها ،ومن خلال هذا التعديل  نجد أن 
 –العبارات التي جاءت بها الخالة الخامسة متشابهة أو لها نفس المعنى " المدة المحددة 

  1والطبيعة المؤقتة " .

، لأنها  12من خلال هذا التعديل أن يزيل العقبات الموجودة في المادة رقم أراد المشرع      
جاءت حصرا ، وبالتالي لا تستطيع بعض المؤسسات إبرام عقود محددة المدة ، لأنه يوجد 
بعض الأعمال لديها طابع مؤقت لكنها لا تدخل ضمن الحالات الأربعة السابقة الذكر من 

لذلك جاء هذا التعديل ليفتح المجال للتعاقد  بالعقود ،  ابقمن تشريع العمل الس 12المادة 

المحددة المدة ، وبالتالي لم يعد لم يعد هناك استخدام لمصطلح الحصر في التشريع الجزائري ، 
  2لأن هذا الأخير لم يحدد الأشغال المحددة المدة ، والنشاطات ذات الطبيعة المؤقتة .

الاعتبار قبل اللجوء لإبرام العقود المحددة المدة وفقا لأي  ومن كل هذا يجب أن نأخذ بعين     
ون العمل  معايير معينة من من قان 12حالة من الحالات الخمسة التي جاءت بها المادة 

  3:بينها

اجتناب التعميم ، لأن العمل الذي يكون ظرفي لمؤسسة معينة ، يمكن أن يكون دائم بالنسبة -
 لمؤسسة أخرى .

الأشغال التي تحتاج إلى تغطية باستخدام العقود المحددة المدة ، في إطار نشاط ذو تمييز -
 مدة محدودة ، أو طبيعة مؤقتة .

 يجب التمييز بين سبب العقد وسبب المدة . -

  الحالات الغير مسموح بها لإبرام عقود العمل المحددة المدة :  - ب

عن طريق العقود المحددة المدة ،وذلك إما  توجد هناك حالات لا يسمح من خلالها التعاقد     
بالنظر إلى طبيعة نشاطها مثلا أن يكون من الحالات التي يكون فيها العمل المعني هو النشاط 
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العادي التي تقوم به المؤسسة ، و إما لأن القانون نفسه ينص صراحة على هذا المنع مثال 
التقليص من عدد العمال لأسباب  ذلك التعاقد من جديد لمدة محددة بعد اتخاذ إجراءات

  اقتصادية أو حالة استخلاف عامل في حالة إضراب .

  حالة الأعمال ذات الطابع العادي والدائم للمؤسسة    01

من المسلم به قانونا بأن التعاقد عن طريق العقود المحددة المدة هو سيلة احتياطية ،         
المنصب المشغول يتميز بعنصر الديمومة ، فلا  فإذا كان النشاط الذي تقوم به المؤسسة هو

يمكن توظيف عمال في هذه المناصب إلا عن طريق عقود غير محددة المدة ،إلا في حالة 
، وهذا ما يؤكده التشريع الجزائري ، هذا الأخير الذي استثنى النشاط العادي 1الاستخلاف 

عليه قانون العمل الفرنسي صراحة  والدائم للمؤسسة من نظام العقود المحددة المدة ، كما نص
التي نصت على أن عقود العمل المحددة المدة "   L.122-1بموجب الفقرة الأولى من المادة 

رتبط بنشاط عادي ودائم لا يمكن أن يكون موضوعها أو هدفها شغل منصب عمل م
  2.للمؤسسة"

نلاحظ من خلال الصياغة التي جاءت بها هذه الحالة أنه تتميز بطابع العمومية ،و          
تطبيقها يترك مجال واسع لتقدير المحاكم ، وبالتالي لا يكفي لتقدير كل عقد على حدى ما إذا 
تم احترام قواعد إبرامه لمدة محددة فحسب ، بل يتعدى ذلك وجوب التحقق إذا كان هذا النوع 

العقود لا يشكل خرقا للقانون الذي يؤدي بالنتيجة إلى اعتبار التعاقد لمدة محدودة غير  من
قانوني  داخل المؤسسة، إذا تم اللجوء إليه ،كما توضح مقدمة الاتفاق المهني الوطني الفرنسي 
توضح بأن اللجوء إلى إبرام عقود محددة المدة لا يمكن أن يكون موضوعه المحافظة على 

  3م ناتج عن أشغال غير دائمة .حجم دائ

وبالتالي لا يمكن لأي عامل أن يشغل منصب يدخل في الهيكلة الدائمة للمؤسسة بواسطة       
عقد عمل محدد المدة ، وقد تم تكريس هذا المبدأ من طرف القضاء الجزائري وكذا محكمة 
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الشغل ووصف المهام النقض الفرنسية ،وذلك بتحديد أنه إذا اتضح من خلال طبيعة العمل أو 
الموكلة إلى العامل الأجير الذي تم توظيفه ، أن العقد لم يبرم لتنفيذ مهمة محددة وغير دائمة ، 
وإنما من أجل شغل منصب دائم مرتبط بالنشاط العادي للمؤسسة ، فيعتبر عقد غير محدد 

  1المدة .

  إبرام عقود محدد المدة بعد تسريح العمال لأسباب اقتصادية : -02

التسريح الاقتصادي هو فصل عامل أو مجموعة من العمال بسبب صعوبات أو      
ضغوطات اقتصادية ، أو لسبب إعادة التنظيم الهيكلي للمؤسسة من أجل زيادة الإنتاج ،أو 

   2بسبب توقف نشاط وذلك وفق جدول زمني محدد متلاحق أو دفعة واحدة.

لتي أفرزت نتائج على عالم الشغل ، أصبحت وأمام الأزمات الاقتصادية المالية ا       
المؤسسات أمام ظروف تحتم عليها اتخاذ إجراءات من أجل التغلب على هذه الصعوبات 
وفرض وجودها في عالم المنافسة ، وبسبب هذه التطورات والأزمات أصبح للتسريح أو الفصل 

فئة العمال بتسمية معنى أوسع وأعم من المفهوم التقليدي ، بحيث أصبح يشمل جماعة أو 
جديدة وهي " التسريح الجماعي لأسباب اقتصادية " ، مما ألزم المشرع بإدخال تعديلات على 
التشريع التعلق بالعمل ، بهدف تنظيم هذا الإجراء و حماية العمال ، و كذا إضفاء الطابع 

  3الشرعي عليه ، على الرغم من عدم وجود أي خطأ من طرف العمال .

بب الاقتصادي للتسريح هو ذلك الذي لا يرتبط بالشخص العامل ، بل هو أجنبي والس        
عنه ، وهذا ما يقصي السبب التأديبي والغياب الطويل عن العمل، أو الغيابات المتكررة ، أو 
السن أو العجز الجسماني أو المهني، إلا أن السبب الاقتصادي نفسه قد تحديد إشكال تحديد 

بالصعوبات المادية والاقتصادية التي تواجه المؤسسة المستخدمة التي  مفهومه ، فقد يرتبط
يضطر صاحبها إلى تسريح العمال للإبقاء على حياتها من جهة ، و من جهة أخرى قد يرتبط 
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السبب الاقتصادي باعتبارات اقتصادية أخرى مثل التحولات التكنولوجية ، وإعادة هيكلة 
  1ل لمواجهة منافسة المؤسسات الأخرى . المؤسسة التي يقوم بها صاحب العم

سمح للمستخدم  90/11من قانون العمل  69على الرغم من أن المشرع من خلال المادة    
اللجوء إلى التقليص من عدد العمال إذا كانت هناك أسباب اقتصادية تبرر ذلك ، ولكن في 

ة التي المعنية الوقت نفسه منع توظيف عمال آخرين في الأماكن أو الأصناف المهني
وبالتالي نستنتج أنه حتى وإن كان اللجوء إلى التسريح لأسباب اقتصادية مسموح به  2بالتقليص،

إلا أنه رغم ذلك لا يمكن توظيف عمال آخرين في نفس المناصب التي تم فيها التقليص سواء 
  3كان ذلك بموجب عقود محدد المدة أو غير محددة المدة . 

المتضمن  26/05/1994المؤرخ في  94/09من المرسوم  7المادة  وكذلك من جانب      
الحفاظ على الشغل وحماية الأجراء الذين يفقدون عملهم بصفة لا إرادية فهي تنص على أنه: " 
خلال هذه المرحلة الأولى من الجانب الاجتماعي لا يجوز تجديد عقود العمل لمدة معينة " ، 

المدة المبرمة داخل المؤسسة ، هذه الأخيرة التي لا يجوز  والمشرع هنا يقصد العقود المحددة
تجديدها لفترة معينة ، ولكن لم يحدد النص مدة المنع ، ونفس الشيء أكد عليه اجتهاد المحكمة 

  4المذكورة سلفا . 69العليا فيما يخص الفقرة الثالثة من المادة

جتماعي قصد تفادي تسريح العمال تعتبر هذه من بين الإجراءات التي تترجم الجانب الا       
أسباب اقتصادية ، والتي يجب على المستخدم اتباعها كمرحلة أولى ، وذلك من خلال تطبيق 

،كما تعتبر هذ الإجراءات التزاما قانونيا بجب على  94/09من المرسوم  التشريعي 8المادة 
  العقد المحدد المدة استثناءً  تبارالمستخدم احترامه وتطبيقه ميدانيا لتفادي هذا التقليص ، باع

للقاعدة المتمثلة في ديمومة علاقة العمل ، فإن عدم جديد العقد يعتبر من بين التدابير القانونية 
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التي يجب تطبيقها في الجانب الاجتماعي ، سواء انفراديا أو مع التدابير الأخرى المنصوص 
   1عليها في نفس المادة .

 حالة إضراب :  حالة استخلاف عمال في -03   

الإضراب هو حالة من الحالات التي يتم فيها تعليق علاقة العمل قانونا بالنسبة          
للعامل ، وبالرغم من أنه يقوم بشل حركة المؤسسة ألا أنه أمر المشرع بعدم توظيف عمال 
 سواء بموجب عقود محددة المدة أو غير محددة المدة في أماكن العمال المضربين ، وهذا ما

،وبالتالي نجد أن الآثار المترتبة على ممارسة 2 11/ 90من القانون  64لمادة نصت عليه ا
حق الإضراب هي نفسها تلك المترتبة على الحالات الأخرى ، وهي إعادة العمال المضربين 

   3إلى أماكن عملهن بعد انتهاء أو زوال أسباب التعليق .

خلاف عمال آخرين بعقود عمل حتى و إن كان يجوز في حالة تعليق علاقة العمل است    
 - أي حالة التعليق بسبب الإضراب –محددة المدة ، فإن القانون يمنع ذلك في هذه الحالة 

،  1990/  02/ 06المؤرخ في  90/02من القانون  33والدليل على ذلك هو نص المادة 
اب على أنه المتعلق بالوقاية من النزاعات الجماعية في العمل وتسويتها ، وممارسة حق الإضر 

، 4: " يمنع أي تعيين للعمال عن طريق التوظيف أو غيره قصد استخلاف العمال المضربين
ماعدا حالات التسخير الذي تأمر به السلطات الإدارية ، أو إذا رفض العمال تنفيذ الإلتزامات 

أدناه ،  40-93الناجمة عن ضمان القدر الأدنى من الخدمة المنصوص عليه في المادتين 
ما لا يمكن تسليط  أية عقوبة على العمال بسبب مشاركتهم في إضراب قانوني ، شرع فيه ك

  5وفقا للشروط المنصوص عليها في هذا القانون ".

 L.122-3ونفس الشيء يؤكد عليه التشريع الفرنسي ، ويتجلى ذلك في أحكام المادة       
كون موضوع العقد محدد المدة التي تنص على أنه : " لا يمكن بأي حال من الأحوال أن ي
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استخلاف عامل عقد عمله معلق تبعا لنزاع جماعي للعمل " ، وهذا دليل على أن الهدف الذي 
يريد الوصول إليه كل من المشرع الفرنسي والجزائري هو منع إبرام عقود محددة المدة من أجل 

القضاء الفرني يسمح  إفشال النزاع أو الإضراب الجماعي وهزمه ، ولكم بالرغم من ذلك فإن
بوجود بالعقود المحددة المدة التي أبرمت قبل بداية الإضراب ، ولكن يشرط أن يبقى الموظفين 

  الجدد في نفس المناصب الموافقة للتأهيل الوارد ضمن العقد الأصلي طيلة فترة الإضراب .

أخرى غير تلك بالإضافة إلى أنه يمكن للمؤسسة إبرام عقود محددة المدة في مناصب       
التي أصحابها مضربين ، مثل استخلاف عامل مريض ولكن ليس مضرب، كما يمكن 
للمؤسسة أيضا إبرام عقود محددة المدة بعد انتهاء فترة النزاع أو الإضراب ، وذلك لتدارك التزايد 

   1أو تراكم نشاط المؤسسة الناتج عن عدم قيام العمال المضربين به . 

 الخطيرة : حالة الأشغال   -04

نجد أن هذه الحالة لم يتطرق لها التشريع الجزائري ، بل انفرد بها فقط التشريع الفرنسي ،      
التي تنص على : " يمنع اللجوء إلى إبرام عقود  122L-3والدليل على هذه الحالة هي المادة 

محددة المدة لإنجاز أشغال خطيرة واردة ضمن القائمة المحددة بموجب القرار الوزاري المؤرخ 
" ، هذا الأخير الذي يتعلق بالأشغال التي تعرض العامل إلى استنشاق  08/10/1990في 

ياته ، ومثال ذلك النشاط الذي له علاقة مواد معينة ، وبالتالي هذه الأخيرة تشكل خطر على ح
  بإنجاز 

   2أو تحويل المواد التي تتضمن مادة الأميونت .
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  بالنسبة للقانون الفرنسي :

نلاحظ أن العامل الذي حظي بعقد غير محدد المدة يتحصل على معايير للحماية        
يذكر بأن هذا النمط من العقد يبقى هو الشكل العادي لعقود العمل  1990جويلية 2فقانون 

ومن ثم فهو يهدف إلى الحد من أو التحجيم من أشكال العمل المؤقت ، بمعنى ( عقود العمل 
عقود العمل المؤقتة )،فالعمال في إطار عقود العمل الموقتة أو المحددة المد ة  المحددة المدة أو

داخل المؤسسة ، لأن القانون، يتجنب سعي  1لا يمكن اهم الحصول على عمل أو نشاط عادي
بعض الأشخاص إلى الحصول على عقود عمل محددة المدة أو مؤقتة ، من أجل بلوغهم إلى 

  2عمل دائم أو وظيفة دائمة .

لأن العمل الدائم أو عقد العمل الغير محدد المدة هو عقد العمل السليم والطبيعي ، أنه     
التي  يوفر الحماية اللازمة للعمال على عكس الأشكال الأخرى من العقد التي تبقى هامشية و

للحد من أشكال العقود  1992جويلية  2لا توفر الحماية الضرورية للعامل لذلك جاء قانون 

  3.خرىالأ
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Yvon le Fiblec Philippe le Bolloch: DROIT DU TRAVAIL et SECURITE SOCIALE , opcit ,P 48.   
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) يوضح حالات اللجوء إلى عقود العمل المحدد المدة ، وحقوق 03الجدول رقم (

  الأجراء أو العمال :

شروط اللجوء من خلال أصحاب عقود العمل 
  المحدد المدة 

حقوق العمال الذين لديهم عقود عمل مؤقتة أو 
  محددة المدة

إن اللجوء إلى عقد العمل محدد المدة يكون  -1
أجل تأدية مهمة محددة أو مؤقتة حسب  ممكن من

 الحالات التالية :

تعويض  عامل غائب بسبب (مرض ، عطلة  -
  مدفوعة الأجر، عطلة تكوينية...الخ.

تكاثف نشاط المؤسسة المؤقت في بعض  -
  الجوانب(طلبية هامة، عمل مستعجل ،...الخ .

الأعمال الموسمية مثلا : أعمال على شط البحر  -
  الأعمال الفلاحية.،على الجبل ،

بعض الأعمال التي يكون فيها دائما الحاجة إلى  -
عقود مثلا :(التعليم، النشاطات الثقافية ، الإنتاج 

  السينمائي والمسرحي ، أعمال الترحيل). 

إن اللجوء إلى عقد العمل المؤقت ممنوع  -2
لتعويض عمال مضربين لأداء أعمال خطيرة ، 

نشاط مؤقت في وكذلك ممنوع لمواجهة تكاثف 
) التي تلي التسريح الاقتصادي 6الست أشهر(

للعمال أو بمعنى آخر تسريح العمال لأسباب 
  اقتصادية .

إن عقد العمل المحدود المدة لا بد أن يكون  -1
مكتوبا (دليل) فهو يعتبر العقد الغير محدد المدة 

:  

لا بد أن يعامل عمال عقود المحدودة المدة  -2
التي يعامل بها العمال الدائمين  بنفس المعاملة

خاصة فيما يخص الأجر ، حيث أن العامل الذي 
يمارس نفس المهمة التي يقوم بها الدائم ، لا بد 

  أن يتحصل على نفس الأجر .

  تعوي نهاية العقد . -3

إن العمال المتحصلين على عقود عمل مؤقتة  -4
   لهم الحق في الاستفادة من تكوين مستمر.  
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إن الأجير له الحق في التعويض المادي عند -3
من التعويض الكلي الخام ، وهذا  6نهاية العقد 

التعويض لا يمس العمال الموسميين ، أو الأعمال 
مستمر إلى العقود المحدد  التي يكون اللجوء بشكل

  المدة .

عند إنهاء إبرام عقد عمل دائم أو عند رفض  -
  عامل الحصول على عقد عمل دائم.  

 Yvon le Fiblec Philippe le Bolloch: DROIT DU TRAVAIL et SECURITE SOCIALE , Editons :المصدر

BERTRAND_ LACOSTE ,Saint_ Germain _L'Auxerrois  , paris,  septembre ,1996,P 48.   
  

  الأحكام الخاصة بالعمال المؤقتين وانتهاء مدة العقد:  - 02

  ين :الأحكام الخاصة بالعمال المؤقت 2-1

العمال المؤقتين لا يختلف وضعهم عن العمال الدائمين من حيث الحقوق و الوجبات           
أو الالتزامات أو إلا في مدة العقد أو في المدة الزمنية لعلاقة العمل التي تربط هؤلاء العمال 

يز من قانون علاقات العمل التي لا تدع مجالا للتمي 17بصاحب العمل ،وهذا ما تؤكده المادة 
بين العمال في مختلف المجالات مثل: السن ، الجنس ، والوضعية الاجتماعية والانتماءات إلى 

  1نقابات معينة والقرابة العائلية ... الخ .

فعندما نعود إلى القوانين التنظيمية لعلاقة العمل نجد أن هناك عدة حالات وشروط        
من قانون  12المقررة لهم ، وقد نصت المادة وكيفيات لتوظيف العمال المؤقتين ، والضمانات 

الحالات الخمس التي  1996جويلية  09المؤرخ في  96/21علاقات العمل ،المتممة بالأمر 
  2يمكن لأجلها إبرام عقد لمدة محدودة بالتوقيت الكامل أو بالتوقيت الجزئي قد تم شرحها سابقا .
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والحرص الذي يبديه المشرع الجزائري لتحقيق وبما أن هذا النوع من العقود استثنائية ،       
المبدأ العام لعلاقات العمل والمتمثل في عقود العمل الغير محددة المدة ، وبسبب التلاعب 
والاحتيال الذي يقوم به أصحاب العمل باستخدام العقود المحددة المدة ، وذلك لسهولتها ، وعدم 

ن العمل ، أصبحت هذه العقود تخضع من قانو  12احترام أصحاب العمل لمضمون المادة 
السابقة  12للرقابة والتأكد من حسن استخدام أصحاب العمل للحالات التي جاءت بها المادة 

   1الذكر.

مكرر من قانون علاقات  12ويتجلى ذلك من خلال ما نص عليه المشرع في المادة         
ل المختص  اقليميا ، بحكم على أنه " يتأكد مفتش العم 1996العمل ابتداء من جويلية 

الصلاحيات التي يخولها أياه التشريع و التنظيم بهما ، من أن عقد العمل لمدة محدودة أبرم من 
من هذا القانون ، وأن المدة  12أجل إحدى الحالات المنصوص عليها صراحة في المادة 

   2المنصوص عليها في العقد موافقة للنشاط الذي وظف من أجله العامل " .

المتممة بنفس الأمر إمكانية إبرام عقد عمل لمدة غير محدودة لكن  13كما تبين المادة        
بالتوقيت الجزئي ، أي حجم ساعات متوسط يقل عن المدة القانونية للعمل ، على ألا يقل ذلك 

 ، إذ قبل 13عن نصف المدة القانونية للعمل، وبذلك أسقط المشرع الفقرة الثانية من المادة 
تعديلها كانت تسمح للعامل أن يطلب إبرام عقد عمل لمدة بالتوقيت الجزئي لأسباب عائلية أو 

  3لاعتبارات شخصية ووافق المستخدم .

كل ذلك بشرط أن يتم تحديد مدة العلاقة صراحة في العقد باتفاق مسبق بين العامل         
منصوص عليه في المادتين وصاحب العمل ،مع ذكر أسباب تحديد المدة المؤقتة كما هو 

المذكورتين ،كما يمكن تحول هذه العلاقة المحددة المدة إلى علاقة غير محددة المدة إذا لم تنته 
في أجلها المحدد أو تم تجديدها إلى فترات أخرى ، إما بسكوت الطرفين أو بطلب أحدهما 
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الواردة في المادة  ، أو بسبب ثبوت عدم احترام صاحب العمل للحالات1وسكوت الطرف الآخر 
كما ذكر سابقا ، أو بسبب شكوى من العامل أو من النقابة   وهو ما تنص عليه المادة  12
من نفس القانون بالشكل التالي : " يعتبر عقد العمل المبرم لمدة محدودة خلافا لما تنص  14

لأخرى الواردة عليه أحكام هذا القانون ، عقد عمل لمدة غير محدودة دون الإخلال بالأحكام ا
  2في هذا القانون " . 

 146كما أضاف المشرع زيادة على ذلك إجراءات عقابية منصوص عليها في المادة       
مكرر من قانون علاقات العمل المعدل والمتمم ، حيث نصت على أنه : " يعاقب على كل 

المحدودة خارج الحالات مخالفة لأحكام هذا القانون ،المتعلقة باللجوء إلى عقد العمل ذي المدة 
مكرر من هذا القانون بغرامة مالية  12و 12والشروط المنصوص عليها صراحة في المادتين 

   3دج مطبقة حسب عدد المخالفات " . 2000إلى  1000من 

  انتهاء مدة العقد المحدد المدة : – 2-2

العمل غير المحددة المدة لم يهتم الفقه بالفرق بين علاقة العمل المحددة المدة ، وعلاقة       
إلا في مجال سبب انتهاء علاقة العمل ، لأن هذه العلاقة تنتهي بالنسبة للعقد المحدد المدة 
بطريقة قانونية من دون أن تترتب أي  مسؤوليات بين الطرفين ، لأن العلاقة تنتهي بانتهاء 

العقد  ، إلا إذا كان أحد  المدة المقررة لها ،أو انتهاء النشاط أو العمل الذي من أجله أبرم
الطرفين يريد تجديد العقد ، فيجب في هذه الحالة إعلام الطرف الآخر بنيته عن تجديد العقد ، 

  4لأن انتهاء المدة أو العمل لا يعني بالضرورة انتهاء العلاقة ، وبالتالي يمكن تجديدها . 

هاء العمل ، فتقع على الطرف الذي أما إذا تم إنهاء المدة قبل انتهائها أو قبل انت           
أنهى العلاقة التزامات تتمثل في حقوق الطرف الآخر كما هو منصوص علية في القانون ، 
فإذا كان الطرف الذي بادر بإنهاء العلاقة هو العامل فيجب عليه أن يخطر أو أن يعطي خبر 
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ادر بإنهاء العلاقة هو مسبق لصاحب العمل مثل حالة الاستقالة ، أما إذا كان الطرف الذي ب
صاحب العمل ، مثلا: تسريح بدون خطأ، فيجب عليه دفع تعويض للعامل قد يصل إلى دفع 
منحة للتسريح  ، بالإضافة إلى دفع مرتب للمدة المتبقية من العقد ، لأنه في هذه الحالة يعتبر 

  1تسريح تعسفي . 

كما يمكن أن يتفق الطرفان على انهائه قبل وقته ، كما يمكن قد يحدث أيضا أن يربط         
أحد المتعاقدين هذا العقد بحقه في إنهاء العقد، والترضي على انهاء العقد قبل أوانه يجب أن لا 
يمس بمضمون أو ماضي العقد ، ولكن هو تعجيل لإنهاء الأجل ، مثلا : تكون المدة المتفق 

    2العقد هي عشر سنوات ، ويتفق الطرفان على انهاء المدة بعد خمس سنوات  عليها في

بالإضافة إلى أن إنهاء العقد المحدد المدة يعطي الحق للعامل في استلام شهادة من      
) من قانون علاقات العمل بالشكل التالي : " 67صاحب العمل ، وهذا ما نصت عليه المادة ( 

علاقة العمل شهادة عمل ، تبين تاريخ التوظيف ، وتاريخ إنهاء علاقة  يسلم للعامل عند إنهاء
  3العمل ، وكذا المناصب التي شغلت ، والفترات المناسبة لها ...." 

  إيجابيات وسلبيات عقد العمل المحدد المدة : – 03

 بعد اطلاعنا على مجموعة من المراجع والدراسات والبحوث المتعلقة بموضوع الدراسة ،    
تمكنا من استخلاص بعض الأفكار ، هذه الأخيرة ساعدتنا على اكتشاف الجانب الإيجابي الذي 
تتميز به عقود العمل المحددة المدة ، وكذا الجانب السلبي فيه ، والمتمثل في الثغرات والفجوات 

  التي تتضمنها نجملها في الآتي : 

  إيجابيات عقد العمل المحدد المدة : 3-1

: حيث يعتبر التأهيل والخبرة لها دور في مجال علاقة العمل المحددة المدة ، عنصر المهارة  -
حاجة المؤسسة إلى مؤهلات  لأنها بفضل طابعها المرن تسمح لصاحب العمل بمجرد قيام

خاصة أو مهارات معينة قد لا تتوفر لديها ، أو حتى إن وجدت لا تكون بالقدر الكافي بأن 
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ستعانة بطاقات أو خبرات أجنبية عن المؤسسة في الوقت المناسب ،و بدون أدنى يتردد في الا
لا يمكن توظيف عامل ( أنه ليس بالضرورة توظيف عامل تقني في منصب بحيث تأخير ، 

عمل دائم ) لإصلاح عطب ألات إلكترونية أو إلكترونية ، علما أنه لا نشاط المؤسسة يتحمل 
يؤدي إلى عرقلة وتيرة نشاطها العادي ، ولا محل العقد يسمح بذلك الانتظار لمدة طويلة لأنه س

، قد لا يتكرر بعد ذلك ، بغض النظر عن الجانب  في الوحدة الزمنية، لأن العطب ظرفي 

 1المالي في الأمر . 

رغم وجود أزمة عمل في الجزائر متمثلة في الانتشار الواسع للبطالة بالنسبة للعامل المؤقت : –
وقلة فرص العمل ، فإن عقد العمل المحدد المدة بجنب العامل المؤقت الوقوع في هذه المشكلة 
ولو بصفة مؤقتة ، حيث يضمن له أجر يساعده على تلبية حاجياته ، وإعطائه فرصة  للتجربة 

  2 يؤهله ليصبح عامل دائم .  في ميدان العمل ، و يمكن أن

 من بينها سلبيات عقد العمل المحدد المدة :  3-1

 فقيرةأن العقد المحدد المدة أدى إلى إدراج تنظيم جديد ، حيث أن مكانة العامل المؤقت  -1
 من ناحية التشريعات.

 العقد المحدد المدة يجعل المكانة المهنية للعامل غير مستقرة ، وهو لا يؤدي إلى تطور -2
وترقية مهنية ، بالإضافة إلى أن العامل المؤقت لا ينخرط أو يترشح للنقابة ، ولا وجود للمسار 

 3المهني .

كما أن التعديل الجديد الذي طرأ على عقد العمل الجديد هو إضفاء أكثر مرونة عند      
اللجوء إلى التعاقد عن طريق العقود محددة المدة ، يمكن أن يتحول إلى وسيلة في يد أرباب 
العمل ليهدر قوام علاقة العمل الذي يتميز بالديمومة ، ليصبح هو الاستثناء ويتجه الإهتمام 
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إلى إساءة تفسير النظام الاقتصادي والقانوني الجديد بأنه قائم على الحرية المطلقة في أكثر 
  1التعاقد.

كما يلاحظ ان نظام العقود المحددة المدة و إن كانت وسيلة تمليها متطلبات النظام      
الاقتصادي الجديد ، فقد اتخذ منها البعض أسلوبا للتخلص من بعض العمال الدائمين ، في 

" التخلي عن صفة ديمومة الشغل " مع أن الهدف 1996طار ما اصطلح على تسميته منذ إ
الحقيقي المتوخى من وراء هذا النظام هو عكس ذلك تماما ما دام أنه لا يزال دائما يحافظ على 

   2طابعه الاستثنائي ويبقى عنصر الديمومة هو الأساس.

  ثانيا : عقود الإدماج المهني 

  الإدماج المهني:مفهوم عقد  – 01

  تعريف عقد الإدماج المهني وفئاته :  1–1

  تعريف عقد الإدماج المهني : -أ

هي عقود مهنية خاصة بين المنحة والتوظيف ، يتم بموجبها تشغيل الشباب الجزائري الحائز    
على شهادة جامعية أو كفاءة مهنية في مؤسسة عمومية أو خاصة ، على أن تقوم مديرية 

  3التشغيل بدفع منحة شهريا .

تعريف موحد له ، إن مصطلح الإدماج المهني يستعمل بكثرة ولكن رغم ذلك لم يتفق على      
  ومن بين التعاريف نجد ما يلي :

: " بأنه عملية تقود شخص بدون خبرة مهنية ليشغل وضعية مستقرة  ميشال فارنيارعرفه    
بمعنى أن الإدماج المهني هو مرحلة تأتي بعد إنهاء الشخص لمساره  4في نظام التشغيل " .
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ي يوظف فيه ما اكتسبه من خبرات الدراسي أو التكويني ، يبحث فيها على منصب عمل لك
  نظرية أثناء دراسته ، وكذا لكي يستقر مهنيا .

كذلك بأنه " تلك الفترة أو المرحلة التي تلي مباشرة  الإدماج المهنيويعرف مصطلح        
عملية التوظيف ، والتي تحدد مدى الملاءمة بين الموظف الجديد والمنصب الشاغر، وعليها 

  1ادرته أو التحاقه بمنصب آخر أكثر تلاؤما ومؤهلاته ومهاراته " .يتقرر بقاؤه أو مغ

نجد أن  هذا التعريف يختلف نوعا ما عن التعريف السابق ، فهو يرى أن الإدماج         
المهني مرحلة تأتي بعد حصول الفرد على منصب عمل ، وكأنه فترة تجربة يقيم فيها عمله ، 

مع متطلبات الوظيفة ثم يقرر بعدها مصيره إن كان أو بمعنى آخر يلاحظ مدى انسجامه 
  سيبقى في ذلك المنصب أو يلتحق بمنصب آخر .

وهناك تعريف آخر للإدماج المهني  يقول " بأنه فترة للتمرن والاعتياد على مجموع          
 النشاطات المسندة والتي تتعلق بالجانب التقني لمنصب العمل ،وكذا مجموع العلاقات مع باقي

   2 العاملين والزملاء وهو الجانب العلاقاتي " .

 فئات ( أنواع ) عقود الإدماج المهني ( جهاز المساعدة على الإدماج المهني للشباب  - أ

)DAIP :(  

،  126/ 08دخل هذا الجهاز حيز التنفيذ بموجب المرسوم التنفيذي رقم   تعريف الجهاز :
،جاء هذا الجهاز الجديد 3 1429ربيع الثاني  13الموافق ل  2008أفريل  19المؤرخ في 

ضمن مخطط العمل وذلك من أجل يرقية تشغيل الشباب وحمايته من البطالة ، ويحتوي على 
، ومن أهدافه (الجهاز) تكمين الشباب 4سن صورة محاور تهدف إلى تنظيم سوق العمل بأح
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حاملي الشهادات ، طالبي العمل لأول مرة و المسجلين في الوكالات الوطنية التشغيل من 
  1الحصول على منصب عمل دائم ، بحيث أنه يهتم بهذه الفئة من الشباب . 

  2يوجه الجهاز إلى ثلاثة فئات من طالبي العمل المبتدئين : 

الشباب حاملي شهادات التعليم العالي والتقنيين السامين خريجي المؤسسات لى : الفئة الأو 
 الوطنية للتكوين المهني .

الشباب خريجي التعليم الثانوي للتربية الوطنية ومراكز التكوين المهني أو الذين الفئة الثانية : 
 تابعوا تربصا تمهينيا .

  . الشباب بدون تكوين ولا تأهيلالفئة الثالثة : 

  وسنقوم بشرح هذه الفئات كل واحدة على حدة 

هذه العقود موجهة للشباب طالبي العمل لأول مرة  :CIDعقود إدماج حاملي الشهادة  -01
من حاملي الشهادات العليا والتقنيين السامين خريجي المؤسسات الجامعية ، ويستفيد الشباب 
حاملي الشهادات من متابعة تهدف إلى تحفيز إدماجهم الدائم ضمن المؤسسات الاقتصادية 

ساس الإدماج بينما تتكفل الدولة بحصة العمومية والخاصة ،وهيئات الإدارة العمومية على أ
 3أرباب العمل في الاشتراك في الضمان الاجتماعي.

ومن جهة أخرى يضمن المستخدم تأطير الشباب حاملي الشهادات الجامعية و          
التقنيين السامين في الوسط المهني والسهر على تقييمهم ، أما بالنسبة لفترة الإدماج فهي سنة 

للتجديد بطلب من المستخدم ، بالاحتفاظ بمنحة الإدماج بالنسبة للهيئات و الإدارات  واحدة قابلة
 4العمومية ، وسنة غير قابلة للتجديد بالنسبة للقطاع الاقتصادي .
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موجهة للشباب طالبي العمل لأول مرة ، خريجي الطور  :CIP عقود الإدماج المهني -02
كوين المهني ، أو الذين تابعوا تكوينا مهنيا ، الثانوي لمنظومة التربية الوطنية ومراكز الت

وبالنسبة لفترة الإدماج فهي سنة واحدة قابلة للتجديد بطلب من المستخدم بالاحتفاظ بمنحة 
الإدماج بالنسبة للهيئات والإدارات العمومية ، وسنة غير قابلة للتجديد بالنسبة للقطاع 

  الاقتصادي العمومي والخاص .

من %. 4حسب الديوان الوطني للإحصائيات، أي 797.000م عددهم ب هذه الفئة الي قي 
 1مجموع البطالين.

هذه العقود موجهة للشباب طالبي العمل لأول مرة بدون تأهيل  عقود التكوين /الإدماج:  -03
وبدون تكوين ، حيث يتم وضع الشباب طالبي العمل لأول مرة بدون تأهيل ولا تكوين في 

عة للجماعات المحلية ، أو في مختلف قطاعات النشاط ، أو في مختلف ورشات العمل التاب
  2تكوين لدى الحرفيين المؤطرين ، أما بالنسبة لفترة الإدماج فهي سنة قابلة للتجديد  .

ونجد في القانون الفرنسي أحد أشكال العقود التي تعمل بها يشبه هذا الجهاز (جهاز      
" ، عقد المساعدة على الحصول على عمل المساعدة على الإدماج المهني ) يسمى ب: " 

والهدف من هذا العقد هو التسهيل للحصول على تأهيل أو المساعدة على الإدماج الإجتماعي 
د يؤهل العامل للحصول على عمل ، ولكن هذا العمل لا علاقة له بنوع العمل ، أي أن هذا العق

الذي سيؤهل العمل له ، سواء كان دائم أو مؤقت ، بالإضافة أنه لا يتكفل بكل المصاريف التي 
  3يحتاجها العامل . 

إضافة إلى هذا العقد توجد أشكال عقود عمل أخرى في القانون الفرنسي منها : عقود       
  4التعلم ،عقد التأهيل ، عقد التكيف ، عقد التوجيه ، عقد المبادرة للعمل، عقد عمل تضامن . 
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  كيفية الاستفادة من عقود الادماج المهني : –1-2

  شروط التأهيل :  - أ

المتعلق بجهاز المساعدة على الادماج  126-08من المرسوم التنفيذي رقم  13نصت المادة 
ود الإدماج المنصوص عليها في إطار الجهاز ، يجب على المهني ،أنه للاستفادة من عق

  1طالبي العمل المبتدئين أن يكونوا :

 ذوي جنسية جزائرية ، -

 سنة ، 35إلى  18بالغين من -

مثبتين لوضعيتهم إزاء الخدمة الوطنية ،حائزين على الشهادات ، ومثبتين لمستواهم التعليمي - 
 و التأهيلي والمؤهلات المهنية ،

 مسجلين كطالبي عمل مبتدئين لدى الوكالة المحلية للتشغيل الموجودة في مكان إقامتهم .-

من نفس المرسوم التنفيذي على أنه : يمكن الاستفادة من هذا الجهاز  15كما تنص المادة    
  مانعة لكل استفادة من جهاز آخر مماثل تقرره الدولة .

سنة، شريطة أن يوافقوا على متابعة تكوين في  16الشباب الذين يتراوح سنهم  استثناءيمكن  
  .الفروع التي تعرف عجزا في سوق التشغيل

  مراحل الاستفادة من عقود الادماج المهني :   -  ب

تودع ملفات طالبي الاستفادة من برنامج الادماج المهني للشباب بالوكالات المحلية للتشغيل 
  تيميمون ) . –أولف  –رقان  -المختصة إقليميا  مثلا :( أدرار

 تسلم الوكالة للمترشح شهادة توجيه لإمضائها من طرف الهيئة المستخدمة . -
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تدرس الملفات المودعة لدى الوكالات باعتبار عروض العمل المقدمة من طرف الهيئات  -
 المستخدمة .

تكلف الوكالة بمعالجة الملفات ومطابقتها للنصوص المنظمة للبرنامج ،وإتمام بقية  -
 ور في آجالها المحددة .إجراءات الأج

  تكوين الملف :  - ب

  1يتكون الملف من ما يلي :   

 موافقة المؤسسة أو الهيئة المستخدمة حسب التخصص .-

 طلب خطي موجه إلى السيد رئيس الوكالة الولائية للتشغيل .-

  صورتان شمسيتان .-

 . 12شهادة ميلاد شمسية رقم  -

 الدبلوم ) ، أو شهادة مدرسية مصادق عليها .نسخة من المؤهل أو الشهادة ( -

 صك بريدي مشطوب .-

 نسخة من بطاقة التسجيل لدى الوكالة المحلية أو مكاتب البلدية .-

 نسخة من بطاقة التعريف الوطنية .-

  بطاقة إقامة . -
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  الأحكام الخاصة بعمال الإدماج المهني :– 02

  بالنسبة لأماكن العمل : 2-1

ينصب المستفيدون من عقود إدماج حاملي الشهادات وعقود الإدماج المهني لدى المؤسسات   
العمومية والخاصة ، والمؤسسات والإدارات العمومية ، أما بالنسبة للمستفيدين من عقود تكوين 

  1إدماج فينصبون في إحدى الأماكن التالية : –

ها ، لاسيما القطاعات البناء ولأشغال في الورشات ذات المنفعة العمومية التي تبادر ب-
 العمومية والري والفلاحة والغابات والبيئة والسياحة والثقافة ، وكذا الجماعات المحلية .

على مستوى المؤسسات الاقتصادية التي تنجز مشاريع ذات منفعة عمومية ، خاصة تلك -
 المنشأة في إطار الأجهزة العمومية للنشاط المصغر.

 معلمين لمتابعة تكوين . لدى حرفيين-

تتكفل القطاعات المعنية بالنفقات المرتبطة بالتجهيزات والمعدات والنفقات الأخرى المترتبة عن 
  أعلاه . 2إنجاز الورشات أو عن تكوين المستفيدين المذكورين في الفقرة 

ج من إدما –تحدد النشاطات ذات المنفعة العمومية التي تدخل في إطار تنفيذ عقود تكوين 
  طرف الوزير المكلف بالعمل والتشغيل بالاتصال مع القطاعات المعينة .

 2تبرم عقود الإدماج بين : �

  المصالح التابعة للإدارة المكلفة بالتشغيل (المديرية الولائية للتشغيل)، -  1

  المستخدم أو الهيئة المكونة، -  2

  المستفيدين -  3
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  بالنسبة لمدة العمل : - 2-2

  1تحدد مدة عقد الإدماج كما يأتي : 

 سنة واحدة قابلة للتجديد في القطاع الاقتصادي .-

ثلاث سنوات قابلة للتجديد في قطاع المؤسسات والإدارات العمومية وفي الهيئات والمؤسسات -
 العمومية ذات التسيير ا لخاص .

ة للورشات ذات المنفعة ) أشهر قابلة للتجديد مرة واحدة بطلب من المستخدم بالنسب6ستة (-
 العمومية .

 سنة واحدة غير قابلة للتجديد بالنسبة للتكوين لدى الحرفيين المعلمين . -

 إدماج المنصب في الورشات ذات المنفعة العمومية ويرافق من طرف الهيئة المستخدمة.-

 المكلف الوزير نموذجا يحدد شهادة، للشاب المستخدم يسلم إدماج – تكوين عقد انتهاء وبعد  
 . المكتسبة والتجربة الممارس النشاط تبين والتشغيل بالعمل

 بالنسبة للعدد المسموح به من العمال ( المستفيدين) لكل مستخدم في المؤسسات:  -2-3

يجب أن لا يتعدى عدد المستفيدين من عقود إدماج حاملي الشهادات وعقود الإدماج          
% من عدد العمال المشغلين في مؤسسة معينة في ولايات  15مستخدم المهني بالنسبة لكل 

الشمال والهضاب العليا ،غير أنه يمكن المؤسسات المصغرة ، المنشأة في إطار أجهزة دعم 
) بعقود إدماج حاملي 2النشاطات في بداياتها الأولى من تشغيل طالبي عمل مبتدئين اثنين (

و  3الجنوب، % من تعداد العمال المشغلين في ولايات 25، و2الشهادات أو بعقود إدماج مهني
% على الأقل من المستفيدين من عقود الإدماج 25لا يمكن المستخدمين الذين لم يشغلوا 

المخصصة لهم الاستفادة من تخصيصات جديدة من طالبي العمل المبتدئين الشباب في إطار 
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المتعلق بجهاز  08/126نفيذي رقم من قانون الرسوم الت 08بحيث نصت المادة  الجهاز ،
1المساعدة على الإدماج المهني على ذلك .

.  

  بالنسبة لإنهاء مدة العقد قبل انتهاء مدته : -2-4

يلتزم الشباب المدمجون في إطار الجهاز بإنهاء مدة إدماجهم المحددة في العقد المرتبط       
بها ، ولا يمكنهم الاستفادة من عقد إدماج جديد إلا في حالة فسخ العقد لأسباب مبررة خارجة 

ويتوجب على الشباب المدمجين في إطار الجهاز احترام النظام الداخلي للهيئة  عن إرادتهم ،
  2.تقبلة ،كما لا يمكنهم أن يتعرضوا لفسخ العقد دون أسباب مبررة قانوناالمس

أي أن  -العامل أن يفسخ العقد قبل انتهاء مدته فيجب عليه  أن يخطر كتابيا ، وإذا أراد      
للمصالح الوكالة الوطنية للتشغيل المختصة إقليميا عن هذا الإجراء سبعة  -يعطي خبر مسبق 

قل قبل تاريخ فسخه ، وتوضيح الأسباب المبررة لذلك ، وبالتالي  يترتب عن ) أيام على الأ7(
من  19و  17و  16فسخ عقد الإدماج توقيف دفع الأجرة المنحة المنصوص عليهما في المواد

هذا القانون ،كما يترتب على كل فسخ عقد غير مبرر من العامل فقدان حقه في الاستفادة من 
  3الجهاز مرة أخرى .

  بالنسبة للمنحة أو الأجر : -2-5

: يتقاضى المستفيدون من عقود إدماج حاملي الشهادات أجرة شهرية يدفع مبلغها  16المادة 
  كاملا كما يأتي :

 دج بالنسبة لحاملي شهادات التعليم العالي . 15.000 -

 دج بالنسبة للتقنيين السامين .  10.000 -
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الإدماج المهني أجرة شهرية يحد مبلغها ب :يتقاضى المستفيدون من عقود  17المادة -
 دج ويدفع كاملا . 8.000

 1بالإضافة إلى أنه :

 دج 12.000:  بـ قيمتها تقدر شهرية أجرة إدماج -  تكوين عقود من المستفيدون يتقاضى   
  والبلديات. القطاعات طرف من بها المبادر المختلفة الورشات إطار في المدمج للشباب

 يتم عندما دج 6.000 بـ المقدرة الدولة مساهمة المشغول العمل منصب أجر يتضمن-
 ويدفع عمومية منفعة ذات مشاريع إنجاز شأنها من التي الاقتصادية المؤسسات في تنصيبهم
  المنصب، أجر فارق المستخدم

 الشباب لفائدة) 1( سنة لمدة الدولة ميزانية من كاملة تدفع دج 6.000 بقيمة شهرية اجرة  -
  الإنتاج، مؤسسات لدى المنصب

  .المعلمين الحرفيين لدى المنصب للشباب بالنسبة دج 4.000 بـ تقدر شهرية منحة     -

  : ومراقبته بالنسبة لتسيير الجهاز ومتابعته وتقيمه - 2-6

  تتولى الوكالة الوطنية للتشغيل بالاتصال مع مديرية التشغيل للولاية ، ضمان تسيير الجهاز.

تحدد العلاقات بين الوكالة الوطنية للتشغيل ومديريات التشغيل للولاية في إطار تنفيذ ت        
الجهاز بموجب منشور من الوزير المكلف بالتشغيل، بحيث تضمن هاتين المؤسستين متابعة 

  2المستفيدين وتقييمهم ومراقبة تنفيذ الجهاز خلال فترة الإدماج .

  3كما تنصب مراقبتهما على ما يأتي :  

 تعيين الشاب المستفيدين من عقد الإدماج في منصب عمل يتوافق مع تكوينه وتأهيله  -
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تأطير المستفيد من عقود إدماج حاملي الشهادات في الوسط المهني كما هو منصوص  -
 أعلاه  24عليه في المادة 

مواظبة المستفيدين من عقود الإدماج على منصب العمل عبر الارسال الشهري أوراق  -
 الحضور التي يؤشر عليها المستخدم 

توظيف المستفيد عند انتهاء فترة الإدماج عبر إرسال نسخة من عقد العمل والانتساب  -
 للضمان الاجتماعي 

الفترة التعاقدية الإدماج بالنسبة  تسليم شهادة الإدماج المذكورة في عقد الإدماج عند انتهاء -
 للمستفيدين الذين لم يتم توظيفهم .  

 _ أهداف جهاز الإدماج المهني و التزامات العامل وعلاقة العمل في إطاره:03

  أهداف جهاز المساعدة على الإدماج المهني : 3-1

  1يهدف الجهاز إلى :   

 المبتدئين .تشجيع الإدماج المهني للشباب طالبي العمل  -

تشجيع كافة أشكال النشاط والتدابير الأخرى الرامية إلى ترقية تشغيل الشباب ، لاسيما  -
 تشغيل وتوظيف . –عبر برامج تكوين 

ويهدف الجهاز بإضافة عقد عمل مدعم إلى الفئات الثلاثة لعقود الادماج المهني إلى ما      
  2يلي : 

 التشغيل .دعم أكثر للمستخدمين للتحكم في تكلفة  -

 التحفيز على التشغيل ، من خلال تقاسم تكاليف الأجور مع المستخدم . -
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إدراج نظام عقود التشغيل / التكوين ينتهي بتوظيف دائم للشباب ، وتتحمل ميزانية الدولة  -
 من مصاريف التكوين في حدود ستة أشهر على الأكثر . ℅60بنسبة 

 . لمستخدمين مقابل التشغيلتأسيس تحفيزات جبائية وشبه جبائية لفائدة ا -

تطبيق إجراءات خاصة اتجاه الشباب القاطنين بالأحياء المعوزة عن طريق تسهيل  -
 توظيفهم في نشاطات وأعمال ذات منفعة عامة . 

  الحث على البحث عن تكوين مؤهل عن طريق إعطاء منحة التشجيع . -

  المهني  :علاقات العمل والتزامات العامل في إطار عقود الإدماج   3-2

يحل توقيع العقد بين المترشح الذي تم اختياره من طرف المستخدم ومدير النشاط        
الإجتماعي ، محل منحة الإدماج الإجتماعي لحاملي الشهادات ، ولا يقيم علاقة عمل حسب 
الأحكام التشريعية والتنظيمية ، إنما يقترح علاقة تعاقدية بين التكوين والإدماج ذات الطابع 

مع التزام حامل الشهادة باحترام شروط التعاقد التي تربطه بالمستخدم في المستقبل ،  المؤقت ،
وذلك بالمواظبة على تطبيق الدروس التطبيقية والنظرية التي تقدم له عند الاقتضاء ، وهذا 

  1بغرض توظيفه .

ل تنظيم كما يلتزم بالتحاقه بمنصب العمل الذي يعين فيه مع خضوعه للأنظمة الداخلية لك    
  ، وله الحق في عطلة سنوية مدفوعة الأجر .

إلا أنه لا يمكنه التسجيل للمرة الثانية في جهاز منحة الإدماج الاجتماعي لحاملي      
  الشهادات ، وذلك بعد انتهاء المدة ولم يتم توظيفه أ و إدماجه.
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  حقيقة الإدماج المهني وسلبياته وآفاقه : – 04

  مهني :حقيقة الادماج ال 4-1

لا يوجد قانون واضح يلزم المؤسسات الجزائرية بإدماج الموظف ( الشاب الجزائري ) ،         
وبالتالي يبقى مصيره مجهولا ومعلقا بمسيري المؤسسات ، وفي أغلب الحالات تنتهي صلاحية 

  العقد دون أي إدماج على الرغم من الوعود التي يسمعها من المسيرين طيلة فترة العقد . 

  : الجانب السلبي في هذه العقود ومطالب المستفيدين منها 2 –4

إن عدم الاستقرار الذي يعيشه المتعاقد (الشاب الجزائري ) طيلة مدة العقد ، والتي           
سنوات ، والمصير الجهول وتعلق مصيره بأصحاب المؤسسات ،  03تكون في غالب الأحيان 

ات بالإدماج يجعله عرضة للاضطرابات النفسية وقلق وعدم وجود قانون واضح يلزم المؤسس
شديد طيلة الفترة ، إضافة إلى أن المنحة لا تلبي جميع حاجات الشاب الجزائري ،وقد عبر 
الكثير منهم عن استيائهم الشديد على المنتديات الالكترونية ووضعوا بعض المطالب متمثلة في 

  1ما يلي : 

 اصب تناسب اختصاصهم دون شرط أو قيد.إدماج كل الذين يعملون في من -1

الذين يعملون خارج اختصاصهم تغير مدة عقودهم  إلى عقد مفتوح حتى يجد منصب آخر  -2
 دج . 25000بلائم تخصصه ، ورفع الأجر على الأقل إلى 

دج مقابل البحث له عن عمل ،  20000تخصيص منحة للجامعيين البطالين على الأقل  - 3
 ى منصب عمله يحرم من المنحة .وإذا لم يتوجه إل

إلغاء عقود ما قبل التشغيل لمديرية النشاط الاجتماعي ، فقط على الوكالة المحلية  -4
  دج . 15000دج بدلا من  25000للتشغيل، مع رفع الأجر إلى 

  آفاق عقود الإدماج المهني ( جديد عقود الإدماج المهني ) :  –4-3
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ديد عقد الإدماج المهني بسنة قابلة للتجديد جوم الجديد على تينص المرسكما ذكر سلفا أنه     
وذلك  1سنوات قابلة للتجديد في المؤسسات و الإدارات العمومية. 3في القطاع الاقتصادي و 

، كما تم الرفع  من قيمة الأجر  2011بعد الإصلاحات التي أقرها رئيس الجمهورية ابتداء من 
  المستفاد منه. 

  : أن بالإضافة إلى  

 : وكالة التشغيل تحدد عقود مفتوحة لحاملي الشهادات -

أكدت الوكالة الوطنية للتشغيل من خلال تعليمة أرسلتها مؤخرا لجميع الوكالات المحلية       
التابعة لها في مختلف ولايات الوطن، على إمكانية  تجديد عقود الإدماج المهني من حملة 

صادية العمومية والخاصة ، ولدى الهيئات والإدارات الشهادات على مستوى المؤسسات الاقت
العمومية ، مع عدم تحديد عدد مرات التجديد ، أي أنها مفتوحة بطلب المستفيد من العقد وذلك 
قبل شهر من نهاية عقده القديم ، وكرد فعل على هذه التعليمة قال معنيون في تصريح لهم أنهم 

بإطالة مدة العقد ، بالإضافة إلى الأجور الزهيدة  يطالبون بالتنصيب في وظائف دائمة وليس
  2التي يتقاضونها  .
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  خلاصة الفصل 

صيغة عقود العمل المحددة المدة ، والادماج المهني ، خاصة بيعتبر العمل المؤقت         
حدث البرامج التي اعتمدتها الجزائر في التشغيل من أجل تجاوز مشكل ،من أهذا الأخير 

في هذا الفصل إلى هذين النوعين من العمل المؤقت من حيث البطالة ، بحيث تم التطرق 
ومالات اللجوء إلى إبرامها وكذا شروط الاستفادة منها ، والأحكام الخاصة بكل نوع ، التعريف 

بالإضافة إلى الجوانب الإيجابية والسلبية لكل منهما ، والآفاق المستقبلية لفئة العمال بعقود 
  دماج المهني هذه الأخيرة التي تعتبر محور الدراسة الميدانية في هذه المذكرة . الإ
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 :تمهيد 

لقد حظي موضوع الأداء الوظيفي اهتمام كبير من طرف الباحثين والمفكرين ،         
لأنه يتضمن عنصر مهم من عناصر الانتاج في المنظمات ،ألا وهو العنصر البشري ، 
وبطبيعة الحال تطمح كل منظمة أن يكون إنتاجها ذو كفاءة وفعالية والتي من خلالها 

 .التنافسية بين نظيراتها من المنظمات الأخرى تستطيع تحقيق الميزة 

وكما نعلم أنه لتحقيق المؤسسة لأهدافها يجب أن تتوفر على موارد مختلفة يمكن         
تصنيفها إلى عدة أقسام وهي : الموارد المادية والمالية والتي تتمثل في الأجهزة والآلات 

المتمثلة في الهيكل التنظيمي والأنظمة والمباني والأرصدة المالية ،والموارد التنظيمية و 
الإدارية والرقابية وغيره ، والموارد البشرية والمتمثلة في العنصر البشري وخبراته وطاقاته 
العضلية والذهنية ،هذا الأخير الذي أصبح يعتمد عليه بشكل كبير في المؤسسات مهما 

أو عامة ، ومهما كان  كان نوع نشاطها سواء كانت إنتاجية أو خدماتية ، خاصة كانت
موقعها سواء كان محلي ، وطني ، إقليمي أو عالمي  لأن العنصر البشري هو المحدد 
الأساسي لنجاح المؤسسة أو فشلها ، لذلك أصبح محل اهتمام من طرف الباحثين وكذا 
أصحاب الأعمال والمدراء ، لأنه هو الذي يخطط ويدبر ويضع الاستراتيجية التي تمشي 

مؤسسة ،وهو الذي يتخذ القرارات و ينفذها ويتابع سير الأعمال والانجازات في عليها ال
المؤسسة ،وبالتالي يظهر مكانها ومركزها أمام منافسيها ،وبالتالي هنا تبرز وتتجلى أهمية 

 الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة ،لأنه يعتبر المرآة العاكسة لمكانتها .

رق في هذا الفصل إلى ماهية الأداء الوظيفي من خلال ومن هذا المنطلق سنتط       
براز عناصره وأبعاده ومجالاته  ، وسنعرج على  عملية التقييم من خلال مفهوم  تعريفه وا 

 .وطرقه وكذا مشاكله وكيفية حلها  تقييم الأداء ومعاييره
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 أولا: ماهية الأداء الوظيفي 

 ـ : مفهوم  الأداء الوظيفي :1

 اء :أـ تعريف الأد

يعد الأداء من بين أهم المفاهيم المتداولة خاصة في الجانب التنظيمي وتسيير الموارد  
البشرية ،ولهذا سوف نحاول من خلال إعطاء عدة تعاريف لغوية واصطلاحية لتوضيح هذا 

 المفهوم .

من معاجم اللغة يتضح أن الأداء مصدر الفعل أدى ،ويقال أدى الشيء ـ المعنى اللغوي : 
  1له والاسم الأداء : أدى الأمانة ،أو أدى الشيء قام به .أوص

 تعددت التعاريف لمفهوم الأداء نذكر منها :  ـ المعنى الاصطلاحي :

  2" الاداء هو تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما أسند إلى شخص أو مجموعة للقيام به ". -

تمام  - المهام المكونة للوظيفة ويمكن تعريف الأداء الوظيفي على أنه " درجة تحقيق وا 
،وهو يعكس الكيفية التي يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس وتداخل 

بين الأداء والجهد ، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس على أساس النتائج 
. "3 

ها عمله والكيفية التي الأداء هو قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون من -
يؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العمليات الإنتاجية والعمليات المرافقة لها باستخدام وسائل 

المناسبة لطبيعة العملية الانتاجية عليها الكمية والكيفية  تالتحويلاو الإنتاج لإجراءات 

                                                           
1

 . 62،دار صادر ،بيروت ،د ـ ط ،ص  04المجلد ، لسان العربابن منظور : 
2

أحمد زكي بدوي، محمد كامل مصطفى نقلا عن ، 26ص ،مرجع سابق ، الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيبوعطيط جلال الدين : 

 . 022،د ـ ط ، 0894،مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندرية ، معجم مصطلحات القوى العاملة:
3

 . 618، دـ ط ،ص6112، الدار الجامعية ،إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية  راوية حسن ، 
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دة الانتاجية خلال الفترة ،ولتخزينها وتسويقها طبقا للبرنامج المسطر والأهداف المحددة للوح
 1" .الزمنية المدروسة

دراك الدور والمهام والذي  - " الأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد" .   2بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وا 

تيجة لتداخل ثلاثة عناصر من هذه التعاريف يمكننا أن نقول أن الأداء ما هو إلا ن     
 مكونة لجهد الفرد وهي :القدرات ، إدراك الدور ،والقيام بالمهام .

هو ما  -السلوك –بين السلوك والأداء بحيث يقول :أن الأول توماس جلبرت ويفرق  -
فهو  –الأداء  –يقوم به الأفراد من أعمال في المنظمة التي يعملون بها ، أما الثاني 

سلوك والإنجاز ، أي أنه مجموع السلوك والإنجاز ، وبالتالي هو مجموع التفاعل بين ال
 3السلوك والإنجاز والنتائج التي تحققت معا.

الأداء على أنه :هو الرغبة والقدرة يتفاعلان معا في تحديد مستوى  علي السلميويعرف  -
عمل والمستوى في الأداء ،حيث أن هناك علاقة متلازمة ومتبادلة بين الرغبة والمقدرة في ال

 4الأداء " .

 لعامل لكي يؤدي مستوى أداء عالي أي أن الأداء هو عملية جمع بين الرغبة والقدرة لدى ا

الأداء :" الأداء هو التفاعل بين السلوك والانجاز ،أي أنه مجموع  توماسويعرف  -
 5السلوك والنتائج ،حيث تكون هذه النتائج قابلة للقياس ".

موعة التعاريف يمكن القول أن الأداء هو ذلك النشاط أو المهارة أو من خلال مج     
الجهد المبذول من طرف الفرد سواء كان عضليا أو فكريا من أجل إتمام مهام الوظيفة 
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 . 92،ص 6110، نوفمبر  0،مجلة العلوم الانسانية ،العدد  الأداء بين الكفاءة والفاعلية ) مفهوم وتقييم (عبد المليك مزهودة : 
2

،الدار الجامعية الجديدة ،الإسكندرية  السلوك التنظيمي طان :محمد سعيد أنور سل ،نقلا عن22ص بوعطيط جلال الدين : مرجع سابق   

 . 608،د ـ ط ، ص  6112،
3

، د ـ  6112،الدار الجامعية  ،مصر ،العملية والموارد البشرية من الناحية العلمية صلاح الدين عبد الباقي : نقلا عن ، 22ص  نفس المرجع ،

  . 022، ص ط 
4

 . 691نفس المرجع ، ص  
5

،  6112، المنظمة العربية للتنمية الإدارية ،القاهرة، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتعبد الباري إبراهيم درة ،  نقلا عن  رجع،نفس الم 

 .  62د ـ ط ، ص 
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042 

 

الموكلة له ،حيث يحدث هذا السلوك تغييرا بكفاءة وفعالية يحقق من خلاله الأهداف 
 المسطرة من قبل المنظمة .

القول أن الأداء " هو سلسلة من النشاطات المرتبطة بوسيلة أو قسم أو  وكذلك يمكن     
،مثل المعلم أو المدرس  1دائرة والتي يقوم بها الموظف أو المدير لتحقيق هدف معين ".

فعمله أو الهدف منه هو إيصال المعلومة إلى الطلبة والتأكد من استيعابهم لها ، لذلك يقوم 
عداد المادة التعليمية ونقلها للطلبة عن بمجموعة من العمليات مثل ا لتحضير في البيت وا 

 طريق الشرح والتأكد من الاستيعاب بواسطة الامتحانات .

 ب ـ أنواع الأداء وعناصره:

 :ـ أنواع الأداء 

بعد أن عرفنا مفهوم الأداء ومحدداته سننتقل إلى معرفة أنواع الأداء ،هذا الأخير لديه 
 واهر التنظيمية .تصنيفات مثل غيره من الظ

وبما أن تقييم الأداء يكون من أجل تحديد المعايير فيمكن أن نقسم أنواع الأداء حسب 
 ر المصدر ، حسب معيار الشمولية المعايير إلى نوعين : حسب معيا

 : وفقا لهذا العيار يمكننا تقسيم الأداء إلى نوعين وهما الأداء حسب معيار المصدر
 2ء الخارجي :الذاتي )الداخلي( ،الأدا

ويسمى أيضا " أداء الوحدة " أي أنه ينتج مما تملكه المؤسسة  الأداء الداخلي )الذاتي( : -
 من موارد ،وبالتالي هذا النوع ينتج أساسا من ما يلي :

*الأداء البشري :ويتمثل أداء أفراد المؤسسة الذين يعتبرون مصدر أو مورد إستراتيجي لها 
 حقيق أفضل منافسة من خلال تسيير مهاراتهم .،قادر على صنع القيمة وت

                                                           
1

دن ، الطبعة الأولى ، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ، عمان ـ الأر إدارة الأداء باستخدام بطاقة الأداء المتوازنإبراهيم الخلوف الملكاوي : 

 . 68،ص  6118،
2

،رسالة ماجستير ،معهد  الأداء المالي للمؤسسة قياس وتقييم.نقلا عن :عادل عشي : 92، 22بوعطيط جلال الدين : مرجع سابق ،ص ص  

 . 12ـ 12،ص ص  6116الإقتصاد ،جامعة بسكرة ، 
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 * الأداء التقني : ويتمثل في قدرة المؤسسة  على الاستثمار الفعال .

* الأداء المالي : ويتمثل في استخدام المؤسسة لمواردها و وسائلها المالية المتاحة بشكل 
 فعال . 

لتي تحدث خارج المؤسسة أو ينتج هذا النوع من الأداء عن المتغيرات االأداء الخارجي : -
في المحيط الخارجي للمؤسسة ،فالمؤسسة لا تقوم بإحداث بل المحيط الخارجي يولده 

،ويظهر هذا النوع ويبرز في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المؤسسة كارتفاع  سعر 
النوع  البيع ، وهذه المتغيرات تنعكس على الأداء سواء بالإيجاب أو بالسلب ،وبالتالي هذا
من الأداء يفرض على المؤسسة تحليل نتائجها ،فهذه الأخيرة المهمة إذا تعلق الأمر 

 بمتغيرات كمية يمكن قياسها وتحديد أثرها 

 :  وفقا لهذا المعيار يمكن أن نقسم الأداء إلى نوعين أيضا حسب معيار الشمولية
 1وهما الأداء الكلي والأداء الجزئي .

هذا النوع من الأداء في الإنجازات التي تساهم فيها جميع  يتجسد الأداء الكلي:  -
العناصر والوظائف والأنظمة الفرعية للمؤسسة في تحقيقها ،وبالتالي لا يمكن أن ننسب 

إنجازها إلى عنصر واحد من دون مساهمة باقي العناصر ،وبالتالي يمكننا الحديث في هذا 
لوغ المؤسسة أهدافها الشاملة والعامة ،مثل النوع من الأداء على مدى وكيفيات تحقيق أو ب

الاستمرارية والشمولية والنمو والربح ،كما يمكن القول أن أداء المؤسسة في الحقيقة هو 
 نتيجة تفاعل أداء أنظمتها الفرعية .

وهو عكس النوع السابق ،فهو يتحقق على مستوى العناصر والأنظمة  الأداء الجزئي: - 
ن أن ينقسم بدوره إلى عدة أنواع وذلك حسب المعيار المعتمد لتقييم  الفرعية للمؤسسة ،ويمك

عناصر المؤسسة لأنها تختلف )المعايير(،فعلى سبيل المثال يمكن أن ينقسم حسب المعيار 
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الوظيفي إلى :أداء وظيفة مالية ،أداء وظيفة الأفراد أداء وظيفة التموين ،أداء وظيفة 
 1الإنتاج ،أداء وظيفة التسويق .

  ـ عناصر الأداء الوظيفي:

2هناك عدة عناصر أو مكونات أساسية للأداء الوظيفي يمكن حصرها فيما يلي:  

ويشمل المعارف العامة، المهارات الفنية والمهنية ،البراعة المعرفة بمتطلبات العمل :  -1
رات عن والقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء ،وما يمتلكه الفرد من خي

 العمل .

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف كمية العمل المنجز : -2
 العادية للعمل ومقدار سرعة هذا الإنجاز .

وتشمل الجدية ،التفاني في العمل ،قدرة الموظف على تحمل المثابرة والوثوق :  -3
نجاز الأعمال في أوقاتها المحددة ،ومدى حاجة الموظف للإرشاد  مسؤولية العمل وا 

 3والتوجيه من قبل المشرفين ،وتقييم نتائج عمله .

    ج ـ  أبعاد ومجالات الأداء الوظيفي:

 : ـ أبعاد الأداء 

يعني أداء الفرد للعمل قيامه بالأنشطة و المهام المختلفة التي يتكون منها عمله ويمكننا أن 
 4مية الجهد، نمط الأداء .نميز ثلاثة أبعاد للأداء وهي : الجهد المبذول ،ك
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تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد ـ كمية الجهد المبذول : 1
خلال فترة زمنية وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو كميتة في خلال فترة معينة 

 معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة .

توى بعض الأنواع من الأعمال ، وبالتالي لا يعطي أهمية ويعني مسـ الجهد المبذول :2
بالنسبة للكمية أو الطريقة التي تؤدى بها الأنشطة ، بل يهتم بالجودة ونوعية الجهد المبذول 
،بمعنى أنه يندرج تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من المقاييس التي تقيس درجة مطابقة 

لو الأداء من الأخطاء والتي تقيس درجة الإبداع و الانتاج للموصفات التي تقسمه درجة خ
 الابتكار في الأداء .

ويقصد به الأسلوب أو الطريقة التي يؤدى بها العمل فمن خلال نمط  ـ نمط الأداء :2 
الأداء نستطيع قياس ترتيب الفرد في أداءه لحركات و أنشطة العمل أو عن طريق المزج 

إذا كان هذا العمل عضلي أو جسماني بالدرجة الأولى بين هذه الحركات و الأنشطة ، هذا 
، ويمكن قياس درجة أداء الفرد في وصوله إلى حل أو قرار لمشكلة معينة أو أسلوبه في 

  1دراسة أو قيامه ببحث معين ، وهذا عمل ذهني وفكري بالدرجة الأولى .

 :ـ مجالات الأداء 

ال والنشاطات المتنوعة ،هذه كما هو معروف أن المنظمات تقوم بمجموعة من الأعم
الأخيرة التي بدورها تعطي تنوع في مجالات أداء هذه النشاطات ،فهناك الأداء المالي 
والأداء العملياتي و بالتالي، وهذا التنوع في المجالات هو انعكاس لتنوع المنظمات 
ائها بشكل ،وبالتالي التنوع في الاهداف ،لذلك تسعى المؤسسات إلى تقييم وقياس مستوى أد

 2مستمر انطلاقا من أهدافها التي تحددها مسبقا .

يشترك في بعض المنظمات أكثر من طرف في أهدافها لذلك يجب على هذه المنظمات أن 
تحقق الحد الأدنى من الانسجام بين هذه الأهداف لهؤلاء الأطراف لكي تحقق الهدف العام 
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قيس بها مدى تحقيق هذه الأهداف للمنظمة ،لذلك نجدها تقوم بوضع بعض المؤشرات لت
ذا كانت المنظمة لديها الكثير من أصحاب المصالح الذين تتعامل  لأصحاب المصالح ،وا 

معهم فإنها تضع مجموعة من المعايير حسب كل فئة ،مثلا فئة المتعاملين وأصحاب 
عية المصالح هدفهم تحقيق الربح ،فتضع معايير و مؤشرات مالية ،وفئة المؤسسات الاجتما

هدفها إجتماعي أو مجتمعي فتضع مؤشرات أخرى لتحقق أهدافها أو معرفة مدى تحقيقها 
 1...ألخ .

الأعمال في المنظمات  Ramanujam  venkatramace,N. ," 9191 "  حدد كل من
 2 بالميادين التالية :

يعتبر قياس الأداء المالي القاسم المشترك بين جميع الكتاب الميدان المالي :  -1
والمهتمين بهذا المجال ،وكذلك المنظمات وبالأخص المنظمات الخاصة ،هذه الأخيرة التي 

يعتبر تحقيق الربح هدفها الأهم ،فإذا تحقق هذا الهدف تتحقق الأهداف الأخرى ضمنيا 
وبشكل تلقائي ،وبالتالي المجال المالي يمكن المؤسسة من استغلال الفرص المتاحة 

ارجي ،وكذلك يمكنها من التكيف مع متغيرات هذا المحيط ،كما للاستثمار في المحيط الخ
أن التفوق المالي يتيح للمنظمة قوة تنافسية كبيرة وآفاق رحبة ،ويقاس المجال المالي من 

خلال مجموعة من المؤشرات هي :التحليل المالي ،التحليل الأفقي والعمودي للقوائم المالية 
تحقيق الربح ونسبة السيولة ،ونسب سوق الأوراق ،وأيضا تحليل النسب المالية ،ومدى 

 3المالية .

يعتمد هذا النوع من مجالات الأداء على مقاييس غير  غير المالي : الميدان الأداء -2
مالية لقياس أداء المنظمة ، فيقوم باعتماد مقاييس عملياتية أو تشغيلية مثل : الحصة 

جديدة ،فاعلية العملية التسويقية والإنتاجية  التسويقية ،تقديم منتجات جديدة ،تقديم خدمات
...إلخ ،هذه المقاييس التي ترتبط بالجانب العملياتي للمنظمة ،لأنه لا يكفي الاعتماد على 
الجانب المالي في الأداء ،لأنه لا يعطي صورة متكاملة الأبعاد حول المنظمة ، لذلك لكي 
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ون توازن بين الجانب المالي والعملياتي يكون هناك اهتمام كلي بأداء المنظمة فيجب أن يك
  1،هذا الأخير الذي يتم من خلال بطاقة الأداء المتوازن .* 

يشير مفهوم الفاعلية إلى قدرة المؤسسة على تحقيق  ميدان الفاعلية التنظيمية : -3
أهدافها ،ويمكن قياس هذه الأخيرة من خلال مجموعة من المعايير وهي : معرفة النمو في 

الربح ،العائد على الاستثمار ،العائد على المبيعات ،مستوى نوعية الأعمال  صافي
،توجهات المديرين ،وضوح متطلبات العمل ، رضا العاملين ،مسؤولية مديري الإدارات 

،درجة الالتزام بما هو مخطط ،،درجة قبول خدمات أو منتجات المنظمة ،درجة استيعاب 
 مدى تحسسها واستجابتها للمتغيرات الخارجية ،المنظمة للتطور والإبداع التقني ،

وهناك أيضا مفهوم الكفاءة ،هذا الأخير الذي يقيس قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها    
 بأقل التكاليف ،أي أحسن استغلال واستخدام الموارد المتاحة في تحقيق الأهداف .

مقياسي أو معياري  ومن خلال كل ما سبق نستخلص أنه إذا استطاعت المنظمة أن تحقق
الكفاءة والفاعلية في تحقيق أهدافها فإنها تضمن الاستمرارية والنمو والازدهار ،وكذلك 

   2تحقيق الأهداف المطلوبة بصورة صحيحة .

 ـ محددات الأداء الوظيفي ووسائل الحصول على بياناته:   3

 أ ـ  محددات الأداء الوظيفي 

دراك الدور إن الأداء الوظيفي هو " الأثر الصا في لجهود الفرد والتي تبدأ بالقدرات وا 
والمهام، ويعني هذا أن الأداء هو إنتاج موقف معين يمكن النظر إليه على أنه نتاج 

دراك الدور الهام للفرد " .  3العلاقة المتداخلة بين الجهد والقدرات وا 

 ولهذا نجد أن محددات الأداء تتوضح في :
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 د .الجهد المبذول من طرف الفر -

 القدرات التي يتمتع بها الفراد لأداء الوظيفة . -

 مدى إدراكه لمتطلبات وظيفته . -

يشير الجهد إلى الطاقة سواء كانت هذه الأخيرة عقلية أو جسمية التي يبذلها  الجهد : -1
الفرد من أجل أداء مهمة أو وظيفة وذلك للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال 

 عمله.

وتبرز من خلال الخصائص الشخصية للفرد التي يستخدمها لأداء وظيفته أو  : القدرات-2
 مهامه .

ونعني به الاتجاه الذي  يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهود في إدراك الدور :  -3
 1العمل من خلاله والشعور بأهميته في أدائه .

ن في كل مكون من ولكي يكون مستوى الأداء مرض لابد من وجود حد أدنى من الاتقا
مكونات الأداء ، ويعني ذلك أنه عندما يبذل الأفراد مجهود كبير ويكون لديهم قدرات عالية 
ومتفوقة ولكنهم لا يفهمون أدوارهم  فإن أدائهم لن يكون مقبولا في نظر الآخرين ،وبالتالي 

تجاه يكون متوجها إلى الاعلى الرغم من بذل مجهود كبير في أداء العمل إلا أنه لا 
 .الصحيح 

ومن ناحية أخرى يمكن للفرد أن يبذل جهد كبير في العمل ويفهم عمله كذلك ، إلا       
أنه تنقصه القدرات ،ففي أغلب الأحيان يقيم مستوى الفرد في هذه الحالة على أنه أداء 

ذا منخفض ، ومن ناحية أخرى يمكن أن يتمتع الفرد بقدرات عالية واللازمة للقيام بالعمل وك
الفهم اللازم لذلك، إلا أنه يتصف بالكسل بحيث لا يبذل جهد كبير في أداء هذا العمل 
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فيكون أداء هذا الفرد منخفضا أيضا ، وطبعا يمكن أن يكون أداء الفرد في أحد مكونات 
 1الأداء ،ومنخفض أو ضعيف في مكون آخر .

رد المبذول لإنجاز وخلاصة القول أن محددات الأداء الوظيفي هي مزيج بين جهد الف
أعماله وما يتمتع به من مهارات ،معلومات وخبرات ، ومدى إدراكه لما يقوم به في 

 2المنظمة التي ينتمي إليها  . 
 ب ـ وسائل الحصول على بيانات الأداء : ومن بين هذه الوسائل :3

ي بمعنى الحضور إلى مكان النشاط أو العمل وملاحظة ما يجر الملاحظات الشخصية : -
 من أعمال وتدوين ملاحظات شخصية .

وهي تشبه الملاحظات الشخصية في بعض العناصر وذلك من التقارير الشفوية :  -
 خلال نقل المعلومات بشكل شفوي عن طريق الاتصال الشخصي المباشر .

التقارير التحريرية : وتشتمل على البيانات الشاملة والقابلة للتكييف من أجل الحصول  -
الملاحظات  –اءات دقيقة ومفصلة ،وينكن استكمالها مع الوسيلتين السابقتين على إحص

،كما توفر هذه التقارير المكتوبة تسجيلات للبيانات بغرض  -الشخصية والتقارير الشفوية 
 المقارنة أو الدراسة مستقبلا .

وسائل وهذا الأسلوب مفيد في حالة وجود أفراد كثيرين ،ومن بين هذه الالمسح العام : -
المستخدمة في هذا الحال هي مسك نموذج للتقييم يحتوي على مجموعة من الأسئلة حول 

 4 النشاطات والأعمال .

 

 
                                                           

1
 نفس الصفحة نفس المرجع ، 
2

 . 602،د ـ ط ،ص  0888المكتب الجامعي الحديث ،الإسكندرية ،إدارة الموارد البشرية، راوية حسن : 
3

، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ـ الأردن ، الطبعة ي وتطبيقاته في العمل علم النفس الإدار كريم ناصر علي ، أحمد محمد مخلف الدليمي : 

 . 020ـ 021، ص ص 6118الأولى ،
4

 كريم ناصر علي ، أحمد محمد مخلف الدليمي :نفس المرجع ، نفس الصفحة . 
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 ثانيا : ماهية تقييم الأداء الوظيفي :

 ـ مفهوم تقييم الأداء : 1

 : أ ـ  تعريف تقييم  الأداء  

 ات المشكلة له وهي :قبل التطرق لمفهوم تقييم أداء العاملين  سنقوم بتحديد المصطلح

و يقصد بالأفراد العنصر البشري المتاح للمنظمة أي كل العاملين بها سواء كانوا  الأفراد: -
موظفين دائمين أو مؤقتين رؤساء أو مرؤوسين. وقد أصبح ينظر للأفراد في المنظمات 

على أنهم أهم موارد ها بحيث تتوقف كفاءة وفاعلية هذه المنظمات على كفاءة هذا 
العنصر، إلى درجة جعلت الكثير من الخبراء والممارسين، في مجال الإدارة يشيرون إلى 
أن تحقيق الميزة التنافسية في المنظمات الحديثة لا يستند على مجرد امتلاكها الموارد 
الطبيعية أو المالية أو التكنولوجية  فحسب بل يستند في المقام الأول على قدرتها على 

 1صة من الأفراد تمكنها من تعظيم الاستفادة من بقية الموارد المتاحة. توفير نوعيات خا

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس  الأداء: - يستند الأداء إلى " درجة تحقيق وا 
 2الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطّلبات الوظيفة. 

د العامل عند قيامه بعمل من حيث كما يعرف الأداء : بأنه " المستوى الذي يحققه الفر 
 3كمية وجودة العمل المقدم من طرفه 

: " تقدير الشيء مقابل شيء آخر ، ويستخلص من هذا التعريف أن عملية  التقييم -
 التقويم تخضع إلي معايير وأسس مقارنة ."

                                                           
1

كرة ذ، مبسكرة  –ة صناعة الكوابل الكهربائية ، " دراسة حالة مؤسس التدريب احتياجاتحديد العاملين في تدور تقييم أداء : عمار بن عيشي:  

 12،ص   6112 -6112،  المسيلة، جامعة  فرع إستراتيجية،  تجارية علوم  نخصص، غير منشورة ر يستجمتطلبات شهادة الما ضمنمقدمة 

بجامعة غير منشورة ، رسالة دكتوراه  ةالنظام المقترح لتقييم أداء الأفراد في المؤسسات الاقتصادية العمومي. نقلا عن : عبد الناصر موسى : 

 . 04،ص  6112ـ  6114باجي المختار  ،قسم العلوم الاقتصادية ،
2

 . 618، ص  6112الدار الجامعية ، الإسكندرية ،مصر، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية ،راوية حسن:  
3

مديرية النشر الجامعية ،قالمة ارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية ،إدحمداوي وسيلة :  :نقلا عن .  12،ص  مرجع سابق :عمار بن عيشي:  

 . 062،ص  6114،
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،  كون منهجية أو غير منهجية لجمع المعلومات وتحليلهاضا بأنه : " عملية قد تويعرف أي
 1ثم إصدار حكم على أساس هذه المعلومات " . 

"الشخص الذي يبدي رأيه في إنجازات شخص آخر وفق معايير محددة مرتبطة  المقيم : -
 بعوامل إنتاجية وسلوكية ،ويتطلب ذلك توافر قدرات شخصية وفنية لديه للقيام بذلك ."

داء الرأي بواسطة فرد أو " الشخص الذي يخضع أداؤه لإب: "التقييم "الخاضع للتقويم  -
 2أكثر ، وتهدف عملية تقويم الأداء لتطوير قدراته وسلوكياته الوظيفية ".

 تعريف تقييم الأداء:

صدار الأحكام وتقييم نتائج تحقيق أهداف أداء  تقويم الأداء : "عملية منظمة لقياس وا 
ه لواجبات وظيفته للموظف ، وفق معايير الأداء والسلوك المتعلقة بالعمل ، وكيفية أدائ

بكفاءة أعلى في المستقبل ، لذلك تعتبر عملية تقويم الأداء جزءا من نظام الرقابة على 
الماضي والحاضر لوضع مقاييس وخطة عمل للمستقبل ، كما تحدد المواهب الكامنة لدى 

 3الموظف والتي تمكنه من الارتقاء في سلم التدرج الوظيفي ."

الموارد البشرية في المنظمة و يشتمل على مجموعة من هو نظام رسمي تصممه إدارة 
القواعد العلمية التي وفقها تتم عملية تقييم الأداء سواء كانوا رؤساء أو مرؤوسين أو فرق 

  عمل.

ويقصد بتقييم أداء العاملين قياس مدى قيام العاملين بالوظائف المسندة إليهم وتحققهم  
مل وقدرتهم على الاستفادة من فرص الترقي وزيارة للأهداف المطلوبة مدى تقدمهم في الع

  4الأجور

                                                           
1

 . 111، ص  مرجع سابق ،  المعجم الإداريسمير الشوبكي :  
2

،  0882، 0) عربي ـ إنجليزي ( ، مكتبة لبنان ناشرون ،بيروت ـ لبنان ، طمعجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين ،حبيب الصحاف :  

 . 26ص 
3

 حبيب الصحاف : نفس المرجع ، نفس الصفحة . 
4

الأعمال ،جامعة  ،تخصص إدارة غير منشورة،بحث مقدم لنيل شهادة الماجستير  دور الموارد البشرية في التأثير على الأداء: باباه ولد سيدن : 

؟ ،دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع ،القاهرة املين :كيف تقيم أداء الشركات والع،نقلا عن زهير ثابت 28،ص  6101ـ 6118تلمسان ، 

 .92،ص  6112،
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وهو " أحد مهام التوظيف ، ويتم تصميم هذا النظام للتأكد من أن الأداء الفعلي للعمل 
 1يوافق معايير الأداء المحددة " .

كما يمكن تعريفه بانه محاولة لتحليل اداء الفرد بكل ما يتعلق به من صفات نفسية او 
مهارات فنية او فكرية او سلوكية ،ودلك بهدف تحديد نقاط القوة والضعف  بدنية، او

 2ومحاولة تعزيز الأولى ومواجهة الثانية وذلك كضمان اساسي لتحقيق فاعلية المنظمة 

،كما يعرف بانه ذلك الإجراء الدي يهدف الى تقييم منجزات الأفراد عن طريق وسيلة 
انجاز الاعمال التي توكل اليه وبطريقة موضوعية للحكم مدى مساهمة كل فرد في 

موضوعية ، وكذلك الحكم على سلوكه وتصرفاته اثناء العمل وعلى مقدار التحسن الذي 
 3طرأ على اسلوبه في اداء العمل

كما يعني تقييم أداء العامل تحديد مستوى كفاءة هذا الأداء في محاولة للوصول إلى تحديد 
لموكلة إليه أو من المحتمل أن توكل إليه في المستقبل مدى مساهمته في إنجاز الأعمال ا

مكانياته الذاتية  ،وكذلك سلوكه وتصرفاته في محيط العمل والمتعلقة به وكذلك قدراته وا 
 4خلال فترة زمنية 

ويقصد بتقييم أداء العاملين كذلك دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم 
لك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام وتصرفاتهم أثناء العمل ،وذ

بأعمالهم الحالية ،أيضا للحكم على إمكانيات النمو والتقدم للفرد في المستقبل ،وتحمله 
 5لمسؤوليات أكبر أو ترقيته لوظيفة أخرى

" بتقويم الأداء" ويعرفه في كتابه إدارة الموارد البشرية وتأثيرات سنان الموسويويسميه 
لمة عليها بأنه " الحصول على حقائق أو بيانات محددة من شأنها أن تساعد على العو 
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 . 111، ص   مرجع سابق ، المعجم الإداريسمير الشوبكي :  
2

نقلا عن مؤيد سعيد السالم ،عادل حرحوش صالح : إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي ،عالم الكتب الحديث،  ، 28،ص  نفس المرجع 

 . 016،ص  6116إربد ، الأردن ،
3

 . 099،ص  6112،مكتبة المجتمع العربي ،عمان ،الأردن ، إدارة الأفراد. نقلا عن مهدي حسن زويلف : 28المرجع ،ص نفس  
4

السنة الأولى ماجستير ، فرع إد ارة الأعمال محاضرات في مقياس إدارة الموارد البشرية ،، نقلا عن علي عبد الله : 28المرجع ،ص  نفس 

 ،، 6112ـ  6112علوم الاقتصادية ، جامعة الملك سعود ،المملكة العربية السعودية ،،قسم ال
5

، الدار الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية في المنظمة  ، نقلا عن صلاح الدين عبد الباقي ، 28المرجع ،ص  نفس  

  622،ص  6110الجامعية ، الإسكندرية ، 



 
 الأداء الوظيفي           رابع                                                                 لالفصل ا

 

 
 ظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال المؤقتين في المؤسسةــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 

 

 

024 

 

تحليل وفهم وتقويم أداء العامل لعمله وسلوكه فيه في مدة زمنية محددة وتقدير مدى كفاءته 
 1".المتعلقة بصلة الحاضر والمستقبل الفنية والعملية للنهوض بأعباء المسؤوليات والواجبات

الأداء مسميات أخرى مثل نظام تقييم الكفاءة ،أو نظام تقارير الكفاءة ،أو  ويطلق على تقييم
كفاءة العاملين في أدائهم  نظام تقييم العاملين .وأيا كان اسمه فهو يعني تحديد مدى

 2.للعمل

 ب ـ أسس تقييم الأداء :

على  يمكن تلخيص أهم الأسس والمبادئ التي يقوم عليها التقييم الفعال لأداء العاملين
3النحو التالي :  

 * تحديد الأهداف المراد تحقيقها بدقة وكذا تحديد مجالات تقييم الأداء .

 * وضع معايير موضوعية وواضحة لعملية تقييم الأداء .

* ضرورة أن يكون لنظام عملية تقييم الأداء صلة وثيقة بالوظيفة أي أن تكون معايير 
 التقييم ذات علاقة مباشرة بالوظيفة .

التوصيف الدقيق لكل وظيفة ومعايير الأداء فيها .*   

 * تدريب مقيمي الأداء على استخدام نظم وأساليب التقييم تدريبا كافيا .

 * ضرورة الاتصال المستمر للمقيمين بالعاملين المراد تقييم أدائهم .

ية ( فإن * إذا كان التقييم يتعلق بمجموعة من مقاييس الأداء )مثل المواظبة ،الجودة ،الكم
 وزن كل مقياس يجب أن يكون ثابتا طيلة فترة التقييم .

                                                           
1

 . 022،ص  6114، 0،دار مجدلاوي للنشر والتوزيع ،عمان ،الأردن ،ط دارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليهاإسنان الموسوي : 
2

 . 412،ص  6112،الدار الجامعية الإسكندرية ، إدارة الموارد البشريةأحمد ماهر :  
3

 . 80؟، مرجع سابق ،ص ت والعاملين كيف تقييم أداء الشركا زهير ثابت : باباه ولد سيدن ،مذكرة سابقة ، نقلا عن 
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* ضرورة أن يتم التقييم عن طريق أكثر من مقيم وبشكل مستقل تفاديا لبعض التظليلات 
 التي يمكن أن يحملها التقييم من طرف شخص واحد .

.* ضرورة تزويد العاملين بالتغذية العكسية عن مستوى أدائهم وكفاءته وكيفيته   

* أن يتضمن تقييم أداء العاملين استخدام أسلوب تقييم النتائج الذي يرتكز على تخطيط 
 الأداء وأسلوب تقييم السلوك الذي يرتكز على الصفات والسمات السلوكية .

 ج ـ أهمية تقييم الأداء و فوائده:

 ـ أهمية تقييم الأداء : 

داء العاملين فمن خلالها يمكن تبدي كل المنظمات تقريبا أهمية قصوى لعملية تقييم أ
 1للمنظمة :

ـ التأكد من المعاملة العادلة لجميع الموظفين وأن المستندات المتعلقة بذلك ستكون عنصرا 
هاما في تأييد سلامة موقف المنظمة في حالة تظلم أحد الموظفين حول القرارات التي تمس 

 ترقيته أو تعويضه أو إنهاء خدمته .

لمتميزين ووضعهم في الصورة أمام المسؤولين تمهيدا لترقيتهم إلى مراكز ـ تحديد الأفراد ا
 وظيفية أعلى 

ـ معرفة مستوى أداء العامل تمهد له الطريق نحو تدريبه وتطوير أدائه وتحسين إنتاجيته 
 ،وذلك بالاتفاق مع رئيسه .

سياسات ـ إن الحوار بين العامل ورئيسه المباشر من شأنه أن يظهر جوانب النقص في 
المنظمة وأنظمتها ،بحيث قد يترتب على إعادة النظر في هذه الأمور اكتشاف أخطاء قد 

 تكون هي السبب في ضعف نتائج تقييم أداء الأفراد 
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، مرجع سابق ،ص  دارة الموارد البشرية مدخل إسترتيجيمؤيد سعيد السالم ،عادل حرحوش صالح :إ باباه ولد سيدن ،مرجع سابق ، نقلا عن
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إضافة إلى أن نظام تقييم الأداء يمكن أن يساعد العاملين على تعريفهم بنواحي القصور    
المستقبل ،وأيضا التعرف على نواحي  في أدائهم ،فيعطي لهم الفرصة لاستدراكها في

السلوك الغير مقبولة والتي تقلل من كفاءة العاملين من وجهة نظر الإدارة ،وبالتالي العمل 
على تجنبها ،إضافة إلى أنه يساعد على احترام نظام العمل وقواعده لأن شعور الشخص 

وقواعد العمل  بأن هناك من يقيم سلوكه وتصرفاته سوف يجعله أكثر التزاما بنظام
 1الموضوعة 

 *ويضيف سنان الموسوي فيقول :

أن العاملين يعطون أهمية واهتمام كبير لمعرفة رواتبهم وأجرهم الأساسي الذي يحصلون 
عليه والزيادة المتوقعة من خلال الخدمة ،هذه الأخيرة التي تكون على أساس الخبرة وكفاءة 

يام بالعمل الموكل إليه ،كما يحرص العاملين الشخص ،وكذا الأعباء الاجتماعية أثناء الق
على معرفة مدى نجاحهم في أعمالهم ورأي رؤسائهم عنهم ، وكذلك الرؤساء يريدون أن 
يتعرفوا على مدى تقدم مرؤوسيه وذلك بشكل مستمر ،وبالتالي بإمكان الرئيس أن يضع 

في إدارة الأفراد في لذلك نظام فعال لتقييم الاداء ، هذا الأخير الذي أصبح جزءا مهما 
  2معظم المنظمات .

وهذه البرامج لتقييم الأداء قد استخدمت في العديد من المؤسسات وعرفت نجاحا كبيرا 
خاصة في المنظمات التي لا تسعى للربح ودوائر الخدمات المدنية في الدولة ،بحيث قد 

تستخدم  % منها لم7أجريت دراسات على بعض المنظمات وخلصت إلى أن ما يقارب 
% قد استخدمت هذه البرامج وحققت 19برامج لتقييم الأداء ،أما السبة المتبقية والتي تمثل 

نجاحا باهرا ،وهذا ما يؤكد أهمية برامج وأنظمة تقييم الأداء في المنظمات على اختلاف 
 3أنواعها. 

  ـ  فوائد تقييم الأداء :
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 نفس المرجع ، نفس الصفحة. 
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 . 024ع سابق ص ، مرجإدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليها سنان الموسوي :  
3

 . 022ـ  024نفس المرجع ،ص ص  
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 ا   نظر عنها، غنى لا التي البشرية، مواردال إدارة سياسات إحدى الأداء تقييم عملية تعتبر  
 الامكان، قدر الموضوعية فيها تتوافر سلمية أسس على تطبيقها وراء من تعود التي للفوائد
 . والمحسوبية التحيز عن وبعيدة

 .عليها الحصول للإدارة تمكن التي الفوائد لأهم عرض يلي وفيما

اء بالنسبة للعاملين على إبراز جوانب الضعف : يعمل تقييم الأدـ بالنسبة للموارد البشرية 9
صلاحهم لهذا الجانب ،وكذا يساعدهم  في أدائهم للعمل وقصورهم فيه وبالتالي تداركهم له وا 

تقييم الأداء في معرفة  جوانب السلوك الغير مقبولة من طرف العاملين في نظر الإدارة 
 1لتداركها في المستقبل والعمل على تجنبها .

من ناحية الإدارة لتقييم الاداء فوائد كثيرة تساعد في إعداد سياسات  ة للمنشأة :ـ بالنسب2
 2موارد بشرية جديدة وواقعية مثل :أنه يساعد النظام الموضوعي لتقييم الأداء في ما يلي :

ـ إعطاء سياسة جديدة للترقية من خلال مساعدة الإدارة في اختيار أكفأ وأحسن الأفراد 
 عليا في المستوى أو السلم التنظيمي .لشغل المناصب ال

ـ يساعد على ترشيد عملية الاختيار والتعيين لأن هذه الأخيرة تكون ناجحة عندما يوضع 
الشخص المناسب والذي يؤدي مهامه بدقة ، فإذا وجد عكس ذلك أي أنه إذا وجد أن أغلب 

خفضي المستوى لأشخاص الذين عينوا في وظيفة معينة أنهم غير كفؤ لها ،أو أنهم من
 والتعيين غير سليمة. الاختيار،فهذا يعني أن عملية 

ـ يعمل على تحسين علاقات العمل بين العاملين في المؤسسة بحيث يشعرهم بالأمن 
والطمأنينة مادام كل العمال يقيمون بنفس الطريقة ،وأن هناك عدل ومساواة في التقييم وعدم 

ين راضين على هذا التقييم بشكل جيد يجبأن نخلق التفرقة بين العمال ،ولكي يكون العامل
لديهم إحساس بأن الغرض من هذا التقييم هو مساعدة المرؤوسين على تحسين معدلات 

 أدائهم وليس البحث عن الأخطاء وتصيدها .
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ـ يساعد في إيجاد سياسة جيدة في التدريب ،أو إيجاد البرنامج الأنسب لتدريب الموارد 
 على نقاط ضعفهم . البشرية وذلك بناءا

ـ إعداد سياسة جيدة للرقابة ،بحيث أنه يجب على الرئيس عندما يقوم بالتقييم أن يكون 
محتفظ ببيانات العاملين بشكل منظم فيما يخص نقاط القوة والضعف لديهم ،هذه الأخيرة 

 بدورها تحسن من كفاءة نظام الرقابة ، أو العملية الرقابية في المؤسسة .

قواعد و قوانين العمل والانضباط ، بحيث عندما يلاحظ العامل أن هناك تقييم ـ إحترام  
 عد عمله .لأدائه يكون أكثر حرصا ونظاما في سلوكه وتصرفاته وقوا

 ـ أهداف تقييم الأداء :  د

تحقق عملية تقييم الأداء أهدافا عديدة وذلك وفقا لثلاث مستويات هي :المنظمة ، المديرين 
 1لى النحو التالي :، المرؤوسين ،ع

 ـ على مستوى المنظمة:9

ـ إيجاد جو ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد احتمال تعدد شكاوي العاملين تجاه 
 المنظمة .

مكانياتهم بما يساعدهم على التقدم والتطور.  ـ رفع مستوى أداء العاملين واستثمار قدراتهم وا 

ارد البشرية ،لأن نتائج هذه العملية يمكن أن تستخدم ـ تقييم برامج وسياسات إدارة المو 
 كمؤشرات للحكم على دقة هذه السياسات .

 ـ مساعدة المنظمة فيوضع معدلات أداء معيارية دقيقة .

 ـ على مستوى المديرين : 9

                                                           
1

  .682ـ  622مرجع سابق ،ص ص الموارد البشرية في المنظمة، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة صلاح محمد عبد الباقي :  
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إن مواجهة المدير أو المشرف للفرد العامل للحكم على أدائه لا تعتبر عملية سهلة       
نما تعتبر ع مكانياتهم وا  ملية تتميز بطابع التحدي الذي يدفع المديرين إلى تنمية مهاراتهم وا 

الفكرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصول إلى تقييم سليم وموضوعي لأداء تابعيهم ، وهذا 
ما يدفع باتجاه تطوير العلاقات الجيدة مع العاملين والتقرب إليهم للتعرف على مشاكلهم 

 1وصعوباتهم .

 على مستوى الفرد : ـ 2

إن زيادة شعور العاملين بالعدالة ،وبأن جميع جهودهم المبذولة تؤخذ بعين الإعتبار من 
خلاص  قبل المنظمة يجعلهم أكثر شعورا بالمسؤولية ويدفعهم إلى العمل باجتهاد وجدية وا 

 ليترقبوا فوزهم باحترام وتقدير مسؤوليتهم معنويا ،ومكافآتهم ماليا .

 2أن لتقييم الأداء مزايا عدة منها :إضافة إلى 

 ـ رفع الروح المعنوية للعاملين وخلق جو من التفاهم والعلاقات الحسنة .

 ـ إشعار العاملين بمسؤوليتهم تجاه وظائفهم .

 ـ وسيلة لضمان العدالة في معاملة المسؤولين لمرؤوسيهم 

 ـ تقييم سياسات الاختيار و التدريب .

 الفردي للعامل وتخطيط المسار الوظيفي للأفراد . ـ وسيلة لتطوير الأداء
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،بحوث ودراسات المنظمة تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات عبد الباري إبراهيم درة : ،نقلا عن  26،ص   : باباه ولد سيدن :مرجع سابق

  . 022ص ، 6112،القاهرة ، 296العربية للعلوم الإدارية ، جامعة الدول العربية ،العدد 
2

 .28ثابت زهير : مرجع سابق ،ص . 28نفس المرجع ،نقلا عن ص  باباه ولد سيدن : 
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 ـ عملية تقييم الأداء  2

 أ ـ معايير تقييم الأداء 

معايير )مقاييس ( محددة يستند إليها في الحكم على  يتم تقييم أداء العاملين باستخدام    
ينسب إليه  صلاحية السلوك والكفاءة الأدائية للعاملين ،ويقصد بمعايير الأداء الأساس الذي

الفرد وبالتالي يقارن به للحكم عليه أوهي المستويات التي يعتبر فيه الأداء جيدا ومرضيا 
ويشترط أن تصاغ هذه المعايير بمشاركة العاملين مما يرفع من إخلاصهم وولائهم 1.

 للمنظمة وكذا أدائهم .

لأداء ،ومعايير وتنقسم معايير الأداء إلى نوعين ذاتية )سلوكية (وتسمى بعناصر ا    
 موضوعية وتسمى بمعدلات الأداء .

ـ المعايير الذاتية )سلوكية (: وتشمل الصفات والمميزات التي يجب أن تتوفر في العامل 9
 2وتختلف طبقا للفروقات : بين الوظائف وهي :

 _ مهارات العامل في أداء مهامه.

 زيادتها وتطويرها ._ توفر المعلومات المهنية الكافية لدى العامل واستعداده ل

 _ إدراك العامل لتوجيهات ونظم وأساليب العمل والالتزام  بها .

 _ الاهتمام بسلامة وكفاءة ما يستخدم في الأداء من معدات وأدوات .

 _ الانضباط والالتزام بمواعيد الدخول والخروج .

أفكار واقتراحات _ المبادرة والإيجابية في الأداء في جميع المواقف العادية والتفكير في 
 جديدة من شأنها أن تحسن في الأداء كما ونوعا .

                                                           
1

،دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان :إدارة الموارد البشرية )مدخل إستراتيجي ( خالد عبد الرحيم الهيتي ،نقلا عن   22،ص  نفس المرجع

    . 616،ص  6112الأردن ،
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 0888،دـ دـ ن ، د ـ ب ـ ن ، إدارة الموارد البشرية )منظور القرن الحادي والعشرين(أحمد سيد مصطفى :عن:  نقلا  22نفس المرجع ،ص   

  ، 222،ص 
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_ طريقة التعامل مع الزملاء والرؤساء والمرؤوسين والعملاء من حيث التعاون والاحترام 
دراكها.  والإدلاء بمختلف الآراء وقبول التوجيهات وا 

كلات واتخاذ القرارات _ المهارات الاتصالية والقيادية لدى الرؤساء وقدرتهم على تحليل المش
. 

_ الأخطاء الفنية المرتكبة أثناء العمل ومدى رجوعها لعدم الانضباط والإهمال أو لنقص 
 مهارات معينة أو حتى خارجة عن إرادة الفرد .

ـ المعايير الموضوعية )معدلات الأداء( : تعبر عن المقومات الأساسية التي تستلزمها  2
اج ،النوعية ،السرعة ،جودة المنتج ،فهي تعبر عادة عن طبيعة العمل مثل : كمية الإنت

المعايير حجم المخرجات ، وجودتها ،والزمن المحدد للإنجاز ، ويفضل البعض تسمية هذه 
1.بمعدلات الأداء   

وتجدر الإشارة إلى ضرورة استخدام المعايير السلوكية والموضوعية معا في تقييم الأداء 
الأخذ بعين الاعتبار أنه توجد بعض الأعمال يصعب استخدام لتكون النتائج أكثر دقة ،مع 

المعدلات في قياسها والعكس صحيح ،بينما هناك أعمال يستحسن استخدام النوعين فيها 
2معا.  

 ب ـ خطوات عملية تقييم الأداء :

3لعملية تقييم الأداء خمس خطوات متصلة ببعضها وهي :          

ن المدير والموظف فيما يتعلق بأسس المساءلة عن العمل تفاهم مشترك بيالخطوة الأولى : 
 وأهدافه ) أي العمل الواجب إنجازه وكيف سيتم تقييمه ( .

                                                           
1

 نفس المرجع ، نفس الصفحة . 
2

الإدارة  شارلز وجاريث جونز، ترجمة ومرجعة :رفاعي محمد رفاعي ،ومحمد سيد أحمد عبد المتعال :نقلا عن  ، 22المرجع ،ص نفس  

 .22،ص  6110، الجزء الأول ،دار المريخ للنشر ،الرياض ،المملكة العربية السعودية ،الإستراتيجية 
3

، د ـ ط ، 6119الإسكندرية ، ،الدار الجامعية ،الجلال للطباعة،الموارد البشرية )مدخل تحقيق الميزة التنافسية ( مصطفى محمود أبو بكر : 

 . 212ـ  214ص ص 
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التسجيل الرسمي للأداء في إستمارة تقييم الأداء تتضمن أسس المساءلة الخطوة الثانية : 
 والاحتفاظ بالمستندات المؤيدة لذلك .

لأداء مع توفير التغذية المرتدة لتوضيح أو تطوير الأهداف الخطوة الثالثة :التقييم المستمر ل
 و أسس تصحيح الأداء غير المقبول فور اكتشافه ومكافئة الأداء المتميز .

المناقشة الموضوعية لنتيجة تقييم الأداء والمبنية بالاستمارة المستوفاة الخطوة الرابعة : 
 للتقييم .

الإجراءات الرسمية المناسبة لما تسفر عنه نتائج التقييم مثل )منح الخطوة الخامسة : 
فصل ( –نقل  –دورة تدريبية  –زيادة مرتب  –حوافز   
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 _61( يمثل خطوات تقييم الأداء :_60_ شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         المصدر : مصطفى محمود أبو بكر :الموارد البشرية ،)مدخل تحقيق الميزة 
.  903، ص  2009نافسية(،الدار الجامعية ،الجلال للطباعة ،الاسكندرية،الت  

 

يقول كامل محمد المغربي في كتابه " السلوك التنظيمي "أنه تتكون دورة حياة عملية     
التقييم من أربع خطوات ،الخطوة الأولى تتمثل في وضع المعايير اللازمة لقياس الأداء 

سجيل الأداء الفعلي للعامل ،والخطوة الثالثة هي القيام بمقارنة ،والخطوة الثانية تتمثل في ت

تحديد أسس المساءلة عن 
 العمل وأهدافه

 التقييم المستمر

 وضع الأهداف وأسس المساءلة عن العمل -

 سجل الأداء بالمستندات -

 صحح الأداء غير المقبول -

 كافئ الأداء المستمر -

 المشرف إستمارة تقييم أداء كاملة من 

 موافقة الإدارة على استمارة تقييم الاداء 

إدارة المناقشة الرسمية 
 لتقييم الأداء

تحديد الإجراءات التصحيحية  
 )حافز..نقل..تدريب...إلخ (
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الأداء الفعلي بالمعايير التي تم وضعها ،أما الخطوة الرابعة والأخيرة فتشمل تقرير نوع 
1النشاط المستقبلي .  

 _62( : خطوات تقييم الأداء _ 60شكل)

 

 

 

 

 

 

 

) سلوك الفرد والجماعة م وأسس السلوك التنظيمي مفاهي: :كامل محمد المغربي المصدر:
والنشر والتوزيع ، عمان ـ الأردن ، الطبعة الثالثة  في التنظيم ( ، دار الفكر للطباعة

 . 221،ص  ، 2002،

 ج ـ طرق تقييم الأداء :

هناك طرق متعددة لقياس أو تقييم الأداء العنصر البشري في المؤسسة ،واستعمل فيها 
 2إلى طرق تقليدية ، وأخرى حديثة : معايير متنوعة ،ويقسمها البعض

 أولا : الطرق التقليدية وهي :                                  

 ـ طريقة التدريج البياني                                   9
                                                           

1
، دار الفكر للطباعةوالنشر والتوزيع ، عمان ـ  السلوك التنظيمي مفاهيم وأسس ) سلوك الفرد والجماعة في التنظيم (: كامل محمد المغربي 

 . 648،ص  6114الأردن ، الطبعة الثالثة ،
2

 . 98،ص  6111، 2دار الشروق للنشر والتوزيع ،عمان ،طإدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد (،مصطفى نجيب شاويش :  

 تسجيل الآداء

 وضع المعايير

 تغيير العمل المستقبلي

 مقارنة الآداء بالمعايير
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 ـ طريقة الترتيب 2

 ـ طريقة المقارن الثنائية بين العاملين  9

 ـ طريقة التوزيع الإجباري  2

 قوائم ـ طريقة ال 5

 ـ طريقة التقييم بحرية التعبير. 3

 ثانيا : الطرق الحديثة ومنها :

 ـ طريقة التقييم على أساس النتائج .9

 ـ طريقة الوقائع )الأداءات ( ذات الأهمية القصوى . 2

 ـ طريقة البحث الميداني . 9

 ـ طريقة التقرير الجماعي . 2

 ـ أسلوب )طريقة( الإدارة بالأهداف .  5

 تجاه السلوكي في قياس الأداء .ـ الا 3

 وسنقوم بشرح ثلاثة أنواع لكل قسم :

  الطرق التقليدية : 

تقوم هذه الطريقة على أساس تقدير أداء موظف في شكل خط ـ طريقة التدريج البياني :1
:  متصل ، بحيث يكون هذا الأخير يبدأ بمقياس منخفض ،وينتهي بمقياس مرتفع مثل

ويعبر على هذه القديرات بالأرقام ثم نقوم بجمع جدا ،ممتاز ، ضعيف ،متوسط ،جيد ،جيد
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أرقام هذه الصفات من طرف المقيم لكي يحدد مستوى التقييم لهذا الفرد ، وكمثال على ذلك 
 1أن نعطي أرقام للصفات المذكورة سابقا كمايلي : 

وهي ممثلة في الجدول _ممتاز ،  5_جيد جدا ، 4_جيد ، 3_متوسط ،2_ضعيف ،1
 لتالي :ا

 :يوضح طريقة التدريج البياني في تقييم الأداء (64رقم )جدول  -

 3الموظف  2الموظف  1الموظف  الصفــــــــــــــــــات
 ـ التعاون مع الزملاء 

 ـ العلاقة مع المرؤوسين
 ـ العلاقة مع الرؤساء
 ـ الدقة في المواعيد

 ـ السرعة في إنجاز الأعمال
 ـ القدرة على التفاهم

02 
09 
02 
02 
02 
02 

09 
02 
05 
02 
09 
09 

05 
09 
09 
09 
02 
09 

 95 99 97 المجموع
 من عيوب هذه الطريقة :

ـ احتمال أن يتحيز الشخص القائم بالتقييم في تقديره لشخص معين من خلال صفة واحدة 
 يتميز بها "كالحضور في الوقت " .

ه واتجاهاته قد يترتب عليها ـ العيب الثاني هو أن شخصية القائم بالتقييم وطريقة تفكير 
إعطاء تقديرات أعلى من الواقع ) أي أن يكون متساهلا ( ، أو أقل من الواقع ) أي أن 

 يكون متشددا ( .    

                           

                                                           
1

 .81ـ  98،نفس المرجع، ص ص  إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد( مصطفى نجيب شاويش : 
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تتميز هذه الطريقة بأنها  1هي إحدى طرق تقييم أداء الموظفين  ـ طريقة الترتيب :2
ي هذه الطريقة فقط أن يقوم بترتيب الأفراد التابعين له أو بسيطة ،فيتعين على المقيم ف

حسب أفضلية مستويات أدائهم  ،2الأسوأ يبا تنازليا من الأحسن إلى المراد تقييم أدائهم ترت
ولا يكون هذا الترتيب في الأساس مرتكزا على  ،3من خلال مقارنة أداء بعضهم البعض 

 4.للعامل  صفات معينة ،بل يكون تقييم الأداء العام

ونجد أن رغم بساطة هذه الطريقة إلا أنها تعاني من نفس العيوب التي تعاني          
منها الطريقة السابقة ، بالإضافة إلى أن لديها صعوبة في التطبيق عندما يزيد عدد 

( عامل ، وكذلك يسهل تقييم أداء العمال 20العاملين في إدارة أو قسم عن عشرين )
ضعفاء في إدارة معينة ،ولكن توجد صعوبة في تقييم أداء العمال المتوسطين البارزين أو ال

.5 

" عقد مقارنات  يتم من خلال هذه الطريقةـ طريقة المقارن الثنائية بين العاملين :  3
زوجية لأداء كل اثنين من العاملين المطلوب تقييمهم في سلسلة من المقارنات بين جميع 

تقسيم كل العاملين في الإدارة الواحدة إلى  ، أو بمعنى آخر6ئهم " الأفراد المراد تقييم أدا
أزواج ،وبالتالي يوضع كل موظف في مجموعة أخرى ،ونستخدم في ذلك المعادلة التالية 

حيث أن )ن( هي عدد الأفراد   ( 9ن )ن _   في تحديد عدد المجموعات الثنائية :
                               2           المطلوب قياس أدائهم .             

إذا كان لدينا خمسة أفراد هم : أ ـ ب ـ جـ ـ د ـ هـ ، فهذا يعني أنه يتم تكوين عشر   مثال :
 مجموعات بالشكل التالي :

 

                                                           
1

 .24، مرجع سابق ، ص  معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملينحبيب الصحاف :  
2

 . 86_ 80مصطفى نجيب شاويش : مرجع سابق ،ص ص  
3

 .24حبيب الصحاف : ، نفس المرجع ، ص  
4

 . 86_ 80نجيب شاويش : نفس المرجع ،ص ص مصطفى  
5

 . 86نفس المرجع ،ص   
6

 .24حبيب الصحاف : نفس المرجع ، ص  
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 أ ب ، أ جـ ، أ د ، أ هـ

 ب جـ ، ب د ، ب هـ 

 جـ د ، جـ هـ 

 د هـ 

حدة مثلا : أ ب ، ويقرر من هر  وعلى المقيم في هذا الحالة مقارنة كل ثنائية على
الأفضل وهكذا بالنسبة لكل الثنائيات ثم يتم تلخيص الموقف بالنسبة لكل فرد كما هو في 

 1الجدول التالي :

 :طريقة المقارن الثنائية بين العاملينيوضح ( 65)جدول  _         

عدد المرات التي ذكر فيها على أنه الأحسن في  الفـــــرد
 مجموعته

 يبهترت

 أ
 ب
 جـ
 د
 هـ

02 
02  
02 
09 
09 

09 
09 
09 
02 
05 

يتضح من خلال هذا الجدول أنه بناءا على مقارنة كل عامل مع عامل آخر مثلا     
:العامل )ب( كان هو الأفضل في أربع مرات ،وبالتالي فهو يعتبر العامل الأفضل بالنسبة 

  .لباقي الأفراد وهكذا

قد تستغرق وقتا طويلا إذا كان عدد الأفراد المطلوب  _ من عيوب هذه الطريقة : ـ أنها
 فردا ،فيجب على المشرف أو المقيم أن يجري 25قياس أدائهم كبير فمثلا إذا عدد الأفراد 
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 ، نفس المرجع ، نفس الصفحة.مصطفى نجيب شاويش  
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  ( 9ـ_  25) 25أي   ( 9ن )ن ـ مقارنة إذا طبق القانون السابق بالشكل التالي :  900 
 =25 x22   =900  . 2                    2               ،وقس على ذلك                                    
2                                      

 : إن الطرق التقليدية في تقييم الأداء نجد أنها كانت  بعض الطرق الحديثة
تستعمل كثيرا قبل الحرب العالمية الثانية ،وبسبب جوانب القصور فيها بدأ البحث على 

 ة لتقييم أداء العاملين ومنها :طرق جديد

وتعتبر هذه الطريقة من بين الطرق الحديثة المتبعة : ـ طريقة التقييم على أساس النتائج1
تقوم هذه الطريقة على أساس ما أحرزه الفرد من نتائج خلال قيامه بالعمل ، 1في التقييم 

لطريقة بعض الضمانات وبالتالي هذه النتائج تكون أساسا لتقييم أداءه ،وقد أعطت هذه ا
للفرد ليكون التقييم موضوعي ، وكذا ينمي روح التعاون بين العاملين ،وبالتالي تحقيق 

رغباتهم وأهداف المؤسسة ، وقد دلت نتائج التجارب العلمية على نجاح هذا الطريقة في 
بعض الدول المتقدمة ،وتتميز هذه الطريقة بمجموعة من الخصائص والتي تعتبر كمراحل 

 كذلك يتبعها المقيم والعاملين  لتقييم الأداء 

 2وهي :

بخصوص العناصر التي يتم  اتفاقـ  على الرئيس المباشر أن يصل مع المرؤوسين إلى 9
 استخدامها في تقييم أداء هذا المرؤوس .

ـ يجب أن يتعاون الرئيس مع المرؤوس على الأهداف والنتائج التي يتوجب على 2
 مدة التي يجب إحراز هذا  النتائج في نهايتها .المرؤوس تحقيقها وال

ـ على الرئيس أن يقدم إرشادته ونصائحه للعامل من خلال أداء هذه الأخير لعمله وأن 9
 يتأكد من أن العمل يسير حسب الخطة الموضوعة .
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 . 299، ص  6114، الدار الجامعية ، د_ ط ،  إدارة الموارد البشرية ، مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين محمد عبد الباقي :  
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 .86، مرجع سابق ، ص مصطفى نجيب شاويش  
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ـ على الرئيس بالتعاون والتفاهم مع الأفراد أن يصل إلى اتفاق مع المرؤوس على المعايير 2
 ستستخدم في تقييم أداء هذا المرؤوس . التي

ـ في خلال المدة المتفق عليها وعلى قياس الأداء عند انتهائها يجتمع الرئيس بمرؤوسيه 5
في فترات دورية لدراسة مشاكل الأداء والعقبات التي تعترض تحقيق الأهداف لمحولة تذليل 

 كل عقبة ،والقضاء على أية مشكلة .

متفق عليها وحلول ميعاد قياس أداء العامل ،فإن دور الرئيس في ـ عند انتهاء المدة ال3
التقييم يجب أن يرتكز أساسا على قدرته وكفاءته في مساعدة العامل و إرشاده إلى الأداء 

الأمثل لإحراز النتائج المطلوبة ،ومعنى ذلك أن مسؤولية تحقيق الأهداف ترتكز على 
 1لرئيس ومرؤوسيه .المشاركة في الدور الذي يقوم به كل من ا

وقد خلصت التجارب العلمية ودلت على أن هذه الطريقة تبث روح التعاون بين العمال     
في الأداء ،وكذا المشاركة في المسؤولية وتحرك دوافع الإنسانية في مجالات إيجابية ،كما 

قياس أو أنها تنشر الطمأنينة والأمان في نفوس العاملين وبالتالي نجعلهم أكثر استجابة ل
 تقييم الأداء .

تقوم هذه الطريقة على قياس أو  ـ طريقة الوقائع )الأداءات ( ذات الأهمية القصوى : 2
تقييم أداء الفرد من خلال إنجازات جوهرية قام بها خلال فترة التقييم ،وقد تكون هذه 

نشأة ،ويقوم الأعمال أو الانجازات ممتازة أو رديئة وضارة بالعمل ،وبالتالي على أهداف الم
المشرف أو المقيم بمقتضى هذه الطريقة بتدوين أو تسجيل الوقائع التي يقوم بها العامل في 

سجل خاص بالموظف ،وبالتالي يسجل الأعمال الهامة والممتازة ،وكذا الرديئة والسيئة 
 2وذلك وفقا لتاريخ وقوعها ،ومن أمثلة ذلك مايلي :

 الأول في الدورة التدريبية التي أقامتها المنشأة حصل على الترتيب  99/09/9197_ " في 
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 . 89_82مصطفى نجيب شاويش : مرجع سابق ص ص  
2

 .89ـ 82نفس المرجع ص ص  
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رفض قرار أصدرته إليه بضرورة حضور بعد الظهر لإنجاز أعمال  9197 09/02_ "في 
 حيوية خاصة بالمنشأة  ".

 ترك العمل دون إذن " . 20/02/9197_ " في 

سيانها إضافة إلى ذلك يتوجب على المقيم تسجيل الوقائع حال وقوعها ،ذلك خشية ن    
،وبالتالي يتوجب عليه أن يراقب العامل بشكل مستمر ،وهذا قد ينعكس على العامل 

وبالتالي يأخذ هذا الأخير صورة خوف واضطراب ،بسبب أن كل حركة يقوم بها سيتم 
تسجيلها في سجل السلوك والملاحظ هنا أن الأعمال التي يتم تسجيلها هي التي تكون 

يئة أو السلوكات والتصرفات و التصرفات الضارة ، أما تلك ممتازة والرائعة، وكذا الرد
التصرفات والسلوكات العادية والروتينية والمعتادة خلال العمل لا تدخل في هذا التقييم 

،وبالتالي لا يقوم المقيم أو الرئيس المباشر بتسجيلها ،وعلى هذا الأساس لا يعتبر السجل 
 1لى تصرفاته وأعماله .الخاص بالعامل مرجع يعطي صورة شاملة ع

وهي الطريقة التي يطلب فيها من المقيم أن  " ـ أسلوب )طريقة( الإدارة بالأهداف : 3
لما أصبح من المألوف و  ، 2يضع أهدافا أو نتائج محددة مسبقا قبل تقييم أداء الموظف " 

رة مشاركة العمال في تحديد الأهداف مع رئيسهم أصبحت الإدارة تستخدم أسلوب الإدا
من العاملين وضع الأهداف  بالعاملين ، وحتى أنه يمكن أن يطلبالأهداف لقياس أداء 

،هذه الأخيرة التي تعبر عن معايير أداء الأعمال ،وهذا الأسلوب قد شاع استخدامه في 
أو  موضةالسنوات الأخيرة ، حتى أنه في بعض المؤسسات أصبح ينظر إليه على أنه 

أنه لم يكن من المسموح للعمال في المستويات الدنيا مشاركة  بدعة الفترة ، على اعتبار
الرؤساء في تحديد الأهداف ، ولكن من خلال هذا الأسلوب _ أسلوب الإدارة بالأهداف _ 

 أصبح يطلب من العمال وبشكل إجباري القيام بذلك .

 3ويتكون هذا الأسلوب من عدة خطوات هي :
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 .011ـ 88نفس المرجع ص ص  
2

 .24، مرجع سابق ، ص  معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملينحبيب الصحاف :  
3

 . 011مصطفى نجيب شاويش ، نفس المرجع ص  
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 لاشتراك بين الرؤساء والمرؤوسين .ـ تحديد مجالات الأداء والمعايير با9

 ـ تحديد الأهداف بالاشتراك بين الرؤساء والمرؤوسين .2

 ـ وضع خطط العمل وتنفيذها من قبل المرؤوسين .9

 ـ وضع عناصر المراقبة بالاشتراك بين الرؤساء والمرؤوسين .2

 ين .ـ استعراض مدى التقدم في تحقيق الأهداف بالاشتراك بين الرؤساء والمرؤوس5

نلاحظ من خلال هذه الخطوات أن الخطوة الأخيرة تعتبر هي التقييم للأداء ،بحيث يتم    
من خلالها استعراض مدى التقدم في تحقيق الأهداف التي حددت بالتعاون بين الرئيس 
ومرؤوسيه ،وبالتالي يتم اتخاذ القرارات بشأن الخطوات التي ستتبع سواء إ ذا كان الأداء 

أو هامشيا وغير مرض ،وتوضع لذلك خطة تفصيلية يكون هدفها تطويريا  جيد وممتاز،
 1وتنمويا . 

 2طرق أخرى هي :  فاروق محمد السعيد راشدويضيف  

 _ طريقة الملاحظة المباشرة والقياس.

 _ طريقة التقدير والترتيب .

 _ الاستنتاج من الخبرة السابقة .

 

 

 

 
                                                           

1
 المرجع ،نفس الصفحة.نفس  
2

)إدارة واقتصاد ( ، الدار الدولية للاستثمارات الثقافية ، القاهرة ،  التنظيم الصناعي والإداري لطلبة كليات الهندسةفاروق محمد السعيد رشد :  

 .  006 -000، ص ص  6110مصر ، الطبعة الأولى ، 
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 :طرق تقييم الأداءيمثل  ( :60رقم ) شكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(،الدار )مدخل تحقيق الميزة التنافسية يةالموارد البشر المصدر :مصطفى محمود أبو بكر :
 . 999،ص  2009الجامعية ،الجلال للطباعة ،الاسكندرية،

 طرق تقييم  الأداء

 رجطرق المقياس المد.1

 . طريقة المقياس المدرج البسيط1.1

 . طريقة المقياس المدرج المطور1.1

 . طرق مقارنات العاملين1

 طريقة الترتيب 1.1

 طريقة الترتيب المباشر  -
 طريقة الترتيب البديل -
 طريقة المقارنات الزوجية -

 طريقة التوزيع الإجباري -1.1

 . طرق قوائم المراجعة1

 راجعات الموزونةطريقة قائمة الم 1.1

 طريقة الإختبار الإجباري 1-1

 . طريقة الأحداث الحرجة1-3

 

 . طريقة الدليل المباشر1

 

 . طريقة المراجعة الميدانية3

 

 . طريقة التغذية المرتدة لمقابلة التقييم4

 خبر وأنصت 1.1

 أخبر ودع 1-1

 . مدخل حل المشكلات1-3

 

 . الإدارة بالأهداف5

 

الطرق 

 ةالتقليدي

الطرق 

 الحديثة
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 ـ  مسؤولية وتوقيت تقييم الأداء ومراحله : 63

 :  "الجهات التي تقوم بتقييم الأداء " أ ـ مسؤولية تقييم الأداء

عند عزم المنظمة على تقييم أداء مواردها البشرية فإنها تعتمد على المصادر التي تناط بهم 
مسؤولية تقييم الأداء الفردي والذين هم :الرؤساء المباشرون )المشرفون ( ،الزملاء ،العملاء 

 1،الأفراد أنفسهم المرؤوسون .كما يلي :

عملية تقييم الأداء باعتباره يعتبر المصدر الأول الذي يتولى الرئيس المباشر : .9
المشرف على عمل وأداء العامل ، ويعتبر هذا المصدر الأكثر شيوعا واستعمالا في عملية 

 التقييم لأسباب أبرزها :
 _ معرفة الرئيس المباشر بعمل المرؤوس ومتطلبات الوظيفة التي يقوم بأدائها 

قسمه أو وحدته ومسؤوليته _ موقع الرئيس المباشر في توجيه المرؤوس باتجاه أهداف 
 المباشرة عن مكافأته أو عدم  مكافأته لهذا المرؤوس .

 إضافة أن المشرف يزود العامل بالتغذية العكسية عن أدائه ومن تم تحسينه وتطويره  
يمثل زملاء العمل أحد المصادر القيمة للحصول على المعلومات عن  الزملاء : .2

ة ،والاحتكاك الدائم ببعضهم البعض وكون العمل يفرض أداء العامل نتيجة للملازمة الدائم
عليهم التعاون  والتشارك في أداء الوظائف ،إضافة إلى أن للزملاء معلومات عن الوظيفة 
وخبرات عن متطلبات أداء الوظيفة ،وتوافر فرص الملاحظة اليومية للأداء ،إلا أن تقييم 

بارات شخصية كالصداقة أو صراعات زملاء العمل قد يكون مظللا في بعض الأحيان لاعت
 2العمل مما يوفر فرصا للتحيز في التقييم . 

: يعتبر المرؤوسين مصدرا للحصول على المعلومات عن أداء  المرؤوسين .9
المديرين أو الرؤساء ،وكفاءتهم في توجيههم وتنمية روح الجماعة وتشجيع التعاون ، وحل 
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ملية الإدارية فيها ،ومن ثم يمكنهم تقييم هؤلاء المشاكل التي تعترضهم خاصة المتعلقة بالع
الرؤساء في حال وفرت لهم المنظمة الاستقلالية والثقة ،مما يساعد على كبح جماح العقوبة 

 .9التي قد يلوح الرؤساء بعد مرحلة التقييم 
: تعتبر عملية تقييم أداء العاملين عن طريق العملاء من الأساليب  العملاء .2

في المنظمات الخدمية وذلك نظرا لعدم إمكانية تتبع سلوك الموظف وأدائه  الشائعة للتقييم
 من قبل المشرف ومتاح ذلك فقط للعميل .

)الأفراد أنفسهم ( : تعتمد المنظمة في بعض الأحيان في تقييم أداء  التقييم الذاتي .5
كل ما عامليها على العاملين أنفسهم والحكم على سلوكياتهم الخاصة باعتبارها يعرفون 

يتعلق بالأداء ومحدداته ونتائجه ، إلا أنه يؤخذ هذا المصدر الميل للمبالغة في التقييمات 
  1ويرجع ذلك إلى اعتبارين رئيسين هما:

 _ إمكانية الربط بين التقييم واتخاذ القرارات الإدارية مثل الزيادة في الرتب والترقية .

رجاعه إلى عوامل خارجية مثل : عدم تعاون _ ميل المرؤوسين إلى تبرير الأداء المتدني بإ
الزملاء أو سوء الاشراف أو انخفاض جودة المواد أو كثافة المنافسة أو ضغوط العمل وما 

 إلى ذلك .

 ب ـ :توقيت ومدة التقييم :          

يتم تقييم أداء العاملين في المنظمات غالبا مرة كل عام ،ويكون التقييم في بعض المنظمات 
ربع سنوي ،وذلك وفقا لفلسفة المنظمة ومدى الفائدة من تكرار عملية التقييم  نصف أو

بالإضافة إلى تكلفة التقييم ،وقد يتم التقييم أكثر من مرة عند بداية عمل الفرد في المنظمة 
،وأثناء فترة الاختبار ،وتتجنب بعض المنظمات القيام بتقييم كافة الأفراد في موعد ثابت 

 2ملية التقييم ويتم توزيعها على مدار السنة في مواعيد متغيرة.لتجنب ازدحام ع

ـ مشاكل تقييم الأداء وطرق وعلاجها: 64  
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 أ ـ مشاكل تقييم الأداء:

طالما أن تقييم أداء العاملين يتم عن طريق أفراد فإنه من الطبيعي أن يتعرضوا في ذلك  
خطاء والمشاكل والتي إلى أخطاء أو بعض أوجه الضعف من خلال الوقوع في بعض الأ

 منها :

مما يؤدي إلى وجود  يعتمد تقييم الأداء بشكل كبير على الرأي والحكم الشخصي للمقيم : -
تحيز ولا موضوعية في نتائج التقييم والذي يعتبر مشكلة حقيقية يجب التخفيف منها ،ذلك 

 أن القضاء على الجوانب الشخصية في التقييم يكاد يستحيل .

قاومة التي سيتلقاها تقييم الأداء من طرف الأفراد بسبب تعريضهم للخضوع توقع الم -
للرقابة المستمرة إضافة إلى خوف هؤلاء الأفراد على مستقبلهم الوظيفي المرتبط إلى حد 
كبير بنتائج التقييم والتي يشككون في موضوعيتها بسبب الجوانب الشخصية المصاحبة 

ين بموضوعية وعدالة تقييم الأداء وأنه يسمح لهم بالتطور للتقييم ، لذلك وجب إقناع العامل
1والتحسن وأنه في فائدتهم مما يقلل من مقاومتهم للتقييم .  

تعتبر الفروقات الفردية والصفات الشخصية للأفراد مثل الشك في نتائج التقييم وعدم  -
تحول دون تحقيق  الثقة في المقيم وعدم الاقتناع بموضوعية التقييم من أهم الأسباب التي

 الرضا عن نتائج التقييم لديهم .

توقع حدوث حساسية بين الرؤساء والمرؤوسين ذلك أنه في غالب الأحيان ما ترتبط  -
2نتائج تقييم الأداء بالمستقبل الوظيفي للأفراد مما يضع الرؤساء في موافق محرجة.  

رجة متوسطة أو ضعيفة توقع شعور عدائي من قبل بعض الافراد الذين قيم أدائهم بد -
لأن ذلك سيحرمهم من بعض المزايا الوظيفية والتي يحصل عليها ذووا الأداء الجيد، 
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وبالتالي وجب التخفيف من هذا الشعور عن طريق التوعية بأن النتائج الضعيفة ستعالج 
 ويمكن لأصحابها الحصول على المزايا التي يحصل عليها الأفراد الأكفاء .

ب التأكد من صحة ودقة نتائج تقييم أداء العاملين في الوظائف الإدارية غالبا ما يصع -
معايير التقييم بصفات شخصية يصعب تحديد مدى توفرها في الأفراد وأن الانتاجية  لارتباط

 في هذه الوظائف غير ملموسة .

ن _ تأثير الهالة : فيجب على المدير أن لا يسمح للرأي أو للانطباع العام حول العاملي
" فمثلا  الذين يرأسهم يؤثر في حكمه على كل عنصر في بمفرده في نموذج تقييم الأداء

الموظف الممتاز في أحد عناصر التقييم يحصل تبعا لذلك على ممتاز في بقية عناصر 
التقييم ، وعلى ذلك يجب على المدير أن يقيم كل عنصر بصفة مستقلة عن جميع 

1العناصر الأخرى " .  

ح الدين محمد عبد الباقي الصعوبات والأخطاء التي تعير عن مشاكل في وقد حصر صلا
2تقييم الأداء في النقاط التالية :   

 _ التأثر بصفة معينة في الحكم على كفاءة المرؤوسين .

 _ التشدد أو التساهل ن جانب الرؤساء في التقييم .

نتاجية المرؤوسين في الفترات الأخيرة ق بل التقييم .تأثر الرؤساء بسلوك وا   -    

 _ التحيزات الشخصية للرؤساء .

 الاتجاه نحو إعطاء تقديرات متوسطة .

ب ـ علاج مشاكل تقييم الأداء:    
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تجدر الإشارة إلى أنه مهما بلغت مشاكل وصعوبات تقييم الأداء فلا بد من السعي إلى 
  1علاجها والتخفيف من حدتها ومن الوسائل المستخدمة في ذلك نجد :

حديد معايير التقييم بشكل واضح ودقيق يمكن فهمها من قبل المقيم والمقيم ،وذلك من _ ت
 خلال تحديد الجوانب المكونة لأداء العمال .

_ ضرورة التأكيد على الموضوعية والدقة في نتائج التقييم من خلال مراجعتها من قبل جهة 
 غير الجهة المقيمة لهذا الأداء .

ة للمقيمين الذين يكتشف وجود خطأ في تقييمهم خاصة إذا كان _ ضرورة المساءلة الجاد
 الخطأ يتعلق بموضوع التحيز .

_ مناقشة نتائج التقييم مع كل من قيم أداءه بغية شرحها وتبريرها ويكون ذلك من قبل 
 المقيم. 

 _ فتح باب التظلم لكل من يشكك في نتائج التقييم 

ان حول نظام التقييم الأداء من خلال توضيح _ ضرورة تحسيس الأفراد بالثقة والاطمئن
 يجنيها كل من الأفراد والمنظمة .أهدافه وأبعاده والفوائد التي 
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 :خلاصة الفصل

يعتبر موضوع الأداء من أهم المواضيع التي هي محل اهتمام الباحثين ، لذلك          
لمديرين ، كونه يشكل أهم نجد أن الأداء يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود ا

أهداف المنظمة ،بحيث يعرف بأنه الجهد الذي يبذله الفرد لإنجاز مهمة معينة ،أو هو 
التفاعل بين رغبة الفرد وقدرته لإنجاز المهام الوكلة إليه، ومن خلال هذا الفصل تم التطرق 

داء وعمليته مفهوم الأداء الوظيفي ومجالاته وعناصره ، كما سلطنا الضوء على تقييم الأ
ومشاكله ،ويعد هذا الأخير من أهم وظائف إدارة الموارد البشرية ، كذلك يجب أن يكون 
الشخص الذي يقوم بهذه العملية مختص في هذا المجال ،لأنها عملية حساسة قد تفرح أو 
تربك عناصر بشرية معينة، ذلك أن نجاح أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة وفعالية أداء 

 شرية .مواردها الب

ومن كل ما سبق تتجلى لنا أهمية العنصر البشري في المؤسسة سواء كانت إدارية أو غير 
إدارية ، أنه يعتبر العنصر الأساسي في نجاح هذه المؤسسات والرقي بها إلى أعلى 

 المراتب ، وبالتالي لا يمكن الاستغناء عنه بأي حال من الأحوال .
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  تمهيد :

في كل مشروع بحثي تأتي لحظة لا يحتاج  فيها الباحث إلى جمع المادة               
العلمية ، لأن هذه الأخيرة قد تراكمت لديه بالقدر الكافي ، وبالتالي  تحتاج إلى تحليل 
شامل ومتكامل ، ونجد أن العمليات الأساسية في هذه المرحلة هي عمليات : الترميز، 

 1،وتفسير النتائج .والجدولة 

يعتبر الجانب الميداني للدراسة أهم قسم فيها ، فهي المرحلة التي ينتقل فيها الباحث         
من الدراسة النظرية إلى الدراسة التطبيقية في الميدان، بحيث يتم الربط بين الجانبين ، 

م الوصول إلى وبالتالي يتعرف الباحث على تحقيق فرضياته أو عدم تحقيقها ، ومن ثم يت
الاستنتاجات العامة والنتائج ، وقد تم في هذا الفصل بناء جداول حسب الأسئلة الموجودة في 

الاستمارة ، ثم قمنا بتحليل هذه نسب هذه الجداول إحصائيا ثم سوسيولوجيا ، لنصل إلى 
 النتائج الخاصة بكل فرضية ، كما استعملنا في هذه المرحلة أساليب إحصائية إلى جانب
الجداول ، تتمثل في معاملات الارتباط التي تبين العلاقة بين متغيرات الدراسة ، وبما أن 

موضوع دراستنا يتمحور حول ظروف الشغل للعمال المؤقتين الذين نقصد بهم عمال الإدماج 
 المهني ، وأدائهم الوظيفي ، فقد سلطنا الضوء على عمال الكليات التابعة لجامعة أدرار . 
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 . 201، 1008مصر الطبعة الأولى ،  –، الدار الدولية للاستثمارات الثقافية ، القاهرة طرق البحث الاجتماعي محمد الجوهري :  
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 لإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية :ا: أولا 

 1:"التعريف بميدان الدراسة مجالات الدراسة ":  /10

  المجال المكاني :_  0

يكون تحديد المجال المكاني للبحث بتحديد المنطقة أو البيئة التي ستجرى فيها الدراسة  "   
حدها من الشمال أو سيجرى فيها التربص أي تحديد موقعها الجغرافي ، بمعنى ماذا ي

والجنوب والشرق والغرب ، ويحدد بناؤها والتغيرات التي طرأت عليها ، وغيرها من البيانات 
 2."التي تعرفنا بميدان الدراسة 

وبما أن المجال المكاني لهذه الدراسة هو كليات جامعة أدرار فإنه يتوجب علينا التعريف     
 نعرف الكليات التابعة لها ،كل كلية على حدة .   مثبالجامعة  الإفريقية أحمد دراية بأدرار، 

 التعريف بالجامعة : 0_0

الجامعة هي المكان الذي يذهب إليه الناس للدراسة بعد أن يكونوا قد تخرجوا من " 
 3".المدرسة

 المؤرخ في  38/ 455 رقم للمرسوم وفقا عرفت الجامعة نإف القانوني، الجانب عن أما    
 المعارف نشر تعميم في تساهم إداري طابع ذات عمومية ؤسسةكم"  3038/ 90/ 45
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 رف إدارة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، باللغة العربية واللغة الفرنسية .المصدر :مطوية مقدمة من ط 
2

 . 21،ص  1008، ديوان المطبوعات الجامعية ، بن عكنون _ الجزائر ، محاضرات في المنهجية لطلاب علم الاجتماع جازية كيران :  
3

إنجليزي _إنجليزي _ عربي للمدارس وطلاب العربية والانجليزية ، دار لعلم للملايين ، ، قاموس  المورد المصور للطلابروحي البعلبكي :  

 .  111، ص  1001لبنان ، الطبعة الثانية ، مارس 
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عدادها   1" . لتنميةل اللازمة الإطارات وتكوين وتطويرها، وا 

 المحور و،  للخبرة الأساسي المصدر أنها" الجامعة بمفهوم المتعلقة التعاريف جملة من و   
 التكوين أساليب كانت همامف الفنون، و العلوم و الآداب في الثقافي النشاط حوله يدور الذي
 للمعرفة الخلاق التوصيل هي دائما تكون أن ينبغي للجامعة الأولى المهمة فإن أدواته، و

 الخبرة لتنمية الموضوعية الظروف تهيئة و التطبيقية، و النظرية مجالاتها في الإنسانية
 2" الأخرى ميادينال في حقيقية تنمية أي المجتمع يحقق أن بدونها يمكن لا التي الوطنية

 : جامعة أدرار 

 الجامعة الإفريقية العقيد أحمد دراية _ أدرار _اسم الجامعة :  

 10111أدرار  10لعنوان: جامعة أدرار الطريق الوطني رقم ا 

 306-94-60-01-00/94-60-01-01الهاتف:  

جامعة أدرار مؤسسة عمومية ذات طابع علمي ثقافي ومهني تتمتع بالشخصية       
 عنوية والاستقلال المالي ، وتسيير من طرف مجلس مديرية يرأسه مدير الجامعة .الم

يضم مجلس المديرية زيادة عن الأمانة والمكتبة المركزية ثلاثة نيابات مديرية مكلفة       
 3بالميادين التالية :

 _ التكوين العالي والتكوين المتواصل والشهادات. 3

 والعلاقات الخارجية والتعاون ._ تنشيط وترقية البحث العلمي 4
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 ، 1001 نوفمبر ، بسكرة جامعة عشر، الثاني العدد ، الانسانية العلوم مجلة ، البشري المال رأس في للاستثمار مؤسسة:  الجامعة:  نجوى بوزيد 

 .122 ص
2

، نقلا عن  211 ص ، 2282الجزائر،  الجامعية، المطبوعات ديوان ،الجزائرية الجامعة و للمدرسة الحضارية المهام:  خليفه ولد العربي محمد 

 .122 صمرجع سابق ،  ، البشري المال رأس في للاستثمار مؤسسة:  الجامعة:  نجوى بوزيد
3

 .01معة للجامعة والاستشراف والتوجيه ، مرجع سابق  ، ص ،نيابة مديرية الجا دليل جامعة أدرار 



 

 الجانب الميداني                               الفصل الخامس                                           

 

 
 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 
 

281 

 

 _ التنمية والاستشراف والتوجيه .8 

 3599الموقع :تقع جامعة أدرار بولاية أدرار، والتي تقع بالجنوب الغربي للجزائر على بعد 
 كلم من العاصمة الجزائرية 

 ور الجامعة :طنشأة وتأ_ 

المرسوم التنفيذي رقم بموجب  3031أنشئت أول نواة جامعية بولاية أدرار سنة         
المؤرخ في  374/31، المعدل والمتمم بالمرسوم رقم  91/94/3031المؤرخ في  333/31
والمتضمن إنشاء المعهد الوطني العالي للشريعة بأدرار ، ليرتقي إلى جامعة ،  94/93/31

 3544جمادى الثاني  عام  89المؤرخ في  410/93وذلك بموجب المرسوم التنفيذي رقم 
المؤرخ في  440/95، المعدل بالمرسوم التنفيذي رقم  4993سبتمبر سنة  33افق لالمو 
 1وتضم ثلاثة كليات هي: 4995أوت سنة  40الموافق ل  3544رجب عام 38

 _ كلية الآداب والعلوم الانسانية :0

 _  قسم اللغة والأدب العربي . 

 _ قسم العلوم التجارية .

 نجليزية   ._ قسم اللغات الأجنبية ) اللغة الإ

 _ قسم العلوم القانونية والإدارية .

 _ قسم علوم التسيير .
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 20،مرجع سابق ، ص  دليل جامعة أدرار 
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 :_ كلية العلوم الاجتماعية والعلوم الاسلامية 3

 ريعة ._ قسم الش

  .LMD_ قسم العلوم الانسانية )

 _ قسم علم الاجتماع والديموغرافيا.

 _ قسم التاريخ .

  .LMD_ قسم العلوم الإسلامية )

 وعلوم الهندسة : _ كلية العلوم6

  .LMD_ قسم علوم وتقنيات )

علام آلي )   .LMD_ قسم رياضيات وا 

   .LMD_ قسم علوم المادة )

  1 :خمس كليات  وهي  هاأصبحت فيالجامعة أعيدت هيكلة  ماوبعد 
 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية والعلوم الإسلامية : -0

 وتضم ثلاثة أقسام وهي :

 علوم اجتماعية . -لوم إنسانية ع -علوم إسلامية 

 وتضم ثلاثة أقسام كالتالي : كلية الآداب و اللغات : -3

 الأدب واللغة الإنجليزية . –الأدب واللغة الفرنسية  -اللغة والأدب العربي 
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 المصدر : مطوية مقدمة من طرف إدارة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، باللغة العربية واللغة الفرنسية . 
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 وتضم خمسة أقسام هي : كلية العلوم والتكنولوجيا : -6

علام آلي  –علوم و تكنولوجيا   –علوم الطبيعة والحياة  –ة علوم الماد –رياضيات وا 
 محروقات والطاقات المتجددة .

 وتضم قسمين هي : كلية الحقوق والعلوم السياسية: -9

 علوم سياسية . -الحقوق 

 وتضم ثلاثة أقسام وهي : كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير : -0
 علوم التسيير. -علوم تجارية  -علوم الاقتصادية 

يخص التخصصات المفتوحة في مرحلة الليسانس و الماستر، والماجستير ،  وفيما     
د ،والمجلات العلمية والنشرات وعدد الاتفاقيات   م. والدكتوراه  نظام كلاسيكي، ودكتوراه  ل.

 ية واللغة الإنجليزية  .بباللغة العر في آخر المذكرة ق ) أنظر الملحالتي تقوم بها الجامعة 

تسعى جامعة أدرار تحت شعار "نسعى نحو التميز " إلى تحقيق  ة :رسالة الجامعب _ 
جملة من الأهداف التي احتوتها استراتيجية تطوير التعليم العالي المسطرة في ظل إصلاح 

 1منظومة التعليم العالي والبحث العلمي في الجزائر ،ولعل من أهمها :

 ة محليا ،وطنيا ،إفريقيا ودوليا التنميـ تلبية احتياجات التكوين وفقا لمتطلبات سوق العمل و 3

ـ تشجيع الإنتاج العلمي وتثمين نتائجه ،والارتقاء النوعي والكمي بمستوى التعليم والتكوين 4
 والبحث العلمي في الجامعة .

ـ مواكبة الجامعة للمستجدات العلمية والتكنولوجية على المستوى المحلي والوطني والافريقي 8
 و العالمي .
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 المصدر : المطوية السابقة . 
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تاح الجامعة على المستوى السوسيو اقتصادي والمهني لغرض الاسهام في تحقيق ـ انف5
 الاستراتيجية التنموية الوطنية الشاملة .

ـ انفتاح الجامعة وطنيا ودوليا ،وذلك من خلال إقامة علاقات تعاون وتبادل علمي حقيقي 4
 مع مختلف الجامعات وهيئات البحث العلمي وطنيا إقليميا ودوليا .

 1ضافة إلى : بالإ

 .ضمان الجودة في التعليم العالي بالجامعة .1

. تطبيق مبادئ الجودة الشاملة في تسيير الجامعة بشكل يزيد من كفاءة وفعالية العمل 7
 الإداري .

 . تكريس الشراكة مع القطاعات الاقتصادية والاجتماعية والمهنية .3

نجاز أقطاب جامعية تسعى الجامعة الإفريقية بأدرار إ:  آفاق الجامعة لى توسيع هياكلها وا 
جديدة ،وفتح تخصصات جديدة تثري العطاء المعرفي ، وتشبع رغبات الطلبة الجدد الحائزين 

على شهادة البكالوريا ، وفتح معاهد تتميز بتناسبها مع خصوصيات المنطقة خاصة من 
نوع ،كذلك اعطائها البعد الناحية السياحية ، لما تزخر هذه الأخيرة من تراث ثقافي وبيئي مت

الافريقي باعتبار الجزائر بوابة إفريقيا ، وهذا من أجل جامعة قوية مندمجة في محيطها 
الوطني والإقليمي والدولي ، بهدف الوصول إلى مصاف الجامعات الرائدة وطنيا ودوليا ، 

 2إضافة إلى تحقيق أهداف التنمية المحلية و الوطنية .

 3فتح ثلاث معاهد جديدة تتضمن عدة تخصصات وهي :  كما تسعى الجامعة إلى

                                                           
1

 . 01 -01، ص ص   1021 – 1022موسم الجامعي ال ،جامعة الدليل  
2

 . 11، ص   نفس المرجع، دليل الجامعة  
3

 . 23، ص  نفس المرجع 
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 ؛_ معهد المحروقات والطاقات المتجددة 

 ؛_ معهد السياحة الصحراوية 

 _ معهد الدراسات الإفريقية .  

 قيد الدراسة: اتالتعريف بالكلي 3_0

 1_ كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم الإسلامية :أ

 تقديم الكلية : 

م في إطار المعهد العالي  3031تبر هذه الكلية نواة جامعة أدرار حيث فتحت سنة تع      
للشريعة ، و حيث توفرت إرادة توسيع المعهد و ضرورة فتح تخصصات جديدة ارتقى المعهد 

 .م إلى جامعة 4993سنة 

 تشمل على ثلاث كليات : التنظيم والهيكلة : 

 ـ كلية العلوم الاجتماعية و الإسلامية

 لية العلوم الآداب و العلو م الإنسانيةـ ك

 ـ كلية العلوم و الهندسة .
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كليات أهمها  4الجامعة حيث أصبحت تضم  ةم أعيدت هيكل4934و في خلال سنة           
تطوير الو  يسلامية التي تعنى بالتكوين العلمكلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية و العلوم الإ

 نسانية و الاجتماعية و الإسلامية .المعرفي في المجلات الإ

و لكونها كانت نواة الجامعة من قبل نجدها أكبر الكليات من حيث تعداد الطلبة           
أستاذا دائما و  39طالب ، و من حيث عدد الأساتذة الذي يزيد عن  4799الذي يزيد عن 

 أستاذ مؤقت و مشارك . 399

كثيرة سواء على مستوى الليسانس ، أو الماجستير و لقد عينت الكلية بفتح تخصصات       
 تخصصا 59أو الدكتوراه ، في النظامين القديم و الجديد ، و الآن يتوفر بالكلية أزيد من 

و تهدف الكلية من خلال هذه التخصصات المفتوحة إلى تلبية حاجات الطلبة في      
 المحلية و الوطنية . التنميةعمل و بعد التدرج ،وفقا لمتطلبات سوق ال التكوين في تدرج و ما

وأيضا تشجيع الإنتاج العلمي و المعرفي من خلال الدراسات العليا و الأطروحات المقدمة     
 . و كذلك العمل على تحقيق الجودة في التعليم العالي

 1كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير_  ب

  ة و التجارية وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادياسم الكلية :  
 تقديم الكلية :  
، وهذا  4934تم إنشاء كلية العلوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير في سنة         

 95هـ الموافق ل  3588رمضان   31المؤرخ في  894-34حسب المرسوم التنفيذي رقم 
 جمادى  89لمؤرخ في ا 410-93م المعدل والمتمم للمرسوم التنفيذي رقم  4934أوت 

                                                           
1

 . 2مة من طرف العميد ، ص :مجموعة وثائق تعرف بالكلية مقدالمصدر  
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م المتضمن إنشاء جامعة أدرار ، وهذا جاء  4993سبتمبر  33هـ الموافق ل  3544الثانية 
، أهداف هذه الكلية الرئيسية موجهة إلى  4934بعد هيكلة جديدة لجامعة أدرار في سنة 

لى البحث العلمي والتسيير البيداغوجي ، تضمن التعليم القاعدي في معظمه في السنة الأو 
 د ،أما التعليم المعمق فيتم في تخصصات الليسانس و الماستر. م. ل.

طالب في دراسات التدرج الليسانس والماستر على  3115يبلغ تعداد الكلية حوالي     
 مستوى ثلاثة شعب ، شعبة العلوم الاقتصادية وشعبة العلوم التجارية وشعبة علوم التسيير،

 ن الجذع المشترك .إضافة إلى مستوى السنة الأولى م

 1تشتمل الكلية على ثلاثة أقسام بيداغوجية وهي : التنظيم والهيكلة: 
 . قسم علوم الاقتصادية 
 . علوم تجارية 
 .علوم التسيير 
 . مصلحة الجذع المشترك 

يتم بالتعاون مع مختلف الهيئات المشكلة والمكونة  التسيير الإداري و البيداغوجي : 
 ب الهيئات التالية :من الأعضاء القانونيين حس

 مجلس الكلية . -
 المجلس العلمي للكلية . -
 اللجان العلمية للأقسام . -
 المجلس التأديبي للكلية . -
 المجالس التأديبية للأقسام . -
 اللجان البيداغوجية لفريق التكوين . -

                                                           
1

 . 2مجموعة وثائق تعرف بالكلية مقدمة من طرف العميد ، ص المصدر :  
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 لجنة التوجيه والترتيب. -
 لجنة الإشراف . -

وكل ما يتعلق بالكلية من مشاريع بحث وفي ما يخص تعداد الطلبة  والأساتذة بالتفصيل     
وتظاهرات علمية  والتقسيمات الخاصة بالمنسقين البيداغوجيين والموظفين الإداريين فهي 

 موجودة في الملاحق . 
 1_ كلية الآداب واللغات : ج

 تقديم الكلية : 
بعد تعتبر كلية الآداب واللغات من الكليات الناشئة في جامعة أدرار تم فتحها         

وتم بموجبها تأسيس خمس كليات  4934الهيكلة الجديدة التي عرفتها جامعة أدرار في سنة 
بدلا عن ثلاث في حين كانت منضوية قبل هذا التاريخ تحت مظلة كلية الآداب والعلوم 

 الإنسانية جنبا إلى جنب مع قسم الحقوق والعلوم السياسية .

 95/93/4934المؤرخ في  34/894ذي رقم بموجب المرسوم التنفي التنظيم والهيكلة :
 الثلاثة :  وأقسامها أصبحت الكلية مستقلة تحت اسم شامل لتخصصاتها

 ،  ةاللغة والأدب العربيقسم  -

 الآداب واللغة الإنجليزية ، قسم  -

 الآداب واللغة الفرنسية .قسم  -

الآداب واللغات وبعد تأسيس الكلية مباشرة وصدور قرار إنشاء الأقسام المكونة لكلية      
داغوجي للكلية على عاتقه ي. أخذ الطاقم الإداري والب47/34/4934المؤرخ في  399رقم 

داغوجية داخل الكلية مستمدين دعمهم المعنوي والمادي يمسؤولية الدفع بالحركة العلمية والب
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رار من سياسة إدارة الجامعة التي تسير في هذا الاتجاه ، فكان أن فُتح قسم الفرنسية بق
، 4935رسمي بعد التبعية الأولية لجامعة باتنة ، وشهد تخرج أول دفعة ليسانس في جوان 

ليتبع بفتح مشروعي ماستر في قسم الإنجليزية ، أما في قسم الأدب فقد تم خلال هذه الفترة 
فتح مشروعَي ماجستير ، وكذا مشروعَي دكتوراه ل م د إضافة إلى التأهيل الجامعي وكذا 

 ه في نظامها الكلاسيكي.الدكتورا

ضافة إلى كل هذا تم إنشاء مخبر خاص في الكلية تابع لقسم اللغة والأدب العربي        وا 
تحت مسمى مخبر المخطوطات الجزائرية في غرب إفريقيا، وهو يشتغل رسميا منذ اعتماده 

أربعة  4935وله مجلة علمية محكمة صدر منها حتى نهاية سبتمبر  4934في نهاية 
 عداد .أ

وفي الجانب العلمي عرفت الكلية خلال هذه الفترة القصيرة تنظيم مجموعة من الأنشطة     
 والملتقيات الدولية والوطنية . والندوات العلمية

 4935/4934خلال الموسم  إليها ، وقد حققتفاق المستقبلية تسعى آ وكانت للكلية        
رنسية ، وكذا مشاريع دكتوراه في قسمَي فتح مشروع ماستر في قسم الف والمتمثلة في

الإنجليزية والأدب العربي ، كما تسعى إدارة الكلية ومن ورائها إدارة الجامعة بحول الله إلى 
 فتح مشاريع مدارس الدكتورة في كل أقسام الكلية بالتعاون مع بعض الجامعات الوطنية .
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 1كلية الحقوق والعلوم السياسية : -د

 تقديم الكلية : 
 

المؤرخ  894-34نشأت كلية الحقوق والعلوم السياسية بموجب المرسوم التنفيذي رقم      
المعدل والمتمم للمرسوم التنفيذي  4934غشت  95الموافق ل  3588رمضان عام  31في 
 4993سبتمبر سنة  33الموافق ل 3544جمادى الثانية عام  89المؤرخ في  410-93رقم 

 المتضمن إنشاء جامعة أدرار

 :تحوي هذه الكلية حاليا الأقسام التالية التنظيم والهيكلة : 

 .قسم الحقوق -

 .قسم العلوم السياسية -

 .قسم الكفاءة المهنية للمحاماة -

كما يؤطر الكلية مجموعة من الأساتذة من بينهم أساتذة تعليم عالي وأساتذة           
بأساتذة مؤقتين ومدعوين من وأساتذة مساعدين، إضافة إلى الاستعانة    محاضرين 

 .جامعات خارج الولاية

     وتضم الكلية مجموعة من الموظفين الدائمين والمؤقتين، وكذا عمال الإدماج        
 .المهني وحاملي الشهادات وعمال التشغيل
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 كلية العلوم والتكنولوجيا : -هـ 

 : تقديم الكلية 
1

 

 في المؤرخ 894-34ب المرسوم رقم تأسست كلية العلوم والتكنولوجيا بموج      
على نوع  33/39/4993 المؤرخ في 41-93المعدل والمكمل للمرسوم رقم  95/93/4934

، أصبح أعضاء هيئة 4934بعد الهيكلة الجديدة للجامعة أدرار في عام  .مكانة الجامعة
يتم  .التربيةمهامها الرئيسية هي البحوث الموجهة نحو و  .التدريس بكلية العلوم والتكنولوجيا

يتم توفير دورات  .السنة الأولى LMD توفير دورات أساسية في نسبة كبيرة من الطلاب في
مكثفة لطلاب البكالوريوس والماجستير والدورات آخر التخرج للحصول على شهادة الماجستير 

 .والدكتوراه

المؤرخ في  98/470من المرسوم التنفيذي رقم  85لأحكام المادة  تطبيقا التنظيم والهيكلة :
المعدل والمتمم ، يهدف هذا  4998غشت سنة  48الموافق ل  3545جمادى الثانية عام  45

  –جامعة أدرار  –القرار إلى إنشاء الأقسام المكونة لكلية العلوم والتكنولوجيا 

 2تنشأ لدى كلية العلوم والتكنولوجيا الأقسام التالية :

 قسم علوم التكنولوجيا . -

 مادة .قسم علوم ال -

 قسم الرياضيات والإعلام الآلي . -

 قسم علوم الطبيعة والحياة . -
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 المحروقات والطاقات المتجددة .قسم  -

طالب من دورات التخرج وبعد التخرج في خمسة  3149كلية العلوم والتكنولوجيا تقدم حوالي   
 1كهربائية .مجالات : الرياضيات ، علوم الحاسب الآلي ، الفيزياء ، الكيمياء ، الهندسة ال

  :المجال الزماني للدراسة  -3

تحديد مدة المجال الزمني بين الباحثين والدارسين ، فمنهم من يحدده بداية من يختلف      
إعداد الإطار المنهجي للدراسة ، ومنهم من يحدده بداية من إجراء الدراسة الميدانية ، وعلى 

   : نذكر منهااحث لأخر هذا الأساس تختلف تعاريف المجال الزمني من ب

يكون عن طريق تحديد المدة بأن تحديد المجال الزمني "  جازية كيرانتقول الأستاذة     
اللازمة التي ستجمع فيها البيانات من الميدان أو بعد استجواب أفراد العينة محل البحث 

 2" .  وماهي المدة التي خصصت لكل مفردة عند استجوابها

المدة الزمنية للدراسة تبدأ ببداية الجانب الميداني لها أي من  تعريف بأنونستنتج  من هذا ال
 بداية بناء أداة جمع البيانات إلى حين تحليلها واستنتاج النتائج .

" تلك الفترة التي قضاها   يقصد بالمجال الزمني للدراسة هأنأما الباحثة بلعربي أسماء فقالت 
، بدأ من إعداد الإطار المنهجي وجمع البيانات وتحليلها الباحث في إجراء الدراسة الميدانية 
يبدأ من خلال هذا التعريف مجال الزمني للدراسة فال، 3، وصولا إلى النتائج والتوصيات " 

، وبالتالي يمكن تقسيمه من لميدان الدراسة الأولى الحديث عنه منذ الخرجات الاستطلاعية 
 الناحية المنهجية إلى مرحلتين وهما : 
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3

المدخل إلى المناهج وتصميم ، نقلا عن عبد الهادي أحمد الجوهري ، علي عبد الرزاق إبراهيم :  228ص ، مرجع سابق ، بلعربي أسماء   
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أشهر،  أربع أو خمسلقد دامت دراسة هذا الموضوع قرابة  _ المرحلة الاستطلاعية :3_4
،ثم قمت بتحكيمها من بداية شهر  4931 جانفيحيث بنيت أسئلة الاستمارة في أواخر شهر 

فيفري  48مع أساتذة مختصين في علم الاجتماع تنظيم وعمل، وفي يوم  4931 فيفري
، وشرح كليات الجامعة اءداء الدراسة الميدانية من طرف عمر أخذت الموافقة على إج 4931

  .ببعض الوثائق التي تعرف بالمؤسسة ناتزويدتم مضمون الدراسة للمسؤولين ،و 

تم توزيع الاستمارة الأولية على بعض الموظفين لمعرفة  : _ المرحلة التطبيقية 3_4 
 الأخطاء ومدى استيعابهم وفهمهم لأسئلة الاستمارة  .

"بعد الانتهاء من بناء الإستمارة   الاختبار المبدئيبحيث يقوم الباحث من خلال     
بتجربتها على نطاق محدود ، وذلك لاكتشاف صلاحيتها وملائمتها قبل استخدامها في 

البحث ، بحيث تساعد هذه العملية على كشف الأخطاء في صياغة الأسئلة وترتيبها ، كما 
ى الوقت اللازم لجمع البيانات ، ومدى الحاجة إلى إضافة تعطي للباحث فرصة التعرف عل

 1أسئلة جديدة ، أو استبعاد أسئلة لا داعي لها ، ومعرفة الاحتمالات المختلفة الإجابة " .

وهذا صحيح ، فقد صادفت من خلال هذه المرحلة من مراحل الدراسة اكتشاف أسئلة        
منها ، لذلك قمت بتبسيطها ليتمكنوا من  غامضة لم يستطع المبحوثين من فهم المقصود

الإجابة عليها ، وكذلك تم اكتشاف بعض الأسئلة ليس لها دور في استنتاج الفرضيات ، 
إلى أسئلة جديدة لم أتطرق إليها ، وهنا  ةوبالتالي تم استبعادها ، كما وجهتني هذه المرحل

 يكمن الدور الرئيسي لهذه المرحلة .  

خلال هذه المرحلة تقدير درجة التعاون بين الباحث و أفراد البحث " كما يمكن أيضا من 
على أن هذه التجربة إذا أسفرت على إدخال تعديلات كثيرة على بناء الإستمارة ، فمن 
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الضروري أن تتكرر مرة أخرى على عينة ثابتة عشوائية ، حتى نصل إلى أفضل صياغة 
 1لاستمارة البحث " .

 وقد،  ودام يومين  4931/  94/  43ارات النهائية مباشرة يوم بدأ توزيع الاستم       
والتفريغ المبدئي في نفس  ، 40/94/4931الذي بدأ يوم  زاوجت بين التوزيع والاسترجاع

تم تسجيل المعطيات في ، حيث  4931،هذا الأخير الذي بدأ في بداية مارس الوقت 
نظرا لضيق الوقت وكذا جعة فقط ، للاستمارات المستر   SPSSم الإحصائية برنامج الحز 

بعض الصعوبات التي تم التعرض لهافي هذه المرحلة ،منها غياب بعض أفراد العينة في 
،أما عملية التفريغ النهائي لإجابات  وقد دامت هذه العملية يومين فترة من الفترات ،

، لاسترجاعحين أنهيت عملية ا 4931/  94/ 34في الجداول البسيطة كان يوم المبحوثين 
 .في نفس اليوم أما التحليل فبدأ 

  المجال البشري: _6

والتي تمثل عدد الموظفين الإداريين في الكليات  مفردة  383يتكون مجتمع الدراسة من     
 في كليات الجامعة عمال الإدماج المهنيوبما أن دراستنا تخص فئة التابعة لجامعة أدرار ، 

وذلك  إستمارة  ، 19ردة )عامل  أما الاستمارات الموزعة مف 44هو العينة  فقد كان عدد
كون أننا اعتمدنا في دراستنا على العينة القصدية حيث قصد بها دراسة فئة الموظفين 

وأسباب ارتفاع عدد الاستمارات الموزعة سنتطرق إليها  في إطار الإدماج المهنيالإداريين 
  .فين في كليات جامعة أدرار، والجدول الموالي يوضح لنا عدد الموظلاحقا 
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 ( يوضح عدد الموظفين في كليات الجامعة  بأقسامها :10الجدول رقم )

عدد العمال  اسم الكلية الرقم
 الدائمين

عدد العمال 
المؤقتين 
 )إدماج(

 المجموع

 44 93 37 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية والعلوم الإسلامية 93
 44 39 34 كلية الآداب واللغات 94
 43 39 33 كلية الحقوق والعلوم السياسية 98
 48 38 39 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 95
 87 35 48 كلية العلوم والتكنولوجيا 94

 383 44 71 المجموع
 

المصدر : إحصائيات مقدمة من طرف الموظفين لدى مصلحة المستخدمين في الكليات ، 

 داد الطالبة الباحثة .الجدول من إع

  العينة وكيفية اختيارها:: 13

قواعد وطرق بتعرف العينة على أنها : " ذلك الجزء من المجتمع ، التي يجري اختيارها     
 2استخدام النتائج وتعميمها. من خلال 1،علمية ، بحيث تمثل المجتمع تمثيلا صحيحا " 

ة الجزء الذي يمثل المجتمع الأصلي ، أو النموذج تعتبر العينأنه نستنتج بالتالي و         
الذي يجري عليه الباحث مجمل عمله إذ أن لكل بحث ميداني طريقة أو مجموعة من الطرق 

 .مل من حيث شكله النظري والتطبيقيلجمع البيانات الميدانية من مجتمع الدراسة حتى يكت
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، دليل الباحث المبتدئ في موضوعات البحث ورسائل  منهجية البحثمانيو جيدير ، ترجمة ملكة أبيض ، تنسيق محمد عبد النبي السيد غانم  : 

 . 18والدكتوراه ، د. ط ، د.د.ن ، د. س ، ص  الماجستير
2

، القواعد والمراحل والتطبيقات ، دار وائل للطباعة والشر ، عمان  منهجية البحث العلميمحمد عبيدات ، محمد أبو نصار ،عقلة مبيضين :  

 .  81، ص  2222،الطبعة الثانية ، 
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وهي العينة التي يختارها الباحث  وقد اخترنا في بحثنا هذا العينة  القصدية            
بصفة قصدية أو غرضية تستهدف فئة معينة تحمل خصائص معينة يتميز بها أفرادها 

 بحيث لا تحتاج إلى عمليات حسابية  لتحديدها.

العينة المقصودة أو الهدفية على أنها : " العينات التي يتم انتقاء أفرادها وتعرف        
نظرا لتوفر بعض الخصائص في أولئك الأفراد دون غيرهم ،  بشكل مقصود من قبل الباحث

 1ولكون تلك الخصائص من الأمور الهامة بالنسبة للدراسة " .

 الأدوات الإحصائية والبيانية المستعملة في الدراسة ::  16

 الأدوات الإحصائية :  -0

، جتماعية حصائية في العلوم الاالإاستخدام برنامج الحزم تم عرض وتحليل البيانات ب 3-3
Statistical Package for Social Science( SPSS )   ، من خلال الجداول

  البسيطة والجداول المركبة 

 معامل الارتباط : 0-3

: هو أسلوب إحصائي لتحديد العلاقة من حيث النوع والاتجاه بين المتغيرات أو  الارتباط
ر عنها بشكل كمي ، مثل علاقة الظواهر التي يمكن قياس المشاهدات المأخوذة منها والتعبي

مستوى الذكاء بالتحصيل الدراسي ، أو علاقة الدخل والانفاق الشهري بالسلع الغذائية 
 2والاستهلاكية ...
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 .  22، مرجع سابق ، ص  لبحث العلميمنهجية امحمد عبيدات ، محمد أبو نصار ،عقلة مبيضين :  
2

، إثراء للنشر الأسس المنهجية والاستخدامات الإحصائية في بحوث العلوم التربوية والانسانية عدنان حسين الجادري ، يعقوب عبد الله أبو حلو :  

 . 112، ص  1002والتوزيع ، الأردن ، مكتبة الجامعة ، الشارقة ، الطبعة الأولى 
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بما أن موضوع الدراسة عبارة عن علاقة بين متغيرين ، تم استخدام معامل الارتباط و     
ار، معامل بيرسون بإدراج الجداول لتوضيح هذه العلاقة واستخلاص النتائج ، بحيث تم اختي

  ، وتطبيق المعامل ، ثم استنتاج العلاقة  SPSSالمركبة ضمن برنامج 

 التمثيل البياني : -3

يات المتطورة التي تساعد على " سلسلة من الوسائل والتقن: يشير التمثيل البياني إلى 
،مساحات  استكشاف أو فحص معطيات رقمية ، تحليلها وعرضها بواسطة نقاط ،خطوط

، وهذا يعني أنه عملية تترجم الأكثر مباشرة " ،أحجام ...أو أشكال هندسية أخرى وبالصيغة 
 1 .بواسطتها المعطيات في شكل تمثيل بصري

 التمثيل بالأعمدة البيانية :  3-0

يرات هي أعمدة يمكن من خلالها عقد مقارنات بين متغ الأعمدة المتعددة أو البسيطة : -أ
 2وذلك بعرضها في أشكال مختلفة .المتغيرات بين أصناف مختلف مختلفة أو 

مختلف الأصناف المكونة "نرى في كل عمود من هذه الأعمدة الأعمدة المركبة : -ب
للمتغير وحجمها الحقيقي وتبعا لتكراراتها المطلقة ، بالإضافة إلى إمكانية المقارنة بين 

 3" . مختلف الأعمدة المكونة للرسم البياني

ويتمثل هذا الرسم البياني في الدوائر أو القطاعات البيانية )النسبية( : " بالتمثيل  3-3
دائرة تقسم إلى قطاعات يمثل كل واحد منها جزء محدد من إجمالي قيم الظاهرة أو متغيرا 
 4."مقارنا مع متغيرات أخرى ، بحيث تكون مساحة هذه القطاعات وأقواسها تكون أيضا كذلك
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 . 28، ص  1020، دار الثقافة للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ، تقنيات تحليل البيانات في العلوم الاجتماعية والإعلامية: فضيل دليو  
2

 . 82، ص   1002ط ،  -الجزائر ، د –، ديوان المطبوعات الجامعية ، بن عكنون  التمثيلات البيانية في العلوم الاجتماعيةفضيل دليو :  
3

 . 81دليو : نفس المرجع ، ص فضيل  
4

 . 20نفس المرجع ، ص  
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 :عرض و تحليل البيانات: ثانيا 

" والمقصود بعرض البيانات العرض الجدولي ) التبويب  ، والتمثيل البياني للبيانات 
الاحصائية ، والهدف الأساسي من عرض البيانات هو وضعها في شكل مبسط ) جدول أو 
رسم بياني   يمكن من عرضها بصورة تلخص معالمها وتسهل دراستها وتحليلها ، وتساعد 

  1القرارات ".على استخلاص النتائج واتخاذ 

 ( يمثل نسبة الردود:                               13الجدول رقم )

عـــــــدد الاســـــــتمارات 
 الموزعة

عــــــــــــــدد الاســــــــــــــتمارات 
 المسترجعة

عــــــدد الاســــــتمارات 
 الصالحة للتحليل

 نسبة الردود

19  43 49 34% 
 

وهـي نسـبة مقبولـة  % 34لإجابـات قـد بلغـت نلاحظ من خـلال الجـدول أن نسـبة ردود ا     
ـــادة عـــدد الاســـتمارات  ـــل المجتمـــع المـــدروس ، ويعـــود ســـبب زي فـــي البحـــث الاجتمـــاعي لتمثي

ــــدر ب  ــــذي يق ــــة المــــراد دراســــتها وال ــــوب للعين ــــرد، و نقــــص  44الموزعــــة عــــن العــــدد المطل ف
ضـــها ضـــياع اســـتمارات بعـــض المبحـــوثين ممـــا اســـتوجب تعوي الاســـتمارات ، المســـترجعة إلـــى

بنسخ أخرى، وعدم صلاحية بعضها الآخر بسبب عـدم الإجابـة علـى عـدد كبيـر مـن الأسـئلة 
  ، وعدم استرجاع البعض الآخر، وغياب بعض أفراد العينة
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 2228لطباعة والنشر ، بيروت ، الطبعة الأولى ، ، دار النهضة العربية ل الطرق الإحصائية في العلوم الاجتماعيةفتحي عبد العزيز أبو راضي :  

 . 81، ص 



 

 الجانب الميداني                               الفصل الخامس                                           

 

 
 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 
 

101 

 

 : البيانات الشخصية لعينة الدراسة  : 10

( يمثل توريع المبحوثين حسب الجنس :30الجدول رقم )  

 

 الجنس

ئويةالنسبة الم التكرار العبارة   المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة  

 

 38.0 38.0 38.0 19 ذكر

 100.0 62.0 62.0 31 أنثى

  100.0 100.0 50  المجموع

أن أكبر نسـبة مـن عمـال الإدمـاج المهنـي هـي  والرسم البياني نلاحظ من خلال الجدول        
نسـبة الـذكور وتقـدر  ،وتليهـا اصـغر نسـبة والتـي تمثـل %14.9نسبة الإنـاث حيـث تقـدر ب: 

 . %83.9ب

يبرز لنا في بيانات هذا الجدول الذي يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس أن          
الإناث في  كليات جامعة أدرار أكثر من الذكور ،وهذا له علاقة بتزايد نسبة الإناث سنويا 

إقبالا على وبالتالي طبيعي أن يكون الإناث هم الأكثر  ،في معدل السكان الإجمالي 
برنامج المساعدة على الإدماج المهني، وهذا يدل على أن أكبر نسبة للمتخرجين من 

، بحيث أثبت دراسة بلعربي أسماء بأن الجامعة أو من التكوين المهني أو غيره  هم الإناث
كما " كشفت دراسات على أن البنات من التخرجين من الجامعة هم إناث %41.44نسبة 

،" فتعلم المرأة الجزائرية  1ب أعلى من الأولاد في التحصيل المدرسي يحصلن على مرات
بمستوى تعليمي كان له الفضل في خروجها إلى ميدان العمل الخارجي ومساهمتها في 

 3055فقط سنة  3التنمية الاقتصادية للبلاد بحيث ارتفعت نسبة الفتيات المتعلمات من 
ايد المستمر في الفتيات المتعلمات في الجزائر سمح بعد الاستقلال وبالتالي فإن التز  49إلى 
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، دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر و التوزيع ، الاسكندرية  أصول علم النفس المهني والصناعي والتنظيمي وتطبيقاتهعبد الفتاح محمد دويدار :  

 . 21، ص  1001، 
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لهن بإيجاد فرص العمل الوظيفي فمشاركة المرأة الجزائرية في العمل الخارجي أصبح 
، كما 1ضرورة ملحة في وقتنا الحالي مع تطور الظروف الاجتماعية ومتطلبات التنمية "

ي ،فالتطور الاجتماعي يرسم يرجع هذا التفاوت إلى " تطور وتغيير دور المرأة الاجتماع
معالم نشوء طبقة جديدة من العمال ، بحيث نجحت المرأة نجاحا نسبيا في أن تجعل من 
العمل شيئا مشرفا لأول مرة بعد ما كان يعتبر من الأمور المشينة للمرأة العربية بشكل 

، فهي لم تعد عنصرا مستهلكا فقط ، بل أصبحت أيضا عنصرا منتجا، بعد أن 2خاص 
حجزت مكانة اقتصادية لها، إلى جانب ذلك فالمرأة تقبل العمل المؤقت _ نوعا ما _ مقارنة 

الذكور  كما أن، 3بالرجل الذي يسعى إلى الاستقرار المهني، فلا يقبل بالعمل المؤقت "
، أو يجب أن يكونوا معفون منها ، ملزمون بتأدية الخدمة الوطنية بعد نهاية الدراسة 

، بالإضافة إلى لزمون بإحضار شهادات تثبت وضعيتهم في مختلف الحالاتوبالتالي فهم م
أنهم يبحثون على منصب عمل دائم ، وذلك بتوجههم إلى إنشاء مشاريع أو مؤسسات 

مصغرة خاصة ، بالرغم من أنهم يستطيعون هم كذلك الاستفادة من الإدماج المهني إلا أن 
 لى في اختلاف المسؤوليات بين الجنسين .متطلباتهم تختلف على متطلبات الإناث ، يتج
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 . 1001 -1001، رسالة ماجستير غير منشورة في علم الاجتماع ،جامعة الجزائر ،  لهاآثار عمل الأم على تربية أطفامليكة الحاج يوسف : 

2
 . 228،دار الطليعة للنشر ، لبنان ، الطبعة الثانية ، ص المرأة العربية وقضايا التغيير خليل أحمد خليل : 

3
 .غير منشورة . 211ص ،مرجع سابق،  واقع سياسة الإدماج لدى خريجي الجامعة الجزائرية:  بلعربي أسماء: 
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 ( يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس10الرسم البياني رقم ) 

 

 

 المبحوثين حسب السن :توزيع ( يمثل 19الجدول رقم )-

 السن
 

النسبة  التكرار الفئات العمرية
 المئوية

الصحيح 
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 32.0 32.0 32.0 16  21_25 سنة

 88.0 56.0 56.0 28  25_29 سنة

وأكثر92     6 12.0 12.0 100.0 

  100.0 100.0 50 المجموع

            

وتمثــل  %41.9أن اكبــر نســبة تقــدر ب والرســم البيــاني نلاحــظ مــن خــلال الجــدول         
وتمثـل المبحـوثين  %84.9يها نسـبة سنة ،وتل 89و 41المبحوثين الذين تتراوح أعمارهم بين 

وتمثــل المبحــوثين  %34.9ســنة ،ثــم تليهــا أصــغر نســبة  25و 21الــذين تتــروح أعمــارهم بــين
 .سنة فأكثر  30الذين تتراوح أعمارهم بين 
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مـــن خـــلال معطيـــات الجـــدول نجـــد أغلـــب المبحـــوثين هـــم الفئـــة المتوســـطة مـــن العمـــر       
إلــى أن هــذه الفئــة لــديها حمــاس ورغبــة كبيــرة   ،والتــي بغــت أكثــر مــن النصــف، ويرجــع ذلــك

، وكــون الدولــة ســطرت هــذا العقــد خصيصــا لهــذه الفئــة خريجــي الجامعــات والمعاهــد للعمــل 
ســنة ، إضــافة إلــى أن هــذه الفئــة  84الوطنيــة والتكــوين المهنــي والــذي يحــدد الســن أقــل مــن 

الدراســة تســتقطب  تمتلــك نضــج فكــري قــادر علــى العمــل والعطــاء ، ممــا جعــل الجامعــة محــل
حـــاملي الشـــهادات الجامعيـــة ، وذوي الكفـــاءة العاليـــة مـــن تقنيـــين وتقنيـــين ســـامين ، مـــن أجـــل 
تحسـين نشــاطها ، وكـذا للتقليــل مــن نسـبة البطالــة فــي لأوسـاط الشــباب  أمــا الفئـة الأولــى فــي 

ل رنــة بالفئــة الســابقة ، أمــا أصــغر نســبة فتمثــل العمــااهــم مســتفيدين أصــغر ســنا مقالجــدول ف
، سـنة  84الذين تصل أعمارهم الحد الأقصى في الاستفادة من الإدماج المهني والتـي تقـدر 

كمــا يمكــن تفســير قلــة نســبة هــذه الفئــة فــي أن " المحفــزات التــي يقــدمها الجهــاز ليســت عامــل 
جـــذب لليـــد العاملـــة التـــي قضـــت ســـنوات طويلـــة فـــي البحـــث عـــن عمـــل قـــار حتـــى تجـــاوزت 

، كمــــا يمكــــن تفســــير ذلــــك " باعتمــــاد العمالــــة  1ن دون جــــدوى "الثلاثينيــــات مــــن العمــــر ولكــــ
ــــى وجــــه  ــــون مــــن العمــــر عل ــــي لا تتعــــدى الخمســــة و الثلاث ــــة الشــــباب الت ــــى فئ ــــة عل الجزائري

 ، وهذا بشكل عام .2الخصوص" 
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 ،غير منشورة 11،مرجع سابق ، ص  1001 -1002دو سياسة التشغيل في معالجة مشكلة البطالة في الجزائر خلال الفترة شلالي فارس : 
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 :المبحوثين حسب السن توزيع  يوضح( 13رقم ) الرسم البياني 

 
 ( يمثل المستوى التعليمي للمبحوثين :10قم )الجدول ر -

 المستوى التعليمي

النسبة  التكرار المستوى
 المئوية

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة

 22.0 22.0 22.0 11 ثانوي

 96.0 74.0 74.0 37 جامعي

 100.0 4.0 4.0 2 دراسات عليا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

أن اكبــر نســبة تتمثــل فــي المبحــوثين ذوي  والرســم البيــاني  نلاحــظ مــن خــلال الجــدول       
،وتليهـــــا نســـــبة  74.0%، وتقـــــدر ب الـــــذين يحتلـــــون الصـــــدارةالمســـــتوى التعليمـــــي الجـــــامعي 

وتمثــل المبحــوثين ذوي المســتوى التعليمــي ثــانوي ،ثــم تليهــا نســبة المبحــوثين الــذين  %22.0
ـــات ، %5.9 مســـتواهم التعليمـــي دراســـات عليـــا وهـــي أصـــغر نســـبة وتقـــدر ب أمـــا نســـب الفئ

 .الأخرى فهي منعدمة 



 

 الجانب الميداني                               الفصل الخامس                                           

 

 
 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 
 

108 

 

وتوضـــح لنـــا هـــذه البيانـــات أن معظـــم المبحـــوثين فـــي الكليـــات محـــل الدراســـة هـــم ذوي        
المستوى التعليمي الجامعي ، وهـذا يعنـي أن خريجـي الجامعـة هـم الأكثـر إقبـالا علـى برنـامج 

حاولــة تطبيــق مــا درســوه فــي المســاعدة علــى الإدمــاج المهنــي ، وذلــك لســببين : الأول هــو م
المشوار الدراسي الجامعي في ميـدان العمـل ، خاصـة إذا كـان تخصصـهم ينتمـي إلـى الإدارة 
، بمــا أن الجامعــة مؤسســة عموميــة إداريــة فــي تحتــاج إلــى هــذه التخصصــات ، والثــاني هــو 

دكتـوراه  ،  ملئ الفراغ الذي يأتي بعد نهاية الدراسة ، إذا لم يفكروا في المتابعة )ماجستير _
كمـا أن الجامعــة ،  بالإضـافة إلـى تلبيـة مختلـف الاحتياجـات مــن خـلال الـتخلص مـن البطالـة

تســتقطب خريجــي الجامعــات والمعاهــد الوطنيــة لتغطيــة الــنقص المســجل فــي بعــض الوظــائف 
نجــد فأمـا النســبة التـي تليهـا والتــي تمثـل المبحـوثين ذوي المســتوى التعليمـي ثـانوي ، الإداريـة ،

عظمهــــم درســــوا تخصصــــات معينــــة فــــي المعاهــــد ومراكــــز التكــــوين ، وبالتــــالي نجــــد أن أن م
المســـتفيدين مـــن برنـــامج الإدمـــاج فـــي كليـــات الجامعـــة محـــل الدراســـة هـــم التقنيـــين و التقنيـــين 
الســـامين، و المهندســـين فـــي الإعـــلام الآلـــي ،الـــذين تحتـــاجهم الكليـــات وخاصـــة الأقســـام فـــي 

لحاســــب الآلــــي ، لأن هــــذه الوظيفــــة تعتمــــد علــــى الخبــــرة مختلــــف الأنظمــــة المســــتخدمة فــــي ا
والمستوى العالي من الدراسـة فـي هـذا المجـال ،وهـذا مـا يكتسـبه الموظفـون مـن خـلال مراحـل 
ـــة فـــي بدايـــة  ـــيمهم فـــي هـــذه المراكـــز والمعاهـــد ،مثـــل تســـجيل المعلومـــات الخاصـــة بالطلب تعل

دخال نقاطهم وحسـاب معـدلاتهم فـي نهايـ ة كـل سداسـي ، وكـذا المقـررات الموسم الجامعي ،وا 
،أمـا والتقنيين السامين في التوثيق والأرشيف الذين يعملون في المكتبـة الخاصة بالأساتذة ،  

نسبة المبحوثين الذين مستواهم التعليمي دراسات عليا والتي كانت هـي الأصـغر فـي الجـدول 
التـدريس فـي الجامعـة  ،لأن أغلب الطلبة الذين يصلون إلى هذه الدرجة نجدهم يتوجهون إلى

 لذلك جاءت نسبتهم ضئيلة مقارنة بالنسب السابقة . 
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 ( يمثل المستوى التعليمي للمبحوثين :16رقم ) الرسم البياني

 

 
 ( يمثل الحالة العائلية للمبحوثين :10لجدول رقم )ا-

النسبة  التكرار الحـــــــــالة
 المئوية

المئةالصحيح ب   المتراكم بالمئة 

 80.0 80.0 80.0 40  (أعزب )ة

(متزوج )ة  9 18.0 18.0 98.0 

(مطلق)ة  1 2.0 2.0 100.0 

  100.0 100.0 50 المجموع

 

إن الحالــة المدنيــة ) العائليــة   كمــا يصــطلح عليهــا فــي الجزائــر تســاعد أو تــوحي بقــراءات    
 :  1راءات التالية سوسيولوجية مختلفة والجدول أعلاه يوحي بالق

                                                           
،مذكرة ماجستير في علم الاجتماع ، تخصص علم اجتماع  التنظيم ،جامعة  سة الإدماج لدى خريجي الجامعة الجزائريةواقع سيا:  بلعربي أسماء1

 .غير منشورة 212، ص   1021_1021بسكرة ،  
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 و المتعلــق بالحالــة العائليــة للمبحــوثين والرســم البيــاني نلاحــظ مــن خــلال الجــدول التــالي     
وهـم  18.0%وهـي تمثـل المبحـوثين العـزاب ،وتليهـا نسـبة 80.0% أن اكبر نسـبة تقـدر ب  

وهـــي اصـــغر  2.0%المبحـــوثين المتـــزوجين ،ثـــم تليهـــا نســـبة المبحـــوثين المطلقـــين وتقـــدر ب 
 نسبة .

توضح لنا البيانات المعطاة أن أغلبية المبحوثين عزاب ، والذين نجد أن مسؤوليتهم      
، وبما أنهم قضوا فترة طويلة قليلة مقارنة بالفئات الأخرى ،ونجد معظمهم حديثي التخرج 

في الدراسة أدى ذلك إلى رفع سن الزواج ، نظرا لآن المنحة المقدمة لهم أو المخصصة 
البرنامج لا تؤهلهم للزواج و تكوين عائلات ، " وتعتبر حالة العزوبة إيجابية من طرف 

بالنسبة للمؤسسة _ أي مؤسسة _، وذلك لعدم وجود الإلتزامات العائلية التي قد تؤثر على 
لكن رغم ذلك لم يمنع من وجود متزوجين في ، و 1الأداء والأهداف التي حددتها المؤسسة " 

، لم يتمكنوا من الاستفادة من منصب عمل دائم ، وبالتالي سبة أقلعينة الدراسة ولكن بن
وهذه فهم يلبون احتياجاتهم من خلال برنامج المساعدة على الإدماج المهني على الأقل ،

واقع  سياسة الإدماج لدى خريجي الجامعة الجزائرية " النتائج توافق دراسة بلعربي أسماء
تخصص علم اجتماع  التنظيم ،جامعة بسكرة ،  مذكرة ماجستير في علم الاجتماع ، ،"

وضعية الخريج الجامعي في ، وكذا دراسة بوزيد نجوى "   ،غير منشورة4935_4938
، رسالة لنيل دكتوراه العلوم في علم اجتماع التنظيم والعمل ، جامعة المؤسسة الصناعية " 

الحالات الأخرى  في ارتفاع نسبة العزاب على، غير منشورة ،  4939_ 4990باتنة ، 

أما أصغر نسبة في الجدول فهي تمثل نسبة المطلقين ، وهذه حالة نادرة لذلك جاءت ،
و نجد أن هذه الفئة تحتاج إلى العمل ولو بشكل مؤقت ، خاصة إذا كان  نسبتها ضئيلة،

 من بينهم إناث ولديهم أولاد ، فمن الضروري البحث على عمل لتلبية حاجاتهم في الحياة  .
 
 
 

                                                           
1

، جامعة باتنة ، ، رسالة لنيل دكتوراه العلوم في علم اجتماع التنظيم والعمل  وضعية الخريج الجامعي في المؤسسة الصناعيةبوزيد نجوى : 

 .غير منشورة .  121، ص  1020_ 1002
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 ( يمثل الحالة العائلية للمبحوثين :19رقم ) سم البيانيالر -

 
 

 ( يمثل مدة الخدمة لدى المبحوثين :10الجدول رقم )
 

 مدة الخدمة  في المؤسسة

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة

 11.6 11.6 10.0 5 أقل من سنة

 97.7 86.0 74.0 37  1_5 سنوات

 100.0 2.3 2.0 1 5_ 10  سنوات

  100.0 86.0 43  المجموع

   14.0 7 المفقودة

   100.0 50 المجموع

المتعلـــق بمـــدة الخدمـــة أن والرســـم البيـــاني أدنـــاه  أعـــلاهنلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول           
 94الــذين تتــراوح اقــدميتهم بــين ســنة ووالتــي تمثــل المبحــوثين  74.0%أكبــر نســبة تقــدر ب 
والتـــي تمثـــل المبحـــوثين الـــذين لا تتجـــاوز اقـــدميتهم  الســـنة ،  10.0%ســـنوات ،وتليهـــا نســـبة 

والتي تمثل المبحوثين الذين تتـراوح اقـدميتهم بـين 2.0% وأصغر نسبة في الجدول تقدر ب  
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بحــوثين الــذين لـــم والتــي تعتبــر نقـــاط مفقــودة تمثــل الم%35.9ونجــد أن مــا نســبته  39و 91
 يفصحوا على مدة خدمتهم في المؤسسة. 

يتبين لنا من خلال هذه البيانات أن اكبر نسبة معبرة عـن أقدميـة المبحـوثين تتواجـد فـي      
الفئة الثانية ،وهم المبحوثين الذين لديهم خبرة لابأس بها ي مجال العمل في كليـات الجامعـة 

لى ذلـك فـي أنـه مـن بـين المبحـوثين مـن انتهـت المـدة من خلال عقود الإدماج المهني ، ويتج
الأولى من العقد لديهم ،وبالتالي قاموا بتجديـدها، أمـا الفئـة الثانيـة فتمثـل المتخـرجين الجـدد و 
الذين هم في بدايـة مشـوارهم المهنـي مـن خـلال هـذه العقـود، وتليهـا الفئـة الثالثـة وهـي أصـغر 

رة طويلة في العمل فـي إطـار عقـود الإدمـاج المهنـي فئة متمثلة في المبحوثين الذين قضوا فت
ولــم يتمكنــوا مــن الاســتفادة مــن منصــب عمــل دائــم ، لــذلك قــاموا بتجديــد عقــودهم لعــدة مــرات 
أمــلا فــي تــوظيفهم ، وبالتــالي تمكنــوا مــن اكتســاب خبــرات جيــدة فــي مجــال العمــل الإداري ، 

د نســبتهم قليلــة ، إلا إذا كانــت ولكــن نجــد أنهــم قــد اســتنفذوا فرصــهم فــي التجديــد ، لــذلك نجــ
ـــد الاســـتغناء عـــن خـــدماتهم ، أمـــا نســـبة النقـــاط المفقـــودة فتمثـــل  المؤسســـة المســـتخدمة لا تري

 المبحوثين الذين لم يفصحوا على مدة خدمتهم في المؤسسة لأسباب غير معروفة . 
 ( يمثل مدة الخدمة لدى المبحوثين :10رقم ) الرسم البياني
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 ( يمثل سنة تخرج المبحوثين :11الجدول رقم )
 

 سنة التخرج

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

المتراكم 
  بالمئة

9000_9002من   11 22.0 32.4 32.4 

9002_9000من   23 46.0 67.6 100.0 

  100.0 68.0 34  المجموع

   32.0 16 المفقودة

عالمجمو  50 100.0   

 

" إن الهــدف مــن إدراج هــذا الســؤال هــو التعــرف علــى المــدة التــي قضــاها المســتفيد مــن       
البرنامج في البطالة ، أو التنقل بين الوظائف المؤقتة دون الاسـتفادة مـن منصـب عمـل قـار" 

نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول التـــالي والمتعلـــق ســـنة التخـــرج أن أكبـــر نســـبة تقـــدر ب ، حيـــث 1
 4934وســنة  4933والتــي تمثــل المبحــوثين الــذين  تتــراوح فتــرة تخــرجهم بــين ســنة  %46.0

والتي تمثل المبحوثين الـذين تتـراوح فتـرة تخـرجهم بـين  22.0%،وتليها أصغر نسبة تقدر ب 
والتـــي تعتبـــر نقـــاط مفقـــودة تمثـــل %84.9، ونجـــد أن مـــا نســـبته  4939وســـنة  4994ســـنة 

 هذا السؤال . المبحوثين الذين لم يجيبوا على 
يتبين لنا من خلال هذه البيانات أن اكبر نسبة معبرة عـن أقدميـة المبحـوثين تتواجـد فـي      

الفئة الثانية ،وهم المبحوثين الذين أنهو دراستهم في الجامعة مـؤخرا أي فـي السـنوات الخمـس 
لإدمـاج المهنـي الأخيرة ، فهذه الفئة من المبحوثين إمـا أن يكونـوا فـي المـدة الأولـى مـن عقـد ا

،أو هم فـي مرحلـة التجديـد ، هـذا فـي حالـة مـا إذا اسـتفادوا مـن برنـامج الإدمـاج  مباشـرة بعـد 
التخرج ، أما الفئة الثانية فتمثل المبحوثين الـذين تخرجـوا مـن فتـرة بعيـدة عـن الفتـرة السـابقة ، 

شـرة بعـد تخـرجهم وبالتالي إذا باشروا العمل في إطـار عقـود الإدمـاج المهنـي فـي الجامعـة مبا
، فمــن جهــة يكونــوا قــد قضــوا فتــرة طويلــة جــدا فــي العمــل بشــكل مؤقــت ولــم يتحصــلوا علــى 

                                                           
،مذكرة ماجستير في علم الاجتماع ، تخصص علم اجتماع  التنظيم ،جامعة  واقع سياسة الإدماج لدى خريجي الجامعة الجزائرية:  بلعربي أسماء1

 .غير منشورة 212، ص   1021_1021بسكرة ،  
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منصب عمل دائم ،ومن جهة أخرى يكونوا قد اكتسبوا خبـرة كبيـرة فـي المجـال العمـل الإداري 
سواء كان ذلك في الجامعة أو في مؤسسات أخرى  ويمكن أن تكون بأنواع أخرى مـن عقـود 

، أمــا نســبة النقــاط المفقــودة فتمثــل المبحــوثين الــذين لــم يفصــحوا علــى الســنة مؤقتــة العمــل ال
 التي تخرجوا فيها لأسباب غير معروفة .

ويعود هذا الاختلاف في سـنوات التخـرج هـو عـدم الاقتصـار علـى دفعـات معينـة فـي         
نما من أهم شروط التسجيل هو عدم الاستف ادة من البرنـامج شروط التسجيل في البرنامج ، وا 

ســـابقا ، وكـــذا شـــرط الســـن ،_ بالإضـــافة إلـــى شـــروط التأهيـــل المبينـــة فـــي المرســـوم الخـــاص 
بجهــاز المســاعدة علــى الإدمــاج المهنــي ، والمــذكورة ســابقا _، ومــا دون ذلــك فبإمكــان جميــع 

، كمـــــا يرجـــــع هـــــذا 1المتخـــــرجين مـــــن الجامعـــــات ومعاهـــــد التكـــــوين الاســـــتفادة مـــــن البرنـــــامج 
كـــــذلك فـــــي كـــــون الدولـــــة الجزائريـــــة أولـــــت اهتمامـــــا للتكفـــــل باحتياجـــــات الشـــــباب الاخـــــتلاف 

مـــن إجمـــالي الســـكان % 79المتعاقـــدين فـــي إطـــار الإدمـــاج المهنـــي الـــذين يمثلـــون أزيـــد مـــن 
 2والباحثين عن العمل .

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 ( بتصرفير منشورة ).غ 211، ص   مرجع سابق:  بلعربي أسماء 1

 
2

، مداخلة  لملتقى دولي تحت عنوان : إستراتيجية  أسباب انتشار البطالة  وإجراءات مواجهتها في الجزائربراق محمد ، بوسبعين تسعديت : 

 . ، جامعة المسيلة الحكومة في القضاء على البطالة وتحقيق التنمية المستدامة  
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  بالفرضية الجزئية الأولى : البيانات المتعلقة 13
 : امج الإدماج المهنيطريقة التعرف على برن( يمثل 14الجدول رقم )

 طريقة التعرف على برنامج الإدماج المهني

التكرا العبـــــــــارة
 ر

الصحيح  النسبة المئوية
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 36.0 36.0 36.0 18 أصدقاء

 40.0 4.0 4.0 2 وسائل الإعلام

 82.0 42.0 42.0 21 وكالة التشغيل

 86.0 4.0 4.0 2 كلهم

 98.0 12.0 12.0 6 بعضهم

 100.0 2.0 2.0 1 طرق أخرى ،أذكرها

  100.0 100.0 50 المجموع

 

نلاحـــظ مـــن خـــلال هـــذا الجـــدول أن أكبـــر نســـبة تمثـــل المبحـــوثين الـــذين تعرفـــوا علـــى         
، وتليهـا  %54.9برنامج  الإدماج المهني عن طريق وكالة التشغيل ،حيث تقدر نسـبتهم ب 

ين الذين تعرفوا على هـذا البرنـامج عـن طريـق أصـدقائهم ، التي تمثل المبحوث %81.9نسبة 
وتليها نسبة المبحوثين الذين اختـاروا بعـض الطـرق مـن بـين التـي هـي مقترحـة وتقـدر نسـبتهم 

وهـم تشـاركت فيهـا إجابـات المبحـوثين الـذين تعرفـوا علـى  4.0%، وتليها نسـبة   %34.9ب
بحــوثين الـذين تعرفــوا عليــه بكــل الطــرق برنـامج الإدمــاج عــن طريــق وسـائل الإعــلام، وكــذا الم
،وتمثـل المبحـوثين الـذين  كانـت %4.9المقترحة في السؤال ، و أصغر نسبة والتي تقـدر ب 

 لهم طرق أخرى في التعرف على هذا البرنامج .
يـــة المبحـــوثين تعرفـــوا علـــى برنـــامج بنلاحـــظ مـــن المعطيـــات المبينـــة فـــي الجـــدول أن أغل     

المهنــي عــن طريــق وكالــة التشــغيل ، وهــذا يعنــي أن طــالبي العمــل المســاعدة غلــى الإدمــاج 
يتوجهــون مباشــرة بعــد تخــرجهم إلــى وكــالات التشــغيل مــن أجــل التعــرف علــى كيفيــة الاســتفادة 

، مما يدل على أن وكالات التشغيل هي المكلفة باستقبال الملفـات المتعلقـة من هذا البرنامج 
ن المؤسسـات ، ولهـا دور هـام فـي جـذب الأفـراد بطلب منصب عمل والموافقة على طالبيه مـ
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، وتـأتي بعـدها نسـبة المبحـوثين الـذين فضـلوا التعـرف علـى 1للتقدم بطلباتهم بحثا عـن العمـل 
ـــاك احتكـــاك  ـــك أن هن عليـــه مـــن خـــلال أصـــدقائهم وهـــي نســـبة لا بـــأس بهـــا ونســـتنتج مـــن ذل

ة علـى حيثيـات برنـامج اجتماعي بينهم، فيمكن أن تكون لدى الأصـدقاء خبـرة أو معرفـة سـابق
الإدماج المهني وكيفية الاستفادة منه وشروطه ، وتليها نسبة المبحوثين الذين اختاروا بعـض 
الطرق من بين التي هي مقترحة ، أي أنه كانت لهـم أكثـر مـن طريقـة فـي التعـرف علـى هـذا 

عطــي البرنــامج ، فمــنهم مــن تعــرف عليــه مــن خــلال الأصــدقاء ووكالــة التشــغيل فكــل طريقــة ت
معلومــات معينــة حــول البرنــامج ، فــيمكن أن كــون لــدى الأصــدقاء معلومــات أوليــة  ومــن ثــم 
يجهونــك إلــى وكالــة التشــغيل لكــي تتعــرف علــى البرنــامج بشــكل معمــق ، ومــنهم مــن تعــرف 
عليه عن طريق الأصدقاء ووسائل الإعـلام ، فـيمكن أن يتعـرف طالـب العمـل علـى البرنـامج  

، ثـــم يتعمــق فــي فهمــه عــن طريـــق الأصــدقاء الــذين قضــوا فتـــرة عــن طريــق وســائل الإعــلام 
طويلــة فــي العمــل فــي إطــاره مــن خــلال الخبــرة التــي اكتســبها ، أمــا النســبة التــي اشــترك فيهــا 
المبحــوثين الــذين تعرفــوا علــى البرنــامج عــن طريــق الدعايــة الإعلاميــة ، و المبحــوثين الــذين 

حيثيات هذا البرنامج ، فالطريقـة الأولـى مـن  اختاروا كل الوسائل أو الطرق في التعرف على
ـــه الوكـــالات ، ولكـــن نجـــد ان نســـبتها متدنيـــة مقارنـــة بالوســـائل  ـــذي تقـــوم ب خـــلال الإشـــهار ال
الأخرى ، باعتبارها وسـيلة مسـاعدة تتمثـل فـي الإعلانـات، أمـا سـبب اختيـار كـل الطـرق فهـو 

اهــات ، لــذلك نجــد أن هــؤلاء الرغبــة فــي التعمــق فــي كــل مــا يتعلــق بالبرنــامج مــن جميــع الاتج
المبحــوثين لــم يســتغنوا علــى أي طريقــة فــي ذلــك، أمــا المبحــوثين الــذين تعرفــوا علــى البرنــامج 

علـــى برنـــامج المبحـــوثين  تعـــرف مـــن خلالهـــابطـــرق أخـــرى فكـــان مـــن بـــين هـــذه الطـــرق التـــي 
ى الإدمـاج المهنـي هــي تصـيح أحـدهم بقولــه : " عـن طريــق مـدير الجامعـة " ، وهــذا دليـل علــ

 وجود علاقة قرابة أو معرفة سابقة بين المبحوث والمدير .
 
 
 

                                                           
1

   .211ص ،  مرجع سابق، الموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية قانون العمل وتنمية رابح توايحية : 
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 ( يمثل اطلاع المبحوثين على برنامج الإدماج :10الجدول رقم )

 الاطلاع على البرنامج

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 30.6 30.6 30.0 15 نعم

 40.8 10.2 10.0 5 لا

ا مانوع  29 58.0 59.2 100.0 

  100.0 98.0 49  المجموع

   2.0 1 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

وتمثـــل المبحـــوثين الـــذين  %43.9نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أن أكبـــر نســـبة تقـــدر ب      
مــا  علــى اطلاعهــم علــى برنــامج الإدمــاج المهنــي أي أنهــم مطلعــين عليــة ولكــن  بنــوعأجــابوا )

التـي تمثـل إجابـة المبحـوثين بـنعم فـي نفـس الموضـوع  %89.9وتليهـا نسـبة بشكل متوسـط ، 
، أمـا النفـاط  %39.9وأصغر نسبة هي تمثل المبحوثين الذين أجابوا بلا وتقـدر نسـبتهم ب، 

 .%2.0المفقودة قدرت نسبها ب 
مــن خــلال معطيــات الجــدول نلاحــظ أن أغلبيــة المبحــوثين مطلعــين علــى البرنــامج ولكــن     

ســيط أي لــيس بالقــدر الكــافي والجيــد، وهــذ يعنــي أن تــوجههم إلــى برنــامج المســاعدة بشــكل ب
على الإدماج المهني  ، ومنـه إلـى عـالم الشـغل هـو بـدافع الحاجـة والهـروب أو الـتخلص مـن 
البطالــة ، مــن أجــل التغلــب علــى مصــاعب الحيــاة ،أمــا النســبة المواليــة فهــي تعبــر علــى أن 

علــى كــل مــا يتعلــق العمــل فــي ، ولــديهم معــارف ســابقة  د مبحوثيهــا مطلعــين علــى بشــكل جيــ
ومحتويات العقد ، أما النسبة الأصغر التي تمثل إجابة المبحـوثين بـلا  إطار الإدماج المهني

ــــالي يبــــين جهــــل  ــــى البرنــــامج الــــذين هــــم مســــتفيدين منــــه ، وبالت أي أنهــــم غيــــر مطلعــــين عل
بـأن لجـوء هـذه الفئـة أو توجههـا لهـذا المبحوثين بمضمونه وقوانينه بصفة تامة ، ونفسـر ذلـك 

نما بطريقة عفوية وليس بشكل جاد ، بل   شكل تقليد ) إمعة  .بالعمل ليس  بإرادتهم وا 
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 :( يمثل مدى اطلاع المبحوثين على برنامج الإدماج 00الجدول رقم )

مجاتبيين  مدى الاطلاع على البرن  

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

ح الصحي
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 28.6 28.6 4.0 2 معرفة مدة العقد ومدة العمل اليومي

 42.9 14.3 2.0 1 معرفة كيفية تجديد العقد

 57.1 14.3 2.0 1 معرفة عقوبة الإخلال بشروط العقد

الكلي بمضمون العقد الاطلاع  3 6.0 42.9 100.0 

  100.0 14.0 7  المجموع

   86.0 43 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 
نجــد مــن الــذين أجــابوا مطلعــين علــى برنــامج الإدمــاج المهنــي فــي الجــدول الســابق، ســواء     
، والتـــي تمثـــل  %1.9نســـبة وتقـــدر ب شـــكل كـــافي ومعمـــق أو بشـــكل بســـيط وســـطحي أكبـــرب

المبحوثين الذين أكدوا بأنهم مطلعين بشـكل كلـي علـى مضـمون العقـد لكـي يعـرف مـا لـه ومـا 
وهذا كذلك ما يجب يقوم به أي عامـل أو موظـف ، سـواء كـان دائـم أو مؤقـت ، ونجـد  عليه،

ذاك مــن بــين الواجبــات التــي يلــزم المســتخدم بهــا ، هــذا الأخيــر يجــب أ ن يطلــع العامــل علــى 
الصــادرة فــي  03/488للتعليمــة رقــم كــل مــا تتضــمنه وثيقــة العقــد ، بحيــث أكــدت علــى ذلــك 

بلاغ أو إعــلام العمــال حــول شــروط عقــد العمــل مــن القــانون والمتعلقــة بــإ 3003أكتــوبر  35
مــن المبحــوثين الــذين أجــابوا بــأن أن اطلاعهــم % 5.9نســبة وتقــدر ب ، وتليهــا  1الفرنســي

يتمثــل فــي معرفــة مــدة العقــد ومــدة العمــل اليــومي أي أن مــا يهمهــم معرفتــه علــى البرنــامج أو 
هــذا الأخيــر هومــا يســتدعي قلقهــم بعــد العقــد هــو مدتــه ، وحجــم العمــل فــي إطــاره ، وبالتــالي 

المبحـوثين  اتإجابـ ، والتـي اشـتركت فيهـا% 4.9انتهاء هـذه المـدة ، وأصـغر نسـبة تقـدر ب 
وكــــذا بــــأن اطلاعهــــم علــــى البرنــــامج محصــــور فــــي معرفــــة كيفيــــة تجديــــد العقــــد ،الــــذين قــــالوا 

                                                           
1Pierre Rodiére : DROIT SOCIAL DE LUNION EUROPEENNE ,DAN GER le Photocopillage Tue le livre ,L .G 
.D . J ,2e édition ,2002,Paris ,P 441 .     
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خــلال بشــروط المبحــوثين الــذين قــالوا بــأن اطلاعهــم علــى هــذ البرنــامج تتمثــل فــي معرفــة الإ
، فهـم يفكـرون الإجـراءات التـي يقومـون بهـا بعـد  الثانيـة وهذا ما يكمل تفسـير النسـبة العقد ، 

من جهة ، وكيفية معـاقبتهم فـي حالـة ارتكـابهم لخطـأ أو قيـامهم بعمـل يكـون انتهاء مدة العقد 
فســر ، ممــا يمخــل بالشــروط المكتوبــة فــي العقــد والمتفــق عليهــا بــين الطــرفين مــن جهــة أخــرى 

لنــا أن العمــال فــي إطــار الإدمــاج المهنــي فــي حالــة قلــق دائمــة لأنــه فــي أي وقــت يمكــن أن 
 تستغني الهيئة المستخدمة عن خدماتهم .

 :  عن قناعة ( يمثل تسجيل المبحوثين في برنامج الإدماج12الجدول رقم )
 

 التسجيل في البرنامج عن قناعة

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة

 78.0 78.0 78.0 39 نعم

 100.0 22.0 22.0 11 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسـبة مـن  المبحـوثين أكـدوا بـأنهم سـجلوا أنفسـهم فـي      
% 44.9وتليهــا أصــغر نســبة وتقــدر ب  73.9هــذا البرنــامج عــن قناعــة وتقــدروا نســبتهم ب 
 والتي تمثل إجابة المبحوثين بعكس ذلك .

من خلال معطيـات الجـدول يتبـين لنـا أن أغلـب المبحـوثين يقـرون باقتنـاعهم بتسـجيل أنفسـهم 
لأنهم يعتبرونه عمـل عـادي ، و أنـه يلبـي احتياجـاتهم المطلوبـة ، في برنامج الإدماج المهني 

ن الذين سجلوا في هذا البرنـامج عـن أما المبحوثي ولأنهم مطلعين على شروط التسجيل والعقد
غيــر قناعــة فكانــت نســبتهم أقــل ،والســبب هــو الظــروف التــي أرغمــتهم علــى اللجــوء إلــى هــذا 
العمــــل إلا أنهــــم غيــــر راضــــين عليــــه لأنــــه لا يعتبــــر حــــلا لمشــــكلة البطالــــة ، وبالتــــالي عــــدم 

ه الإجابـة سـيتم الاستقرار في العمل ، وكانـت لمبحـوثي هـذه الفئـة مبـررات وأسـباب معينـة لهـذ
 التطرق لها في الجدول الموالي. 
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 يمثل سبب عدم اقتناع المبحوثين بالتسجيل في برنامج الإدماج:  (06الجدول رقم )

 سبب عدم الاقتناع

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

الصحيح 
 بالمئة

المتراكم 
  بالمئة

 63.6 63.6 14.0 7 عدم وجود البديل

لة والحاجة إلى تلبية قناعة العائ
 حاجياتها

2 4.0 18.2 81.8 

 100.0 18.2 4.0 2 عدم إنصاف البرنامج وعدالته

  100.0 22.0 11  المجموع

   78.0 39 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

نلاحظ من خلال الجدول الذي يحتـوي علـى تبريـر إجابـة المبحـوثين الـذين أجـابوا            
والتـــي تمثـــل المبحـــوثين  %35.9الجـــدول الســـابق أن أكبـــر نســـبة تقـــدر ب بـــلا والمبينـــة فـــي 

الــذين كــان تبريــرهم لعــدم اقتنــاعهم بالتســجيل هــو عــدم وجــود البــديل ، وهــذا هــو الواقــع الــذي 
يعيشــه معظــم المســتفيدين مــن برنــامج الإدمــاج المهنــي فــي حقيقــة الأمــر ، فمــن بــين تبريــرات 

أنهـم ســجلوا  فـي هـذا البرنـامج لعــدم وجـود عمـل آخــر هـذه الفئـة مـن المبحــوثين قـول بعضـهم 
ولعـــد حصـــولهم علـــى وظيفـــة ، وقـــول بعضـــهم الآخـــر أنـــه لعـــدم حصـــولهم علـــى البـــديل فهـــو 
أحسن من البطالـة ، ومـنهم مـن قـال أنـه لا يوجـد خيـار ... ، فكـل هـذه التبريـرات تصـب فـي 

تجهـون نحـو برنـامج معنى واحد وهو نقص مناصب العمـل الدائمـة ممـا جعـل طـالبي العمـل ي
والتـي تشـارك فيهـا تبريـرين الأول : هـو قناعـة العائلـة  %5.9الإدماج المهنـي ، وتليهـا نسـبة 

والحاجة إلى تلبية حاجياتها ، وهذا يعني أن الحاجة هي التي أجبرت هذه الفئـة علـى اللجـوء 
ان رب إلــى العمـــل ضـــمن هـــذا البرنـــامج ، خاصـــة الحجـــات الضـــرورية اليوميـــة للعائلـــة إذا كـــ

العائلــة لا يملــك منصــب عمــل دائــم ، فهــو مجبــر علــى البحــث علــى العمــل ولــو كــان بشــكل 
مؤقـــت ،وهـــذا مـــا نجـــده فـــي تبريـــر بعـــض المبحـــوثين بقـــولهم بـــأن ســـبب عـــدم اقتنـــاعهم هـــو" 
الحاجــة العائليــة إلــى تكملــة حاجيــات الحيــاة" ، والــبعض الآخــر مــن المبحــوثين كــان تبريــرهم 
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يا بالموضوع بل قناعـة عائليـة " ، بمعنـى أن العائلـة هـي التـي قامـت بقولهم " لم أقتنع شخص
بإقناع المبحوث والضغط عليه من أجل التوجه إلى عالم الشغل في إطار الإدمـاج المهنـي ، 
والثــاني : هــو عــدم إنصــاف البرنــامج وعدالتــه ، بمعنــى أن برنــامج المســاعدة علــى الإدمــاج 

فيدين مـن هـذا البرنـامج مـن جميـع النـواحي ، سـواء المهني غير منصف لطالبي العمل المسـت
مــن جانــب توقيــت الــدوام ، أو مــن جانــب حجــم العمــل ومقارنتــه بالعمــال الــدائمين مــن جهــة 
،وكـذا الأجــر الـذي يتقاضــاه عامــل الإدمـاج المهنــي مــن جهـة أخــرى ، والــدليل علـى ذلــك هــو 

وثين بقـولهم " لا توجـد عدالـة التبرير المبين في استماراتهم  ، بحيـث كـان تبريـر بعـض المبحـ
" ، في حين قالوا آخرين " لأنه برنـامج غيـر منصـف بالنسـبة للمتخـرجين مـن الجامعـة ، فهـم 
يســتحقون منصــب مــالي رســمي علــى حســب مســتواهم ، لا منحــة ماليــة علــى حســب مــا هــو 

نى موجــود " ، وهــذا مــا يبــرز لنــا أن العمــل فــي إطــار الإدمــاج المهنــي لا يعتبــر عمــلا بــالمع
الحقيقي ، والدليل على ذلك أن العامل فـي هـذا الإطـار لا يحمـل حتـى صـفة الموظـف ، فـي 

 حين نجد العاملين في هذا الإطار يعملون أكثر من غيرهم وبأداء جيد . 
 :  ( يمثل كيفية قبول المبحوثين في برنامج الإدماج14الجدول رقم )

 

 كيفية القبول في البرنامج

كراالت العبـــــــــارة
 ر

الصحيح  النسبة المئوية
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 28.0 28.0 28.0 14 سياسة الدولة

القطاعات المخول لها باستقبال 
 الملفات

1 2.0 2.0 30.0 

 CID_ CIP 8 16.0 16.0 46.0 الفئة المقبولة

 96.0 50.0 50.0 25 هو المتوفر في الوقت الحالي

 100.0 4.0 4.0 2 أخرى ،أذكرها

لمجموعا  50 100.0 100.0  

نلاحــظ مــن خــلال هــذا الجــدول أن أكبــر نســبة تمثــل المبحــوثين الــذين كانــت العلاقــة         
التـي تـربط بيــنهم وبـين قبـولهم فــي برنـامج الإدمـاج هــو عـدم وجـود ســبل أو وسـائل أخـرى فــي 
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،والتـي  %43.9، وتليهـا نسـبة  %49.9للعمل أو للحصول على وظيفـة  وتقـدر نسـبتهم ب 
مثل إجابة المبحوثين بأن قبـولهم فـي هـذا البرنـامج لـه علاقـة بسياسـة الدولـة ،  وتليهـا نسـبة ت

التــي تمثــل المبحــوثين الــذين قــالوا بــأن قبــولهم كــان مــن خــلال الفئــات المقبولــة فــي  31.9%
الوكــالات المختصــة ، وتليهــا نســبة المبحــوثين الــذين كانــت لهــم علاقــة مــن أنــواع اخــرى فــي 

 2.0%، و أصغر نسبة في الجدول تقـدر ب  %5.9البرنامج وتقدر نسبتهم ب قبولهم لهذا 
 وتمثل المبحوثين الذين كان قبوله متعلق بالقطاعات المخول لها باستقبال الملفات.

ومن خلال هذه المعطيات المبينة في الجدول نلاحظ أن أغلبية المبحوثين أجابوا        
الوحيد حاليا أمامهم لذلك لجئوا إليه لكي يتخلصوا من بأن برنامج الإدماج كان هو المتوفر 

ن كانت هناك مسابقات فالحظوظ قليلة  البطالة ، وهذا يدل على نقص التوظيف ، وحتى وا 
جدا في الحصول على منصب عمل دائم ، وبالتالي كان هذا البرنامج هو الملجأ والمتنفس 
الوحيد بالنسبة إليهم ، أما المبحوثين الذين قالو أن لجوئهم أو قبولهم في البرنامج  كان له 

علاقة بسياسة الدولة ،فالمقصود من ذلك هو سياسة التشغيل التي قامت بها الدولة لمكافحة 
للمبحوثين الذين قبولهم متعلق بالفئة المقبولة ، فهذا يدل  وبالنسبة،البطالة بعد الاستقلال 

تضع الشروط في نوع الفئة التي على أن الهيئات أو المؤسسات المستخدمة هي التي 
تحتاجها ،إما حاملي الشهادات أو التقنيين السامين أو ذوي مستوى التعليم الثانوي ،أو 

و  وذلك على حسب النشاط الذي تقوم به المؤسسةحاملي شهادات التكوين المهني ، 
ن الذين كانت المؤهلات التي يحتاجها هذا النشاط ، أما النسبة الموالية فهي تمثل  المبحوثي

لقبولهم في برنامج الإدماج علاقة باختيارات أخرى غير تلك المقترحة في الجدول ، ويتجلى 
عدم تشغيل الشباب ، للحصول على وظيفة ذلك في إجابة إجاباتهم التي من بينها قولهم " 

لك اتجهوا إلى \دائمة  " ، والمقصود هنا هو عدم حصول الشباب على مناصب دائمة ل
، أما بالنسبة للمبحوثين الذين كان قبولهم في البرنامج متعلق الإدماج المهنيعقود 

.بالقطاعات المخول لها باستقبال الملفات فكانت نسبتها ضئيلة   
 
 
 



 

 الجانب الميداني                               الفصل الخامس                                           

 

 
 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 
 

111 

 

( يمثل قدرة البرنامج على تحقيق الطموحات :00الجدول رقم )   
 قدرة البرنامج على تحقيق الطموحات

ة المئويةالنسب التكرار العبـــــــــارة الصحيح  
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 25.0 25.0 24.0 12 نعم

 100.0 75.0 72.0 36 لا

  100.0 96.0 48  المجموع

   4.0 2 المفقودة

   100.0 50  المجموع

 

،والمتمثلــة فــي المبحــوثين  %74.9نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن أكبــر نســبة تقــدر ب      
لإدمـاج المهنـي لا يحقـق لهـم طموحـاتهم ، ،وتليهـا أصـغر نسـبة الذين أكدوا على أن برنامج ا

والتـــي تمثـــل إجابـــة المبحـــوثين بـــنعم علـــى نفـــس الموضـــوع ونجـــد أن مـــا  %45.9وتقـــدر ب 
والتـي تعتبـر نقـاط مفقـودة تمثـل المبحـوثين الـذين لـم يجيبـوا علـى هـذا السـؤال لا %5.9نسبته 

 بالسلب ولا بالإيجاب.
ت المعطـــاة أن أكبـــر نســـبة والمتمثلـــة فـــي المبحـــوثين الـــذين أجـــابوا توضـــح لنـــا البيانـــا        

بالســلب ، أي أن برنـــامج الإدمــاج المهنـــي لا يحقــق طموحـــاتهم وهــي نســـبة تتجــاوز النصـــف 
وهذا ما نراه في الواقع ، نظرا لأن  هذا البرنامج يعتبر عملا مؤقتا ، ويمتاز بـأجر ضـئيل لا 

بـر مـن الأجـر الـذي يتقاضـونه ، كمـا أن مكانـة هـذا يلبي حاجيـات العامـل لأن الطموحـات أك
الأخيــر متدنيــة نوعــا مــا مقارنــة بالعامــل أو الموظــف الــدائم ، كمــا يعتبــر هــذا البرنــامج بطالــة 
مقنعــة عنــد المســتفيدين منــه مــن أفــراد المجتمــع ، أمــا المبحــوثين الــذين أجــابوا بالإيجــاب، أي 

إليه من أهداف ، وهـذا يـدل أن هـذه الفئـة  أن برنامج الإدماج استطاع أن يحقق ما يطمحون
إما أن تكون طموحاتها محـدودة مقارنـة بالفئـة الأولـى ، ولـيس لهـا مسـؤوليات تسـتوجب مـنهم 
تلبيــة حاجيــات صــعبة التحقيــق مــن خــلال  برنــامج الإدمــاج المهنــي ، أو مــن أجــل الحصــول 

 على منصب دائم فيما بعد أو من أجل اكتساب الخبرة في العمل .
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 ( يوضح نوع العلاقة بين المبحوثين والمسؤولين:00جدول رقم ) ال

 العلاقة مع المسؤولين

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 85.7 85.7 84.0 42 رسمية

 100.0 14.3 14.0 7 تتجاوز الرسمية

  100.0 98.0 49  المجموع

   2.0 1 المفقودة

مجموعال  50 100.0   

 

%والتــــــي تمثــــــل  35.9نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول أن أكبــــــر نســــــبة  تقــــــدرت ب          
المبحوثين الذين قالوا بأن علاقتهم بالمسؤولين رسمية ، وتليها أصغر نسـبة والتـي تمثـل قـالوا 

 % .35.9بأن علاقتهم تتجاوز الرسمية وتقدر نسبتهم ب 
ن أغلــب المبحــوثين علاقــتهم رســمية مــع المســؤولين ، مــن خــلال معطيــات الجــدول نجــد أ    

طاعـة أوامـر المسـؤول  بمعنى أنها علاقة محصـورة بـين الأمـر والتنفيـذ و لا تتعـدى ذلـك  ، وا 
، وهــي  أو صــاحب العمــل مــن التزامــات الواجــب تنفيــذها مــن طــرف العامــل فــي كــل الحــالات

  لدوجيز فدي شدرا قدانون العمدل "" افـي كتابـه :  بشير هددفيمن بين الالتزامات التي ذكرهـا 
، والمتمثل في : التنفيذ الشخصـي للعمـل مـن طـرف العامـل ، وبـذل أداء العمل المعينبعد 

إطاعـة العناية المعتادة في تنفيـذ العمـل ، والمحافظـة علـى وسـائل العمـل ، يـأتي بعـد ذلـك : 
تنفيــذ  والتــي تحــدث بمجــرد إنشــاء علاقــة عمــل ، فيجــب علــى العامــلأوامــر صــاحب العمــل

العمــل وفقــا لأوامــر وتوجيهــات صــاحب العمــل ، وهــو مــا عبــرت عليهــالفقرة الثالثــة مــن المــادة 
ينفـذوا التعليمـات الــي تصـدرها السـلطة الســليمة أن السـابعة مـن قــانون علافـة العمـل بنصــها " 

 التي يعينها المسـتخدم أثنـاء ممارسـته العاديـة لسـلطته فـي الإدارة " ، هـذا بالإضـافة إلـى عـدم
، لـــذلك نجـــد نســبتها كبيـــرة ، أمــا بالنســـبة للمبحـــوثين الــذين قـــالوا بـــأن   1إفشــاء الســـر المهنــي

                                                           
1

الجزائر  –فردية والجماعية ، دار الريحانة للكتاب ، جسور للنشر والتوزيع ، القبة ، علاقات العمل ال الوجيز في شرح قانون العملبشير هدفي : 
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علاقتهم بمسؤوليهم تتجاوز الرسمية ، فيدل ذلك علـى أن هـذه العلاقـة تتجـاوز الأمـر والتنفيـذ 
، بـل هنـاك علاقـة أقـوى مــن ذلـك ، إم أن تكـون صـداقة أو قرابــة ممـا يجعـل الأعمـال تســيير 

س ومــــرن أكثــــر مــــن الفئــــة الســــابقة ، و إمــــا أن يكــــون هنــــاك تفــــاهم وتقــــارب فــــي بشــــكل ســــل
الــذهنيات والأفكــار بــين المســؤول والعامــل وهــذا التقــارب فــي الأفكــار مهــم فــي العمــل ، ممــا 
يســهل أداء الأعمــال ويجعلهــا تســير بشــكل بســيط ، وهــذا مــا نجــده فــي بعــض الحــالات ولــيس 

 ئة الأولى . كلها، لهذا جاءت نسبتها أقل من الف
 ( يمثل وجود عمال دائمين في مكان العمل:00الجدول رقم ) 

 وجود عمال دائمين في مكان العمل

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 96.0 96.0 96.0 48 نعم

 100.0 4.0 4.0 2 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

لال الجـــدول أن أكبـــر نســـبة مـــن  المبحـــوثين أجـــابوا بـــنعم أي أنـــه يوجـــد نلاحـــظ مـــن خـــ      
%، وتليهـــا أصـــغر نســـبة وتقـــدر ب 01.9عمـــال دائمـــين فـــي مكـــان عملهـــم وتقـــدر نســـبتهم ب

 % والتي تمثل إجابة المبحوثين بعكس ذلك .5.9
جــد مـن خــلال معطيــات الجــدول يتبــين لنــا أن الأغلبيـة الســاحقة مــن  المبحــوثين أكــدوا بأنــه يو 

عمال دائمين في المكـان الـذي يعملـون فيـه ، وهـذا نظـر للخبـرة التـي يتمتعـون بهـا فـي مجـال 
العمــل الإداري فــي الجامعــة ، إضــافة إلــى ذلــك فمــن الضــروري أن يكــون علــى الأقــل عامــل 
واحـد دائــم فــي المكتـب لكــي يقــوم بتعلــيم العمـال المــؤقتين بطريقــة العمـل وكيفيــة ســيرورته مــن 

ي يكتسب هذا الأخير خبرة في مجال هذا العمـل ، أمـا المبحـوثين الـذين أجـابوا جهة ، وبالتال
مكــان العمــل إذا هملر يغيتبأنــه لا يوجــد عمــال دائمــين فــي مكــان عملهــم ، فيرجــع ذلــك إلــى : 

 ،أو أنه من الأصل لا يوجد في مكاتبهم عمال مؤقتين . واموجودين من قبلكان
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 قات مع العمال في مكان العمل:( يمثل تكوين علا01الجدول رقم ) 

 تكوين علاقات مع العمال في مكان العمل

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 96.0 96.0 96.0 48 نعم

 100.0 4.0 4.0 2 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

أجـابوا بـنعم أي أنهـم كونـوا علاقـات نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسـبة مـن  المبحـوثين 
%، وتليهــــا أصــــغر نســــبة وتقــــدر ب 01.9مــــع العمــــال فــــي مكــــان العمــــل وتقــــدر نســــبتهم ب

 % والتي تمثل إجابة المبحوثين بعكس ذلك .5.9
مـــن خـــلال معطيـــات الجـــدول يتبـــين لنـــا أن الأغلبيـــة الســـاحقة مـــن  المبحـــوثين قـــاموا بتكـــوين 

عــي لأنــه مــن الضــروري القيــام بــذلك لكــي يســير العمــل علاقــات فــي مكــان العمــل ، وهــذا طبي
بشــكل جيــد  مهمــا تكــون هــذا العلاقــة ســواء كانــت قويــة أو ضــعيفة وســطحية ، لأنــه لا يمكــن 
تصــور إتمــام عمــل مــن دون تكــون هنــاك علاقــة بــين رب العمــل والــزملاء ، وذلــك مــن خــلال 

حـوثين إلـى تحقيـق الانـدماج المداومة اليومية في العمل ، ممـا يـدل علـى حمـاس ودافعيـة المب
الاجتمــاعي مــن جهــة ، والانــدماج فــي عــالم الشــغل مــن جهــة أخــرى ، أمــا المبحــوثين الــذين 
أجـــابوا بـــالعكس ، ذلـــك نظـــرا لأنهـــم عمـــال جـــدد لـــم يتعرفـــوا بعـــد علـــى طريقـــة العمـــل وعلـــى 

  .الزملاء
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 ( يمثل نوع العلاقات السائدة في مكان العمل:04الجدول رقم ) 

 

وع العلاقةن  

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 25.0 25.0 24.0 12 علاقات عمل

 50.0 25.0 24.0 12 علاقات زمالة

 66.7 16.7 16.0 8 علاقات صداقة

 81.3 14.6 14.0 7 بعضهم

 100.0 18.8 18.0 9 كلهم

  100.0 96.0 48  المجموع

دةالمفقو  2 4.0   

   100.0 50 المجموع

 
نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أنـــه مـــن الـــذين أجـــابوا بـــنعم فـــي الجـــدول الســـابق نجـــد أن       

 %45.9نســـبة تقـــدر ب  قـــدر، بحيـــث اشـــتركا فـــي أكبـــر قـــد نـــالا، والزمالـــة علاقـــات العمـــل 
 نتيجة طبيعية محتمة ، بحيث يستوجب علـى العمـال تنفيـذ فالأولى _ علاقات عمل _ تعتبر

المهام الموكلة إليهم من طرف المسؤولين ، وبالتـالي علاقـات بـين العمـال فيمـا بيـنهم لتكتمـل 
بفعــل الزمالــة الســابقة فــي الدراســة فــي  جــاءت  _،علاقــات الزمالــةأمــا الثانيــة _تلــك المهــام ، 

فتــــرة مــــن الفتــــرات أو أمــــاكن عمــــل ســــابقة ،أمــــا المبحــــوثين الــــذين اختــــاروا كــــل الاحتمــــالات 
%  فـذاك نتيجـة للعلاقـة القويـة التـي تـربط بيـنهم ، وكـذا 33.9، فقـدرت نسـبتهم ب المقترحة 

المدة الطويلة  لهذه العلاقة ، سواء كان ذلك في أوقات الدراسة ، أو تقـارب أمـاكن السـكن ، 
أو علاقــات العمــل ، ممــا يجعــل العلاقــة التــي تــربط بيــنهم تحمــل كــل الأنــواع ، أمــا علاقــات 

%،  والتـي تـأتي نتيجـة لتقـارب 31.9،وقـدرت نسـبتها ب  الثالثـةمرتبـة الصداقة جاءت فـي ال
الأفكــار والــرؤى ، وكــذا الاشــتراك فــي الأفــراح كمــا فــي المشــاكل والصــعوبات ، وأصــغر نســبة 

ـــبعض مـــن الاختيـــارات  %35.9فـــي الجـــدول قـــدرت ب  ـــاروا ال ـــذين اخت ـــل المبحـــوثين ال وتمث
علاقــة صـداقة وعلاقــة عمـل معــا ، ونســتنتج  المقترحـة ، فمــن المبحـوثين مــن كانـت علاقــاتهم
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بالتالي أنه كانوا أصدقاء قبل أن يلتقـوا فـي مكـان عمـل واحـد ، وبالتـالي كـان هنـاك ربـط بـين 
العلاقتين ، ومن المبحـوثين مـن كانـت لهـم علاقـة زمالـة  بالإضـافة إلـى علاقـة عمـل ، وهـذا 

ان العمــل ، وبالتــالي كــان الــربط يعنــي أنهــم كــانوا زمــلاء فــي الدراســة مــثلا ثــم التقــوا فــي مكــ
 .بينهما 

ونجــد مــن المبحــوثين مــن عزفــوا عــن الإجابــة عــن هــذا الســؤال أو أنهــم لــم يتوصــلوا إلــى أي  
% والتـي تعتبـر نقـاط مفقـودة 5.9نوع من هذه العلاقـات فـي مكـان العمـل، وتقـدر نسـبتهم ب 

ن أو انطــوائيين ، أو أنهــم ، يمكــن أن نرجــع ذلــك إلــى طبيعــة هــؤلاء المبحــوثين كــونهم انعــزاليي
 جدد ولم يتعرفوا على زملائهم في نفس مكان العمل . 

 ( يمثل تحقيق مكانة اجتماعية في المجتمع :31الجدول رقم )
 تحقيق مكانة اجتماعية في المجتمع

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

الصحيح 
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 58.0 58.0 58.0 29 نعم

 98.0 40.0 40.0 20 لا

 100.0 2.0 2.0 1 نوعا ما

  100.0 100.0 50 المجموع

 
وتمثــل المبحــوثين الــذين %43.9نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن أكبــر نســبة تقــدر ب        

أكدوا تحقيقهم لمكانة اجتماعية في المجتمع ، وتليها نسبة المبحوثين الذين أقروا بعكـس ذلـك 
ـــل المبحـــوثين  %4.9وتليهـــا أصـــغر نســـبة وتقـــدر ب ،%59.9وتقـــدر نســـبتهم ب  والتـــي تمث

 الذين حققوا مكانة اجتماعية في المجتمع ، ولكن يشكل ضعيف .
مــن خــلال معطيــات هــذا الجــدول أن أغلــب المبحــوثين قــد حققــوا مكانــة اجتماعيــة فــي       

 المجتمـــع ، لكـــونهم تمكنـــوا مـــن الحصـــول علـــى عمـــا ولـــو بشـــكل مؤقـــت فـــي إطـــار الإدمـــاج
ـــين أفـــراد  ـــة أكبـــر ب ـــه مكان المهنـــي ، لأنـــه و فـــي الوقـــت الحـــالي نجـــد أن الشـــخص العامـــل ل
المجتمع مقارنة بالشخص البطال ، نظرا لتدني مكانة هـذا الأخيـر ممـا يـنعكس عليـه بالسـلب 
خاصـــة الجانـــب النفســـي ، وبالتـــالي يجعلـــه يتجـــه إلـــى طـــرق أخـــرى لتحقيـــق احتياجاتـــه ،أمـــا 
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انة الاجتماعية في المجتمع فيرجـع ذلـك إلـى اعتبـار العمـل فـي إطـار المبحوثين لم يحققوا مك
الإدماج المهني بالنسبة إليهم ليس عمـلا دائمـا ، نظـرا لأن هـذا الأخيـر هـو الـذي يكتسـب بـه 
الفــرد المكانــة المرموقــة بــين أفــراد المجتمــع وتصــبح لــه ســمعة جيــدة مــن خلالــه لــذلك جــاءت 

قة ،بينمـا المبحـوثين الـذي حققـوا القليـل مـن هـذه المكانـة نسبة هـذه الفئـة  أقـل مـن  تلـك السـاب
فتبريرهم هو أنهم على الأقل دخلوا عالم الشـغل و تخطـوا عتبـة البطالـة ولـو مؤقتـا ، بينمـا لـم 
يصــلوا إلــى درجـــة تحقيــق الحــد الأعلـــى مــن المكانـــة الاجتماعيــة والتــي يعتقـــد مبحــوثي الفئـــة 

 الأولى أنهم حققوها.  
 

 ( يمثل نوع تلك  المكانة:30الجدول رقم )
 نوع المكانة

الصحيح  النسبة المئوية  التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

المتراكم 
  بالمئة

 25.0 25.0 8.0 4 مكانة تقدير واحترام

 43.8 18.8 6.0 3 مكانة علمية وثقافية

الانضباط وكيفية التعامل مع 
 الآخرين

8 16.0 50.0 93.8 

 100.0 6.3 2.0 1 كلهم

  100.0 32.0 16  المجموع

   68.0 34 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

نلاحــظ مــن خــلال الجــدول الــذي يحتــوي علــى تبريــر إجابــة المبحــوثين الــذين                
والتــــي تمثــــل  %31.9أجــــابوا بــــنعم والمبينــــة فــــي الجــــدول الســــابق أن أكبــــر نســــبة تقــــدر ب 

ع المكانـة التـي حققوهـا هـي الانضـباط وكيفيـة التعامـل مـع المبحوثين الذين كانت إجـابتهم لنـو 
الآخرين ، ونجـد أن هـذه الإجابـة تمثـل مـا اسـتطاعوا أن يكتسـبوه مـن خـلال العمـل أكثـر منـه 
لنــوع المكانــة الاجتماعيــة التــي حققوهــا ،بحيــث مــن بــين المبحــوثين مــن قــال أنــه " علــى الأقــل 

وهذا دليل علـى نباهـة المبحـوثين وتفهمهـم  أساعد قدر الإمكان من أعرف ومن لا أعرف " ،
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لما يجب فعله، ومنهم من قـال حقـق" كيفيـة الـدخول والتعامـل مـع الأشـخاص بجانـب إداري " 
، مما يدل على أن اهتمام هؤلاء المبحوثين يتجه إلى تعلـم  متطلبـات التعامـل الإداري الجيـد 

ثين الــــذين قــــالوا بــــأنهم مــــع الآخــــرين فــــي مكــــان العمــــل ، ونفــــس الشــــيء نجــــده عنــــد المبحــــو 
استطاعوا تحقيق " القدرة على الانضباط وبذل مجهود في العمـل" ، و المبحـوثين الـذين قـالوا 
أنهــم تمكنــوا مــن اســتطاعوا تحقيــق " خدمــة المؤسســة " ، وبالتــالي بنــاءا علــى مــا اكتســبوه مــن 

ليهــــا نســــبة كيفيــــة التعامــــل مــــع الآخــــرين تمكنــــوا مــــن تحقيــــق مكانــــة بــــين أفــــراد المجتمــــع، وت
 . %3.9المبحوثين الذين حققوا مكانة تقدير واحترام وتقدر نسبتهم ب 

ورغــــم أن نســــبتهم أقــــل مــــن الفئــــة الســــابقة إلا أننــــا نجــــد أن مــــن أكثــــر أنــــواع المكانــــة       
الاجتماعية التي يحققها الفرد العامـل هـي الاحتـرام والتقـدير مـن طـرف أفـراد المجتمـع ، نظـرا 

عيشــه يبــرز لنــا أن الفــرد العامــل لــه  احتــرام وتقــدير مــن لآخــرين أكثــر مــن لأن الواقــع الــذي ن
الفرد البطال، فعلى حد تعبير مبحوثي هذه الفئة ، نجد منهم من قـال أن المكانـة التـي حققهـا 
هي " مكانة تقدير و احترام من طرف المجتمع " ، ومـنهم مـن قـال أنـه " علـى الأقـل اكتسـب 

وهذا يعني أن لا يهمهم كسب احتـرام وتقـدير كـل أفـراد المجتمـع  احترام من  تعاملت معه " ،
وتمثــل المبحــوثين الــذين قــالوا  %1.9، بــل علــى الأقــل مــن يعملــوا معهــم، ويليهــا مــا نســبته 

بــأنهم حققــوا مكانــة علميــة وثقافيــة ، نــرى مــن خــلال هــذه الإجابــة أن هــؤلاء المبحــوثين كــان 
ت علميـة وثقافيـة فـي العمـل الـذي يقومـون بـه اهتمـامهم منصـب علـى اكتسـاب مهـارات وخبـرا

فــي الكليــات محــل الدراســة ، ومــا يــدل علــى ذلــك إجابــة هــؤلاء المبحــوثين فمــنهم مــن قــال أنــه 
حقــق " مكانــة علميــة وثقافيــة " ومــنهم مــن قــال أنهــا " مكانــة رقــي فكــري وعلمــي " ، وأصــغر 

ن تحقيـــق كـــل أنـــواع وتمثـــل المبحـــوثين الـــذين تمكنـــوا مـــ %4.9نســـبة فـــي الجـــدول تقـــدر ب 
المكانة الاجتماعية المقترحة ، ونظر لصعوبة تحقيـق ذلـك فـي آن واحـد فـي المجتمـع جـاءت 
نبتها ضئيلة مقارنة بالنسب الأخرى ، كون هؤلاء المبحـوثين يلعبـون دورا كبيـر فـي مجـتمعهم 
بــراز شخصــيتهم فــي جميــع المجــالات والأمــاكن .ومــا يــدل  ، ويطمحــون إلــى تحقيــق المكانــة وا 
على ذلك هو إجابة أحد المبحوثين بقوله أنه حقق " مكانة اجتماعية محضـة ) مـد وعطـاء   
" ، ومــنهم مــن وصــفها " بالمكانــة الفعالــة " ، وآخــر وصــفها " بالمكانــة المشــرفة " .ونجــد مــن 
بـــين المبحـــوثين مـــن لـــم يفيـــدونا بنـــوع المكانـــة الاجتماعيـــة التـــي حققوهـــا فـــي المجتمـــع وكـــان 



 

 الجانب الميداني                               الفصل الخامس                                           

 

 
 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 
 

112 

 

، والتـي تعتبـر  %4.51 ن بـين المبحـوثين الـذين أجـابوا بـنعم و تقـدر نسـبتهم مـ 38تكـرارهم 
 نقاط مفقودة . 
 ( يمثل تحقيق مكانة بين الموظفين  :33الجدول رقم )

 

 تحقيق مكانة بين الموظفين

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة

 76.0 76.0 76.0 38 نعم

 100.0 24.0 24.0 12 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

 

نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أن أكبـــر نســـبة مـــن  المبحـــوثين أجـــابوا بـــنعم أي أنهـــم           
%، وتليهــــا أصــــغر نســــبة وتقــــدر ب 71.9حققــــوا مكانــــة بــــين المــــوظفين  وتقــــدر نســــبتهم ب 

 % والتي تمثل إجابة المبحوثين بعكس ذلك .45.9
يــات الجــدول يتبــين لنــا أن أغلــب المبحــوثين يقــرون بــأنهم حققــوا مكانــة بــين مــن خــلال معط

المــــوظفين فــــي الكليــــات محــــل الدراســــة ممــــا يــــدل حســــن المعاملــــة بــــين المــــوظفين الــــدائمين 
والمؤقتين بصيغة الإدمـاج المهنـي ، وبالتـالي أصـبح لـديهم دور كبيـر بالنسـبة ل خـرين ، أمـا 

تحقيــق هــذه المكانــة ، فهــذا دليــل علــى عــدم التفــاهم الموجــود المبحــوثين الــذين لــم يتمكنــوا مــن 
بيــــنهم ممــــا ينجــــر عنــــه عــــدم التعــــاون فــــي العمــــل ، وهــــذا راجــــع لاعتبــــار هــــؤلاء المبحــــوثين 

 بأنهم مجرد عمال مؤقتين بالنسبة لزملائهم الدائمين. موشعوره
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 العمل للحاجات الاجتماعية : تلبية(  يعبر عن  36الجدول رقم:)
 

 تلبية العمل للحاجات الاجتماعية

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 40.0 40.0 40.0 20 نعم

 100.0 60.0 60.0 30 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

لبـي نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسـبة مـن  المبحـوثين أكـدوا بـأن هـذا العمـل لا ي         
% 59.9%، وتليهــا أصــغر نســبة وتقــدر ب 19.9احتياجــاتهم الاجتماعيــة وتقــدر نســبتهم ب
 والتي تمثل إجابة المبحوثين بعكس ذلك .

من خلال معطيات الجدول يتبين لنا أن أغلـب المبحـوثين يؤكـدون بـأن العمـل ضـمن برنـامج 
هـذا العمـل مؤقـت ولـيس الادماج المهني لا يلبي احتياجاتهم الاجتماعية كونهم عمال جـدد، و 

دائم ، وكذا مقارنتهم للواقع مقابل ما يتصورونه في مجـال المعاملـة وطريقـة العمـل ، كمـا أن 
لشخصـــية الأفـــراد وطبيعـــتهم دور فـــي تفـــاعلهم واســـتجابتهم لتصـــرفات الآخـــرين ضـــمن إطـــار 

ا فــي العمــل ، أمــا المبحــوثين الــذين تمكنــوا مــن تلبيــة حاجيــاتهم مــن خــلال المــدة التــي قضــوه
دراكهم للطريقة أو الوسيلة التي يستطيعون من خلالها أن يلبوا هذه الاحتياجات  هذا العمل وا 

 
 
 
 
 
 
 
 
     . 
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تقان  العمل نوع (  يمثل مساعدة39الجدول رقم:)  : العملعلى التأقلم وا 
 مساعدة العمل على التأقلم وإتقان العمل

 الصحيح النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 65.3 65.3 64.0 32 نعم

 100.0 34.7 34.0 17 لا

  100.0 98.0 49  المجموع

   2.0 1 المفقودة

   100.0 50 المجموع

،والمتمثلــة فــي المبحــوثين الــذين  %15.9نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن أكبــر نســبة تقــدر ب 
تقـان العمـل ،وتليهــا أكـدوا علـى أن العمـل فـي إطــار الإدمـاج المهنـي يسـ اعدهم علــى التـأقلم وا 

والتـــي تمثـــل إجابـــة المبحـــوثين بـــلا علـــى نفـــس الموضـــوع،  %85.9أصـــغر نســـبة وتقـــدر ب 
والتي تعتبر نقاط مفقودة تمثل المبحوثين الذين لم يجيبوا علـى هـذا %4.9ونجد أن ما نسبته 

 السؤال لا بالسلب ولا بالإيجاب.
طـــاة أن أكبـــر نســـبة والمتمثلـــة فـــي المبحـــوثين الـــذين أجـــابوا توضـــح لنـــا البيانـــات المع        

بالإيجــاب ، أي أن هــذا العمــل  ســاعدهم علــى التــأقلم فــي ميــدان الشــغل وكــذا إتقــان العمــل 
فيعــزى ذلــك إلــى المداومــة اليوميــة ، والاعتيــاد علــى مكــان وطريقــة العمــل مــن خــلال تكرارهــا 

ونجد أن إتقـان العمـل ، وكسب الخبرة في مجالهامما يجعلها سهلة الإنجاز ، وبالتالي إتقانها 
رسدول قدول  واجـب مـن خـلال مـا هـو منصـوص عليـة فـي السـنة النبويـة ، والـدليل علـى ذلـك

ونجـد أن هـذه النتـائج توصـلت الله صدلى الله عليدو وسدلم " مدن عمدل مدنكم عمدلا فليتقندو "،
ى خريجددي الجامعددة واقددع سياسددة الإدمدداج المهنددي لدددإليهــا كــذلك دراســة بلعربــي أســماء " 

أمــا مــن عينــة الدراسـة يشــعرون بالاســتقرار والتــأقلم فــي العمــل ،%  40.87" بنســبة الجزائريددة
تقــان العمــل  المبحــوثين الــذين أجــابوا بالســلب ، أي أن هــذا العمــل لا يســاعدهم علــى التــأقلم وا 

فـي الكليـة  فيرجع ذلك لعدم تلائم خبراتهم  ومؤهلاتهم مع طبيعة العمل الذي يقومـون بإنجـازه
أمــا المبحــوثين الــذين لــم يجيبــوا علــى مــن جهــة ، وعــدم تلائــم توقيــت العمــل مــن جهــة أخــرى، 

 هذا السؤال فيرجع ذلك لأنه جدد ولم يفهموا بعد حيثيات العمل .
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 (  يوضح نظرة الموظفين للعامل :30الجدول رقم:)
 

 نظرة الموظفين للعامل

ةالنسبة المئوي التكرار العبـــــــــارة الصحيح  
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 28.0 28.0 28.0 14 تقدير

 82.0 54.0 54.0 27 إحترام

 100.0 18.0 18.0 9 أقل شأنا من الموظف الدائم

  100.0 100.0 50 المجموع

 

% والتي تمثل المبحوثين  45.9نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة تقدر ب      
فين إليهم هي نظرة احترام ، وتليها نسبة المبحوثين الذين كانت الذين قالوا بأن نظرة الموظ

% ، وتليها أصغر نسبة وتقدر ب 43.9نظرة الموظفين إليهم نظرة تقدير وتقدر نسبتهم ب
% التي تمثل المبحوثين الذين قالوا بأن نظرة الموظفين إليهم هي أقل شأنا من 33.9

. الموظف الدائم  
ل يتبين لنا أن أغلب المبحوثين ينظر إليهم الموظفين باحترام من خلال معطيات الجدو      

س الشيءينطبق فنو وهذا دليل على الدور الذي يلعبه هؤلاء المبحوثين في مجال العمل ، 
على المبحوثين الذين ينظر إليهم نظرة تقدير ، فيرجع ذلك إلى تقدير الموظفين لحجم 

يحققون مكانة اجتماعية وسمعة جيدة بين  وكيفية إنجاز الموكلة للمبحوثين ، وبالتالي
% 43.9  والمقدرة ب49الموظفين وأفراد المجتمع ، وهذا ما تؤكده نسب الجدول رقم )

والممثلة لإجابة المبحوثين بأنهم حققوا مكانة اجتماعية في المجتمع ، ونسب الجدول رقم 
مكانة التقدير % ، والتي تمثل تحقيق عمال الإدماج المهني ل3.4  المقدرة ب 43)

% والتي تمثل 71.9  المقدرة ب 44والاحترام في المجتمع ، وكذا نسب الجدول رقم )
تحقيق المبحوثين لمكانة بين الموظفين، أما المبحوثين الذين ينظر إليهم الموظفين بأنهم 
أقل شأنا من الموظف الدائم ، فيعزى ذلك إلى طريقة معاملة الموظفين الدائمين لهم ، 

أن تكون معاملة غير لائقة بالنسبة لهم ، أو شعور المبحوثين بذلك ، أي أنهم أقل  فيمكن
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شأنا منهم ، كونهم مؤقتين ولا يشعرون بالاستقرار في العمل ، على خلاف الموظفين 
الدائمين فلديهم نوع من الاستقرار المهني والأمن الوظيفي ، بحيث أنهم حتي لو سرحوا من 

مكان عمل آخر، أما عمال الإدماج المهني إذا سرحوا من العمل  العمل بإمكانهم إيجاد
لأسباب أو حتى خرجوا بملئ إرادتهم ، فلا يمكنهم الاستفادة مرة أخرى من برنامج المساعدة 

 على الإدماج المهني .
 (  يوضح تعرض العامل لمضايقات أثناء تأدية العمل :30الجدول رقم:)

ية العملتعرض العامل لمضايقات أثناء تأد  

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة

 16.0 16.0 16.0 8 نعم

 94.0 78.0 78.0 39 لا

 100.0 6.0 6.0 3 أحيانا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

يطــرح موضــوع التحــاق أي فــرد إلــى منصــب عمــل جديــد مصــدر قلــق لــه ، و انشــغالات     
ص ظــروف العمــل ، وبــالأخص الصــعوبات  أو المضــايقات التــي يمكــن أن تواجــه عديــدة تخــ

، سواء كانت هذه الأخيرة من طرف المسؤولين أو زملاء العمـل 1الموظف أو العامل الجديد 
 ، أو من طرف الطلبة بالنسبة للجامعة محل الدراسة  . 

وا بــلا علــى التعــرض نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن أكبــر نســبة تمثــل المبحــوثين الــذين أجــاب
ــــأديتهم لمهــــامهم وتقــــدر نســــبتهم ب  ــــاء ت ــــل  73.9لمضــــايقات أثن % ،تليهــــا النســــبة التــــي تمث

% 31.9المبحوثين الذين أجابوا يؤكدون على تعرضـهم لهـذه المضـايقات وقـدرت نسـبتهم ب 
، بينمـــا أصـــغر نســـبة فـــي الجـــدول تمثـــل المبحـــوثين الـــذين يتعرضـــون لمضـــايقات فـــي بعـــض 

 %. 1.9عبر عنها بعبارة أحيانا ، وتقدر نسبتهم ب الأوقات الم
ومن خلال معطيـات الجـدول يمكـن إرجـاع سـبب هـذه النسـب إلـى كـون المبحـوثين            

الذين يؤكدون عدم تعرضـهم لمضـايقات فـي العمـل يـؤدون مهـانهم علـى أكمـل وجـه وبأقصـى 
                                                           

 بتصرف.غير منشورة ، 211،مرجع سابق، ص  واقع سياسة الإدماج لدى خريجي الجامعة الجزائرية:  بلعربي أسماء1
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ســـؤولين أو مـــوظفين ، أو جهـــد لـــذلك لا يمكـــن ل خـــرين ان يقومـــوا بمضـــايقتهم ســـواء كـــانوا م
يرجع ذلك المدة التـي قضـوها فـي العمـل ، فحتـى و إن كانـت هنـاك مضـايقات فباسـتطاعتهم 
تجاوزها لأنهم اعتادوا عليها  ، أما المبحوثين الـذين أكـدوا تعرضـهم لمضـايقات أثنـاء تـأديتهم 

عرضـــهم للعمـــل ، فهـــذا نظـــرا لكـــونهم ليســـوا دائمـــين أو بســـبب طبيعـــة شخصـــيتهم ،  فـــيمكن ت
لمضــايقات مــن المســؤولين أو مــن المــوظفين الــدائمين أو غيــرهم ، نجــد أنهــم قــاموا بــذكر فئــة 
الأشخاص الذين يقومون بالمضايقة أكثر منه  طبيعة المضايقات ، وهذا ما سنتطرق له فـي 
الجــدول المــوالي الــذي يمثــل طبيعــة هــذه المضــايقات ، وبالنســبة للمبحــوثين الــذين يتعرضــون 

أحيانا ، فيدل ذلك على أنهم يتعرضون لهـا فـي بعـض الأوقـات ولـيس كلهـا ، أو  للمضايقات
 من فئة معينة من الأشخاص. 

 يوضح طبيعة المضايقات:  (30الجدول رقم:)
 طبيعة المضايقات

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

الصحيح 
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 33.3 33.3 6.0 3 مضايقات من طرف المسؤولين

 44.4 11.1 2.0 1 مضايقات من طرف الطلبة

 88.9 44.4 8.0 4 ضغوطات نفسية

طبيعة قانون العمال المؤقتين 
()الادماج  

1 2.0 11.1 100.0 

  100.0 18.0 9  المجموع

   82.0 41 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 
بـة المبحـوثين الـذين أجـابوا نلاحظ من خلال الجدول الذي يحتـوي علـى تبريـر إجا           

والتي تمثل المبحـوثين الـذين  %3.9بنعم والمبينة في الجدول السابق أن أكبر نسبة تقدر ب 
كانت إجابتهم  لطبيعة المضايقات التـي يتعرضـون لهـا هـي ضـغوطات نفسـية ، وتليهـا نسـبة 

طــــرف والتــــي تمثــــل إجابــــة المبحــــوثين الــــذين قــــالوا بــــأنهم تعرضــــوا لمضــــايقات مــــن  1.9%
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والتــي اشــتركت فيهــا إجابــات المبحــوثين  %2.0المســؤولين ، وتليهــا أصــغر نســبة وتقــدر ب 
الــــذين قــــالوا بــــأنهم تعرضــــوا لمضــــايقات مــــن طــــرف الطلبــــة ، وكــــذا المبحــــوثين الــــذين ســــبب 

 مضايقاتهم هي طبيعة قانون العمال المؤقتين ) الإدماج المهني   .
البيـة المبحـوثين يعـانون مـن ضـغوطات نفسـية ومن خلال معطيات الجدول نجد أن غ       

حســــب النســــب المبينــــة فــــي الجــــدول ،و يرجــــع ذلــــك للمعــــاملات التــــي يتلقونهــــا مــــن مختلــــف 
الأشــخاص مهمــا كانــت صــفتهم ســواء كــانوا مســؤولين أو مــوظفين أو حتــى طلبــة ممــا يــؤثر 

ـــين الضـــغوط ـــك علـــى أدائهـــم فـــي العمـــل ، ومـــن ب ـــنعكس ذل ـــى نفســـيتهم ، وبالتـــالي وي ات عل
النفســية التـــي أفصــح عنهـــا المبحــوثين قـــول بعضــهم أن هنـــاك " مضــايقات فـــي المعاملـــة " ، 
وقـــول آخـــرين " الضـــغط النفســـي " ، ووصـــفها أحـــد المبحـــوثين " بالاســـتفزاز " ، بينمـــا كانـــت 
إجابــة  أحــد المبحــوثين بقولــه أنــه  تعــرض " لمضــايقات نفســية وجســدية " وهــذا شــيء خطيــر 

يبقــى هنــاك احتــرام لــه ولا مكانــة  ملــى الاعتــداء علــى جســد العامــل فلــفــإذا وصــلت المضــايقة إ
،و ســـينعكس هـــذا علـــى عملـــه بالســـلب، ويمكـــن أن يصـــل حتـــى إلـــى إنهائـــه ، كمـــا يمكـــن أن 
نرجـــع هـــذه الضـــغوط النفســـية التـــي يعـــاني منهـــا المبحـــوثين إلـــى عـــدم تفكيـــر مســـؤولي الإدارة 

منصـب دائـم لكـونهم قضـوا لمـدة طويلـة فـي العليا للجامعـة فـي توظيـف هـؤلاء المبحـوثين فـي 
العمــل فــي إطــار الإدمــاج المهنــي ، ويمكــن أن تســتغني عــنهم المؤسســة فــي أي وقــت إذا مــا 
انتهت المدة القانونية للعقد وتم تجديدها ، فهذا الموضوع يشكل ضغط نفسـي  لمبحـوثي هـذه 

رف المسـؤولين ، فلـديهم الفئة ، أما المبحوثين الذين قـالوا بـأنهم يتعرضـون لمضـايقات مـن طـ
أسباب مختلفة منها قول أحد المبحوثين بأن هذه المضايقات " بشأن الحضور اليـومي لأننـي 
ن كــان موظفــا دائــم ،  أدرس " ، ولكننـا علــى علــم بــأن العامـل لديــه الحــق فــي الدراسـة حتــى وا 

ا قـال آخـر فهناك مدة معين تحدد بالساعات في الأسبوع يمكن للعامل أن يدرس فيها  ، بينم
بـــأن الســـبب هـــو " اتهامـــات غيـــر مبـــررة ، وطلـــب أعمـــال لا تخـــص طبيعـــة عملـــي " ، وهـــذا 
شـيء غيــر مرغـوب فيــه مـن طــرف المبحـوثين فــلا يمكـن للمســؤول أن يـتهم العامــل باتهامــات 
من دون أن يسمع مبررات العامل ،أو أن ينسب إليه إتهام والعامل لا علاقة له بـه، كمـا أنـه 

ول أن يكلــف  العامــل بأعمــال خــارج مجــال عملــه ، بمــا أن الجامعــة مؤسســة لا يمكــن للمســؤ 
إداريــة فطبيعــة العمــل فيهــا يكــون إداريــا فقــط لا غيــر، خاصــة فــي الكليــات محــل الدراســـة ، 
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طبعــــا إذا نفينــــا العمــــال المهنيــــين مثــــل الســــائقين وعمــــال الصــــيانة... وغيــــرهم، أمــــا بالنســــبة 
ضـــون لمضـــايقات مـــن طـــرف الطلبـــة ، ونجـــدها بكثـــرة فـــي للمبحـــوثين الـــذين قـــالوا بـــأنهم يتعر 

أقسام التابعة للكليات محل الدراسة ، فيرجع ذلك لكثرة دخول الطلبة إلى الأقسام بسبب ومن 
دون ســــبب ، وفــــي كــــل الأوقــــات وبــــين حصــــص الدراســــة ، وكــــذا إعطــــاء أســــئلة للعامــــل أو 

التــي نــص  مــن أســرار العمــلالموظــف لا يمكــن لهــذا الأخيــر الإجابــة عليهــا فــيمكن أن تكــون 
تشدريع العمدل فدي  إليـه فـي كتابـه " محمدد صدغير بعلديالقانون علـى الالتـزام بـه حيـث أشـار 

بقولــــه " أن لا يفشـــوا المعلومــــات المهنيـــة المتعلقــــة بالتقنيـــات والتكنولوجيــــا وأســــاليب  الجزائدددر
، 1حددد المددة "" النظام القانوني لعقد العمل مفي كتابه  : طربيت سعيدالصنع " ، وأضاف 

" ... وطرق التنظيم ، وصفة عامة أن لا يكشفوا مضـمون الوثـائق الداخليـة الخاصـة بالهيئـة 
 المستخدمة إلا فرضها القانون 
بالإضــافة إلــى أســئلة أخــرى لا يمكــن الخــوض فيهــا، وعنــدما لا 2أو طلبتهــا ســلطتهم السُلةـــمية "

عبــارات غيــر لائقــة فــي حــق العامــل  ، أمــا عنهــا يقــوم الطلبــة بــالتلفظ بيقــوم العمــل بالإجابــة 
بالنســبة للمبحــوثين الــذين تــأتيهم المضــايقة مــن طبيعــة القــانون المطبــق علــى عمــال الإدمــاج 
 المهني ، فكانت إجابة أحد المبحوثين بقوله " هيمنـة القـانون علـى المـدمج ، وتوسـيع القـانون

لتفرقــة الموجــودة بــين الموظــف علــى العامــل الــدائم "، والمقصــود هنــا فــي نظــر المبحــوث هــو ا
الــدائم والمؤقــت ، فهــذا الأخيــر عليــه رقابــة صــارمة مــن طــرف المســؤولين فــي توقيــت الــدخول 
والخروج ، وكذا إتقان العمل و الانضباط ... وغيرهـا، بينمـا الموظـف الـدائم فالرقابـة ضـعيفة 

 على أداء المهام .  عليه مقارنة بالمؤقت في جميع المجالات السابقة الذكر، مما يؤثر سلبا
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 . 12، ص  مرجع سابق، تشريع العمل في الجزائرمحمد صغير بعلي :  

 ، الفصل الثاني المتعلق بواجبات العمال .22/ 20من قانون العمل  1أنظر أيضا الفقرة الأخيرة من المادة  - 
2

 . 211، ص  مرجع سابق، النظام القانوني لعقد العمل محدد المدة طربيت سعيد :

 المتعلق بعلاقات العمل . 22/ 02من القانون رقم  01أنظر المادة  -

 



 

 الجانب الميداني                               الفصل الخامس                                           

 

 
 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 
 

112 

 

 (  يوضح حجم الالتزامات مقارنة بالزملاء الدائمين:31الجدول رقم:)
 حجم الالتزامات مقارنة بالزملاء الدائمين

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

الصحيح 
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 28.0 28.0 28.0 14 أقل

 84.0 56.0 56.0 28 نفس

 100.0 16.0 16.0 8 أكثر

  100.0 100.0 50 المجموع

 

تمثــل المبحــوثين الــذين قــالوا بــأن  %41.9نســبة فــي الجــدول تقــدر ب  نلاحــظ أن أكبــر    
الالتزامـــات أو بـــالأحرى المســـؤوليات التـــي يتحملونهـــا هـــي نفســـها مقارنـــة بـــالموظف الـــدائم ،  

وظــف الــدائم أقــل ، وتليهــا مــن المبحــوثين الــذين التزامــاتهم بالنســبة للم %43.9وتليهــا نســبة 
التــي تمثــل نســبة المبحــوثين الــذين قــالوا بــأن % 31.9أصــغر نســبة فــي الجــدول وتقــدر ب 
 التزاماتهم أكثر من الموظف الدائم.

مـــن خـــلال معطيـــات الجـــدول نلاحـــظ أن أكبـــر نســـبة مـــن المبحـــوثين يتحملـــون نفـــس         
ويرجـــع ذلـــك إلـــى أنـــه لا يختلـــف  ن ،المســـؤوليات والأعبـــاء التـــي يتحملهـــا المـــوظفين الـــدائمي

الأمــر بالنســبة لالتزامــات العامــل المهنيــة ســواء تعلــق الأمــر بعقــد عمــل محــدد المــدة أو غيــر 
محــدد المــدة ، حيــث نــص المشــرع المــدني علــى بيانــات خاصــة بالالتزامــات التعاقديــة بصــفة 

مـــل العامـــل ، ولكـــن رغـــم ذلـــك لا يمكـــن أن نح 2كمـــا أشـــار إليـــه كـــذلك تشـــريع العمـــل 1عامـــة
المؤقت المسؤوليات كالعامل الـدائم فـي كـل الأوقـات .....لأن هنـاك بعـض هـذه المسـؤوليات 
لــيس بإمكانــه القيـــام بــه ، أو لــيس لـــديهم حريــة التصــرف فـــي اتخــاذ القــرار فيهـــا ،كمــا يمكـــن 
إرجــاع ذلــك لتقســيم المهــام بالتســاوي بــين المــوظفين ســواء كــانوا دائمــين أو مــؤقتين فــي إطــار 

مج الإدماج المهني ، ،أما المبحوثين الذين قالوا بأن مسؤولياتهم أقل مـن الموظـف الـدائم  برنا

                                                           
1

 . 211، ص  مرجع سابقطربيت سعيد :

من القانون المدني الجزائري على ما يلي: " يجب تنفيذ العقد طبقا لما اشتمل عليه وبحسن نية ، ولا يقتصر العقد على إلزام  201تنص المادة  -

 ، بحسب طبيعة الالتزام ..." . التعاقد بما ورد فيه فحسب ، بل يتناول أيضا ما هو من مستلزماته وفقا للقانون والعرف والعدالة
2

 المتعلق بعلاقات العمل .   22/ 20من القانون  01انظر المادة 
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،فيعزى ذلـك إلـى أن هـؤلاء المبحـوثين جـدد فـي مجـال العمـل ، وبالتـالي لا يمكـن أن نحملهـم 
مســؤوليات أو التزامــات تفــوق خبــرتهم وطــاقتهم ، حتــى يعتــادوا علــى طبيعــة العمــل ،أو يرجــع 

تمــامهم بالعمــل الإداري ، أمــا المبحــوثين الــذين قــالو بأنــه تقــع علــيهم  التزامــات ذلــك لعــدم اه
ومسؤوليات أكثر من الموظفين الـدائمين ، فيرجـع ذلـك للخبـرة النظريـة التـي يتمتعـون بهـا فـي 
مجـال معـين دون غيـرهم ، أو يمكـن إرجـاع ذلـك إلــى  كثـرة المهـام وتـراكم العمـل الـذي يقابلــه 

لمــوظفين دائمــين فــي مكــان العمــل الــذي يعمــل فيــه مبحــوثي هــذه الفئــة ، قلــة أو عــدم وجــود ا
وهـــذا مـــا رأينـــاه فـــي بعـــض المكاتـــب فـــي الكليـــات محـــل الدراســـة ، وبالتـــالي يقـــع علـــى هـــؤلاء 
المبحوثين مسؤوليات أكبر من مسؤوليات موظف دائم في مكاتب أخـرى ، ولكـن هـذه الحالـة 

ها ضـئيلة مقارنـة بالنسـب السـابقة ، أو لاعتبـار لا نجده في معظم الأوقات لذلك جاءت نسـبت
مبحــوثي هــذه الفئــة أن المنصــب الــذي يعملــون ضــمنه ذو مســؤولية حساســة داخــل المؤسســة، 

تقانه في المؤسسة.  وكذا لاحترام سير العمل وا 
 يوضح رؤية الالتزامات إجحاف:  (34الجدول رقم:)

 

 رؤية حجم الالتزامات إجحاف

رارالتك العبـــــــــارة   المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية 

 51.4 51.4 38.0 19 نعم

 100.0 48.6 36.0 18 لا

  100.0 74.0 37  المجموع

   26.0 13 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

أكبـــــــر نســـــــبة تقـــــــدر النســـــــب متقاربـــــــة ،بحيـــــــث أن نلاحـــــــظ مـــــــن خـــــــلال الجـــــــدول أن       
أو أكثرهـا لا تــؤثر  الالتزامـاتن الـذين أكـدوا بــأن تحمـل نفـس والتـي تمثـل المبحـوثي38.0%ب

والتــي تمثــل  %81.9، وتليهــا أصــغر نســبة فــي الجــدول تقــدر ب يعتبــر إجحــاف بالنســبة لهــم
 .يؤكدون عكس ذلكنسبة المبحوثين الذين 
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الــذين يعتبــرون الفئــة الأولــى مــن المبحــوثين أن مــن خــلال معطيــات الجــدول يتضــح         
، ففي نظرهم أنه كونهم مؤقتين وغيـر دائمـين فهـم الالتزامات إجحاف بالنسبة لهم تحمل تلك 

ليسوا مجبرين أن يتحملوا نفس الالتزامات التي هـي مـن واجبـات المـوظفين الـدائمين ، ولأنهـم 
لا يتمتعون بنفس الحقوق التي يتمتع بها هؤلاء الموظفين ، بينمـا الفئـة الثانيـة مـن المبحـوثين 

فسهم مثل موظفين الدائمين فيحملون على عاتقهم نفس المسـؤوليات أو أكثـر أمـلا يعتبرون أن
منهم للحصول على منصب دائـم ، أو بسـبب حـبهم الكبيـر للعمـل وأداء مهـامهم بشـكل مـتقن 

   وعلى أكمل وجه.
 يوضح تأثير ذلك على الأداء:  (61الجدول رقم )

 

 تأثير ذلك على الأداء

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 39.1 39.1 18.0 9 نعم

 100.0 60.9 28.0 14 لا

  100.0 46.0 23  المجموع

   54.0 27 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

والتـي تمثـل المبحـوثين الـذين 28.0%نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسـبة تقـدر ب      
المســـؤوليات أو أكثرهـــا لا تـــؤثر علـــى أدائهـــم لمهـــام العمـــل ، وتليهـــا أكـــدوا بـــأن تحمـــل نفـــس 

والتـي تمثـل نسـبة المبحـوثين الـذين أجـابوا بـنعم ،  %33.9أصغر نسبة في الجدول تقدر ب 
 أي أنه يؤثر ذلك على أدائهم .

من خلال معطيات الجـدول نلاحـظ أن معظـم المبحـوثين  لا يتـأثر أدائهـم بحجـم المسـؤوليات 
زامــات الملقــاة علــى عــاتقهم مقارنــة المــوظفين الــدائمين ، نظــرا لاعتيــادهم علــى طبيعــة أو الالت

العمل واحجمه ، وبالتالي لا يجدون فرق بينهم وبين زملائهـم أو لعـدم وجـود مـوظفين دائمـين 
فــي مكــان العمــل ، ممــا يجعــل لــدى العمــال المــؤقتين التزامــات أكثــر مــن المــوظفين الــدائمين 
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ء يتقاســـمون معهـــم المهـــام ، وبالنســـبة للمبحـــوثين الـــذين أجـــابوا بـــأن حجـــم الـــذين لـــديهم زمـــلا
الالتزامات يؤثر على أداء مهامهم ، فيعـزى ذلـك إلـى شـعورهم بـأن حجـم العمـل والمسـؤوليات 
الملقاة على عاتقهم أكثـر مـن قـدراتهم وخبـراتهم التـي يتمتعـون بهـا ، وبالتـالي يـؤثر ذلـك علـى 

 إنجاز تلك المهام .

 (  يمثل الدافعية للعمل لدى العامل المؤقت:60رقم:) الجدول
 الدافعية للعمل لدى العامل المؤقت

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 79.6 79.6 78.0 39 نعم

 100.0 20.4 20.0 10 لا

  100.0 98.0 49  المجموع

   2.0 1 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

تمثـــل المبحـــوثين الـــذين  %73.9نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أن أكبـــر نســـبة تقـــدر ب      
مــــن  %49.9أجــــابوا بــــنعم ، أي أن لــــديهم دافعيــــة للعمــــل ،وتليهــــا أصــــغر نســــبة وتقــــدر ب 

المبحــوثين الــذين أجــابوا بــلا فــي نفــس الموضــوع ، ونجــد لكــل فئــة أســباب لإجابــاتهم ،والمبينــة 
والتــي تعتبــر نقــاط مفقــودة تمثــل % 4.9، كمــا نجــد مــا نســبته  هــذا الســؤالفــي الشــق الثــاني ل

 المبحوثين الذين لم يجيبوا على هذا السؤال. 
مــن خــلال معطيــات الجــدول نلاحــظ أن أغلبيــة المبحــوثين تتــوفر لــديهم دافعيــة للعمــل بــالرغم 

ميتهم فــي مــن أنهــم علــى علــم بــأنهم عمــال مــؤقتين ، علــى غــرار الجــدد مــنهم كمــا تؤكــده أقــد
  الــذي يمثــل مــدة خدمــة 97كليــات الجامعــة ،و توضــحه النســب الموجــودة فــي الجــدول رقــم )

، بمعنــى العمــال الجــدد  %78.4ســنوات ، والمقــدرة ب  4المبحــوثين المحصــورة بــين الســنة و
لديهم دافعية للعمل وطاقة كبيرة له لدخولهم لعالم الشغل لأول مرة ، ومن بين الأسـباب التـي 

 حوثي هذه الفئة يجيبون بنعم هي : جعلت مب
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ن العمــل :  فمــن بــين تبريــرات هــذه الفئــة قــول بعضــهم " لأ الإحســاس بتحمــل المســؤولية_ 3
واجب " ، وقول أحـدهم : " لأننـي مسـؤول " ، بينمـا قـال آخـر: " لآن العمـل عبـادة ، وطاعـة 

 اَللهَ  فَسَــيَرَى ا عْمَلُــواْ  وَقُــل  ) مصــداقا لقولــه تعــالى و مســؤولية اتجــاه الــنفس أولا ، والآخــر ثانيــا "
نُونَ  وَ  وَرَسُولُهُ  عَمَلَكُمْ  ، 1" تَعْملـُونَ  كُنْـتُمْ  ب مَـا فَيُنَبِّـئُكُم وَالشةـهَادَة   ا لْغَيْـب   عَـال م   إ لَى وَسَتُرَدُّونَ  الْمُوم 

هم وأكد أحدهم بقوله أنه: " يجـب علـي أداء مهـامي " ، قـال آخـر بأنـه: " مبـدأ " ، وبـرر أحـد
 بأنه : " عقد عمل ".

:  مـن بـين تبريـرات هـؤلاء المبحـوثين قـول  لاكتساب الخبرة والحصول على منصب دائـم_ 4
بعضـــهم : " اكتســـاب معـــارف جديـــدة وطريقـــة تأديـــة المهـــام ، اكتســـاب الخبـــرة تســـاعدني فـــي 
الحصــــول علــــى منصــــب دائــــم ، الرغبــــة فــــي تعلــــم المزيــــد والاطــــلاع علــــى المهــــام وواجبــــات 

تقـان  الموظف وحقوقه عمليا " ، بينما قـال بعضـهم الآخـر : " للحصـول علـى منصـب دائـم وا 
 العمل والاحترام " ،وقال أخر : " لأنني أريد أن أوظف بشكل دائم "   .

بحيــث قــال بعــض المبحــوثين : " لأن الظــروف   _ لتلبيــة الحاجيــات الاجتماعيــة والماديــة :8
آخــرين " لتحقيــق المكانــة الاجتماعيــة " ، بينمــا بــرر الاجتماعيــة والمعيشــية تحــتم ذلــك " وقــال 

 آخر بقوله : " للتقدير الكبير من قبل المسؤولين " .
:  ويتجلــى ذلــك فـي قــول أحــد المبحـوثين : " عامــل مؤقــت أحســن  الرضـا بمــا هــو متـوفر_ 5

 من لا شيء " ، بحيث صرح آخر بقوله : " حتى أحلل الأجر الذي آخذه عن العمل " . 
عض الأسباب المتفرقة لبعض المبحوثين من بينهـا قـول أح المبحـوثين بـأن السـب فـي ونجد ب

وجود لديه دافعية للعمل على الرغم مـن أنـه علـى علـم بأنـه عامـل مؤقـت هـو قولـه : " إذا لـم 
أستفد فالأجدر أن أكون مفيدا " ، وقال آخر بسبب: " الراحة النفسية " ، بينمـا قـال آخـر مـن 

وقـت " . وهنـاك بعـض المبحـوثين الـذين أجـابوا بـنعم ولكـن لـم يقومـوا بتبريـر أجل : " تنظيم ال
 ذلك لأسباب معينة لا علم لنا بها .  

على خلاف المبحوثين الذين أجابوا بـلا ، أي أنـه لـيس لـديهم دافعيـة للعمـل ، خاصـة        
مـن الحصـول علـى  إذا قاموا بتجديد العقد واقتربت مدة هذا الأخير مـن الانتهـاء ،ولـم يتمكنـوا

منصب دائم ، مما يقلل من نسبة دافعيـتهم للعمـل وانخفـاض اتقـانهم لـه ، ومـن بـين الأسـباب 
                                                           

1
 . 101،  ص201: رواية ورش عن الإمام نافع ،سورة التوبة ، الآية  مصحف القرآن الكريم
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التي قام مبحوثي هذه الفئة بذكرها ربط بعضهم حجم العمل بالأجر بحيـث قـال أحـدهم " لأن 
ضـهم العمل أكثر من الراتب" ، وقال آخر بأن السـبب "عـدم الاقتنـاع بالعمـل" ، بينمـا بـرر بع

الـــبعض الآخـــر بأنـــه : " لا بـــد مـــن تـــوفر منصـــب  د" بعـــدم الشـــعور بالأمـــان الـــوظيفي "، وأكـــ
عمـــل دائـــم نظـــرا للظـــروف المعيشـــية ، فالـــدافع يكـــون بالعمـــل الـــدائم " ، ورب آخـــرين الســـبب 
بشعورهم بالاستغلال ، بحيث يتجلى ذلك في قور أحدهم : " لأنني أشعر بأنـه يـتم اسـتغلالي 

ي الحصـول علـى منصـب دائـم" . ومـن بـين كـل هـذه الإجابـات هنـاك بعـض فقـط دون أمـل فـ
 المبحوثين الذين أجابوا بلا ولكن لم يقوموا بتبرير ذلك لأسباب معينة لا علم لنا بها .  

بينما أصـيب بعـض المبحـوثين بخيبـة أمـل مـن طـرف بعـض الأشـخاص، ممـا أثـر علـى      
رة ضــعيفة ، والســبب فــي ذلــك يتجلــى فــي قــول دافعيــتهم للعمــل ، بحيــث قــالو بــأن هــذه الأخيــ

ــــة العمــــل كــــان الحمــــاس موجــــود ، وتراجــــع بســــبب عــــدم  أحــــد هــــؤلاء المبحــــوثين :" فــــي بداي
 الإنصاف " .
   (  يمثل مقارنة الدافعية بين العامل الدائم و المؤقت:63الجدول رقم:)

 

ارنة الدافعية بين العامل الدائم والمؤقتقم  

ارالتكر العبـــــــــارة   المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية 

 49.0 49.0 48.0 24 نعم

 100.0 51.0 50.0 25 لا

  100.0 98.0 49  المجموع

   2.0 1 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

أي أنهــم لا المبحــوثين الــذين أجــابوا بــلا  ة تمثــلنســبأكبــر نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن     
وتقــدر يــتهم للعمــل هــي نفــس الدافعيــة التــي يتمتــع بهــا المــوظفين الــدائمين يشــعرون بــأن دافع

، وتمثـــل المبحــــوثين الـــذين أجــــابوا %53.9، وأصـــغر نســــبة تقـــدر ب  % 49.9نســـبتهم ب 
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والتي تعتبر نقاط مفقـودة تمثـل المبحـوثين % 4.9نجد ما نسبته ، و في نفس الموضوع بنعم 
 .  سلب ولا بالإيجابالذين لم يجيبوا على هذا السؤال لا بال

وينضـــح مـــن خـــلال معطيـــات الجـــدول أن أغلـــي المبحـــوثين يشـــعرون بـــأن دافعيـــتهم ضـــعيفة 
مقارنة بالموظفين الدائمين ، كونهم مؤقتين ، وهـذا المنصـب لا يخـول لهـم الاسـتفادة مـن كـل 

فع قـوي الحقوق التي يتمتع بها الدائمين ، بينما المبحوثين الذين أجابوا بنعم فهـم يتمتعـون بـدا
 للعمل ، بغض النظر عن كونه دائم أو مؤقت .

 (  يمثل الشعور بالأمن الوظيفي :66الجدول رقم:)
 

 الشعور بالأمن الوظيفي

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 30.0 30.0 30.0 15 نعم

 100.0 70.0 70.0 35 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

وهــي تتجـارز النصــف ،  %79.9نلاحـظ مــن خـلال الجــدول أن كبـر نســبة تقـدر ب         
وتمثل المبحـوثين الـذين أجـابوا بـلا علـى شـعورهم بـالأمن الـوظيفي ،وتليهـا أصـغر نسـبة تقـدر 

 تمثل المبحوثين الذين أجابوا بنعم على نفس الموضوع. والتي%89.9ب 

      ومن خلال هذه المعطيات نجد أن أغلبية المبحوثين لا يشعرون بالأمن الوظيفي ، 
وهذا واقع لا يمكن تجاهله ، لأن العامل في إطار برنامج الإدماج المهني يعتبر عامل 
مؤقت ويمكن في إي وقت أن تنتهي مدة عقده ، على الرغم من إمكانية تجديده لكن لا 

خير تخطى عتبة البطالة يمكن أن يشعر الأمن الوظيفي مثل الموظف الدائم لأن هذا الأ
على خلاف عامل الإدماج المهني ، لأنه يرى عكس ذلك ، فهو صحيح لديه عمل وليس 

مثل البطالين الذين لا عمل لهم على الإطلاق ، ولكنه يمكن في أي وقت أن يقع في 
مشكل البطالة، أما المبحوثين الذين أكدوا بأنهم يشعرون بالأمن الوظيفي ، فيعزى ذلك إلى 
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ن كان مؤقت فهم قد تخطو عتبة البطالة ، وبالتالي ا عتبار أنهم مادام لديهم عمل حتى وا 
هم مؤمنين وظيفيا ، وبالتالي باستطاعتهم تلبية الحاجات الضرورية في الحياة ،على الأقل 

 مقارنة بالبطالين . 
 (  يمثل مساعدة البرنامج على الاندماج في عالم الشغل :69الجدول رقم:)

دة البرنامج على الاندماج في عالم الشغلمساع  

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 78.0 78.0 78.0 39 نعم

 100.0 22.0 22.0 11 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

ـــر نســـبة تقـــدر ب        وهـــي تتجـــارز النصـــف  %73.9نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أن كب
فيمــا يخــص مســاعدة البرنــامج ) برنــامج الإدمــاج  بــنعمبكثيــر، وتمثــل المبحــوثين الــذين أجــابوا 

تمثــل  والتــي%44.9المهنــي  علــى الانــدماج فــي عــالم الشــغل، وتليهــا أصــغر نســبة تقــدر ب 
 على نفس الموضوع. بلاالمبحوثين الذين أجابوا 

      ومن خلال هذه المعطيات نجد أن أغلبية المبحوثين ساعدهم البرنامج على الاندماج 
في عالم الشغل ، ويدل ذلك على حبهم للعمل واندفاعهم له ، والدافعية الكبيرة التي 

يشعرون بها اتجاه القيام بالمهام الموكلة إليهم في كليات الجامعة محل الدراسة ، وهذا ما 
تثبته نسب المبحوثين الذين لديهم دافعية للعمل الموجودة في الجدول رقم )89 الذي يمثل 
الدافعية للعمل لدى العامل المؤقت بنسبة تقدر ب 73.9%،أو يرجع ذلك إلى شعورهم 

بالفخر لعملهم في الجامعة وانتمائهم لها ، وكذا للتوجيه الذي يتلقونه من طرف الأفراد في 
مجال العمل ، سواء كانوا مسؤولين أو زملاء دائمين أو غيرهم ، وفي هذا أكد بيتر 

بلاوعلى : ضرورة التوجيه المهني بين الموظفين ، لأنه يضمن التوحد أو الاتحاد العام 
والتعرف على القيم والمعايير المهنية ، وهوما يجعل عملية تحقيق الأهداف المهنية مصدر 
للإشباع ، كما أن التوجيه المهني يمكن الفرد من التنبؤ بالمهن داخل المؤسسة ، ويولد لديه 
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الشعور بالإخلاص والولاء داخل المؤسسة.1بينما تدل إجابة المبحوثين الذين لم يتمكنوا من 
خلال برنامج الإدماج المهني الاندماج في عالم الشغل ، بأنهم لا يشعرون بالاستقرار في 
العمل ، كونه ليس عمل دائم لكي يبنوا عليه آمال معينة ، وهذا ما أكدته نسبة المبحوثين 
الذين لا يشعرون بالأمن الوظيفي الموضحة في الجدول السابق الذي يمثل الشعور بالأمن 

 الوظيفي.
 : يوضح ملائمة العمل مع القدرات والمواهب(  60الجدول رقم:)

 

 ملائمة العمل مع القدرات والمواهب

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 52.0 52.0 52.0 26 نعم

 98.0 46.0 46.0 23 لا

 100.0 2.0 2.0 1 أحيانا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

نلاحظ من خلال الجدول أن النسب متقاربة نوعا ما بين السلب والإيجـاب ، بحيـث          
نجـــد أكبـــر نســـبة  تمثـــل المبحـــوثين الـــذين يؤكـــدون علـــى ملائمـــة العمـــل لقـــدراتهم ومـــواهبهم 

% مـــــن المبحـــــوثين الـــــذين لا 51.9% ، وتليهـــــا نســـــبة 44.9ية وتقـــــدر نســـــبتهم ب الشخصــــ
%وتمثـــل 4.9يــتلاءم عملهـــم مــع قـــدراتهم الشخصــية ، وأصـــغر نســبة فـــي الجــدول تقـــدر ب  

 المبحوثين  الذين يرون أن العمل في كليات الجامعة يتلاءم أحيانا مع قدراتهم ومواهبهم.
يتبـين لنـا أن أغلـب المبحـوثين تـتلاءم طبيعـة عملهـم فمن خلال معطيات  هذا الجدول       

مـع مــا يحملونـه مــن قـدرة ومواهــب ، وهـذا دليــل علـى اختيــارهم الصـحيح لطبيعــة العمـل علــى 
أساس مـواهبهم ، وكـذا تـلاءم ذلـك مـع حظهـم فـي قبـولهم لـدى المؤسسـة المسـتخدمة المتمثلـة 

رون عكــس ذلــك ، أي أن طبيعــة فــي الجامعــة علــى أســاس قــدراتهم ، أمــا المبحــوثين الــذين يقــ
عملهم لا تتلاءم وقدراتهم ، فيدل ذلك قلة فرص العمل ، وبالتـالي تـم اختيـارهم لمـا تـوفر مـن 
فرص العمل من دون أخذ مواهبهم وقدراتهم الشخصية بعين الاعتبار ، وهذا ما تؤكـده نسـب 
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" ، أو بـالأحرى  مـاجكيفية قبول المبحـوثين فـي برنـامج الإد   والذي يمثل " 35الجدول رقم )
الـذين كـان اختيـارهم  %43.9العلاقة التي تربط المبحوثين باختيـارهم لنـوع العمـل ، بنسـبة   

" الإدارة " فــــي كتابــــه  ديكسددددون، وقــــد ذهــــب " " لمقتــــرح " هــــو المتــــوفر فــــي الوقــــت الحــــالي
طاقاتـه على أن كمية العمل التي يؤديها العامل لا تحـدد تبعـا ل 3080الصادر عام  والعامل"

نما تحدد تبعا لطاقاته الاجتماعية  1.الفيزيولوجية ، وا 
( يوضح العلاقدة بدين وجدود مدوظفين دائمدين فدي مكدان العمدل 60الجدول رقم )

 ونظرتهم للعمال المؤقتين :
 وجود عمال دائمين في مكان العمل * نظرة الموظفين للعامل

 المجموع  نظرة الموظفين للعامل 

شأنا من أقل  إحترام تقدير
الموظف 

 الدائم

وجود عمال 
دائمين في 
 مكان العمل

 نعم

 48 9 27 12 التعداد

 وفق المجموع%
24.0

% 
54.0

% 
18.0% 96.0% 

 لا
 2 0 0 2 التعداد

 %4.0 %0.0 %0.0 %4.0 وفق المجموع %

 المجموع 

 50 9 27 14 التعداد

 وفق المجموع %
28.0

% 
54.0

% 
18.0% 100.0% 

 

ــــــاني لاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول ن        ــــــدر نســــــبته ب والرســــــم البي أن الاتجــــــاه العــــــام تق
وجـود عمـال دائمـين فـي مكـان فيما يخـص  أجابوا بنعموالتي تمثل المبحوثين  الذين 01.9%
قـالو بـأن نظـرة  تمثـل نسـبة المبحـوثين الـذين%45.9،منها أكبـر نسـبة والتـي تقـدر ب  عملهم

 -وتليها نسبة المبحوثين الذين قالوا بأن نظـرتهم لهـم ،  مهؤلاء الموظفين لهم هي نظرة احترا
وتليهـــا أصـــغر نســــبة ،  %45.9هـــي نظــــرة تقـــدير ، ونقـــدر ب  -نظـــرة الـــدائمين للمبحـــوثين
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بـأن المـوظفين الـدائمين يعتبـرونهم أقـل والتـي تمثـل المبحـوثين الـذين أجـابوا %33.9وتقدر ب
أجـابوا بـلا لتـي تمثـل المبحـوثين  الـذين وا%5.9،وثاني نسبة في الجدول تقـدر ب شأنا منهم،

منهـــــا أكبـــــر نســـــبة والتـــــي تقـــــدر ب  ،وجـــــود عمـــــال دائمـــــين فـــــي مكـــــان عملهـــــمفيمـــــا يخـــــص 
قـالوا بــأن نظـرة المــوظفين الـدائمين لهـم هــي نظـرة تقــدير، تمثـل نسـبة المبحــوثين الـذين 5.9%

 .  أما فيما يخص الاختيارات الأخرى فكانت منعدمة
دول نجـــد أن أغلـــب المبحـــوثين يوجـــد فـــي مكـــان العمـــل الـــذي مـــن خـــلال معطيـــات الجـــ    

يعملون فيه موظفين دائمين ، وهذا ما نراه في أغلب مكاتب كليـات الجامعـة محـل الدراسـة ، 
يجـب  علـى الأقـلبحيـث أنـه مـن الضـروري وجـودهم ويرجـع ذلـك لخبـرتهم فـي مجـال العمـل ،ف

، الذين هم في إطـار العمال المؤقتين يكون عامل واحد دائم في المكتب لكي يقوم بتعليم أن 
هــؤلاء بطريقــة العمــل وكيفيــة ســيرورته مــن جهــة ، وبالتــالي يكتســب برنــامج الإدمــاج المهنــي 

، ولا يتـأتى ذلـك إلا مـن خـلال الاحتـرام والتقـدير المتبـادل خبرة في مجال هذا العمل ينالأخير 
ولا يعتبــرون بشــر مــثلهم ،وثانيــا بيــنهم ، لكــي يكــون العمــل يســير فــي الاتجــاه الســليم ، لأنهــم أ

هم عمال كذلك في مكـان واحـد ،وهـذا مـا تؤكـده نسـب هـذا الجـدول ، وعـدم التقليـل مـن شـأن 
عمــال الإدمــاج المهنــي باعتبــارهم مــؤقتين ، ولكــن رغــم ذلــك نجــد مــن يقــوم بــذلك كمــا تبــرزه 

يقـرون الـذين المبحـوثين  أصغر نسبة في هذه الفئة ،أما أصغر نسبة في الجدول والتـي تمثـل
مكــان العمــل إذا هم لر يــغيت: بعــدم وجــود مــوظفين دائمــين فــي مكــان عملهــم ،والــذي يعــزى إلــى 

، فهـــم ،أو أنـــه مـــن الأصـــل لا يوجـــد فـــي مكـــاتبهم عمـــال مـــؤقتين  وا موجـــودين مـــن قبـــلكـــان
يتعـاملون مباشـرة مــع المشـرف الرئيســي ، سـواء كـان رئــيس قسـم أو عميــد كليـة أو نوابــه ...، 

مبـين فـي الجــدول فهنـاك نظـرة تقـدير لخـدمات عمــال الإدمـاج المهنـي والـدور الــذي وكمـا هـو 
 ، وكذلك من خلال إنجاز المهام الموكلة إليهم، وبالتالي .في مجال العمل الإداري يلعبونه 
وبالتــالي نســتنتج أن هنــاك علاقــة تــأثير بــين وجــود مــوظفين دائمــين فــي المكــان الــذي        

ونظـــرتهم لهـــؤلاء الأخيـــرين ، وبـــرز هـــذه  -عمـــال الإدمـــاج المهنـــي –يعمـــل فيـــه المبحـــوثين 
العلاقـــة الاحتـــرام والتقـــدير المتبـــادل بـــين الفئتـــين لاعتبـــار عمـــال الإدمـــاج فـــي نظـــر الـــدائمين 
مــــوظفين مــــثلهم لأنهــــم يقومــــون بــــنفس الأعمــــال التــــي يقومــــون بهــــا ، وبالتــــالي يســــعون إلــــى 

 اكتساب هذه المكانة .
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( يوضح العلاقة بين وجود موظفين دائمين في مكان 10رقم ) الرسم البياني
 العمل ونظرتهم للعمال المؤقتين :
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التسدددجيل فدددي البرندددامج عدددن قناعدددة ( يوضدددح العلاقدددة بدددين 60الجددددول رقدددم )
 والشعور بالأمن الوظيفي :

 
 

 التسجيل في البرنامج عن قناعة * الشعور بالأمن الوظيفي

الشعور بالأمن  
وظيفيال  

 المجموع 

 لا نعم

 التسجيل في البرنامج عن قناعة

 نعم

 39 27 12 التعداد

 وفق المجموع %
24.0

% 
54.0% 78.0% 

 لا
 11 8 3 التعداد

 %22.0 %16.0 %6.0 وفق المجموع %

 المجموع 

 50 35 15 التعداد

 وفق المجموع %
30.0

% 
70.0% 

100.0
% 

 
       

ــــــاني الجــــــدول مــــــن خــــــلالنلاحــــــظ         ــــــدر نســــــبته ب  والرســــــم البي أن الاتجــــــاه العــــــام تق
تســجيلهم فــي البرنــامج عــن %والتــي تمثــل المبحــوثين  الــذين أجــابوا بــنعم فيمــا يخــص 73.9
فيمـا   بـلا%تمثـل نسـبة المبحـوثين الـذين أجـابوا 45.9،منها أكبر نسبة والتي تقدر ب  قناعة

%والتـــــي تمثـــــل 45.9ة وتقـــــدر ب،  وتليهـــــا أصـــــغر نســـــبشـــــعورهم بـــــالأمن الـــــوظيفييخـــــص 
ـــذين أجـــابوا  ـــنعمالمبحـــوثين ال فـــي نفـــس الموضـــوع ، ،وأصـــغر نســـبة فـــي الجـــدول تقـــدر ب  ب

تســـجيلهم فـــي البرنـــامج عـــن %والتـــي تمثـــل المبحـــوثين الـــذين أجـــابوا بـــلا فيمـــا يخـــص 44.9
%وتمثــل المبحــوثين الــذين أجــابوا بــلا فيمــا يخــص 31.9، منهــا أكبــر  نســبة وتقــدر بقناعــة
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%والتـي تمثـل المبحـوثين الـذين 1.9، وتليهـا أصـغر نسـبة وتقـدر ب م بالأمن الوظيفيشعوره
 أجابوا بنعم في نفس الموضوع . 

قـد سـجلوا بكـل ثقـة وقناعـة فـي برنـامج و يتضح من خلال الجدول  أن أغلب المبحوثين     
مناصـب  الإدماج المهني ، ويرجع ذلك لاقتناهم بعدم وجود سـبيل آخـر فـي التوظيـف أو لقلـة

العمــل الــدائم  مــن جهــة  ،الجــدول  ومــن أجــل اكتســاب خبــرة فــي مجــال العمــل الإداري فــي 
مــن المبحــوثين %49.9الكليــات محــل الدراســة  مــن جهــة أخــرى، وهــو مــا تــدل عليــه نســبة  

الذين كانت علاقتهم بقبول البرنامج هو أن هـذا الأخيـر كـان المتـنفس الوحيـد أو المتـوفر فـي 
  الــذي يمثــل علاقــة توجــه المبحــوثين لهــذا 35الجــدول رقــم ) والمبينــة فــي  الوقــت الحــالي ، 

البرنامج ، ولكن نجد أن أغلب مبحوثي هذه الفئة لا يشـعرون بـالأمن الـوظيفي ، أي أنهـم لا 
يعتبـرون أنفسـهم قـد تمكنـوا مـن تخطـي عتبـة البطالـة ـ كـون هـذا العمـل لـيس دائـم ، ولا يلبـي 

أي وقــت أن تنتهــي مــدة العقــد ويقعــوا فــي هــذه المشــكلة ، أمــا  لهــم احتياجــاتهم ، ويمكــن فــي
الـــذين يشـــعرون بـــالأمن الـــوظيفي ، فيرجـــع ذلـــك لقلـــة احتياجـــاتهم ومســـؤولياتهم مقارنـــة بالفئـــة 

 السابقة ، أو لاعتبارهم أن هذا العمل منصب عادي مثل المنصب الدائم .

اعـة  جـاءت نسـبتهم أقـل للظـروف أما المبحـوثين الـذين لـم يسـجلوا فـي البرنـامج عـن قن      
التي أرغمتهم على التسجيل فيه كونهم غير راضين على نوع العمل ، وكذا لعدم تمكـنهم مـن 

مـن المبحـوثين الــذين %35.9الحصـول علـى عمـل آخــر فـي أي مجـال وهــذا مـا تؤكـده نســبة 
، وكـذا كان السبب في عدم اقتناعهم في التسجيل ضمن هذا البرنامج هو لعدم وجـود البـديل 

لشــعورهم بــأنهم لــم يتخلصــوا مــن مشــكل البطالــة وهــو مــا تؤكــده أكبــر نســبة مــن مبحــوثي هــذه 
 الفئة كذلك لا يشعرون بالأمن الوظيفي .

وبالتــالي نســتنتج أن لا يوجــد تــأثير بــين لــدخول أو تســجيل المبحــوثين ضــمن برنــامج        
مـن أنهـم سـجلوا فـي البرنـامج عـن الإدماج المهنـي ،وشـعورهم بـالأمن الـوظيفي ، لأنـه بـالرغم 

قناعـة إلا أنهـم لا يشــعرون بـأنهم مـؤمةن ين وظيفيــا ، ممـا يـنعكس ذلــك علـى أدائهـم الــوظيفي ، 
 .  وينعكس ذلك على أدائهم الوظيفي بالسلب وبالتالي على الأهداف المراد تحقيقها
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قناعدة  التسدجيل فدي البرندامج عدن( يوضح العلاقدة بدين 10الرسم البياني رقم )
 والشعور بالأمن الوظيفي
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( يوضددح العلاقددة بددين تكددوين علاقددات مددع العمددال فددي مكددان 61الجدددول رقددم )
 العمل وتحقيق مكانة بينهم :

 
 تكوين علاقات مع العمال في مكان العمل * تحقيق مكانة بين الموظفين

تحقيق مكانة بين  
 الموظفين

 
 المجموع

 لا نعم

تكوين علاقات مع 
مال في مكان العملالع  

 نعم

 48 11 37 التعداد

 %74.0 وفق المجموع %
22.0

% 
96.0% 

 لا
 2 1 1 التعداد

 %4.0 %2.0 %2.0 وفق المجموع %

 المجموع 

 50 12 38 التعداد

 %76.0 وفق المجموع %
24.0

% 
100.0

% 

        
%والتـــي تمثـــل 01.9نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أن الاتجـــاه العـــام لـــه تقـــدر نســـبته ب       

نجـد ، تكـوين علاقـات مـع العمـال فـي مكـان العمـليخـص فيمـا المبحوثين  الذين أجـابوا بـنعم 
%تمثـــل نســـبة المبحـــوثين الـــذين أجـــابوا بـــنعم  علـــى 75.9منهـــا أكبـــر نســـبة والتـــي تقـــدر ب 

%والتـي تمثـل المبحـوثين 44.9، وتليهـا أصـغر نسـبة وتقـدر بتحقيقهم لمكانـة بـين المـوظفين
%والتـي تمثـل 5.9أجابوا بلا في نفس الموضوع ، ،وأصغر نسبة في الجدول تقـدر ب  الذين

ونجـد ،  تكـوين علاقـات مـع العمـال فـي مكـان العمـلالمبحوثين الذين أجـابوا بـلا فيمـا يخـص 
تحقــيقهم لمكانــة بــين المــوظفين كانــت متســاوية بــين المبحــوثين فيمــا يخــص أن نســب إجابــات 

 .%4.9ب  تهمنسب تالإيجاب والسلب ، بحيث قدر 
قـد كونـوا علاقـات المبحـوثين  ية الساحقة مـن غلبالأو يتضح من خلال الجدول  أن         

لأنـــه مـــن كمـــا ذكرنـــا ســـابقا ، وهـــذا طبيعـــي يســـتخدمون مـــع المـــوظفين الـــذين يعملـــون معهـــم 
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، فبمجـــرد المباشـــرة فـــي إنجـــاز المهـــام الضـــروري القيـــام بـــذلك لكـــي يســـير العمـــل بشـــكل جيـــد 
نَــت علاقــة ، تكــون مهمــا تكــون هــذا العلاقــة ســواء كانــت قويــة أو ضــعيفة وســطحية ،  قــد كُو 

فــي لأنــه لا يمكــن تصــور إتمــام عمــل مــن دون تكــون هنــاك علاقــة بــين رب العمــل والــزملاء 
ذلك من خلال المداومـة اليوميـة فـي العمـل ، ممـا يـدل علـى حمـاس ودافعيـة كو ،مكان العمل 

اج الاجتمـاعي مـن جهـة ، والانـدماج فـي عـالم الشـغل مـن جهـة المبحوثين إلى تحقيـق الانـدم
ممــا يــدل حســن ،وبالتــالي يــتمكن العمــال مــن تحقيــق مكانــة اجتماعيــة بــين المــوظفين ، أخــرى

، وهـو مـا تـدل عليـه أكبـر المعاملة بين الموظفين الدائمين والمؤقتين بصيغة الإدماج المهني 
تحقيـق هـذه المكانـة ، أمـا المبحـوثين الـذين لـم  نسبة من مبحـوثي هـذه الفئـة الـذين تمكنـوا مـن

علـى عـدم التفـاهم الموجـود بيـنهم ممـا ينجـر عنـه عـدم التعـاون يتمكنوا من تحقيقها فيدل ذلك 
بـــأنهم مجــــرد عمـــال مــــؤقتين  مفـــي العمـــل ، وهــــذا راجـــع لاعتبــــار هـــؤلاء المبحـــوثين وشــــعوره

 بالنسبة لزملائهم الدائمين.
موا بتكوين علاقـات مـع العمـال فـي مكـان العمـل ، جـاءت نسـبتهم أما المبحوثين الذين لم يقو 

 نظرا لأنهم عمال جدد لم يتعرفوا بعد على طريقة العمل وعلى الزملاء .،وذلك ضئيلة 
وبالتالي نستنتج أن هناك علاقة بين تكـوين علاقـات مـع العمـال فـي مجـال العمـل ، وتحقيـق 

هنــاك علاقــات قويــة بــين زمــلاء العمــل _ مكانــة اجتماعيــة بيــنهم ، بحيــث كلمــا كــان كانــت 
ــــدائمين _ ، كلمــــا تمكــــن العمــــال المــــؤقتين بصــــيغة  ــــي و المــــوظفين ال عمــــال الإدمــــاج المهن
الإدماج المهنـي مـن تحقيـق مكانـة اجتماعيـة بـين المـوظفين الـدائمين ، ممـا يجعلهـم يشـعرون 

ن خـــلال تـــأديتهم بأنـــه لا يوجـــد فـــرق بيـــنهم ، وبالتـــالي يـــنعكس ذلـــك علـــى أدائهـــم الـــوظيفي مـــ
 للمهام الموكلة إليهم على أكمل وجه، والعكس صحيح .
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( يوضح العلاقة بين تكوين علاقات مع العمال في مكان 11الرسم البياني رقم )
 العمل وتحقيق مكانة بينهم
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( يوضددح العلاقددة بددين تعددرض العامددل لمضددايقات أثندداء تأديددة 64الجدددول رقددم )
 الالتزامات على الأداء :العمل وتأثير حجم 

 تعرض العامل لمضايقات أثناء تأدية العمل * تأثير ذلك على الأداء

 المجموع  تأثير ذلك على الأداء 

 لا نعم

تعرض العامل 
لمضايقات أثناء تأدية 
 العمل

 نعم
 8 4 4 التعداد

 %34.8 %17.4 %17.4 وفق المجموع %

 لا
 13 8 5 التعداد

عوفق المجمو %  21.7% 34.8% 56.5% 

 أحيانا
 2 2 0 التعداد

 %8.7 %8.7 %0.0 وفق المجموع %

 المجموع 

 23 14 9 التعداد

 %60.9 %39.1 وفق المجموع %
100.0

% 

  

والتـي %41.4أن الاتجاه العام تقدر نسبته ب والرسم البياني نلاحظ من خلال الجدول      
،منهـا  تعرضهم لمضايقات أثناء تأديتهم للمهـامما يخص في بلاتمثل المبحوثين  الذين أجابوا 

بــلا فيمــا  كــذلك تمثــل نســبة المبحــوثين الــذين أجــابواوالتــي %85.3أكبــر نســبة والــي تقــدر ب 
والتـــي  %43.7أصـــغر نســـبة وتقـــدر ب ، وتليهـــاتـــأثير حجـــم الالتزامـــات علـــى الأداء يخـــص 

ني نســـبة فــي الجـــدول تقـــدر ب ثــافـــي نفــس الموضـــوع ،و تمثــل المبحـــوثين الــذين أجـــابوا بــنعم 
تعرضهم لمضـايقات أثنـاء  فيما يخص بنعم تمثل نسبة المبحوثين الذين أجابواوالتي 85.3%

تــأثير حجــم الالتزامــات علــى المبحــوثين فيمــا يخــص ونجــد أن نســب إجابــات ، تــأديتهم للمهــام
أصـغر ، أمـا  %37.5ب  تهمنسب الأداء كانت متساوية بين الإيجاب والسلب ، بحيث قدرت

فيمـا يخـص ب أحيانـا والتي تمثل المبحوثين الذين أجابوا ، %3.7تقدر بفي الجدول فنسبة 
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أن كـــل مبحـــوثي هـــذه الفئـــة بالإجمـــاع قـــد ونجـــد  ،تعرضـــهم لمضـــايقات أثنـــاء تـــأديتهم للمهـــام
 1.%3.7ب  تهم كذلكنسب أجابوا بلا فيما يخص بحيث قدرت

 
لا يتعرضــون إلــى مضــايقات أثنــاء وثين و يتضــح مــن خــلال الجــدول  أن أغلــب المبحــ     

تـــأديتهم للعمـــل علـــى حســـب إجابـــاتهم ، وأكبـــر نســـبة مـــن مبحـــوثي هـــذه الفئـــة لا يـــؤثر حجـــم 
الالتزامات الملقاة على عاتقهم عل أداء مهـامهم ، بينمـا هنـاك لـبعض مـنهم مـن يتـأثر أدائهـم 

 بهذه المضايقات .

أثنــاء تــأديتهم للعمــل كانــت نســبتهم أقــل  أمــا المبحــوثين الــذين أكــدوا تعرضــهم لمضــايقات    
مــن الفئــة الســابقة ، وذلــك علــى حســب طبيعــة الأفــراد المحيطــين بهــم وطبيعــة العلاقــة التــي 

 تربطهم ، من زملاء ورؤساء ...الخ .

 : البيانات المتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية  16
 :يوضح ملائمة الأجر مع حجم العمل(  40الجدول رقم:)

 

مة الأجر مع حجم العململائ  

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 16.0 16.0 16.0 8 نعم

 100.0 84.0 84.0 42 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

وهــي تتجـارز النصــف ،  %35.9نلاحـظ مــن خـلال الجــدول أن كبـر نســبة تقـدر ب         
لذين أجابوا بلا فيمـا يخـص ملامـة الأجـر مـع حجـم عملهـم ،وتليهـا أصـغر وتمثل المبحوثين ا

 تمثل المبحوثين الذين أجابوا بنعم على نفس الموضوع. والتي%31.9نسبة تقدر ب 

                                                           
1

رؤية جاء المجموع أصغر من عدد العينة نظر لأن الشق الثاني من الجدول يعتبر سؤال فرعي ، ويمثل إجابة المبحوثين الذين أجابوا بنعم على 

 بالنسبة لهم .  إجحافأو أكثر مقارنة بالموظفين الدائمين الالتزامات نفس 
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ومن خلال هذه المعطيات نجـد أن الأغلبيـة السـاحقة مـن المبحـوثين بـرأيهم أن الأجـر        
وهــذا كــذلك واقــع لا يمكــن ي يتحملــون أعبائــه ، الــذي يتقاضــونه لا يــتلاءم وحجــم العمــل الــذ

تجاهلـــه ، لأن الأجـــر الـــذي يتقاضـــاه العامـــل فـــي إطـــار برنـــامج الإدمـــاج المهنـــي محـــدد كمـــا 
يعتبر قليل نوعا ما مقارنة بالموظف الدائم ، بينما نرى بالمقابل بعض العمال فـي إطـار هـذا 

الأجر المعتاد ،وهذا مـا تؤكـده نسـبة  البرنامج يتحملون نفس أعباء الدائمين أو أكثر ، وبنفس
من المبحوثين الذين يؤكدون بـأنهم يتحملـون نفـس الالتزامـات أو المسـؤوليات مقارنـة 41.9%

  ، وهـذا يعتبـر إجحـاف فـي حـق العمـال 43بالموظفين الدائمين ، والمبينـة فـي الجـدول رقـم )
ضـونه يـتلاءم و حجـم عملهـم ، أما المبحوثين الذين أكـدوا بأنـه الأجـر الـذي يتقا المؤقتين   ،

هــذا الأخيــر أقـل مقارنــة بالفئــة الأولـى ، وبالتــالي يرونــه مناســب  التزامـات فيـدل ذلــك علــى أن
مـــن المبحـــوثين الـــذين قـــالوا بـــأنهم  %43.9للأجـــر الـــذي يمـــنح لهـــم ، وهـــو مـــا يؤكـــده نســـبة  

 .   43جدول رقم )يتحملون التزامات أقل مقارنة بالموظفين الدائمين ، والمبينة كذلك في ال
 

 :يوضح التعرف الكافي بمهام المؤسسة (  90الجدول رقم:)
 

 التعرف الكافي بمهام المؤسسة

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 64.0 64.0 64.0 32 نعم

 100.0 36.0 36.0 18 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

والتـــي تمثـــل المبحـــوثين %15.9خـــلال الجـــدول أن أكبـــر نســـبة  تقـــدرت ب  نلاحـــظ مـــن    
عــرفهم الكــافي بمهـــام المؤسســة مــن خــلال المـــدة التــي قضــوها فـــي تالــذين أجــابوا بــنعم علـــى 

التــي تمثـل المبحـوثين الــذين أجـابوا بـلا علــى %81.9العمـل ، وتليهـا أصــغر نسـبة وتقـدر ب 
 نفس الموضوع .
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ل نجـد أن أغلـب المبحـوثين قـد تمكنـوا مـن التعـرف علـى جملـة من خلال معطيات الجـدو     
المهـــام فـــي المؤسســـة ، وذلـــك مـــن خـــلال مـــدة العمـــل التـــي قضـــوها فـــي الجامعـــة بمعنـــى أن 
أقــدميتهم هــي التــي مكنــتهم مــن التعــرف علــى المهــام التــي تقــوم بهــا ، علــى الأقــل مــن ســنة 

المهــام بشــكل كــافي ، وهــذا مــا فــأكثر ، فكلمــا كانــت المــدة أطــول كلمــا تعــرف العامــل علــى 
  الــــذي يمثــــل مــــدة الخدمــــة لــــدى المبحــــوثين ،  والمقــــدرة ب 97تؤكــــده نســــب الجــــدول رقــــم )

ســنوات ،أمــا المبحــوثين الــذين  4مــن المبحــوثين الــذين تتــراوح أقــدميتهم بــين الســنة و %74.0
دة لــم يتعرفــوا علــى مهــام المؤسســـة بشــكل كــافي ، فيــدل ذلــك علـــى أنهــم جــدد ولــم يقضــوا مـــ

 .طويلة في العمل لكي يتمكنوا من ذلك  

 :يمثل الإجبار على تغيير مكان العمل  (  42الجدول رقم:)
 الإجبار على تغيير مكان العمل

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 36.0 36.0 36.0 18 نعم

 100.0 64.0 64.0 32 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

علـى أنهـم نلاحظ من خـلال الجـدول أن أكبـر نسـبة تمثـل المبحـوثين الـذين يؤكـدون          
وقــد قــدرت ب لــم يجبــروا علــى تغييــر مكــان العمــل " ونقصــد هنــا مــا يعــرف بــدوران العمــل " 

%،وتليهــا أصــغر نســبة تمثــل  المبحــوثين الــذين أجبــروا علــى تغييــر مكــان عملهــم فــي 15.9
 %.81.9ة محل الدراسة وقد قدرت  بكليات الجامع

من خلال معطيات الجدول نلاحظ أن أغلب المبحوثين لم يغيروا أماكن عملهم ،"  مثلا من 
إدارة  الكلية إلى الأقسام ، أو العكس، أو إلى مكان آخر ، بمعنى أنهم منذ التحاقهم 

هم لتغيير المكان ، بالمنصب وهم فيه إلى الوقت الحالي ، وبالتالي لم يكن هناك سبب يدعو 
وهذا دليل على ارتياحهم فيه ،أما المبحوثين الذين قاموا بتغيير المكان ، فيعزى ذلك إلى 

رغبتهم في اكتساب خبرات جديدة في مجال العمل الإداري في الجامعة محل الدراسة ، لأن 
 لجامعة .المهام تختلف قليلا بين إدارة الكليات وأقسامها ، وحتى الإدارات الأخرى في ا
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 :يمثل اكتساب الخبرات اللازمة للأداء  (  96الجدول رقم:)
 اكتساب الخبرات اللازمة للأداء

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 63.2 63.2 24.0 12 نعم

 94.7 31.6 12.0 6 لا

 100.0 5.3 2.0 1 نوعا ما

  100.0 38.0 19  المجموع

   62.0 31 المفقودة

   100.0 50 المجموع

ثين الذين أجابوا بنعم في الجدول و نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة من المبح      
والتي تمثل المبحوثين الذين أجابوا بنعم كذلك على اكتسابهم %45.9السابق تقدرت ب 

أجابوا بعكس ذلك أي أنهم لم يكتسبوا  للخبرات اللازمة للأداء ، وتليها نسبة المبحوثين الذين
ب  ، وتليها أصغر نسبة وتقدر %34.9الخبرات لأداء مهامهم ، بحيث تقدر ب

التي تمثل المبحوثين الذين قالوا بأنهم اكتسبوا خبرات بسيطة من خلال تغيير مكان 4.9%
 عملهم.

ا من دوران من خلال معطيات الجدول نجد أن أغلب المبحوثين الذين استفادو         
العمل في المؤسسة قد تمكنوا من اكتساب الخبرات اللازمة لأداء مهامهم الإدارية في كليات 

الجامعة ، مما يجعلنا نستنتج أنه : " كلما قامت المؤسسة بالقيام بتغيير أماكن العمل 
ج للموظفين من حين إلى آخر ، كلما اكتسبوا خبرات جديدة في مجال العمل " وهذا الاستنتا
يمكن تطبيقه على مختلف المؤسسات ، سواء كانت إدارية أو غير ذلك ، أما المبحوثين 
الذين لم يتمكنوا من اكتساب الخبرات اللازمة للأداء من خلال تغييرهم للأماكن العمل ، 
فيرجع ذلك إلى تشابه المهام بين الإدارة التي كان فيها والمكان الأخر الذي حول إليه ، 

نفس الأعمال ولا وجود للجديد .  وبالتالي يجد  
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 :يمثل اكتساب الخبرات الجديدة  (  94الجدول رقم:)
 

 اكتساب الخبرات جديدة

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 92.0 92.0 92.0 46 نعم

 100.0 8.0 8.0 4 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

التعلــــيم فــــي مختلــــف مؤسســــاته ســــواء كانــــت جامعــــات أو معاهــــد وطنيــــة التنظــــيم  يعتبــــر   
الأساســي والمكمــل ليكتســب الطــلاب المهــارات العلميــة اللازمــة للحيــاة المهنيــة ، ولكــن إذا لــم 
يــتم اســتغلالها فــي الميــدان ســتبقى هــذه المهــارات فــي إطــار نظــري بعيــدا عــن التطبيــق، لــذلك 

بــر العنصــر أو الحــل الوحيــد الــذي يتــيح أمــامهم فــرص التطبيــق فــإن مزاولــة وظيفــة معينــة تعت
الفعلــي لمــا تلقــوه مــن معــارف ، وهــو مــا يصــطلح عليــه بــالخبرات المهنيــة ، وحســب الجــدول 

والتـــي %04.9نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أن أكبـــر نســـبة مـــن المبحـــوثين تقـــدرت ب  التـــالي
وهــي نفــس النتــائج التــي جديــدة ، تمثــل المبحــوثين الــذين أجــابوا بــنعم علــى اكتســابهم لخبــرات

مــن مجمــوع عينــة الدراســة تمكنــوا مــن %08.74بنســبة  بلعربددي أسددماءتوصــلت إليهــا دراســة 
ممـــن كانـــت المهـــارات التـــي %14.18تحقيـــق الخبـــرة المهنيـــة فـــي العمـــل ، ومنهـــا مـــا نســـبته 

أجــابوا والتـي تمثـل  المبحـوثين الـذين فـي هـذا الجـدول نسـبة أصـغر وتليهـا  ،اكتسـبوها جديـدة 
 . %3.9بلا في نفس الموضوع ، بحيث تقدر ب 

الساحقة من المبحوثين اكتسبوا خبرات جديدة ،  يةغلبالأمن خلال معطيات الجدول نجد أن 
لم يكونوا على علم به قبل دخولهم مجال العمل في كليات الجامعة محل الدراسة ، وذلك 

قاموا بالعمل في مؤسسات أخرى من خلال المدة التي قضوها في العمل ، لأنه حتى ولو 
مختلفة فإن المهام بين المؤسسات تختلف ولو كان ذلك بشكل بسيط ، أما المبحوثين الذين 

لم يتمكنوا من اكتساب هذه الخبرات ، فيرجع ذلك إلى أنه لديهم خبرة سابقة في المجال 
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عات أخرى أو الإداري وطبيعة العمل في الجامعة ، سواء كان ذلك لعملهم السابق في جام
  للجديد . في مكان آخر ، وبالتالي يجد نفس الأعمال ولا وجود

 :يمثل نوع الخبرات المكتسبة  (  45الجدول رقم:)
 

 نوع الخبرات

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

خبرات مهنية في مجال القطاع الذي 
 تعمل فيه

14 28.0 29.8 29.8 

 57.4 27.7 26.0 13 خبرات مهنية عامة

 100.0 42.6 40.0 20 كلاهما

  100.0 94.0 47  المجموع

   6.0 3 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 
إجابـة المبحــوثين الـذين أجــابوا  تبريــرنلاحـظ مـن خــلال الجـدول الــذي يحتـوي علـى           

والتي تمثل المبحـوثين الـذين كانـت  %59.9بنعم في الجدول السابق أن أكبر نسبة تقدر ب 
إجـــابتهم لنـــوع الخبـــرات التـــي اكتســـبوها تتمثـــل فـــي كـــلا الاختيـــارات المقترحـــة ، وتليهـــا نســـبة 

والتي تمثـل إجابـة المبحـوثين الـذين قـالوا بـأن نـوع الخبـرات التـي اسـتفادوا منهـا هـي  43.9%
 %41.9صـغر نسـبة وتقـدر ب خبرات مهنية في مجـال القطـاع الـذي يعملـون فيـه ، وتليهـا أ

والتـي تمثـل إجابـة المبحـوثين الــذين قـالوا بـأن نـوع الخبـرات التــي اكتسـبوها هـي خبـرات مهنيــة 
 عامة.
ومــن خــلال معطيــات الجــدول نجــد أن غالبيــة المبحــوثين تمكنــوا مــن اكتســاب خبــرات        

المتعلقـة بـالإدارة في كلا المقترحين ،  مما يدل غلى أنهم تمكنوا من الحصول على الخبـرات 
التــي يعملــون فيــه بكــل خــاص ، بالإضــافة إلــى خبــرات أخــرى تتعلــق بالمجــال الإداري بشــكل 
عـــام ، وبالتـــالي يـــرع ذلـــك إلـــى مكـــوثهم لمـــدة لابـــأس بهـــا فـــي هـــذا المجـــال ، بالإضـــافة إلـــى 
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ن فضولهم إلى التعرف على مختلف المهام المتعلقة بالكليات التابعـة للجامعـة ، أمـا المبحـوثي
الــذين قــالوا بــأن نــوع الخبــرات التــي اســتفادوا منهــا هــي خبــرات مهنيــة فــي مجــال القطــاع الــذي 
يعملون فيه ، ويعزى ذلك إلى اهتمامهم بالمهام المتعلقة بمكان العمل الذي يعملـون فيـه فقـط 
ســـواء كـــان فـــي إدارة الكليـــات بمختلـــف مكاتبهـــا، أو فـــي الأقســـام التابعـــة لهـــا ، ولـــم يجـــذبهم 

إلــى التعــرف علــى المهــام الأخــرى ، بينمــا المبحــوثين الــذين قــالوا بــأن الخبــرات التــي  الفضــول
اكتسبوها هي خبرات مهنيـة عامـة، فهـذا يعنـي أنهـم أخـذوا فكـرة علـى كـل المهـام الإداريـة فـي 

 الكليات بشكل مجمل .
 :يمثل مستوى الخبرات الممنوحة ضمن هذا البرنامج   (  46الجدول رقم:)

ات ضمن هذا البرنامجمستوى الخبر  

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 26.0 26.0 26.0 13 خبرات أولية

 44.0 18.0 18.0 9 خبرات متخصصة

 94.0 50.0 50.0 25 خبرات عامة

 100.0 6.0 6.0 3 كلهم

  100.0 100.0 50 المجموع

 

 

والتـي تمثـل المبحـوثين  %49.9ل الجدول أن أكبر نسـبة تقـدر ب نلاحظ من خلا          
الــذين كانــت إجــابتهم لمســتوى الخبــرات التــي منهــا لهــم العمــل ضــمن برنــامج الإدمــاج المهنــي 

والتـي تمثـل إجابـة المبحـوثين الـذين قـالوا  %41.9تتمثل في الخبـرات العامـة  ، وتليهـا نسـبة 
رات أوليــة  ، وتليهــا نســبة المبحــوثين الــذين قــالوا بــأن مســتوى الخبــرات الممنوحــة لهــم هــي خبــ

وتليهـا أصـغر  %33.9بأن مستوى الخبرات الممنوحة لهم هي خبرات متخصصـة وتقـدر ب 
والتــــي تمثــــل إجابــــة المبحــــوثين بقــــولهم أن مســــتوى  %1.9نســــبة فــــي الجــــدول والمقــــدرة ب 

 المقترحة . الخبرات التي منحها لهم العمل ضمن هذا البرنامج على كل المستويات
ومـــــن خـــــلال معطيـــــات الموضـــــحة فـــــي الجـــــدول نجـــــد أن أغلـــــب المبحـــــوثين مســـــتوى        

الخبــرات التــي منحــت لهــم مــن خــلال العمــل فــي إطــار الإدمــاج المهنــي  هــي خبــرات عامــة ، 
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بمعنـــى أنهـــم اكتســـبوا معـــارف عامـــة فـــي العمـــل الإداري ،أمـــا المبحـــوثين الـــذين كـــان مســـتوى 
برات أوليـة ، فيرجـع ذلـك إلـى أنهـم عمـال جـدد ومـا يتـوفر لـديهم مـن خبراتهم الممنوحة هي خ

خبرات هو مهام بسيطة مثل تصنيف المراسلات  والسجلات المتعلقة بالمكتب الـذي يعملـون 
، بينما  تمكنوا من اكتساب خبرات في كلا المقتـرحين ،  ممـا يـدل غلـى أنهـم تمكنـوا مـن ،فيه

رة التـــي يعملـــون فيـــه بكـــل خـــاص ، بالإضـــافة إلـــى الحصـــول علـــى الخبـــرات المتعلقـــة بـــالإدا
خبرات أخرى تتعلق بالمجال الإداري بشكل عام ، وبالتالي يرع ذلك إلى مكوثهم لمدة لابـأس 
بهـــا فـــي هـــذا المجـــال ، بالإضـــافة إلـــى فضـــولهم إلـــى التعـــرف علـــى مختلـــف المهـــام المتعلقـــة 

أن نــوع الخبــرات التــي اســتفادوا منهــا بالكليــات التابعــة للجامعــة ، أمــا المبحــوثين الــذين قــالوا بــ
هـي خبــرات مهنيـة فــي مجـال القطــاع الـذي يعملــون فيـه ، ويعــزى ذلـك إلــى اهتمـامهم بالمهــام 
المتعلقة بمكـان العمـل الـذي يعملـون فيـه فقـط سـواء كـان فـي إدارة الكليـات بمختلـف مكاتبهـا، 

المهــام الأخــرى ، بينمــا  أو فــي الأقســام التابعــة لهــا ، ولــم يجــذبهم الفضــول إلــى التعــرف علــى
المبحوثين الذين قالوا بـأن الخبـرات التـي اكتسـبوها هـي خبـرات مهنيـة عامـة، فهـذا يعنـي أنهـم 

 أخذوا فكرة على كل المهام الإدارية في الكليات بشكل مجمل .
 

 :يمثل ملائمة طبيعة العمل للشهادة  (  47الجدول رقم:)
 

 ملائمة طبيعة العمل للشهادة

ـــارةالعبــــــ النسبة  التكرار 
 المئوية

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة

 40.0 40.0 40.0 20 نعم

 100.0 60.0 60.0 30 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

        
يعتبــر العمــل فـــي إطــار التخصـــص العلمــي ســـواء كــان ذلـــك لخريجــي الجامعـــات أو         

، حتــى يــتمكن مــن توظيــف معارفــه النظريــة المعاهــد أو غيرهــا مــن الشــروط الواجــب توفرهــا 
التـي تحصــل عليهــا خـلال المشــوار الدراســي ، غيــر أنـه وفــي ظــل نقـص فــرص العمــل مقابــل 
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تزايد عـدد المتخـرجين سـنويا ، أصـبح الهـدف الأول للمتخـرج هـو الحصـول علـى أي منصـب 
 عمل 

، بحيـث نلاحـظ  ، وهذا ما  أكدت عليـه هـذا الجـدول التـالي 1دون التعرف حتى على طبيعته 
، والمتجـــاوزة للنصـــف تمثـــل المبحـــوثين الـــذين  %19.9أن أكبـــر نســـبة تقـــدر ب  همـــن خلالـــ

مــن  %59.9أجــابوا بــلا علــى ملائمــة طبيعــة العمــل للشــهادة ،وتليهــا أصــغر نســبة وتقــدر ب
 المبحوثين الذين أجابوا بنعم في نفس الموضوع .

ة دن لا تــتلاءم طبيعــة عملهــم للشــهامــن خــلال معطيــات الجــدول نلاحــظ أن أغلبيــة المبحــوثي
ممــا يــدل علــى أن لا  أي أنهــم يزاولــون أعمــالا خــارج نطــاق تخصصــهم،المتحصــلين عليهــا ،

وهـي نفـس النتـائج التـي يوجد توافـق بـين مـؤهلات المبحـوثين ونـوع العمـل الـذي يقومـون بـه ، 
الجامعدة  واقدع  سياسدة الإدمداج لددى خريجديفـي دراسـتها "  بلعربدي أسدماءتحصلي عليها 

ــــتلاءم منصــــب عملهــــا مــــع  %13.74بنســــبة "   الجزائريددددة ــــة الدراســــة لا ي مــــن مجمــــوع عين
ويعـــزى ذلـــك إلـــى أن هـــؤلاء المبحـــوثين لـــم يتمكنـــوا مـــن الحصـــول علـــى تخصصـــها العلمـــي ، 

عمل يلاءم شهادتهم  ، وذلك لقلة الفرص لـديهم ، وبالتـالي اسـتغلوا مـا هـو متـوفر لـديهم مـن 
  الــــذي يوضــــح يمثــــل كيفيــــة قبــــول 35تبــــرزه نســــب الجــــدول رقــــم )فــــرص عمــــل ، وهــــذا مــــا 

، التـي تتجـاوز نصـف عـدد المبحـوثين  %49.9المبحوثين في برنـامج الإدمـاج والمقـدرة ب  
، بحيث كانت إجابة هذه الفئة من المبحوثين بأن علاقة قبولهم لبرنامج الإدمـاج المهنـي، أو 

خيـر كـان المتـوفر فـي الوقـت الحـالي ، وهـذا العمل في إطار الإدمـاج المهنـي هـو أن هـذا الأ
يعنــي عــدم تــوفر ســبل أو وســائل أخــرى للعمــل " قلــة مناصــب العمــل "  ، وســنرى الأســباب 
التــي أجبــرتهم عــل القبــول بهــذا العمــل ، بــالرغم بأنــه لــيس مــن تخصصــهم ، وذلــك فــي الشــق 

ن تـتلاءم طبيعـة عملهـم الثاني من السؤال والمتمثل فـي الجـدول المـوالي ، أمـا المبحـوثين الـذي
لأن طبيعـــة العمـــل ، "والشـــهادة المتحصـــلين عليهـــا ، فكـــان للحـــظ دور كبيـــر فـــي هـــذا الـــتلاؤم

المعـــروض فـــي المؤسســــات والهيئـــات المســــتخدمة ســـواء كانــــت عامـــة أو خاصــــة هـــو الــــذي 
يفرض نفسه على التخصـص ، ولكـن عنـد التوظيـف الفعلـي تـنعكس الآيـة ، فيجـد الخريجـون 
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مـل لا يتناسـب مـع تخصصـاتهم ، أو ليسـت محـددة تمامـا أي أنهـا متداخلـة مـع أنفسهم في ع
 1وظائف أخرى" .
 :يمثل سبب اختيار نوع العمل(  91الجدول رقم:)

 سبب اختيار نوع العمل

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 60.0 60.0 30.0 15 لعدم وجود البديل

لجاجة المادية والتخلص من البطالةل  2 4.0 8.0 68.0 

المؤسسة المستخدمة قرار  4 8.0 16.0 84.0 

 100.0 16.0 8.0 4 أخر ،أذكره

  100.0 50.0 25  المجموع

   50.0 25 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

أجـابوا بـلا نلاحظ من خلال الجدول الذي يحتوي على تبرير إجابة المبحـوثين الـذين         
والتــي تمثــل المبحــوثين الــذين  %89.9والمبينــة فــي الجــدول الســابق أن أكبــر نســبة تقــدر ب 

والتـــي  %3.9كـــان الســـبب فـــي اختيـــارهم لنـــوع العمـــل هـــو عـــدم وجـــود البـــديل ، وتليهـــا نســـبة 
اشـتركت فيهـا إجابــة المبحـوثين الــذين قـالوا بــأن السـبب فـي اختيــار العمـل هــو قـرار المؤسســة 

مة ، وكذا المبحوثين الذين كانت لديهم أسباب أخرى لاختيارهم لهذا العمـل  ، وجـاء المستخد
والتـي تمثـل   %5.9هذا التطابق في النسب بمحـض الصـدفة ،وتليهـا أصـغر نسـبة وتقـدر ب 
 المبحوثين الذين كانت أسبابهم هي الحاجة المادية والتخلص من البطالة.

غالبيــة المبحــوثين لــم يجــدو بــديلا عــن العمــل  ومــن خــلال معطيــات الجــدول نجــد أن       
الذي هم فيه في الوقت الحالي  ، ويرجع ذلك لقلة مناصب العمل كما هو مبين فـي الجـدول 
، ومــن بــين مــا صــرح بــه مبحــوثي هــذه الفئــة فــي هــذا المجــال قــول بعضــهم : " لأنــه المتــوفر 

                                                           
 ( .بتصرف.غير منشورة ) 210، ص   مرجع سابقبلعربي 1
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لأنه الوحيـد المتـوفر لـي " ، حاليا" ، وقول آخرين :" ليس هناك بديل " ،  وصرح أحدهم : " 
بينمــا قــال الـــبعض الآخــر : " انعـــدام مناصــب أخــرى  ، مجبـــر لعــدم تـــوفر مناصــب " ، أمـــا 
المبحــوثين الـــذين كـــان ســـبب اختيـــارهم لنـــوع العمـــل هـــو قـــرار المؤسســـة المســـتخدمة ، فهـــؤلاء 

عليهـا ، يمكن أن يكون في المؤسسة عمل يتلاءم ومؤهلاتهم العلمية أو الشهادة المتحصـلين 
ولكن الإدارة المسؤولة علـى التعيـين فـي المؤسسـة لـم تـوجههم علـى حسـب هـذه المـؤهلات أو 
بالأحرى لم تعينهم فـي المكـان المناسـب ، ومـن بـين مـا صـرح بـه المبحـوثين فـي هـذا الصـدد 
قــول أحــدهم : " أجبــرت عليــه مــن طــرف الإدارة " ، وقــول آخــر : " لــم أختــره بــل تــم وضــعي 

آخر : " يتم تعييني في مكـان العمـل مـن طـرف المؤسسـة المسـتخدمة " ، وهـذا فيه "  ،وقول 
دليــل علــى أن عمــال الإدمــاج المهنــي لــيس لــديهم الحريــة فــي اختيــار نــوع العمــل  بــل الهيئــة 
المستخدمة هي التي تجبره عليه ، " بينما بـرر أحـد المبحـوثين بقولـه أو بـالأحرى بطـر سـؤال 

:" وهـل يوجـد فـي بلادنـا الرجـل المناسـب فـي المكـان المناسـب وجيه ، وفي العمق يتمثل فـي 
؟ " ،  وهذا صحيح فقلما نجد عمالا يعملون حسب رغبتهم ومؤهلاتهم ، وبالنسـبة للمبحـوثين 
الـــذين كانـــت لـــديهم أســـباب أخـــرى فـــي اختيـــارهم لنـــوع العمـــل  تمثلـــت فـــي قـــول بعضـــهم : " 

ول شخصــي " بمعنـى أنــه لا يهمهــم مــؤهلهم لاكتسـاب الخبــرة الإداريــة " ، وقـال أحــدهم : " ميــ
بقـــدر مـــا يهمهـــم اكتســـاب الخبـــرة فـــي المجـــال الإداري ، لأن هـــذا الأخيـــر موجـــود فـــي معظـــم 
ـــم نقـــل كلهـــا ،  المؤسســـات ، ســـواء كانـــت إداريـــة أو غيرهـــا ، بحيـــث أغلـــب المؤسســـات إن ل

ول علـى عمـل تحتاج إلى الجانب الإداري لتسيير مهامها  ، وقال آخرين : " من أجل الحص
وهــذا يعنــي أن هــؤلاء المبحــوثين أيضــا لا يهمهــم نــوع العمــل ،بــل يهمهــم الحصـــول ، دائــم " 

، بينمــا المبحــوثين الــذين كــان الســبب فــي  علــى منصــب دئــم مــن أجــل تحقيــق كــل احتياجــاتهم
فيرجـع ذلـك إلـى عـدم تمكـنهم  ،الحاجة المادية والتخلص من البطالةاختيارهم لنوع العمل هو 

ق احتياجاتهم الضـرورية فـي الحيـاة ،ممـا جعلهـم يختـارون العمـل فـي إطـار الإدمـاج من تحقي
المهنـي ، مــن دون التفكيـر فــي طبيعتـه أو نوعــه ، وكـذا مــن أجـل تحقيــق مكانـة فــي المجتمــع 

، حيـث كانـت مـن بـين أسـباب اختيـارهم  قـول بعضـهم  من خلال تخلصه من مشـكل البطالـة
  دهم : " مـن أجـل الراتـب ) الـدينارب البطالة " ، وقال أحـ: " للحاجة فقط وسد باب من أبوا

 .  ، بينما أرجعه آخر لسبب "  الظروف "
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 :يمثل نوع توقيت العمل(  94الجدول رقم:)
 

 نوع توقيت العمل

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 34.0 34.0 34.0 17 جزئي

 86.0 52.0 52.0 26 كلي

 بين عليه متفق خاص برنامج
  الزملاء الموظفين

5 10.0 10.0 96.0 

 100.0 4.0 4.0 2 بعضهم

  100.0 100.0 50 المجموع

 

% والتي تمثل المبحوثين 44.9نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسبة تقدر ب         
و الدوام الكلي ، وتليها نسبة الذين قالوا بأن نوع التوقيت أو الماد الذي يعملون به ه

% 39.9% ،وتليها نسبة 85.9المبحوثين الذين يعملون بالتوقيت الجزئي وتقدر نسبتهم ب 
التي تمثل المبحوثين الذين يستعملون برنامج متفق عليه بينهم وبين زملائهم ،وتليها أصغر 

ختيارات  % التي تمثل المبحوثين الذين اختاروا البعض من  الا5.9نسبة وتقدر ب 
 المقترحة ، بمعنى أكثر من اختيار. 

من خلال معطيات الجدول يتبين لنا أن أكثر من نصع مجموع المبحوثين يعملون        
بالتوقيت الكلي على الرغم من أنهم ليسوا دائمين ، مما يدل على أنه يتحملون نفس 

ما تدل عليه نسبة  مسؤوليات الموظفين الدائمين، سواء حجم العمل أو توقيته ، وهذا
% من مجموع المبحوثين الذين يتحملون نفس التزامات الموظفين الدائمين ، والمبينة 41.9

  الذي يمثل حجم الالتزامات مقارنة بالزملاء الدائمين ، على خلاف 43في الجدول رقم )
م المبحوثين الذين يعملون بالتوقيت الجزئي فهم لا يتحملون نفس أعباء الدائمين لأنه

مؤقتين، لذلك جاءت نسبتهم أقل ، أما المبحوثين الذي يعتمدون على برنامج يتفقون عليه 
فيما بينهم ،و هذا نوع من التوقيت الجزئي فيكون مثلا : بعض العمال يعملون في الفترة 
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الصباحية والبعض الآخر يعملون في الفترة المسائية ، أو أسبوع بأسبوع ...الخ ، وبالنسبة 
ن الذين اختاروا أكثر من مقترح ، فمنهم من يعمل بالتوقيت  الجزئي وفق برنامج للمبحوثي

متفق عليه بينه وبين زملائه، بنفس المثال السابق الذكر ، وهذا يدل على التفاهم بين 
 الزملاء في العمل . 

 :يمثل مساعدة التوقيت على الانضباط في العمل(  01الجدول رقم:)
 

نضباط في العملمساعدة التوقيت على الا  

النسبة  التكرار العبـــــــــارة
 المئوية

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة

 69.4 69.4 68.0 34 نعم

 100.0 30.6 30.0 15 لا

  100.0 98.0 49 المجموع

   2.0 1 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

لتـي تمثـل المبحـوثين وا%13.9نلاحظ من خلال الجـدول أن أكبـر نسـبة  تقـدرت ب         
الذين أجابوا بنعم على مساعدة التوقيت الذي يعملون به على الانضباط في ، وتليهـا أصـغر 

ونجـد التـي تمثـل المبحـوثين الـذين أجـابوا بـلا علـى نفـس الموضـوع % 89.9نسـبة وتقـدر ب 
 قودةمن المبحوثين الذين لم يجيبوا على هذا السؤال ، والتي تعتبر نقاط مف %4.9ما نسبته

مــن خــلال معطيــات الجــدول نجــد أن أغلــب المبحــوثين قــد ســاعدهم التوقيــت علــى          
الانضـــباط فـــي العمـــل ، خاصـــة إذا كـــان التوقيـــت جزئـــي ممـــا يجعـــل المســـؤوليات متقاســـمة 
بالتســاوي فــلا يكــون العبــئ علــى أي طــرف ، وبالتــالي يــنعكس علــى الأداء بالإيجــاب ، ممــا 

ـــم يســـهل إنجـــاز المهـــام ، وكـــل  هـــذا فـــي صـــالح المؤسســـة ، أمـــا بالنســـبة للمبحـــوثين الـــذين ل
يساعدهم التوقيت في الانضباط في العمل ، فعلى الأرجح أنهـم يعملـون بالتوقيـت الكلـي ممـا 
ـــدائم مـــن جهـــة ، ولا  ـــرة ، لا تناســـب نـــوع عملهـــم المؤقـــت غيـــر ال يشـــعرهم بتحمـــل أعبـــاء كبي
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لــك ســلبا علــى انضــباطهم فــي العمـــل ، يناســب الأجــر الــذي يتقاضــونه ، وبالتــالي يـــنعكس ذ
   ويجعلهم يتماطلون في إنجاز المهام .

 :يمثل وجود مصادر مالية أخرى (  00الجدول رقم:) 
 

 وجود مصادر مالية أخرى

الصحيح  النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة
 بالمئة

  المتراكم بالمئة

 14.0 14.0 14.0 7 نعم

 100.0 86.0 86.0 43 لا

  100.0 100.0 50 المجموع

 

والتـــي تمثـــل المبحـــوثين  86.0%نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول أن أكبـــر نســـبة تقـــدر ب       
الــــذين أكــــدوا عــــدم وجــــود مصــــادر ماليــــة أخــــرى لــــديهم ، وتليهــــا أصــــغر نســــبة فــــي تقــــدر ب 

والتي تمثل نسبة المبحوثين الـذين أجـابوا بـنعم ، أي أنـه توجـد لـديهم مصـادر ماليـة  35.9%
 خرى  .أ

مـــن خـــلال معطيـــات الجـــدول نلاحـــظ أن أكبـــر نســـبة مـــن المبحـــوثين لديـــه مصـــدر           
مالي واحد ،أي أنهم يعتمدون على المنحة التي يقدمها لهم برنامج الإدماج المهنـي فـي تلبيـة 

ـــى عمـــل آخـــر ـــذلك لا يحتـــاجون إل ـــه ، ل ـــى كفـــايتهم مـــن خلال أو  ،حاجيـــاتهم ، وهـــذا يـــدل عل
أو يـدل ذلكعلـى ، 1 المزاوجـة فـي العمـل م أو أنهـم يحترمـون القـانون بعـد مصدر مالي آخر ،

تقـــانهم لـــه ، وهـــذا تـــدل عليـــه نســـبة  مـــن المبحـــوثين الـــذين  %15.9اعتيـــادهم علـــى العمـــل وا 
ـــه ، والمبينـــة فـــي الجـــدول رقـــم ) تقان   الـــذي يمثـــل 45اســـتطاعوا التـــأقلم مـــع طبيعـــة العمـــل وا 

تقــ ان العمــل ، أمــا نســبة المبحــوثين الــذين أجــابوا بــنعم فــي مســاعدة نــوع العمــل علــى التــأقلم وا 
هــذا الموضــوع ،أي أنهــم يؤكــدون علــى وجــود مصــادر ماليــة أخــرى لــديهم ، وهــذا نظــرا لعــدم 

                                                           
1

على أن  : "  لا تكون لهم مصالح مباشرة أو غير مباشرة في مؤسسة أو شركة  20/22من قانون العمل  1المادة  تنص الفقرة ما قبل الأخيرة من

 منافسة أو زبونة أو مقاولة من الباطن ، إلا إذا كان هناك اتفاق مع المستخدم ، و أن لا تنافسه في مجال نشاطه " .

 .11النصوص القانونية ،ص –خل العام دالمجزائرمحمد صغير بعلي : تشريع العمل في ال_ أنظر أيضا : 
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كفايــة الأجــر الــذي يتقاضــونه فــي تحقيــق متطلبــاتهم خاصــة المبحــوثين الــذين لــديهم مســؤولية 
ي أعمـال أخـرى لتـوفير هـذه المطالـب عائلة وضرورة توفير حاجياتها ، مما جعلهم يفكـرون فـ

  الـذي 91من المبحوثين المتزوجين المبينة في الجدول رقـم ) 18.4%، وهذاما تؤكده نسبة 
يمثــل توزيــع المبحــوثين حســب الحالــة العائليــة ، ،ونحــن علــى علــم أن متطلبــات الأفــراد الــذين 

 الجدول الموالي. لديهم عائلات أكبر من العزاب ، وسنتطرق إلى نوع هذه المصادر في 

 :يمثل نوع هذه مصادر(  03 الجدول رقم:) 
 

 نوع هذه المصادر

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 33.3 33.3 4.0 2 أعمال تجارية وفلاحية

 66.7 33.3 4.0 2 أعمال يدوية وحرة

 100.0 33.3 4.0 2 أخرى

  100.0 12.0 6  المجموع

   88.0 44 المفقودة

   100.0 50 المجموع

 

 

نلاحــظ مــن خــلال الجــدول الــذي يحتــوي علــى تبريــر إجابــة المبحــوثين الــذين أجــابوا         
بــنعم فيمــا يخــص وجــود مصــادر ماليــة أخــرى لــديهم والمبينــة فــي الجــدول الســابق ،أن النســب 

ابــات المبحــوثين الــذين كانــت نــوع والتــي اشــتركت فيهــا إج %5.9متســاوية تمامــا ، تقــدر ب 
المصــادر الماليــة الأخــرى التــي لــديهم مــن خــلال أعمــال تجاريــة وفلاحيــة ، وكــذا المبحــوثين 
اعتمــدوا فــي ذلــك علــى أعمــال يدويــة وأعمــال حــرة ، بالإضــافة إلــى المبحــوثين الــذين كانــت 

 المصادر الأخر لديهم من نوع آخر .
ابــــات المبحــــوثين متطابقــــة ، جــــاءت بمحــــض ومــــن خــــلال معطيــــات الجــــدول نجــــد أن إج   

الصـــدفة ومـــن دون أي ســـبب ، ومـــن بـــين أنــــواع الأعمـــال التـــي كانـــت مصـــدر مـــالي آخــــر 
للمبحــوثين الــذين اختــاروا الأعمــال التجاريــة والفلاحيــة قــول أحــدهم أن هــذه الأعمــال هــي :" 
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ترونيــــة عبــــر فلاحــــة وزراعــــة وتبــــادلات تجاريــــة خفيفــــة " ، وقــــول آخــــر أنهــــا :" التجــــارة الإلك
الأنترنيـــــت " ، أمـــــا المبحـــــوثين الـــــذين اختـــــاروا الأعمـــــال اليدويـــــة والحـــــرة ، فقـــــد صـــــرح أحـــــد 
المبحــوثين بقولــه أن مصــادره الأخــرى هــي : " حــرف و أعمــال يدويــة " ، وقــال آخــر أنهــا : " 
أعمال حرة " من دون أن يفصحوا عن نوعها ،  بينما المبحوثين الـذين كانـت لـديهم مصـادر 

مختلفــة ، فكــان مصــدر أحــد المبحــوثين : " عمــل شــريك الحيــاة " ، فأكيــد عنــدما تكــون ماليــة 
هنــاك مســؤولية عائلــة يكــون الاشــتراك فــي تحمــل مطالــب الحيــات بــين الــزوجين أفضــل مــن 
تحملها من طرف شخص واحد ، ولكن الظروف المعيشية وغلائهـا هـي التـي فرضـت ذلـك ،  

 هذه المسؤولية من جانب الرجل وليس المرأة. بالرغم من أنه في حقيقة الأمر تكون 
 

 :يوضح رؤية برنامج الإدماج في ضوء الإصلاحات الأخيرة (  06الجدول رقم:)
 

 رؤية برنامج الادماج في ضوء الإصلاحات الأخيرة

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 6.0 6.0 6.0 3 منصب عمل عادي

 62.0 56.0 56.0 28 يبقى مجرد عمل مؤقت

 84.0 22.0 22.0 11 محدود الأجر

 98.0 14.0 14.0 7 بعضهم

 100.0 2.0 2.0 1 آخر ، أذكره

  100.0 100.0 50 المجموع

 

والتـي تمثـل المبحـوثين  %41.9نلاحظ من خلال الجدول أن أكبر نسـبة تقـدر ب           
الإدماج المهنـي فـي ضـوء الإصـلاحات الأخيـرة بأنـه يبقـى مجـرد الذين كانت رؤيتهم لبرنامج 
والتــي تمثــل إجابــة المبحــوثين الــذين قــالوا بــأنهم يرونــه  %44.9عمــل مؤقــت ، وتليهــا نســبة 

محـــدود الأجـــر  ، وتليهـــا نســـبة المبحـــوثين الـــذين اختـــاروا الـــبعض مـــن الاختيـــارات المقترحـــة 
ين اعتبــروه منصــب عمــل عــادي ) دائـــم   ، وتليهــا نســبة المبحــوثين الـــذ %35.9وتقــدر ب 

والتـي تمثـل  %4.9وتليها أصغر نسبة فـي الجـدول والمقـدرة ب ،  %1.9وتقدر نسبتهم ب  
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إجابة المبحوثين الذين كانت لهم أراء أخرى في رؤيتهم لبرنامج أو العمـل فـي إطـار الإدمـاج 
 المهني  .
ب المبحـوثين يعتبـرون العمـل ومن خلال معطيات الموضحة في الجـدول نجـد أن أغلـ       

فــي إطــار الإدمــاج المهنــي ،حتــى بعــد الاصــلاحات الجديــدة والمتمثلــة " فــي اســتمرارية تجديــد 
العقد  " مجرد عمل مؤقت ، وهذا صحيح فبالرغم من تجديده لعـدة مـرات فيبقـى عمـل مؤقـت 

ع العامـل ، ويمكن في أي لحظة أن تنهى المؤسسة المستخدمة لأسباب معينـة هـذا العقـد ويقـ
أخرى ، فهم يرون أنـه لـيس الحـل الأمثـل لهـذا المشـكل ، وبالتـالي  ةضحية مشكلة البطالة مر 

نستنتج بأن برنامج الإدماج المهني في خضم الإصلاحات تعتبـر مجـرد تسـوية مؤقتـة لإبعـاد 
فكــم ،شــبح البطالــة أو إن صــح التعبيــر مجــرد رمــي للرمــاد فــي العيــون وتكــريس بطالــة مقننــة 

عمال الإدماج المهني أن يستمروا في هذا التجديد دون أمـل فـي تـوظيفهم فـي منصـب يمكن ل
عمل دائم ؟ " ،بالإضافة إلى أنـه لا يمكـنهم الاسـتفادة مـرة أخـرى مـن عقـد الإدمـاج ، ، علـى 
خلاف الموظف الدائم فحتى إذا سرح من العمـل مـن مؤسسـة معينـة ، يسـتطيع أن يعمـل فـي 

فيرجــع ذلــك لأنهــم يــرون الأجــر  حــوثين الــذين يرونــه محــدود الأجــرأخــرى ،  أمــا بالنســبة للمب
ورغبـاتهم واهتمامـاتهم التـي  الذي يتقاضـونه مقابـل خـدماتهم أقـل ، بحيـث لا يلبـي احتياجـاتهم

  المتعلق بملائمـة الأجـر لحجـم العمـل 95يسعون إليها  ، وهذا ما تؤكده نسب الجدول رقم )
ذين أكـــدوا عـــدم ملائمـــة الأجـــر الـــذي يتقاضـــونه مـــن المبحـــوثين الـــ %35.9والتـــي تقـــدر ب 

،  مما يجعل ذلك يؤثر على أدائهم الوظيفي بشـكل سـلبيلحجم العمل الذي يتحملون عبئه ، 
بينما المبحوثين الـذين اختـاروا أكثـر مـن مقتـرح ، فنجـد مـنهم مـن يـرى برنـامج الإدمـاج مجـرد 

لأن الأجـر الـذي يتقاضـاه عامـل وهـذا واقـع عمل مؤقت ، بالإضافة إلى أنه محدود الأجـر ، 
، وبالنســبة  الادمــاج المهنــي والــذي يعتبــر مؤقــت لــيس بالقــدر الــذي يتقاضــاه الموظــف الــدائم

فيعـزى ذلـك إلـى انـدماجهم فـي عـالم الشـغل للمبحوثين الذين يعتبرونه منصب عمـل عـادي ، 
حساســـهم بحجـــم المســـؤوليات الملقـــ اة علـــى مـــن خـــلال العمـــل فـــي إطـــار الإدمـــاج المهنـــي ، وا 

عاتقهم ،ورغبتهم فـي إنجـاز المهـام الموكلـة إلـيهم علـى أكمـل وجـه ، وبالتـالي لا يجـدون فـرق 
بينهم وبـين المـوظفين الـدائمين ،ممـا يـنعكس علـى أدائهـم الـوظيفي بشـكل إيجـابي ويتمثـل فـي 
بذل جهد كبيـر فـي تحقيـق مـا تصـبو إليـه كليـات الجامعـة ، وبالتـالي تحقيـق أهـداف الجامعـة 
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أمــا المبحـــوثين الــذين كانـــت لهــم رؤيـــة أخــرى علـــى خــلاف مـــا هــو مقتـــرح فـــي  عـــام ،بشــكل 
" ، وهــذا يعنــي أنــه مــادام لـــم الجــدول فمــن بــين أراءهــم قــول أحــدهم بأنـــه : " بطالــة مفتوحــة 

 يتحصل عمال الإدماج المهني على منصب دائم فهم في بطالة .
 :يوضح أسس المؤسسة في التوظيف   (  09الجدول رقم:)

 

 

 

والتــي تمثــل المبحــوثين  %43.9نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن أكبــر نســبة تقــدر ب        
الذين كانت إجابتهم علـى أسـس المؤسسـة فـي التوظيـف أسـس أخـرى غيـر تلـك المقترحـة فـي 

والتــي تمثــل إجابــة المبحــوثين الــذين قــالوا بــأن الأســس التــي  %41.9الجــدول ، وتليهــا نســبة 
مـن المبحـوثين  %33.9تعتمدها المؤسسة في التوظيـف هـي الأقدميـة ، بينمـا اختـارت نسـبة 

المبحـوثين الـذين قــالوا بـأن هـذه الأســس  التـي اشــترك فيهـا نسـبةالالـبعض ممـا اقتـرح ، وتليهــا 
س التـــي تعتمـــدها المؤسســـة فـــي التوظيـــف هـــي المبحـــوثين أكـــدوا بـــأن الأســـ،و هـــي الشـــهادة 

وتليهــا أصــغر نســبة فــي الجــدول والمقــدرة ، %34.9المناصــب التــي تنقصــها فعــلا وتقــدر ب 
 والتي تمثل إجابة المبحوثين الذين اختاروا كل الإجابات المقترحة . %4.9ب 

 أسس المؤسسة في التوظيف

  المتراكم بالمئة الصحيح بالمئة النسبة المئوية التكرار العبـــــــــارة

 12.2 12.2 12.0 6 الشهادة

 38.8 26.5 26.0 13 الأقدمية

 51.0 12.2 12.0 6 المناصب التي تنقصها فعلا

 69.4 18.4 18.0 9 بعضهم

 71.4 2.0 2.0 1 كلهم

 100.0 28.6 28.0 14 أخرى ،أذكرها

  100.0 98.0 49  المجموع

   2.0 1 المفقودة

   100.0 50 المجموع
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ا ومـــن خـــلال معطيـــات الموضـــحة فـــي الجـــدول نجـــد أن أغلـــب المبحـــوثين لـــم يختـــارو        
رغــم أنــه صــعب الأســس التــي اقترحــت فــي الســؤال بــل لــديهم رأي آخــر فــي هــذا الموضــوع ،

التصــــريح بــــه لكنــــه الواقــــع الــــذي تعيشــــه معظــــم المؤسســــات الجزائريــــة إذا لــــم نقــــل كلهــــا فــــي 
لـذلك جـاءت نسـبته الأكبـر فـي الجـدول، وأغلـب  التوظيف وليس الجامعة محل الدراسـة فقـط 

" المعرفـــة، المحســـوبية إجـــابتهم فـــي نفـــس الاتجـــاه وهـــو :  المبحـــوثين فـــي هـــذه الفئـــة تصـــب
،الوســـاطة ، المحابـــاة ،البيروقراطيـــة ، الاعتباطيـــة فـــي التوظيـــف ، تتبـــع نطـــاق المعرفـــة فـــي 
التوظيـف ولا يأخــذ المنصــب مــن يســتحقه " ، بينمــا صــرح الــبعض الآخــر مــن المبحــوثين بــأن 

ال أحــد المبحــوثين أنهــا " تخــص هــذه الأســس  " تبقــى مبهمــة وغيــر واضــحة " ، فــي حــين قــ
مصلحة الموظفين للمؤسسة "، وهذا نظر لإحسـاس المبحـوثين بعـدم الإنصـاف فـي التوظيـف 
ـــة فـــي العمـــل ضـــمن برنـــامج الإدمـــاج المهنـــي مـــن دون  ، فنجـــد مـــنهم مـــن قضـــى مـــدة طويل
الحصول على منصب دائم ، ونجد في المقابل من هم جدد في المؤسسـة وبمجـرد مشـاركتهم 

ابقة التوظيــف يتحصــلون علــى منصــب دائـــم ، ممــا يجعــل الفئــة الأولــى التــي تحـــس فــي مســ
بالظلم إن صح التعبير تنعكس هذه الأسس على أدائهم الوظيفي  والمتمثل في إنجاز المهـام 

، أمــا بالنســبة  الموكلــة إلــيهم بالســلب ، وبالتــالي يــنعكس ذلــك علــى تحقيــق أهــداف المؤسســة
فهـذا الأسس التـي تعتمـدها المؤسسـة فـي التوظيـف هـي الأقدميـة ، للمبحوثين الذين قالوا بأن 

راجــع لأنــه توجــد فــي المؤسســة أعمــال تعتمــد علــى مــدة الخبــرة فــي مجــال معــين مثــل الإعــلام 
،بينمــا الآلــي ، ويــدل ذلــك علــى أن هــذه الفئــة مــن المبحــوثين تــم اختيــارهم علــى هــذا الأســاس 

المقترحات نجد منهم من قال بـأن الأسـس التـي المبحوثين الذين اختاروا أكثر من أساس من 
وفــي نظرنــا هــذه تعتمــد عليهــا الجامعــة فــي التوظيــف هــي الشــهادة بالإضــافة إلــى الأقدميــة ، 

هي الأسس السليمة ، فيجب على كـل مؤسسـة أن تعتمـد هـذين الأساسـين سـواء كانـا معـا أو 
هـــي الشـــهادة ، فبمـــا أن ، أمـــا المبحـــوثين الـــذين قـــالوا أن هـــذه الأســـس علـــى الأقـــل أحـــدهما 

ـــى كـــوادر فـــي المجـــال  الجامعـــة تعتبـــر مؤسســـة إداريـــة ، فمـــن الأهميـــة بمكـــان أن تحتـــاج إل
الإداري ، بينما المبحوثين الذين أكـدوا بـأن الأسـس التـي تعتمـدها الجامعـة فـي التوظيـف هـي 

تلـك  فيعزى ذلك إلى أنه يمكـن أن يكـون تـم توظيفـه علـى هـذا كـلكل الاختيارات المقترحة ، 
لا نجـد  الأسس بالنظر إلى توفرها لديه ، ولكن نجد هذه الحالة نادرة جدا فـي المؤسسـات ، وا 
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أنفســـنا أمـــام مؤسســـة مثاليـــة فـــي عمليـــة التوظيـــف ، لـــذلك جـــاءت نســـبتها هـــي الأصـــغر فـــي 
 الجدول .

( يوضح العلاقة بين حجم الالتزامات مقارنة بالدائمين ومقارنة 00الجدول رقم )
 مع حجم العمل :الأجر 

 حجم الالتزامات مقارنة بالزملاء الدائمين * ملائمة الأجر مع حجم العمل

 المجموع  ملائمة الأجر مع حجم العمل 

 لا نعم

حجم الالتزامات 
مقارنة بالزملاء 
 الدائمين

 أقل

 14 12 2 التعداد

وفق  %
 المجموع

4.0% 24.0% 28.0% 

 نفس

 28 24 4 التعداد

وفق  %
 المجموع

8.0% 48.0% 56.0% 

 أكثر

 8 6 2 التعداد

وفق  %
 المجموع

4.0% 12.0% 16.0% 

 المجموع 

 50 42 8 التعداد

وفق  %
 المجموع

16.0% 84.0% 100.0% 

 
قـــــــدر نســـــــبته ب تأن الاتجـــــــاه العـــــــام  والرســـــــم البيـــــــاني نلاحـــــــظ مـــــــن خـــــــلال الجـــــــدول      
ى أنهم يتحملون نفس حجم الالتزامـات مقارنـة أكدوا عل%والتي تمثل المبحوثين  الذين 41.9

 بـلا%وتمثـل المبحـوثين الـذين أجـابوا 53.9أكبر نسبة وتقدر ب هامننجد و بزملائهم الدائمين 
%مـن المبحـوثين 3.9وتليهـا أصـغر نسـبة وتقـدر ب  ،ملائمة الأجر لحجم العملفيما يخص 

فــي نســبة ثــاني ويقابلهــا  ،لالأجــر الــذي يتقاضــونه ملائــم لحجــم العمــالــذين أجــابوا بــنعم أي 
قـــالوا أن حجـــم الالتزامـــات التـــي يتحملونهـــا أقـــل ي تمثـــل نســـبة المبحـــوثين الـــذين تـــوالالجـــدول 

ـــــدائمين ـــــزملائهم ال ـــــة ب ـــــدر نســـــبتهم ب  مقارن ـــــر نســـــبة وتقـــــدر  هـــــامننجـــــد % ،و 43.9وتق أكب
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هـا ،وتلي ملائمـة الأجـر لحجـم العمـلفيمـا يخـص  بـلا%تمثل المبحوثين الـذين أجـابوا 45.9ب
أمــا  ،علــى نفــس الموضــوع%مــن المبحــوثين الــذين أجــابوا بــنعم 5.9أصــغر نســبة وتقــدر ب 

قـــالوا أن حجـــم الالتزامـــات التـــي يتحملونهـــا أكثـــر المبحـــوثين  أصـــغر نســـبة فـــي الجـــدول تمثـــل
ـــــدائمين ـــــزملائهم ال ـــــة ب ـــــدر نســـــبتهم ب  مقارن ـــــر نســـــبة وتقـــــدر  هـــــامننجـــــد %، و 31.9وتق أكب

،وتليهـا  ملائمـة الأجـر لحجـم العمـلفيمـا يخـص  بـلاأجـابوا %تمثل المبحوثين الـذين 34.9ب
 .على نفس الموضوع %من المبحوثين الذين أجابوا بنعم 5.9أصغر نسبة وتقدر ب 

يؤكــدون علــى أنهــم يتحملــون نفــس و يتضــح مــن خــلال الجــدول  أن أغلــب المبحــوثين       
ويرجـع ذلـك _ كمـا أسـلفنا عمـل الالتزامات والمسؤوليات مقارنة بزملائهم الدائمين في مكـان ال

الــذكر فــي فتــرة مــن الفتــرات _ إلــى أنــه لا يختلــف الأمــر بالنســبة لالتزامــات العامــل المهنيــة 
سواء تعلق الأمر بعقد عمل محدد المدة أو غير محدد المـدة _ عمـال دائمـين أو مـؤقتين _، 

، أي أنـه 1امـةحيث نـص المشـرع المـدني علـى بيانـات خاصـة بالالتزامـات التعاقديـة بصـفة ع
لــم يضــع التزامــات خاصــة بكــل نــوع أو صــنف المــوظفين علــى حــدة  كمــا أشــار إليــه كــذلك 

، كمــا يمكــن إرجــاع ذلــك إلــى تقســيم المهــام بالتســاوي بــين المــوظفين الــدائمين 2تشــريع العمــل
والمؤقتين أو إلى إحساس هـؤلاء الأخيـرين بالمسـؤولية ، مـع أن أكبـر نسـبة مـن مبحـوثي هـذه 

دت على أنه لا يتلاءم الأجر الذي يتقاضونه مع حجم العمل أو المهام التي يقومـون الفئة أك
بهـــا ، وهـــذا يرجـــع إلـــى أن الأجـــر الـــذي يتقاضـــاه الموظـــف الـــدائم لـــيس نفســـه الـــذي يتقاضـــاه 

، لأنهــا  3المؤقــت _ عامــل الإدمــاج المهنــي _ هــذا الأخيــر الــذي يعتبــر أجــره أقــل مــن الأول 
يــرون أنهــا لا تلبــي كــل احتياجــاتهم مقارنــة بحجــم أو عــبء العمــل  تعتبــر منحــة فقــط ، بحيــث

والالتزامــات التــي يتحملونــه ، ورغــم ذلــك توجــد نســبة مــن مبحــوثي هــذ الفئــة أجــابوا بــأن هــذا 
الأجـــر يـــتلاءم وحجـــم العمـــل وهـــي نســـبة ضـــئيلة كمـــا هـــو موضـــح فـــي الجـــدول ، وتـــدل هـــذه 

 ن الفئة الأولى .الإجابة على أن احتياجات هؤلاء المبحوثين أقل م

                                                           
1

 . 211، ص  مرجع سابق، النظام القانوني لعقد العمل محدد المدة طربيت سعيد :

من القانون المدني الجزائري على ما يلي: " يجب تنفيذ العقد طبقا لما اشتمل عليه وبحسن نية ، ولا يقتصر العقد على إلزام  201تنص المادة  -

 بما ورد فيه فحسب ، بل يتناول أيضا ما هو من مستلزماته وفقا للقانون والعرف والعدالة ، بحسب طبيعة الالتزام ..." .التعاقد 
2

 المتعلق بعلاقات العمل .   22/ 20من القانون  01انظر المادة 
3

  مهني ، الشق المتعلق بالأجر حسب الفئات .المؤرخ في ....المتعلق بجهاز المساعدة على الإدماج ال 212_ 08أنظر الرسوم التنفيذي رقم 
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أمـــا المبحـــوثين الـــذين قـــالو بـــأن حجـــم التزامـــاتهم يعتبـــر أقـــل مقارنـــة بـــزملائهم الـــدائمين ،     
أن هـــؤلاء المبحـــوثين جـــدد فـــي مجـــال العمـــل ، وبالتـــالي لا يمكـــن أن :إمـــا  فيعـــزى ذلـــك إلـــى

ل ،أو نحملهم مسؤوليات أو التزامات تفوق خبرتهم وطاقتهم ، حتـى يعتـادوا علـى طبيعـة العمـ
ورغـــــم أن مســـــؤولياتهم أقـــــل إلا أن معظمهـــــم يرجـــــع ذلـــــك لعـــــدم اهتمـــــامهم بالعمـــــل الإداري ،

يعتبــرون أن الأجــر الــذي يتقاضــونه كــذلك لا يــتلاءم وحجــم هــذه الالتزامــات ،كمــا تبــرزه أكبــر 
نسبة من هذه الفئة ، أمـا أصـغر نسـبة فيعتبـر مبحوثيهـا أن أجـرهم ملائـم ، فهـو علـى حسـب 

 حجم العمل 

النسبة للمبحوثين الذين أكدوا على أن حجم الالتزامات التـي يتحملونهـا أكثـر مـن المـوظفين وب
فيرجـــع ذلـــك للخبـــرة التـــي يتمتعـــون بهـــا فـــي مجـــال معـــين دون غيـــرهم ، أو يمكـــن الـــدائمين  
الذي يقابله قلـة أو عـدم وجـود المـوظفين دائمـين  ، إلى  كثرة المهام وتراكم العملإرجاع ذلك 
عمل الذي يعمـل فيـه مبحـوثي هـذه الفئـة ، وهـذا مـا رأينـاه فـي بعـض المكاتـب فـي في مكان ال

وبالتـالي يقـع علـى هـؤلاء المبحـوثين مسـؤوليات أكبـر مـن مسـؤوليات  الكليات محـل الدراسـة ،
موظف دائم فـي مكاتـب أخـرى ، ولكـن هـذه الحالـة لا نجـده فـي معظـم الأوقـات لـذلك جـاءت 

ســابقة ، أو لاعتبــار مبحــوثي هــذه الفئــة أن المنصــب الــذي نســبتها ضــئيلة مقارنــة بالنســب ال
تقانــه فــي  يعملــون ضــمنه ذو مســؤولية حساســة داخــل المؤسســة، وكــذا لاحتــرام ســير العمــل وا 

 المؤسسة.

وبالتالي نستنتج أنه توجد علاقة تأثير بين حجم الالتزامات مقارنة بالموظفين الـدائمين ،و    
حيث أنه كلما كان حجم هذا الأخير نفس أو أكثـر مقارنـة ملائمة الأجر لحجم هذا العمل ، ب

 بأجر قليل كلما اعتبر هذا الأخير غير ملائم لحجم الالتزامات أو المهام الموكلة .
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( يوضح العلاقة بين حجم الالتزامات مقارنة بالدائمين 01الرسم البياني رقم )
 دائمين ومقارنة الأجر مع حجم العمل
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ملائمدة طبيعدة العمدل للشدهادة ومسداعدة ( يوضح العلاقة بين 00رقم )الجدول 
تقان العمل  :نوع العمل على التأقلم وا 

للشهادة العمل طبيعة ملائمة   العمل وإتقان التأقلم على العمل مساعدة * 

على العمل مساعدة  
العمل  وإتقان التأقلم  

 المجموع 

 لا نعم

 ملائمة طبيعة
للشهادة  العمل  

منع  

 20 2 18 التعداد

 وفق المجموع %
36.7

% 
4.1% 40.8% 

 لا

 29 15 14 التعداد

 وفق المجموع %
28.6

% 
30.6% 59.2% 

 المجموع 

 49 17 32 التعداد

 وفق المجموع %
65.3

% 
34.7% 100.0% 

 
 

أن الاتجـــــاه العــــــام لـــــه تقـــــدر نســــــبته ب والرســـــم البيـــــاني نلاحـــــظ مـــــن خـــــلال الجــــــدول      
ملائمـة طبيعـة عملهـم للشـهادة  فيمـا يخـص  بـلاتي تمثل المبحـوثين  الـذين أجـابوا وال40.4%

تمثل نسبة المبحـوثين الـذين والتي %89.1،منها أكبر نسبة والي تقدر ب المتحصلين عليها 
تقــان العمــل بــلا فيمــا يخــص  كــذلك أجــابوا أصــغر  ، وتليهــامســاعدة نــوع العمــل عــل التــأقلم وا 

أمــا  فــي نفــس الموضــوع ،تمثــل المبحــوثين الــذين أجــابوا بــنعم  والتــي%43.1نســبة وتقــدر ب
فيمـا ب بـنعم والتـي تمثـل المبحـوثين الـذين أجـابوا %59.3تقـدر بفـي الجـدول فأصغر نسـبة 

منهــا أكبــر نســبة والــي تقــدر ب ملائمــة طبيعــة عملهــم للشــهادة  المتحصــلين عليهــا ، يخــص 
مســـاعدة نـــوع فيمـــا يخـــص  ذلك بـــنعمكـــ  تمثـــل نســـبة المبحـــوثين الـــذين أجـــابواوالتـــي 81.7%

تقان العمـل  والتـي تمثـل المبحـوثين %5.3أصـغر نسـبة وتقـدر ب ، وتليهـاالعمل عل التأقلم وا 
 في نفس الموضوعالذين أجابوا بلا 
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العمــــال ضــــمن برنــــامج الإدمــــاج المهنــــي لا و يتضــــح مــــن خــــلال الجــــدول  أن أغلــــب      
حصـــل عليـــه وبالتـــالي نـــوع أو طبيعـــة العمـــل يزاولـــون عمـــل يـــتلاءم والشـــهادة أو المؤهـــل المت

ممـــا يـــدل علـــى أن لا يوجـــد توافـــق بـــين مـــؤهلات المبحـــوثين ونـــوع خـــارج نطـــاق التخصـــص ،
بلعربددي وهــي كمــا ذكرنــا ســلفا نفــس النتــائج التــي تحصــلت عليهــا العمــل الــذي يقومــون بــه ، 

بنســـبة   " واقدددع  سياسدددة الإدمددداج لددددى خريجدددي الجامعدددة الجزائريدددةفـــي دراســـتها "  أسدددماء
ـــتلاءم منصـــب عملهـــا مـــع تخصصـــها العلمـــي ،  13.74% ـــة الدراســـة لا ي مـــن مجمـــوع عين

ويعزى ذلك إلى أن هـؤلاء المبحـوثين لـم يتمكنـوا مـن الحصـول علـى عمـل يـلاءم شـهادتهم  ، 
وذلك لقلة الفرص لديهم ، وبالتالي استغلوا ما هو متوفر لديهم من فرص عمـل ، وهـذا يعنـي 

، أو لحـاجتهم الماديـة للعمـل  ائل أخـرى للعمـل " قلـة مناصـب العمـل "عدم توفر سـبل أو وسـ
، وكذلك يمكن أن يكون السبب هو قرار أو توجيه من طرف المؤسسة أو الهيئـة المسـتخدمة 
للأمــاكن التــي ينقصــها عمــال مــن دون تــدخل العامــل ، وبالتــالي لا تســاعدهم طبيعــة العمــل 

از المهـام الموكلـة إلـيهم ، كمـا تبـرزه أكبـر نسـبة مـن ونوعه على التأقلم معه والإتقـان فـي إنجـ
مبحوثي هذه الفئة الذين أكدوا على ذلك أمـا المبحـوثين الـذين قـالوا بـأن نـوع العمـل يسـاعدهم 
تقان العمل فيدل ذلك على أنه لا يهمهم ملائمة العمـل للمؤهـل بقـدر مـا يهمهـم  على التأقلم وا 

 م الشغل.الحصول عليه ، وبالتالي يندمجون في عال

أمـا المبحـوثين الــذين تـتلاءم طبيعـة عملهــم والشـهادة المتحصـلين عليهــا ، فكـان للحــظ        
لأن طبيعــــــة العمــــــل المعــــــروض فــــــي المؤسســــــات والهيئــــــات ، "دور كبيـــــر فــــــي هــــــذا الــــــتلاؤم

المستخدمة سواء كانت عامة أو خاصة هو الذي يفرض نفسه على التخصـص ، ولكـن عنـد 
الآيــــــة ، فيجــــــد الخريجــــــون أنفســــــهم فــــــي عمــــــل لا يتناســــــب مــــــع  التوظيــــــف الفعلــــــي تــــــنعكس

، ولأنـه توجــد  1تخصصـاتهم ، أو ليسـت محـددة تمامـا أي أنهـا متداخلـة مـع وظـائف أخـرى" .
بعــــض التخصصــــات لا تجــــد مكانهــــا فــــي ســــوق العمــــل ، ولكــــن مبحــــوثي هــــذه الفئــــة كانــــت 

حـل الدراسـة ، وبالتـالي تخصصاتهم لها علاقة بطبيعة العمل الذي تحتاجه كليـات الجامعـة م
                                                           

،مذكرة ماجستير غير منشورة في علم الاجتماع ، تخصص علم اجتماع   واقع سياسة الإدماج لدى خريجي الجامعة الجزائرية:  بلعربي أسماء1

 .  210، ص   1021_1021التنظيم ،جامعة بسكرة ،  
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يســاعدهم هــذا العمــل علــى التــأقلم وكــذا إتقــان المهــام الموكلــة ، لأنــه يعتبــر تطبيــق للدراســة 
النظريــة التــي تلقوهــا فــي المســار الدراســي ، وهــو مــا تــدل عليــه أكبــر نســبة مــن مبحــوثي هــذه 

 ن مهامه.الفئة ، الذين أجابوا بنعم على مساعدة طبيعة العمل على التأقلم معه و إتقا

وبالتالي نستنتج أن هناك علاقـة تـأثير بـين ملائمـة طبيعـة العمـل للشـهادة و مسـاعدته علـى  
ـــين طبيعـــة والمؤهـــل _  ـــاك توافـــق وتـــلاؤم ب ـــه كلمـــا كـــان هن ـــان العمـــل ، بحيـــث أن تق التـــأقلم وا 
الجانــب النظـــري والتطبيقـــي _ كلمـــا ســـاعد ذلـــك علــى إتقـــان المهـــام و إنجازهـــا بكـــل انســـيابية 

عرقلـــة وتـــأقلم العمـــال ، وبالتـــالي يـــنعكس ذلـــك بالإيجـــاب علـــى الأداء الـــوظيفي ومنـــه وبـــدون 
 .  على سيرورة العمل وتحقيق الأهداف المنشودة، والعكس صحيح
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ملائمددة طبيعددة العمددل للشددهادة ( يوضددح العلاقددة بددين 00الرسددم البيدداني رقددم )
تقان العمل  ومساعدة نوع العمل على التأقلم وا 
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رؤيددة البرنددامج فددي ضددوء الإصددلاحات ( يوضددح العلاقددة بددين 00الجدددول رقددم  )
 : وقدرتو على تحقيق الطموحات

 رؤية برنامج الادماج في ضوء الإصلاحات الأخيرة * قدرة البرنامج على تحقيق الطموحات

قدرة البرنامج على  
 تحقيق الطموحات

 المجموع 

 لا نعم

رؤية برنامج 
اج في الادم

ضوء 
الإصلاحات 
 الأخيرة

منصب عمل 
)قار( عادي  

 3 1 2 التعداد

 %6.2 %2.1 %4.2 وفق المجموع %

يبقى مجرد 
 عمل مؤقت

 27 21 6 التعداد

 وفق المجموع %
12.5

% 
43.8

% 
56.2% 

محدود 
 الأجر

 11 7 4 التعداد

 %8.3 وفق المجموع %
14.6

% 
22.9% 

 بعضهم

 6 6 0 التعداد

 %0.0 وفق المجموع %
12.5

% 
12.5% 

 آخر ، أذكره
 1 1 0 التعداد

 %2.1 %2.1 %0.0 وفق المجموع %

 المجموع 

 48 36 12 التعداد

 وفق المجموع %
25.0

% 
75.0

% 
100.0% 

 
ــــــاني نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول         ــــــدر نســــــبته ب تأن الاتجــــــاه العــــــام والرســــــم البي ق
أكدوا على أنهم يرون برنامج الإدماج المهني فـي ظـل ين %والتي تمثل المبحوثين  الذ41.4

%وتمثـــل 58.3أكبـــر نســـبة وتقـــدر ب هـــامننجـــد و الإصـــلاحات الأخيـــرة مجـــرد عمـــل مؤقـــت ،
،وتليهــا أصــغر نســبة  قدرتــه علــى تحقيــق الطموحــاتفيمــا يخــص  بــلاالمبحــوثين الــذين أجــابوا 

ذي يتقاضــونه ملائــم لحجــم الأجــر الــ%مــن المبحــوثين الــذين أجــابوا بــنعم أي 34.4وتقــدر ب 
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يـــرون برنـــامج ي تمثـــل نســـبة المبحـــوثين الـــذين تـــوالفـــي الجـــدول نســـبة ثـــاني ويقابلهـــا  ،العمـــل
أكبـــر نســـبة وتقـــدر  هـــامننجـــد %، و 44.0وتقـــدر نســـبتهم ب الإدمـــاج المهنـــي محـــدود الأجـــر 

 ،قدرتـــه علـــى تحقيـــق الطموحـــاتفيمـــا يخـــص بـــلا %تمثـــل المبحـــوثين الـــذين أجـــابوا 35.1ب
 ،علـى نفـس الموضـوع%مـن المبحـوثين الـذين أجـابوا بـنعم 3.8ا أصغر نسبة وتقـدر ب وتليه

وتمثــل المبحــوثين الــذين اختــاروا أكثــر مــن اقتــراح  %34.4وثالــث نســبة فــي الجــدول تقــدر ب
فيمــا يخــص رؤيــتهم لبرنــامج الإدمــاج المهنــي فــي ظــل الإصــلاحات الأخيــرة ، ونجــد أن كــل 

جابوا بلا فيما يخص قدرته علـى تحقيـق الطموحـات ، ورابـع مبحوثي هذه الفئة بالإجماع قد أ
%تمثـــل المبحـــوثين 5.4أكبـــر نســـبة وتقـــدر ب هـــامننجـــد %و 1.4نســـبة فـــي الجـــدول تقـــدر ب 

،وتليهـا أصـغر نسـبة وتقـدر ب  قدرتـه علـى تحقيـق الطموحـاتفيمـا يخـص  بـنعمالذين أجـابوا 
أصــغر نســبة فــي الجــدول  ،أما،بــلا علــى نفــس الموضــوع%مــن المبحــوثين الــذين أجــابوا 4.3
الــذين كانــت لهــم أراء أو إجابــات أخــرى بخصــوص رويــتهم لبرنــامج الإدمــاج المبحــوثين  تمثــل

وتقـــدر نســـبتهم ب  المهنـــي فـــي ظـــل الإصـــلاحات الأخيـــرة  غيـــر تلـــك المقترحـــة فـــي الجـــدول
ونجــد كــذلك  أن كــل مبحــوثي هــذه الفئــة بالإجمــاع قــد أجــابوا بــلا فيمــا يخــص قدرتــه  4.3%
 .حقيق الطموحاتعلى ت
يعتبــــرون أن العمــــل فــــي إطــــار و يتضــــح مــــن خــــلال الجــــدول  أن أغلــــب المبحــــوثين       

الإدمـــاج المهنـــي مجـــرد عمـــل مؤقـــت ، بـــالرغم مـــن الإصـــلاحات التـــي عرفهـــا هـــذا البرنـــامج 
والمتمثلــة فــي اســتمرارية العقــد ، أي أن العامــل فــي هــذا الإطــار أصــبح لــه الحــق فــي تجديــد 

فلا يمكـن اعتبـاره عمـلا دائمـا –صحيح  -ن مرة واحدة كما كان سابقا ، وهذا العقد  لأكثر م
مـــثلا   ، لأن الالتزامـــات تبقـــى نفســـها ، والأجـــر يبقـــى نفســـه ، فـــلا يمكـــن اعتبـــاره دائمـــا إلا 
بوجود محضر الترسيم أو التثبيت والإمضاء عليـه مـن طـرف العامـل أو الموظـف ، وبالتـالي 

تســوية مؤقتــة ، وليســت الحــل الأمثــل لمشــكلة البطالــة ونقــص تعتبــر هــذه الإصــلاحات مجــرد 
مناصـــب العمـــل ، كمـــا يعتبـــره بعـــض المبحـــوثين مجـــرد بطالـــة مقنعـــة ، لـــذلك لا يمكـــن لهـــذا 
العمل أن يحقـق كـل طموحـات المسـتفيدين منـه  كمـا تـدل عليـه أكبـر نسـبة مـن مبحـوثي هـذه 

تحقيـق الطموحـات ، نظـرا لاعتبـاره  الفئة الذين أجابوا بلا  بخصوص قدرة هذا البرنامج علـى
لا يلبــي جميــع الحاجيــات  كــون الأجــر قليــل والطموحــات أكبــر ، هــذا مــن جهــة ، ومــن جهــة 
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أخرى نجد أن مكانـة العامـل المؤقـت متدنيـة مقارنـة بالـدائم ، وبالتـالي يـؤثر ذلـك علـى إنجـاز 
م فـي هـذا الخصـوص ، مهامهم ، ومنه على أدائهم الوظيفي ،أما المبحوثين الذين أجابوا بـنع

 فيرجع ذلك إلى محدودية طموحاتهم بالمقارنة بالفئة السابقة  ، قلة التزاماتها ومسؤولياتها .

أمــا المبحــوثين الــذين اعتبــروا هــذا العمــل محــدود الأجــر فيــدل ذلــك علــى كبــر حجــم         
ملائمـة مسؤولياتهم ، وكثرة حجاتهم الماديـة علـى وجـه الخصـوص ، وكـذلك يرجـع ذلـك لعـدم 

ل الــذي يقدمونــه ، بمــا أن الالتزامــات هــي نفســها بالنســبة للموظــف الــدائم الأجــر لحجــم العمــ
  المتعلــق 95نســب الجــدول رقــم ) فــي مؤكــد كمــا هــووالمؤقــت ولكــن أجــر هــذا الأخيــر أقــل ، 

من المبحوثين الـذين أكـدوا عـدم ملائمـة  %35.9بملائمة الأجر لحجم العمل والتي تقدر ب 
ممـا يجعـل ذلـك يـؤثر علـى أدائهـم يتقاضونه لحجم العمل الذي يتحملون عبئـه ، الأجر الذي 

وبالتالي لا يمكنهم تحقيق طموحاتهم كذلك مثل الفئة الأولـى ، وهـو مـا  الوظيفي بشكل سلبي
تبـــرزه نســـب الجــــدول والمتمثلـــة فــــي المبحـــوثين الــــذين أجـــابوا بــــلا فـــي هــــذا الموضـــوع ، أمــــا 

م بشــأن تحقــيقهم لطموحــاتهم مــن خــلال هــذا العمــل ، فيــدل ذلــك المبحــوثين الــذين أجــابوا بــنع
،  صـعبة التحقيـق مـن خـلال  برنـامج الإدمـاج المهنـيماديـة  حاجيـات على عدم وجـد لـديهم 

 لأن هذا الأخير لديه القدرة على تحقيقها .

ي وبالنســبة للمبحــوثين الــذين لــم يكــن لهــم رأي واحــد بالنســبة لــرؤيتهم لبرنــامج الإدمــاج فــ     
ضـــوء الإصـــلاحات ، فمـــنهم مـــن اختـــار الإجـــابتين الســـابقتين معـــا ،أي أنهـــم يعتبرونـــه مجـــرد 
عمل مؤقت ، بالإضافة إلى أنه محدود الأجر ، وبالتالي لم يتمكنوا مـن تحقيـق طموحـاتهم ، 

 سواء كانت مادية أو غيرها ، كما تدل عليه النسب الموضحة في الجدول .

برونـــه عمـــل عـــادي مـــن خـــلال اســـتمرارية تجديـــد لعقـــد ، فهـــذه أمـــا المبحـــوثين الـــذين يعت     
الإصلاحات أعطت للعمل في إطار برنامج الإدماج المهني نقطة تحول في المسـار المهنـي 
، كمـــا يعتبرونـــه مبحـــوثي هـــذه الفئـــة أفضـــل مـــن البطالـــة ، وخطـــوة إيجابيـــة نحـــو تأهيـــل اليـــد 

إجابـة أكبـر نسـبة مـن مبحـوثي هـذه  العاملة لشغل مناصب دائمة في المسـتقبل ، لـذلك كانـت
 الفئة بنعم فيما يخص قدرة البرنامج على تحقيق طموحاتهم  . 
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وبالنسبة لأصغر نسبة في الجـدول والتـي تمثـل المبحـوثين الـذين كانـت لهـم آراء أخـرى       
غيــر تلــك المقترحــة فــي الجــدول ، والتــي كانــت إحــدى إجابــاتهم أنهــم يــرون هــذا البرنــامج فــي 

وهـــذا يعنـــي أنـــه مـــادام لـــم ، أي أنهـــا دائمـــة ، صـــلاحات الأخيـــرة "بطالـــة مفتوحـــة " خضـــم الإ
، وقــد أجمــع كــل مبحــوثي يتحصــل عمــال الإدمــاج المهنــي علــى منصــب دائــم فهــم فــي بطالــة 

 .قدرة البرنامج على تحقيق طموحاتهم  هذه الفئة على الإجابة بلا فيما يخص 
يـة برنـامج الإدمـاج فـي ضـوء الإصـلاحات الأخيـرة وبالتالي نستنتج أن هناك علاقة بين رؤ  ،

 ، و قدرته على تحقيق الطموحات ، 

رؤيددددة البرنددددامج فددددي ضددددوء ( يوضددددح العلاقددددة بددددين 03الرسددددم البيدددداني رقددددم )
 الإصلاحات وقدرتو على تحقيق الطموحات

 
 



 

 الجانب الميداني                               الفصل الخامس                                           

 

 
 المؤقتين في المؤسسةظروف الشغل والأداء الوظيفي للعمال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 
 
 

182 

 

الدافعية للعمل بالنسبة للعامل المؤقت ( يوضح العلاقة بين 01الجدول رقم )
: برنامج على الاندماج في عالم الشغلومساعدة ال  

 الدافعية للعمل لدى العامل المؤقت * مساعدة البرنامج على الاندماج في عالم الشغل

مساعدة البرنامج على  
الاندماج في عالم 

 الشغل

 المجموع 

 لا نعم

الدافعية للعمل لدى 
 العامل المؤقت

 نعم

 39 5 34 التعداد

 وفق المجموع %
69.4

% 
10.2% 79.6% 

 لا

 10 5 5 التعداد

 وفق المجموع %
10.2

% 
10.2% 20.4% 

 المجموع 

 49 10 39 التعداد

 وفق المجموع %
79.6

% 
20.4% 100.0% 

 
ــــــاني نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول  ــــــدر نســــــبته ب والرســــــم البي أن الاتجــــــاه العــــــام تق

دافعيـتهم فيمـا يخـص   -أي بـنعم  –بالإيجـاب %والتي تمثل المبحـوثين  الـذين أجـابوا 70.1
بـــنعم %تمثـــل نســـبة المبحـــوثين الـــذين أجـــابوا 10.5منهـــا أكبـــر نســـبة والـــي تقـــدر ب و ، للعمــل
وتليهــا أصــغر نســبة مســاعدة البرنــامج علــى انـدماجهم فــي عــالم الشــغل، فــي مــا يخــص  كـذلك

%والتـــي 49.5%فـــي نفـــس الموضـــوع ،وأصـــغر نســـبة فـــي الجـــدول تقـــدر ب 39.4وتقـــدر ب
فـي مـا  أمـا، دافعيـتهم للعمـلفيمـا يخـص   -أي بـلا  –بالسـلب الـذين أجـابوا تمثل المبحوثين 

مساعدة البرنـامج علـى انـدماجهم فـي عـالم الشـغل، فكانـت النسـب متسـاوية تمامـا بـين يخص 
 %39.4ب  نسبتهم  تقدرالإيجاب والسلب ، بحيث 

جامعـــة عمـــال الإدمــاج المهنــي فــي كليــات و يتضــح مــن خــلال الجــدول  أن أغلــب         
أدرار لديهم دافعيـة للعمـل بـالرغم مـن أنهـم عمـال مـؤقتين ، ويرجـع ذلـك إلـى كـونهم جـدد كمـا 
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تمثلــه أكبــر نســبة فــي الجــدول الــذي يمثــل مــدة الخدمــة ، وبالتــالي العمــال الجــدد تكــون لــديهم 
طاقـــة ودافعيـــة كبيـــرة للـــدخول إلـــى الحيـــاة المهنيـــة والتعـــرف علـــى طبيعتهـــا ، بالإضـــافة إلـــى 

، وبالتالي يساعدهم العمل على الاندماج في عالم الشـغل والتـأقلم مـع ظروفـه 1أخرى أسباب 
، كمــا تــدل عليــه أكبــر نســبة مــن مبحــوثي هــذه الفئــة الــذين أجــابوا بــنعم علــى مســاعدة العمــل 
ضــمن برنــامج الإدمــاج المهنــي علــى انــدماجهم فــي عــالم الشــغل، وبالتــالي تــأهيلهم لمناصــب 

لــم بينمــا المبحــوثين الــذين أجــابوا بــلا فــي هــذا الموضــوع أي أنهــم  عمــل دائمــة فــي المســتقبل،
 فيـدل ذلـك علـى عـدم يتمكنوا مـن خـلال برنـامج الإدمـاج المهنـي الانـدماج فـي عـالم الشـغل ، 

 يشعرون بالاستقرار في العمل ، كونه ليس عمل دائم لكي يبنوا عليه آمال معينة ،

بـــلا فيمـــا يخـــص دافعيـــتهم للعمـــل ، فـــأغلبهم مـــن  أمـــا بالنســـبة للمبحـــوثين الـــذين أجـــابوا      
واقتربـت الذين قضوا مدة طويلة في العمل ضمن هذا البرنامج ،أي الذين قـاموا بتجديـد العقـد 

مــدة هــذا الأخيــر مــن الانتهــاء ،ولــم يتمكنــوا مــن الحصــول علــى منصــب دائــم ، ممــا يقلــل مــن 
،  2ى أســباب أخــرى مــذكورة ســلفا ، بالإضــافة إلــ نســبة دافعيــتهم للعمــل وانخفــاض اتقــانهم لــه

فحتى من كانت له دافعية وحماس للعمل فنجد أنه قد انخفضت نسبته بمـرور الوقـت ، حتـى 
 و إن اندمجوا في عالم الشغل ،و اعتادوا علة طبيعة العمل.  

وبالتــالي نســتنتج أن هنــاك علاقــة بــين الدافعيــة للعمــل والمســاعدة علــى الانــدماج فــي         
ن كـان هـذا الأخيـر مؤقـت لـيس دائـم ، عالم الشغ ل ،فكلما كانت هنـاك دافعيـة للعمـل حتـى وا 

كلمــا ســاعد ذلــك علــى الانــدماج والانصــهار فــي عــالم الشــغل والاعتيــاد علــى طبيعتــه وكيفيــة 
 انجاز المهام الموكلة بكل سهولة ، والعكس صحيح .

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1

 221( ص 11انظر تحليل الجدول رقم )
2

 221( ص 11يل الجدول رقم )انظر تحل
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للعمل بالنسبة للعامل الدافعية (  يوضح العلاقة بين 06الرسم البياني رقم )
 المؤقت ومساعدة البرنامج على الاندماج في عالم الشغل:
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( يمثل معامل الارتباط  بيرسون 04الجدول رقم )  

Correlations 

 التسجيل 

 في

 البرنامج

 عن

 قناعة

 الشعور

 بالأمن

 الوظيفي

 حجم

 الالتزامات

 مقارنة

 بالزملاء

 الدائمين

 ملائمة

 مع

 الأجر

 حجم

 العمل

 وجود

 عمال

 دائمين

 في

 مكان

 العمل

 نظرة

 الموظفين

 للعامل

 تكوين

 علاقات

 مع

 العمال

 في

 مكان

 العمل

 تحقيق

 مكانة

 بين

 الموظفين

 ملائمة

 طبيعة

 العمل

 للشهادة

 التسجيل

 في

 البرنامج

 عن

 قناعة

Pearson 

Correlation 
1 .032 .024 .100 -.108- .079 -.108- .154 .237 

Sig. (2-

tailed) 

 

.828 .870 .489 .454 .585 .454 .286 .098 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 الشعور

 بالأمن

 الوظيفي

Pearson 

Correlation 
.032 1 .013 .310

*
 -.089- .228 .134 .266 .267 

Sig. (2-

tailed) 
.828 

 

.927 .029 .538 .112 .355 .062 .061 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 حجم

الالتزاما

 ت

 مقارنة

 بالزملاء

 الدائمين

Pearson 

Correlation 
.024 .013 1 -.080- .038 -.119- -.275- -.112- -.213- 

Sig. (2-

tailed) 
.870 .927 

 

.579 .796 .411 .053 .439 .138 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 ملائمة

 مع

 الأجر

 حجم

 العمل

Pearson 

Correlation 
.100 .310

*
 -.080- 1 -.189- .098 .089 .118 .312

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.489 .029 .579 

 

.188 .500 .538 .416 .028 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 وجود

 عمال

 دائمين

 مكان في

 العمل

Pearson 

Correlation 
-.108- -.089- .038 -.189- 1 -.274- -.042- .124 -.250- 

Sig. (2-

tailed) 
.454 .538 .796 .188 

 

.054 .774 .390 .080 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 نظرة

الموظفي

للعامل ن  

Pearson 

Correlation 
.079 .228 -.119- .098 -.274- 1 .183 .433

**
 .548

**
 

Sig. (2-.585 .112 .411 .500 .054 
 

.204 .002 .000 
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tailed) 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 كوينت

 علاقات

 مع

 العمال

 مكان في

 العمل

Pearson 

Correlation 
-.108- .134 -.275- .089 -.042- .183 1 .124 .167 

Sig. (2-

tailed) 
.454 .355 .053 .538 .774 .204 

 

.390 .247 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 تحقيق

 مكانة

 بين

الموظفي

 ن

Pearson 

Correlation 
.154 .266 -.112- .118 .124 .433

**
 .124 1 .268 

Sig. (2-

tailed) 
.286 .062 .439 .416 .390 .002 .390 

 

.060 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

ملائمة 

طبيعة 

العمل 

 للشهادة

Pearson 

Correlation 
.237 .267 -.213- .312

*
 -.250- .548

**
 .167 .268 1 

Sig. (2-

tailed) 
.098 .061 .138 .028 .080 .000 .247 .060 

 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 مساعدة

 العمل

 على

 التأقلم

 وإتقان

 العمل

Pearson 

Correlation 
.224 .298

*
 -.125- .206 -.150- .616

**
 .066 .383

**
 .431

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.121 .038 .393 .156 .302 .000 .651 .007 .002 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

 رؤية

 برنامج

 الادماج

 في

 ضوء

الإصلاحا

 ت

 الأخيرة

Pearson 

Correlation 
.028 .075 .175 .249 -.233- .017 -.116- -.053- .093 

Sig. (2-

tailed) 
.850 .607 .225 .082 .104 .907 .421 .713 .520 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

 قدرة

 البرنامج

 على

 تحقيق

الطموحا

 ت

Pearson 

Correlation 
.178 .298

*
 .055 .170 -.120- .215 .120 .315

*
 .418

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.227 .040 .709 .247 .415 .143 .415 .029 .003 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

 الدافعية

لدى 

Pearson 

Correlation 
.331

*
 .374

**
 -.058- .119 -.211- .309

*
 -.004- .273 .100 
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 العامل

 المؤقت

Sig. (2-

tailed) 
.020 .008 .691 .414 .146 .031 .977 .058 .494 

N 49 49 49 49 49 49 49 49 49 

 مساعدة

 البرنامج

 على

 الاندماج

 عالم في

 الشغل

Pearson 

Correlation 
.301

*
 .348

*
 .098 .232 -.108- .295

*
 -.108- .154 .335

*
 

Sig. (2-

tailed) 
.034 .013 .500 .105 .454 .037 .454 .286 .017 

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

          
 
 

Correlations 

 العمل 

 مساعدة

التأقلمعلى   

وإتقان 

 العمل 

 رؤية برنامج

 في ضوء

 الادماج

 الإصلاحات

 الأخيرة

قدرة 

البرنامج 

على تحقيق 

 الطموحات 

الدافعية 

للعمل لدى 

العامل 

 المؤقت

 مساعدة

 البرنامج

ماجالاند  

 عالم على

 الشغل في

 تعرض

 العامل

 لمضايقات

 تأدية أثناء

 العمل

 ذلك تأثير

 على

 الأداء

 العمل

على  مساعدة

 التأقلم

 وإتقان العمل 

Pearson 

Correlation 
1 .001 .339

*
 .290

*
 .269 -.210- -.481-* 

Sig. (2-tailed)  .994 .020 .045 .061 .148 .020 

N 49 49 47 48 49 49 23 

 رؤية برنامج

 في ضوء

 الادماج

 الإصلاحات

 الأخيرة

Pearson 

Correlation 
.001 1 .208 -.166- .193 025 -.290- 

Sig. (2-tailed) .994  .155 .254 .180 864. .179 

N 49 50 48 49 50 50. 23 

قدرة 

البرنامج 

على تحقيق 

 الطموحات 

Pearson 

Correlation 
.339

*
 .208 1 .185 .086 -.-026 -.133- 

Sig. (2-tailed) .020 .155  .213 .562 862 .546 

N 47 48 48 47 48 48 23 

الدافعية 

للعمل لدى 

العامل 

 المؤقت

Pearson 

Correlation 
.362

*
 .060 .192 1 .331

*
 -.107- -.092- 

Sig. (2-tailed) .012 .682 .190  .020 .463 .683 

N 48 49 48 49 49 49 22 

ةمساعد  

 البرنامج

 الاندماج

  عالم  على

Pearson 

Correlation 
.269 .193 .086 .372

**
 1 .011 -.335- 

Sig. (2-tailed) .061 .180 .562 .009  .942 . 118 

N 49 50 48 49 50 50 23 
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 الشغل في

 تعرض

 العامل

 لمضايقات

 تأدية أثناء

 العمل

Pearson 

Correlation 
-.210- .025 -.026- -.107- .011 1 .243 

Sig. (2-tailed) .148 .864 .862 .463 .942  .264 

N 49 50 48 49 50 50 23 

 ذلك تأثير

 الأداء على

Pearson 

Correlation 
-.481-* -.290- -.133- -.092- -.335- .243 1 

Sig. (2-tailed) .020 .179 .546 .683 .118 .264  

N 23 23 23 22 23 23 23 

 
 
 

والمعبر عنها بقيمة أكبر من مستوى  sig.(2tailed)امل بيرسون للقيم فإن قيمة حسب مع
 تقول بوجود علاقة بين المتغيرين. (%0=1.10)الدلالة 

بوجود علاقة ارتباط  sig.(2tailed) =131. 1 قيمة  (04)فمثلا نقرأ من الجدول رقم
  بين التسجيل في البرنامج عن قناعة والشعور بالأمن الوظيفي .

بوجود علاقة ارتباط  sig.(2tailed) = 004. 1 قيمة( 04)_ كذلك نقرا من الجدول 
 بين تحمل الالتزامات مقارنة بالدائمين وتلاءم الأجر مع حجم العمل.

تعتبر هذه القيمة أقل  sig.(2tailed) =109. 1 قيمة ( 04)_ كذلك نقرأ من الجدول 
لارتباط بين وجود عمال دائمين ونظرتهم من قيمة الدلالة وفي هذه الحالة لا وجود ل
لأن هناك  H1وتقبل الفرضية البديلة  H0للمبحوثين ، وعليه ترفض الفرضية الصفرية 

عوامل أخرى تدخل في نظرة العمال الدائمين لزملائهم المؤقتين _ عمال الإدماج المهني ، 
 وهو طريقة التعامل فلا يوجد فرق بينهم .

بوجود علاقة بين  sig.(2tailed)   =641 .1 قيمة (04)_ كما نقرأ من الجدول 
 تكوين علاقات مع العمال وتحقيق مكانة بينهم .

بوجود علاقة بين رؤية  sig.(2tailed) =000 .1 قيمة ( 04)_ كذلك نقرا من الجدول
 برنامج الإدماج المهني في ضوء الاصلاحات الأخيرة و قدرته على تحقيق الطموحات  .
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تعتبر هذه القيمة أقل من  sig.(2tailed) =020 .0 قيمة( 04)ن الجدولكذلك نقرا م
قيمة الدلالة وفي هذه الحالة لا وجود للارتباط بين الدافعية لدى العامل المؤقت ومساعدة 

وتقبل الفرضية  H0البرنامج في الاندماج في عالم الشغل ، وعليه ترفض الفرضية الصفرية 
خرى تدخل في دافعية العامل المؤقت واندماجه في عالم لأن هناك عوامل أ H1البديلة 

الشغل ، فهذا الأخير يأتي من خلال توفير الظروف الملائمة للعمل سواء كانت مادية أو 
 اجتماعية أو غيرها ، وبالتالي حتى العامل الذي لم يكن لديه دافع للعمل يصبح لديه.

بوجود علاقة بين تعرض  sig.(2tailed)  =309 .1 قيمة (04)_ كما نقرأ من الجدول 
 العامل لمضايقات أثناء تأديته للعمل وتأثير حجم الالتزامات على الأداء .

 ات :دددددددددددددددددداجدددددددد: الاستنت 19

 استنتاج الفرضية الجزئية الأولى: -أ

يؤثر الجانـب الاجتمـاعي النفسـي للعامـل المؤقـت علـى أدائـه الـوظيفي فـي :  " نص الفرضية
 ". المؤسسة

أهمية كبيرة بالنسـبة للأفـراد ، بحيـث يقـوم بتلبيـة مختلـف احتياجـاتهم ، كمـا توجـد إن للعمل   
له مكانة كبيرة في الشريعة الإسلامية ، ويبـرز ذلـك فـي القـرآن الكـريم والسـنة النبويـة الشـريفة  
، ولكن تختلف ظروف العمل النفسية والاجتماعية للعمال من شخص إلـى أخـر ، وذلـك مـن 

لــذي يقــوم بــه والمكانــة الاجتماعيــة التــي يكتســبها مــن خــلال هــذا العمــل ، خــلال نــوع العمــل ا
علــى الأداء  وتــأثيره -الجانــب الاجتمــاعي النفســي  –وبالتــالي تبــرز لنــا علاقــة هــذا الجانــب 

الــوظيفي للعمــال ، فهنــاك اخــتلاف بــين العامــل الــدائم والعامــل المؤقــت ، هــذا الأخيــر الــذي 
 ل عمال الإدماج المهني في كليات جامعة أدرار. كان محور هذه الدراسة  من خلا

و ذلــك  نتيجــة لتحليــل  الجــداول الإحصــائية  المتعلقــة بالفرضــية  الأولــى ، فقــد تــم التوصــل 
معظــم العــاملين ضــمن برنــامج الإدمــاج المهنــي فــي كليــات الجامعــة قــد التحقــوا بهــذا إلــى أن 

ذي ســـطرته الدولـــة لطـــالبي العمـــل العمـــل عـــن قناعـــة وثقـــة ، لأنـــه يعتبـــر الطريـــق الوحيـــد الـــ
وذلـك مـن أجـل اكتسـاب خبـرة فـي مجـال المتخرجين من الجامعات والمعاهـد الوطنيـة وغيرهـا 
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ـــات محـــل الدراســـة بشـــكل خـــاص مـــن جهـــة  العمـــل  بشـــكل عـــام ، والعمـــل الإداري فـــي الكلي
وكــذلك لاقتنــاعهم بعــدم وجــود ســبيل آخــر فــي التوظيــف أو لقلــة مناصــب العمــل الــدائم  مــن 

، ولكن رغـم ذلـك لا يشـعرون هـؤلاء   34الجدول رقم ) نسب عليه تدلا وهذا مجهة أخرى ،
العمال بأنهم في أمان أو أنهم تخطو عتبة البطالة ، لأن هذا العمل مؤقت وليس دائـم ، كـي 
يشــعر فيــه العمــال بــالأمن الــوظيفي و الاســتقرار المهنــي ، وبالتــالي يــؤثر ذلــك علــى أداءهــم 

   .89ما دلت عليه نسب الجدول رقم )الوظيفي ،وهذا 

وبما أنه بمجرد البداية في إنجـاز العمـال للمهـام الموكلـة إلـيهم تنشـأ علاقـة العمـل بيـنهم      
وبـين مســؤوليهم بحيــث تتميــز هـذه الأخيــرة بالرســمية مــن خـلال تلقــي الأوامــر وتنفيــذها والقيــام 

  31ليــه نســب الجــدول رقـــم  )بكــل الالتزامــات المنصــوص عليهــا فــي العقــد وهـــو مــا تــدل ع
،وبالتــالي تكــون كــذلك علاقــة بــين الــزملاء فــي محــيط العمــل بــاختلاف أنواعهــا ســواء كانــت 
علاقــة عمــل أو زمالــة ، أو حتــى تتطــور إلــى علاقــة صــداقة ، ومــن خــلال الــدخول فــي عــالم 

وهـذا  الشغل والتخلص من البطالة تصبح للعامل مكانة بين زملائه وكذا بين أفراد مجتمعـه ،
ـــه نســـب الجـــداول )  ـــرام  48-44-43-49-33-31مـــا دلـــت علي   ، ملئهـــا التقـــدير والاحت

   .44المتبادل بينهم وبين زملائه الدائمين ، وهو ما تدل عليه نسب الجدول رقم )

ورغم تعرض بعض المبحوثين لمضايقات من أطـراف مختلفـة ، ولـو بنسـبة قليلـة إلا أن ذلـك 
 ل .لا ينقص من دافعيتهم للعم

يوجــد للجانـب الاجتمــاعي النفسـي تــأثير علـى بــالأداء الـوظيفي بالنســبة  وبالتـالي فإنــه بالفعـل 
للعمال المؤقتين بصيغة الإدماج المهنـي فـي كليـات جامعـة أدرار ، تميـز بالسـلبية مـن خـلال 

 ، وهــي علاقــة ســببية فحواهــا : الجانــب النفســي ، وبالإيجابيــة مــن خــلال الجانــب الاجتمــاعي 
كلمـــا  ت تـــوفرت هنـــاك ظـــروف اجتماعيـــة نفســـية جيـــدة ولائقـــة فـــي محـــيط العمـــل ا كانـــكلمـــ"

ويبــرز ذلــك فــي تــأديتهم للمهــام ،لعمــال الادمــاج المهنــي" الأداء الــوظيفي  انعكــس ذلــك علــى
، وهـذا نسبيا  وبالتالي نجد أن  الفرضية الجزئية الأولى قد تحققت الموكلة إليهم بكل ارتياح،

 المبحوثين . استنادا إلى إجابات
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 استنتاج الفرضية الجزئية الثانية -ب

تــــؤثر الظــــــروف المهنيــــة للعمــــال المــــؤقتين علــــى أدائهــــم الــــوظيفي  فــــي "  نددددص الفرضددددية: 
 " . المؤسسة

يلعــب الجانــب المهنــي أو ظــروف المهنيــة دور كبيــر فــي الأداء الــوظيفي للعمــال خاصــة     
فــي العمــال ضــمن عقــود الإدمــاج المهنــي ، كــونهم  الجــدد مــنهم فــي الحيــاة المهنيــة والمتمثلــين

يهـــدفون مـــن خـــلال دخـــولهم عـــالم الشـــغل إلـــى تطبيـــق مـــا تلقـــوه نظريـــا فـــي المشـــوار الدراســـي 
 ميدانيا على أرض الواقع .

لكن من خلال النتائج المعطاة في الجداول المتعلقـة بالفرضـية الثانيـة ، نجـد أن أغلـبهم      
م يجدون أنفسهم يعملون خارج تخصصهم ، وهو مـا يـدل عليـه يصطدم بالواقع من خلال أنه

  ، فصــحيح أنهــم يكتســبون خبــرات جديــدة ، لأن الدراســة النظريــة تختلـــف 57الجــدول رقــم )
  إلا أن هـذه الخبـرات 59عن التطبيق الذي يكون في الميدان كم تبـرزه نسـب الجـدول رقـم ) 

   ، وبالتــالي لا 54جــدول رقــم ) تكــون عامــة ولــيس متخصصــة ، والــدليل علــى ذلــك نســب ال
يســتطيعون إتقــان العمــل لأنــه لــيس مجــال تخصصــهم ،ممــا يجعلهــم لا يســتطيعون  الاعتيــاد 
والتــأقلم فــي الوســط المهنــي المتمثــل فــي كليــات الجامعــة ، هــذه الأخيــرة النــي تتميــز بالطــابع 

لعلاقــة بــين الــذي يوضــح ا  45) الإداري ولــيس غيــره ، وهــذا مــل تؤكــده نســب الجــدول  رقــم 
تقان العمل  .  ملائمة طبيعة العمل للشهادة و مساعدته على التأقلم وا 

ن كــان      وبالتــالي رغــم أن هنــاك دافــع قــوي للعمــل مــن قبــل عمــال الإدمــاج المهنــي حتــى وا 
 ،كــون أغلــبهم يحســون بالمســؤولية 83عقــدهم محــدد المــدة ، كمــا تؤكــده نســب الجــدول رقــم )

كمــــا تثبتــــه تبريــــرات الإجابــــة فــــي نفــــس الــــدول ، إلا أنهــــم لا  وبــــأن العمــــل واجــــب وعبــــادة ،
  ، ومــا يزيــد النتــائج 85يســتطيعون الانــدماج فــي عــالم الشــغل وهــو مــا يبــرزه الجــدول رقــم )
 .  43)تأكيدا هو العلاقة الموجودة بين الجدولين والمتمثلة في الجدول رقم 

مجــال علاقــة العمــل هــي نفســها  ومــن جانــب آخــر نجــد أن الواجبــات أو الالتزامــات فــي      
بــين المــوظفين الــدائمين ، والعمــال بعقــود الإدمــاج المهنــي  ، كمــا تؤكــده نســب الجــدول رقــم 
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   بـــالرغم مـــن أن هـــؤلاء الأخيـــرين ليســـت لـــديهم صـــفة الموظـــف " لأن المتعاقـــدين مـــع 43)
اكتســاب الإدارة لا يعتبــرون مــوظفين ،... ولا يخــول شــغل هــذا المنصــب للمتعاقــد الحــق فــي 

، إلا أنه فيما يخـص الأجـر نجـده أقـل ولا يـتلاءم مـع حجـم العمـل وهـو مـا 1صفة الموظف " 
  ، ومـا يزيــد ذلـك تأكيـدا هـو الجــدول الـذي يوضـح العلاقـة الجــدولين 81يؤكـده الجـدول رقـم )

السابقين ، وبالتالي نستنتج أنه أن هذا العمـل لا يسـاعد علـى تحقيـق الطموحـات التـي يرغـب 
  ، حتــــى مــــن جانــــب 34دين منــــه الوصــــول إليهــــا، وهـــو تبــــرزه نســــب الجــــدول رقـــم )المســـتفي

التوظيــف يشــكل دائــم رغــم الاصــلاحات التــي عرفهــا هــذا البرنــامج ، والمتمثلــة فــي اســتمرارية 
، وبالتـــالي  49العقـــد ، يتجلـــى ذلـــك فـــي إجابـــات المبحـــوثين مـــن خـــلال نســـب الجـــدول رقـــم )

 ينعكس ذلك على الأداء الوظيفي لهم.

الظـــروف الجانـــب المهنـــي و الأداء الـــوظيفي وبهـــذا يمكننـــا القـــول أن هنـــاك علاقـــة بـــين      
للعمــال المــؤقتين ، بحيــث أنــه إذا لــم تتــوفر الظــروف المهنيــة جيــدة لهــؤلاء العمــال الجــدد فــي 

لا يســتطيعون تأديــة مهــامهم علــى أكمــل وجــه ، ، عــالم الشــغل _ عمــال الإدمــاج المهنــي _ 
مبحوثي عينـة الدراسـة لـديهم رغبـة قويـة فـي العمـل والانـدماج فيـه ، ولكـن  على الرغم من أن

وهــذا مــا يقودنــا إلــى القــول أن الفرضــية ، نجــد مــنهم مــن خابــت آمالــه عنــد اصــطدامه بــالواقع
 الجزئية الثانية قد تحققت نسبيا .

 

 

 

 

 

                                                           
1

، الكتاب الأول ، مدخل إلى قانون العمل الجزائري ، دار الخلدونية للنشر والتوزيع  الوجيز في شرح قانون العمل الجزائريبن عزوز بن صابر : 

 . 28، ص  1020، الجزائر  طبعة 
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 الاستنتاج العام    _ ج 

جتماعيـــة والنفســـية ، كـــذا المهنيـــة الاالعمـــل جوانـــب أو ظـــروف  إن الاطـــلاع علـــى واقـــع     
جامعة أدرار ،ومن خلال عرض نتـائج الفرضـية ل ات التابعة كليالفي لعمال الادماج المهني 

لهــذه الجوانــب علاقــة بــالأداء الــوظيفي لهــذه الفئــة مــن الجزئيــة الأولــى والثانيــة ،نســتخلص أن 
ى الوضع والظروف التـي الجانب النفسي نجد أن هؤلاء العمال غير راضين عل منف،العمال 

يعملــون فيهــا ومــا يــدل علــى كــون نــوع العمــل مؤقــت ولــيس دائــم وعــدم الــتمكن مــن الحصــول 
علـــى هـــذا الأخيـــر ، بـــالرغم مـــن أن معظمهـــم مقتنعـــين بـــه لعـــدم وجـــود بـــديل ، والســـبب هـــو 

الجانـب الاجتمـاعي  دافعهم القوي للـدخول إلـى مجـال العمـل بعـد المشـوار الدراسـي ، أمـا مـن
مكنوا من تحقيق مكانة اجتماعية عالية بين زملائهم من جهـة ، وبـين أفـراد المجتمـع مـن قد ت

الاحتـــرام والتقـــدير المتبـــادل بيـــنهم ، وبالنســـبة للجانـــب المهنـــي خـــلال جهـــة أخـــرى تبـــرز مـــن 
فكانـــت نتيجـــة العلاقـــة ســـلبية ، وذلـــك لعـــدة أســـباب الأول هـــو عـــدم تـــلاءم مـــؤهلاتهم العلميـــة 

مــــع طبيعــــة العمــــل ، ممــــا يجعلهــــم لا يتقنونــــه ، والثــــاني هــــو الخبــــرات، وقــــدراتهم الشخصــــية 
فصــحيح يكتســبون خبــرات فــي مجــال العمــل لــم يكونــوا علــى اطــلاع بهــا ، ولكــن هــذه الأخيــرة 
أولية وليست متخصصة ، نتيجة لعدم إتقانهم للعمل وبالتالي لا يسـتطيعون التـأقلم والانـدماج 

 فيه .

العمـــل  لظـــروف،كـــون أن  نســـبيا فرضـــيتنا الرئيســـية قـــد تحققـــت ،وبالتـــالي يمكننـــا القـــول أن  
 .المؤسسة  للعمال المؤقتين فيالأداء الوظيفي على  تأثير
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 نتائج الدراسة :

 ما يلي :في النتائج المتوصل إليها  تتبلور          

أولا : بالنسبة لتأثير الجانب الاجتماعي النفسي للعمال المؤقتين على أدائهم الوظيفي 
 في المؤسسة  :

عمال  –موظفين دائمين في المكان الذي يعمل فيه المبحوثين  دو لوج تأثيرهناك  -
الاحترام والتقدير في  التأثير يبرز هذاتهم لهؤلاء الأخيرين ، و ونظر  -الإدماج المهني

المتبادل بين الفئتين لاعتبار عمال الإدماج في نظر الدائمين موظفين مثلهم لأنهم 
،  يقومون بنفس الأعمال التي يقومون بها ، وبالتالي يسعون إلى اكتساب هذه المكانة

جابات المبحوثين ، ولكن عند استخدامنا وهذا ما توصلنا إليه من خلال عرض وتحليل إ
لمعامل الارتباط بيرسون تبين لنا عكس ذلك ، وهو عدم وجود علاقة تأثير بين وجود 

التي تدل  sig.(2tailed) =450. 4قيمةبموظفين دائمين و نظرتهم للمبحوثين ، وذلك 
 .، مما يدل على عدم صدق إجابات المبحوثين  على عدم وجود ارتباط

المبحدددددوثين ردددددمن برندددددامج الإدمددددداج المهندددددي لددددددخول جو تسدددددجيل تدددددأثير بدددددين  وجددددددلا ي -
لأنده بدالر م مدن جنهدم سدجلوا فدي البرندامج عدن قناعدة إلا جنهدم بالأمن الوظيفي ،  همشعور ،و 

، ويددنعكس ذلددك علددى جدائهددم الددوظيفي بالسددلب وبالتددالي مددؤمِننين وظيفيددا لا يشددعرون بددأنهم 
، ولعدددم  طبيعددة عقددد العمددل كوندده مؤقددت ولدديس دائددم ل نظددرا، علددى الأهدددام المددراد تحقيقهددا

 وهو ما جثبته نسب بيانات الجداول.حصولهم على فرص عمل جخرى 

 الددذي جثبددت وجددود هددذه العلاقددة نتددائج معامددل الارتبدداط بيرسددونبينمددا جثبددت عكددس ذلددك فددي 
 .، مما يدل على عدم صدق إجابات المبحوثين  sig.(2tailed) =828. 4قيمةب

علاقددات مددع العمددال فددي مجددال العمددل ، وتحقيددق مكانددة جفددراد العينددة لتكددوين ل تددأثيراك هندد_
اجتماعيددة بيددنهم ، بحيدد  كلمددا كددان كانددت هندداك علاقددات قويددة بددين زمددلاء العمددل _ عمددال 
الإدمددداج المهندددي و المدددوظفين الددددائمين _ ، كلمدددا تمكدددن العمدددال المدددؤقتين بصدددي ة الإدمددداج 

ماعيدة بدين المدوظفين الددائمين ، ممدا يجعلهدم يشدعرون بأنده لا المهني من تحقيق مكانة اجت
يوجددد فددرق بيددنهم ، وبالتددالي يددنعكس ذلددك علددى جدائهددم الددوظيفي مددن خددلال تددأديتهم للمهددام 
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و كدذلك نتدائج معامدل  وهدذا مدا جثبتتده نتدائج تحليدل البياندات الموكلة إليهم علدى جكمدل وجده،
 .sig.(2tailed)   =094 .4 قيمةالارتباط بيرسون ب

للعمال المؤقتين على أدائهم الوظيفي في  الظروف المهنية: بالنسبة لتأثير  ثانيا
 المؤسسة  :

مقارنة بالموظفين التي يتحملها عمال الإدماج المهني بين حجم الالتزامات تأثير وجد ي -
الدائمين ،و ملائمة الأجر لحجم هذا العمل ، بحي  جنه كلما كان حجم هذا الأخير نفس 
جو جكثر مقارنة بأجر قليل كلما اعتبر هذا الأخير  ير ملائم لحجم الالتزامات جو المهام 

المبحوثين  ةيبعرض نسب الجداول ، بحي  نجد جن ج لوهذا ما لاحظناه في  الموكلة
يتحملون نفس المسؤوليات مثل الموظفين الدائمين ولكن بأجر جقل منهم مما يؤثر سلبا 

 قيمةنتائج معامل الارتباط بيرسون ب، وجثبت ذلك جيرا من خلال على جدائهم الوظيفي 
sig.(2tailed) = 579. 4 . 

تقان العمل ،  علىملائمة طبيعة العمل للشهادة ل تأثيرهناك  - مساعدته على التأقلم وا 
مؤهل _ الجانب التكويني والالعمل بحي  جنه كلما كان هناك توافق وتلاؤم بين طبيعة 

ا ساعد ذلك على إتقان المهام و إنجازها بكل انسيابية وبدون عرقلة وتأقلم كلم والتطبيقي 
العمال ، وبالتالي ينعكس ذلك بالإيجاب على الأداء الوظيفي ومنه على سيرورة العمل 

، وهوما وجدناه في تحليل إجابات المبحوثين  وتحقيق الأهدام المنشودة، والعكس صحيح
ؤهلاتهم مع طبيعة العمل وبالتالي لا يستطيعون إتقانه ، فأ لبهم لا تتلاءم م -العكس –

 .وتأديته على الوجه المطلوب

قدرته على  علىرؤية برنامج الإدماج في روء الإصلاحات الأخيرة ، ل تأثيرهناك  -
،فر م  و تبلور هذا التأثير في عدم تحقيق البرنامج لهذه الطموحات تحقيق الطموحات ،

، ويتجلى ذلك في إجابات بقى رؤية المستفيدين منه نفسها خروعه لإصلاحات إلا جنه ت
 قيمةنتائج معامل الارتباط بيرسون ب المبحوثين من خلال عرض الجداول وتحليلها ، و

sig.(2tailed) =555 .4.  
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لاندماج في عالم الش ل لهذا الأخير مساعدة على لعمل العمال لتأثير لدافعية  لا يوجد -
حي   sig.(2tailed) =020 .0 قيمةج معامل الارتباط بيرسون بوهذا ما جثبته نتائ ،

تعتبر هذه القيمة جقل من قيمة الدلالة وفي هذه الحالة لا وجود للارتباط بين الدافعية لدى 
لأن هناك عوامل جخرى العامل المؤقت ومساعدة البرنامج في الاندماج في عالم الش ل ، 

جه في عالم الش ل ، فهذا الأخير يأتي من خلال تدخل في دافعية العامل المؤقت واندما
، وبالتالي حتى  جو  يرها توفير الظروم الملائمة للعمل سواء كانت مادية جو اجتماعية

  العامل الذي لم يكن لديه دافع للعمل يصبح لديه.

 .وبالتالي نستنتج بأن الفررية العامة للدراسة قد تحققت ولكن بشكل نسبي 
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 خاتمة

مهما بلغت  دقة النتائج في البحوث إلا أنها لن تصل إلى درجة الكمال إلا أننا                 
في ختام هذا البحث و انطلاقا  من النتائج التي تحصلنا عليها في هذه الدراسة يمكن القول أن 

تي درست في لك الله علاقة بجوانب عديدة من بينها تلعمال الادماج المهني الأداء الوظيفي 
هذا الموضوع ، لأن هذه الفئة من العمال تتوفر على طاقات وكفاءة عالية في المجال النظري 
، وتريد أن تجسد ذلك على أرض الواقع من خلال العمل ، هذا الأخير الذي لم يجدوا أمامهم 

، بحيث لم يتمكنوا من الحصول على عمل سوى المؤقت  من خلال برنامج الإدماج المهني 
دائم رغم الشهادة التي تحصلوا عليها بعد نهاية دراستهم ، ليصطدموا بعد ذلك بعدم تلاءم هذه 

اتهم ورغباتهم جيستطيع تحقيق احتيا ولاالشهادة مع طبيعة العمل إضافة إلى أنه مؤقت 
المختلفة ، وبالتالي ينعكس ذلك على أداءهم الوظيفي ، بحيث لا يتمكنون من خلاله أن ينجزوا 

تماعية للعمل يفرضون تحقيق مكانة اجومتهم بالرغم من أنهم بمداهم على أكمل وجه ، مهام
 .بين زملائهم وبين أفراد مجتمعهم 

تأثير على إلى أن للجانب النفسي الاجتماعي   والتوصل الموضوع لهذا معالجتنا بعدف       
برز ذلك من خلال الدافعية الأداء الوظيفي للعمال المؤقتين وهيي علاقة تميزت بالإيجابية ، ي

القوية التي يتميز به عمال الادماج المهني في الكليات التابعة لجامعة أدرار ، و أن كانوا 
الموظفين الدائمين وكذا بقية أفراد مؤقتين  وتمكنهم من فرض الاحترام والتقدير من طرف 

تأثير إلى وجود علاقة المجتمع  ، بحيث أنهم لا يوجد اختلاف بينهم ، كما تم التوصل كذلك 
،   سلفاالأسباب المذكورة  بين الجانب المهني لهم والأداء الوظيفي  تتميز بالسلبية من خلال 

لي الشهادات إلى الحياة نقل حام في كبير بشكل ساهمتبالرغم من أن برنامج الإدماج المهني 
 ا أن يندمجوا  أو أن يتأقلموا فيها .و لا لأنهم لم يستطيعالمهنية إ

خلاصة القول أن كل ما ذكر في هذا الدراسة يحتاج بصورة منطقية إلى عمق في          
المناقشة ، وزيادة في التحليل ، فما ذكر في هذا العرض مجرد معطيات أولية مستنبطة من 

الواقع النظري ،والواقع الميداني لهذا الموضوع ،لهذا أعتقد أنه مهما يبذل من جهد فإن التحليل 
كن أن يكون كاملا ووافيا ، لأن ذلك يتطلب منا إلماما شبه شمولي للكثير من المحددات لا يم
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البحث في هذه الجزئيات الأخرى المرتبطة بالموضوع على أن أواصل مستقبلا إن شاء الله 
 للوصول إلى نتائج أكثر دقة ومنطقية .

لموضوع لما له من هذا ا ويبقى أملنا في الأخير أن تتواصل الدراسات والبحوث في تناول   
 عمومية كانت أو خاصة،ي مؤسسة بالنسبة لهذه الفئة من العمال ، وكذا بالنسبة لأأهمية بالغة 

كإمكانية وذلك بمحاولة تناول إشكاليات أخرى تدرس اتجاهات أخرى  في مجال هذه الدراسة 
عين لها وتأثير ذلك إدماج العمال في إطار الإدماج المهني بشكل تلقائي في المؤسسات التاب

التنظيمية بالمؤسسة ، و عمال الإدماج المهني بين متطلبات الوظيفة والأداء على فاعليتهم 
 .....الخ   الفعلي في المؤسسة

  توصيات الدراسة      
 ال الإدماج المهني.مالبحث بشكل جدي على حلول للمشاكل التي يعاني منها ع_ 

تحقيق كفاءتهم و فئة من العمال بشكل جيد للزيادة من استغلال طاقات ومؤهلات هذه ال_  
 .أهداف المؤسسة 

ظروف العمل الملائمة لهؤلاء العمال لكي يتمكنوا من انجاز مهامهم على توفير ضمان _ 
 أكمل وجه .

. 
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، مؤسسة  إدارة الأداء باستخدام بطاقة الأداء المتوازن_إبراهيم الخلوف الملكاوي :10
 . 9112بعة الأولى ،الوراق للنشر والتوزيع ، عمان ـ الأردن ، الط

_ أبو بكر أحمد ابن مروان الدينوري ، تحقيق أبو عبيدة مشهور ابن حسن آل سلمان 10
جزء الثامن عشر، جمعية التربية الإسلامية ، البحرين _أم ، ال  المجالسة وجواهر العلم، 

 . ه0002الحصن ، دار ابن حزم ، بيروت _ لبنان ، طبعة 
  .9112،الدار الجامعية الإسكندرية ، إدارة الموارد البشرية_أحمد ماهر : 10
ول ، الجزء الأالتنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري _أحمية سليمان : 10

لجزائر ، الطبعة ا-، مبادئ قانون العمل ، ديوان المطبوعات الجامعية ، بن عكنون 
 .9101السادسة ، 

ي ، علاقة التنظيم  القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائر _ أحمية سليمان : 12
العمل الفردية ، الجزء الثاني ، ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر الطبعة السادسة 

9109 . 
، ديوان الوجيز في قانون علاقات العمل في التشريع الجزائري أحمية سليمان : _10

 . 9109المطبوعات الجامعية ، 
والقرارات الوزارية المنفذة  9110لسنة  09قانون العمل  رقم أسامة أحمد الشتات : _12

  .9119المحلة الكبرى، مطابع شتات ،  –، دار الكتب القانونية مصر لأحكامه 
_  أشرف محمد عبد الغني : علم النفس الصناعي أسسه وتطبيقاته ، المكتب 01  

 .9110الجامعي الحديث ، الإسكندرية ، 
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، مؤسسة الوراق  لنفس المهني بين النظرية والتطبيقعلم ا_  بديع محمود القاسم : 00 
 .9110للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ، 

)تطبيق  تنمية مهارات المديرين في تقييم أداء العاملين_ بسيوني محمد البرادعي : 09  
لطباعة ثقافة جديدة لتقييم الأداء بالجدارة الوظيفية (،" دليل متكامل للمقيمين " ، إيتراك ل

 . 9110والنشر و التوزيع ،مصر الجديدة ، الطبعة الأولى ، 
، علاقات العمل الفردية والجماعية ،  الوجيز في شرح قانون العملبشير هدفي :  _00

 ،. 9110الجزائر ،الطبعة الثانية  –دار الريحانة للكتاب ، جسور للنشر والتوزيع ، القبة 
،دار  مقارنة (–تطبيقية –دد المدة )دراسة نظرية عقد العمل المحبن صاري ياسين :_ 00

 .9112هومة للطباعة والنشر والتوزيع ،الطبعة الثالثة ،
ئري ، الكتاب الثاني ، الوجيز في شرح قانون العمل الجزابن عزوز بن صابر : _ 00

نشأة علاقات العمل الفردية والآثار المترتبة عنها ، دار الخلدونية للنشر والتوزيع ، 
 م. 9101هـ_  0000جزائر ، الطبعة الأولى ال

،  نشأة علاقة العمل الفردية في التشريع الجزائري والمقارنبن عزوز بن صابر : _ 00
 .9100الأردن ، الطبعة الأولى  –دار الحامد للنشر والتوزيع ، عمان 

، الكتاب الأول ،  الوجيز في شرح قانون العمل الجزائريبن عزوز بن صابر :_ 02
 -هـ  0000خل إلى قانون العمل الجزائري ، دار الخلدونية للنشر والتوزيع ، الجزائر ، مد

9101 . 
 التأكد من المرجع والصفحة

، ديوان المطبوعات  محاضرات في المنهجية لطلاب علم الاجتماعجازية كيران : _ 00
 . 09،ص  9110الجامعية ، بن عكنون _ الجزائر ، 

 الإشكالات النظرية والواقعلاطنية ، إسماعيل قيرة : حميد خروف ،بلقاسم س_ 02
،مجتمع المدينة نموذجا ،منشورات جامعة منتوري ،دار البعث للطباعة ، قسنطينة ، 

0222 . 
 .  9109 – 9100، الموسم الجامعي  دليل الجامعة_ 91
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ة ،نيابة مديرية الجامعة للجامعة والاستشراف والتوجيه مصلح دليل جامعة أدرار_ 90
 .لإعلام والتوجيه ، مطبعة الآفاق ا

، دار قانون العمل وتنمية الموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية رابح توايحية : _ 99
 .  090، ص  9109الهدى للطباعة والنشر والتوزيع ، الجزائر ، 

 .، دـ ط9110_ راوية حسن ، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية ، الدار الجامعية ،90
،د  0222الحديث ،الإسكندرية ،ة، المكتب الجامعي إدارة الموارد البشريراوية حسن :_90
 ـ ط.
مناهج وأساليب البحث العلمي النظرية _ ربحي مصطفى عليان ،عثمان محمد غنيم : 90

 م. 9111هـ ،  0091،دار صفاء للنشر والتوزيع ،عمان ، الطبعة الأولى  والتطبيق
، دار  لعمل في ظل الاصلاحات الاقتصادية في الجزائرعلاقات ارشيد واضح : _ 90

 .9119هومة  للطباعة والنشر والتوزيع  ، الجزائر ، 
، رؤية إسلامية  البحث العلمي و مناهجه النظريةسعد الدين السيد صالح : _ 92

، الطبعة الثانية  مكتبة الصحابة ، جدة‘ ،مؤسسة الإسراء للنشر والتوزيع ، القاهرة 
 . 0220 هـ،0000

،المكتب الجامعي الحديث ،  قانون العمل ، دراسة مقارنةسليمان بدر الناصري : _ 90
 . 9101الاسكندرية ، 

عمان  –، دار أسامة للنشر والتوزيع ، الأردن  : إدارة شؤون الأفرادسليم عيسى  -92  
 .9101، الطبعة الأولى ، 

،دار مجدلاوي للنشر  ت العولمة عليهاإدارة الموارد البشرية وتأثيراسنان الموسوي :_ 01
 .9110، 0والتوزيع ،عمان ،الأردن ،ط

الوسيط في شرح نظامي العمل والتأمينات الاجتماعية في المملكة السيد عيد نايل : _ 00
 .هـ  0000ة ، جامعة الملك سعود ، مادة شؤون المكتبات ، الرياض ، العربية السعودي

، مخبر علم الاجتماع  نظيم في المؤسسات الاقتصاديةفعالية التصالح بن نوار : _ 09
 ،  9110الاتصال للبحث والترجمة ، قسنطينة ، 
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 إدارة الموارد البشرية ) مدخل تطبيقي معاصر (صلاح الدين محمد عبد الباقي : _ 00
 ،الدار 

 .9110الجامعية ، الإسكندرية ،
، الدار الجامعية للطباعة  بشريةإدارة الموارد ال_ صلاح الدين محمد عبد الباقي : 00  

 . 9111ط ،  -والنشر            والتوزيع ، د
، مؤسسة شباب الجامعة ،  إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية_ صلاح الشنواني : 00  

 .9110الإسكندرية ، الطبعة الأولى ، 
باعة والنشر ، دار هومة للط النظام القانوني لعقد العمل محدد المدةطربيت سعيد :_ 00

 .9109والتوزيع ، الجزائر ، 
–، دار أسامة للنشر والتوزيع ، عمان  السلوك التنظيمي الإداري_ عامر عوض : 02  

 . 12، ص  9110الأردن ، الطبعة الأولى ، 
، دار المعرفة  دراسات في علم النفس الصناعي والمهني_ عباس محمود عوض : 00

 س. -ط ، د -الجامعية ، الأزاريطة ، د
_ عبد الرحمن العيسوي : علم النفس المهني والصناعي ، دار أسامة للنشر والتوزيع 02

 .9110عمان الأردن ،الطبعة الأولى ، 
،وكالة المطبوعات ، الكويت ،الطبعة  مناهج البحث العلميعبد الرحمن بدوي : _ 01

 .0222الثالثة ،
، خطواته ومراحله ،أساليبه ومناهجه  البحث العلميعبد الرحمن عبد الله الواصل : _ 00

 .السعودية ،.ع وزارة المعارف ، م ،أدواته ووسائله ،أصول كتابته ،
تشريعية والتنظيمية المعمول بها ،) النصوص ال  : قانون العملعبد العزيز صايغي _ 09

تشغيل العمال والمستخدمين الأجانب  –شروط التوظيف والتشغيل  –في علاقات العمل 
الحق النقابي والخدمات  –نزاعات العمل وتسويتها  –التكوين المهني  –التمهين  –

 .لطباعة والنشر والتوزيع قسنطينة تفتيش العمل ( ، نوميديا ل –الاجتماعية 
أصول علم النفس المهني والصناعي والتنظيمي عبد الفتاح محمد دويدار :  _00 

 .  9110، دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر و التوزيع ، الاسكندرية ،  وتطبيقاته
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الأسس المنهجية والاستخدامات عدنان حسين الجادري ، يعقوب عبد الله أبو حلو : _ 00
، إثراء للنشر والتوزيع ، الأردن ، مكتبة  ة والانسانيةالإحصائية في بحوث العلوم التربوي
 .9112الجامعة ، الشارقة ، الطبعة الأولى 

 . 0222، منشأة المعارف ،الإسكندرية ، قانون العمل عصام أنور سليم :_ 00
 س  -ط ، د -، مكتبة مدبولي ، د فلسفة مناهج البحث العلميعقيل حسين عقيل : _ 00
 09لوجيز في شرح قانون العمل الجديد الصادر بالقانون رقم اعلي عوض حسن :_ 02

 .9110، دار المطبوعات الجامعية ،الاسكندرية ،  9110لسنة 
 0،دفاتر طالب علم الاجتماع ، رقم  تقنيات البحث السوسيولوجيعمار حمداش : _ 00

 . 9110، المطبعة السريعة ، القنيطرة ،المغرب ، الطبعة الأولى ،
)إدارة  التنظيم الصناعي والإداري لطلبة كليات الهندسةمحمد السعيد رشد : _ فاروق 02

واقتصاد ( ، الدار الدولية للاستثمارات الثقافية ، القاهرة ، مصر ، الطبعة الأولى ، 
9110 . 

، دار  الطرق الإحصائية في العلوم الاجتماعية_ فتحي عبد العزيز أبو راضي : 01  
 . 0220والنشر ، بيروت ، الطبعة الأولى ،  النهضة العربية للطباعة

_  فرج عبد القادر طه : علم النفس الصناعي والتنظيمي ، دار النهضة العربية ، 00 
 .9110لبنان ، الطبعة السادسة ، –بيروت 

، دار الثقافة  تقنيات تحليل البيانات في العلوم الاجتماعية والإعلامية_فضيل دليو : 09
 .9101عمان ، الطبعة الأولى ،للنشر والتوزيع ، 

، ديوان المطبوعات  التمثيلات البيانية في العلوم الاجتماعية_ فضيل دليو : 00  
 . 9110 ط ، -الجزائر ، د –الجامعية ، بن عكنون 

، النصوص الكاملة للقوانين وتعديلاتها  قانون العمل في ضوء الممارسة القضائية_ 00
 .، برتي للنشر ، الطبعة السادسة بالاجتهاد القضائيمدعمة  9109مارس  02إلى غاية 

) سلوك الفرد والجماعة في  السلوك التنظيمي مفاهيم وأسسكامل محمد المغربي :_ 00
التنظيم ( ، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع ، عمان ـ الأردن ، الطبعة الثالثة 

،9110. 
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علم النفس الإداري وتطبيقاته في كريم ناصر علي ، أحمد محمد مخلف الدليمي : _ 00
 ، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ـ الأردن ، الطبعةالعمل 

منهجية مانيو جيدير ، ترجمة ملكة أبيض ، تنسيق محمد عبد النبي السيد غانم  :_ 02
، دليل الباحث المبتدئ في موضوعات البحث ورسائل الماجستير والدكتوراه ، د.  البحث
 د. س. ن ، د. ط ، د.

، الدار الدولية للاستثمارات الثقافية ،  طرق البحث الاجتماعيمحمد الجوهري : _ 00
 .  9110مصر الطبعة الأولى ،  –القاهرة 

النصوص القانونية ، –،المخل العام  تشريع العمل في الجزائرمحمد صغير بعلي : _ 02
 دار العلوم للنشر والتوزيع ، الجزائر.

منهجية البحث العلمي ، حمد أبو نصار ،عقلة مبيضين : محمد عبيدات ، م_ 01
 .0222، عمان ،الطبعة الثانية ، ت ، دار وائل للطباعة والشر القواعد والمراحل والتطبيقا

_ محمد أبو عبد الله محمد ابن إسماعيل البخاري ، تحقيق محمد زهير بن ناصر 00
ول الله )ص( وسننه وأيامه ، ، المختصر من أمور رس الجامع المسند الصحيحالناصر: 

دار طوق النجاة ، مصورة عن السلطانية  بإضافة ترقيم محمد فؤاد عبد الباقي ، الطبعة 
 .0099الأولى ، 

،  )التجربة الجزائرية ( ،  الإصلاح الاقتصادي وسياسة التشغيلمدني بن شهرة : _ 09
 .9112دار الحامد للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ، 

، دار هومة للطباعة والنشر  عقد العمل بين النظرية والممارسةمصطفى قويدري : _ 00
 . 9100الجزائر الطبعة الرابعة ، ، 
،الدار الموارد البشرية )مدخل تحقيق الميزة التنافسية ( مصطفى محمود أبو بكر :_ 00

 .، د ـ ط 9110الإسكندرية ، الجامعية ،الجلال للطباعة،
للنشر دار الشروق إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد (،ب شاويش : مصطفى نجي_ 00

 .  0والتوزيع ،عمان ،ط
، دار مراحل للطباعة الإلكترونية  إدارة السلوك التنظيميناصر محمد العديلي :_ 00

 .0220،الرياض ، المملكة العربية السعودية ،
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شكالية التشغيل ضمن البطاناصر دادي عدون ، عبد الرحمان العايب :   -02  لة وا 
ر ، ديوان المطبوعات الجامعية برنامج التعديل الهيكلي للاقتصاد من خلال حالة الجزائ

 .  9101،الجزائر ، 
، دار الجامعة  قانون العمل " عقد العمل الفردي "همام محمد محمود زهران : _ 00

 .9112الجديدة، الإسكندرية ، 
) دراسة مقارنة بالقانون  المنتقى في شرح قانون العملهيثم حامد المصاروة : _ 02

 .9110المدني ( ، دار الحامد للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ، 
 قائمة المراجع الأجنبية :

 Droit du crédit  Droit du travail "_ Bernard Saintourens ,Denis Gatumel :70 
cours" , DECF EPREUVE N 02 ,MSTCF Universités ,Librairie Vuibert , 

Imprime en ,Frans ,avril 1996. 
.   ,Presses   je ? ,Histoire du droit du travail-Que Sais_ Norbert olszak :17

universitaires du France ,Dépôt légal ,1re édition , avril 1999 ,Paris  . 
,DAN ON EUROPEENNE : DROIT SOCIAL DE LUNI_ Pierre Rodiére 27

GER le Photocopillage Tue le livre ,L .G .D . J ,2e édition ,2002,Paris.    

DROIT DU TRAVAIL et SECURITE _ Yvon le Fiblec Philippe le Bolloch: 37
, Editons BERTRAND_ LACOSTE ,Saint_ Germain _L'Auxerrois  ,  SOCIALE

paris,  septembre ,1996.  
 القواميس والمعاجم:قائمة 

 ،دار صادر ،بيروت ،د ـ ط. 00،المجلد  لسان العرب_ ابن منظور : 20
-0، ج  : لسان العرب_ ابن منظور ، ضبط نصه علق حواشيه خالد رشيد القاضي 75
 .9110، دار الأبحاث ، الجزائر ، الطبعة الأولى ،  2

،  طلحات القوى العاملةمعجم مص_  أحمد زكي بدوي ،مصطفى كامل مصطفى :20
 .0200مؤسسة شباب الجامعة ، الاسكندرية ،

،) عربي ـ إنجليزي (  معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين_ حبيب الصحاف : 22
 . 0222، مكتبة لبنان ناشرون ،بيروت ـ لبنان ، الطبعة الأولى ،
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زي _إنجليزي _ عربي ، قاموس إنجلي المورد المصور للطلاب_  روحي البعلبكي : 20
للمدارس وطلاب العربية والانجليزية ، دار لعلم للملايين ، لبنان ، الطبعة الثانية ، مارس 

9119. 
 .  9110، دار المعرفة الجامعية ، قاموس علم الاجتماع _ محمد عاطف غيث : 22 

ن _ سليمان بن أحمد الطبراني ، تحقيق طارق بن عوض الله بن محمد بن المحسن ب01
 ، الجزء الأول ، دار الحرمين ، القاهرة ، د_ط .  المعجم الأوسطإبراهيم الحسيني : 

، دار أسامة للنشر والتوزيع ، دار المشرق  المعجم الإداري_  سمير الشوبكي : 00 
 .9101عمان ، طبعة  –الثقافي ، الأردن 

يوان ، د دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعمل_ ناصر قاسيمي : 09  
 .9100المطبوعات الجامعية ، الجزائر ، 

 .9110: دار المشرق ، بيروت ، لبنان ،  المنجد في اللغة والإعلام_   00
 

 العلمية: والمذكرات الرسائلقائمة 
،بحث مقدم لنيل  دور الموارد البشرية في التأثير على الأداء_ باباه ولد سيدن : 00

، غير  9101ـ 9112ال ،جامعة تلمسان ، شهادة الماجستير  ،تخصص إدارة الأعم
 منشورة.

،مذكرة  واقع  سياسة الإدماج لدى خريجي الجامعة الجزائرية_ بلعربي أسماء:  00
ماجستير في علم الاجتماع ، تخصص علم اجتماع  التنظيم ،جامعة بسكرة ،  

 ،غير منشورة .  9100_9100
لجزائري ،مذكرة قة العمل في القانون احماية العامل عند انتهاء علا_ بن رجال أمال : 00

ماجستير في الحقوق ، فرع عقود ومسؤولية ،جامعة بن يوسف بن خدة ، الجزائر، 
 ، غير منشورة . 9110 -9112

، رسالة لنيل  وضعية الخريج الجامعي في المؤسسة الصناعية_ بوزيد نجوى : 02
،غير  9101_ 9112باتنة ، دكتوراه العلوم في علم اجتماع التنظيم والعمل ، جامعة 

 منشورة . 
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،دراسة  الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي_ بوعطيط  جلال الدين ،:"00
رسالة مقدمة لنيل شهادة  -عنابة –ميدانية على العمال المنفذين بمؤسسة سونلغاز 

تخصص السلوك التنظيمي وتسيير الموارد  –ماجستير شعبة علم النفس عمل وتنظيم 
 9112ـ  9110لبشرية ، غير منشورة. ا

، محاولة تحليل أطروحة  إشكالية التشغيل في الجزائر_ دحماني محمد أدريوش : 02
 ،غير منشورة. 9109دكتوراه ،جامعة أبو بكر بلقايد ،تلمسان ،

 العقد المحدد المدة في ظل الإصلاحات الاقتصادية في الجزائر_ سلامي أمال : 21
 9109القانون العام ، فرع التنظيم الاقتصادي ، جامعة قسنطينة ، ،مذكرة ماجستير في 

 ، غير منشورة . 9100-
، رسالة  المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملينشامي صليحة : _20

ماجستير في العلوم الاقتصادية ، تخصص تسيير المنظمات ،جامعة أمحمد بوقرة ، 
 .منشورة " ، غير 9101ـ  9112

: دو سياسة التشغيل في معالجة مشكلة البطالة في الجزائر خلال شلالي فارس _ 29
 -9110مع محاولة اقتراح نموذج اقتصادي للتشغيل للفترة ، 9110 -9110الفترة 
، مذكرة ماجستير ،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ،جامعة الجزائر  9112

 ، غير منشورة . 9110-9110،
ة بوهلال : وكالات تشغيل الشباب ) النتائج والعوائق ( : دراسة حالة صليح_ 20 

ورقلة ،مذكرة ماستر أكاديمي ،شعبة العلوم السياسة ،تخصص –الوكالة الولائية للتشغيل 
دارية ، جامعة ورقلة ،    ، غير منشورة .9100- 9109تنظيمات سياسية وا 

بالعقود المحددة على دافعية مساهمة في دراسة أثر نظام العمل صوشي كمال: _ 20
،رسالة ماجستير ، كلية العلوم الانسانية والعلوم  العمال في المؤسسات الصناعية
 غير منشورة .،  9112-9110الاجتماعية ، جامعة قسنطينة ، 

، مجموعة رسائل  عقد المدة أو العقد المستمر والدوري التنفيذعبد الحي حجازي : _ 20
 . الدكتوراه 
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، " دراسة  دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريببن عيشي : _ عمار96
بسكرة ، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات شهادة  –حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية 

 -9110خصص علوم تجارية  ، فرع إستراتيجية ، جامعة المسيلة ، تالماجستير ، 
 ، غير منشورة.  9110

، رسالة ماجستير في علم  آثار عمل الأم على تربية أطفالهاف : مليكة الحاج يوس_ 22
  ،غير منشورة . 9110 -9119الاجتماع ،جامعة الجزائر ، 

 الملتقيات :قائمة 
 السياسة العامة في مجال التشغيل ومكافحة البطالة في الجزائر_ أحمية سليمان : 98

ولة وتنمية المجتمع ،جامعة ،ملتقى علمي حول السياسات العامة ودورها في بناء الد
 .  9112أفريل  92 – 90الطاهر مولاي ، سعيدة ، 

جراءات مواجهتها في _ براق محمد ، بوسبعين تسعديت : 22 أسباب انتشار البطالة  وا 
، مداخلة  لملتقى دولي تحت عنوان : إستراتيجية الحكومة في القضاء على الجزائر 

 ، جامعة المسيلة  . 9100نوفمبر  00_00، البطالة وتحقيق التنمية المستدامة  
سياسات التشغيل كسياسة لمكافحة البطالة في _ عبد الحميد قومي ، حمزة عايب : 011

، مداخلة لملتقى دولي حول استراتيجية الحكومة في القضاء على البطالة وتحقيق  الجزائر
  بجامعة المسيلة. 9100نوفمبر  00 – 00التنمية المستدامة ، يومي 

سياسة التشغيل في الجزائر بين الحماية الاجتماعية والتضامن _ عقيلة خرباشي ، 010 
 . 9101جويلية  00، مجلة دراسات اقتصادية ، العدد  الوطني
 إجراءات وتدابير لدعم سياسة التشغيل في الجزائر_ غالم عبد الله ، حمزة فيشوش : 019

تقى دولي  بعنوان :إستراتيجية الحكومة ( ، مداخلة لمل -المساهمات وأوجه القصور –)
، كلية  9100نوفمبر  00- 00في القضاء على البطالة وتحقيق التنمية المستدامة يومي 

العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، بالاشتراك مع مخبر الاستراتيجيات والسياسات 
 الاقتصادية في الجزائر جامعة المسيلة .

)دراسة نظرية في المفهوم  التنمية المستدامة،عثمان غنيم :  _  ماجد أبو زنط010
 . 9110،العدد الأول ، 09والمحتوى ،مجلة المنار ،الجلد 
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، خدمات التشغيل العامة  تحديات التشغيل في أسواق العمل_ مصطفى بوضياف : 010
، منظمة  9110ديسمبر  10 –نوفمبر  01وتعزيز التشغيل على المستوى المحلي ،

 دولية ، المركز الدولي للتدريب. مل الالع
 المقالات :قائمة 
، الأكاديمية  التكوين المهني والتشغيل في الجزائررواب عمار ،غربي صباح :  - 010

 . 9100للدراسات الاجتماعية والانسانية ، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية ، بسكرة ، 
 المجلات والدوريات :قائمة 
: واقع بطال الجامعيين في الجزائر وفرص إدماجهم بي ، بلعربي أسماء لأزهر العقا-106
، دراسة ميدانية على عينة من الجامعيين العاملين  9109 – 9110خلال فترة  مهنيا

ضمن جهاز المساعدة على الإدماج المهني بمدينة بسكرة ، مجلة العلوم الانسانية 
 . 9100سبتمبر ، 00والاجتماعية ، العدد 

، مجلة  : الجامعة : مؤسسة للاستثمار في رأس المال البشريبوزيد نجوى  -012  
 .902، ص  9112العلوم الانسانية ، العدد الثاني عشر، جامعة بسكرة ، نوفمبر 

)دراسة نظرية في المفهوم التنمية المستدامة ماجد أبو زنط ،عثمان غنيم :  -010  
 .9110الأول ،،العدد  09والمحتوى ،مجلة المنار ،المجلد 

) مفهوم وتقييم ( ،مجلة العلوم  الأداء بين الكفاءة والفاعليةعبد المليك مزهودة : -012
 .9110، نوفمبر  0الانسانية ،العدد 

 المطبوعات والمطويات :قائمة 
، مطبوعة خاصة  قانون علاقات العمل في التشريع الجزائريأحمية سليمان :  -001

 0س  ، قسم القانون الخاص ، كلية حقوق ، جامعة الجزائر بطلبة السنة الثالثة ليسان
 .9100 – 9100طبعة إلكترونية خاصة بالسنة الجامعية 

مطوية مقدمة من طرف إدارة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،  -000
 باللغة العربية واللغة الفرنسية .

كلية العلوم الاقتصادية  عميدف طر  مجموعة وثائق تعرف بالكلية مقدمة من -009
 . والتجارية وعلوم التسيير.
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 :والجرائد الرسمية المراسيم قائمة 
هـ  0092ربيع الثاني عام  90الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية المؤرخة في   -000

 .   99، العدد  9110أبريل سنة  01الموافق ل 
والمتضمن إنشاء وكالة  0220جوان  المؤرخ في 20/909المرسوم التنفيذي رقم  -000

 التنمية المحلية وتحديد القانون الأساسي .
 .  0220جوان  01المؤرخ في  01الجريدة الرسمية رقم   -000
 0092ربيع الثاني عام  00المؤرخ في  090 – 10المرسوم التنفيذي رقم  -000

 ماج المهني .، يتعلق بجهاز المساعدة على الإد 9110أبريل سنة  02الموافق ل 
يتضمن إنشاء الأقسام المكونة  9109ديسمبر  92المؤرخ في  010القرار رقم   -002

 لكلية العلوم والتكنولوجيا لدى جامعة أدرار.
مجموعة النصوص التطبيقية المتعلقة بالبرامج الاجتماعية الميسرة من طرف  - 118

 ية .، مصالح رئاسة الجمهور  9110وكالة التضامن ، نشرة جوان 
 .9100مارس  0المؤرخ في  010 – 00المرسوم التنفيذي رقم  - 002
يحدد النظام   0222ديسمبر  10المؤرخ في  22/020المرسوم التنفيذي رقم  -091

 الخاص بعلاقات العمل التي تعنى العمال في المنزل .
 ل .، يحدد المدة القانونية للعم 0222جانفي  00المؤرخ في  22/10الأمر رقم _ 090
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