
 

 
 

 

 

  :عنوان المذكرة
  
  
  

  
  
  

      

  م الاجتماعـمكملة لنيل شهادة الماجستير في عل مذكرة
  والاتصال المنظمات والمناجمنتعلم الاجتماع : تخصص 

  :إشراف الأستاذ                                         :ةإعداد الطالب 
 

 

  الصفة  الجامعة الأصلیة  الرتبة العلمیة  الاسم واللقب  الرقم

  ارئیسً   جامعة احمد درایة أدرار  التعلیم العاليأستاذ   بوكمیش لعلى    01

ً  مرسلي عبد الله تیبازة المركز الجامعي   -أ –أستاذ محاضر   خریبش عبد القادر   02   مشرفا

  مناقشاً   2جامعة الجزائر   -أ –أستاذ محاضر   شویمات كریم    03
 

2015–2016  

   

 



 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

 

 

 
 

 

 

  :عنوان المذكرة
  
  
  

  
  
  

      

  مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علـم الاجتماع
  والاتصال المنظمات والمناجمنتجتماع علم الا: تخصص 

  :إشراف الأستاذ                                         :ةإعداد الطالب 
 

 

  الصفة  الجامعة الأصلیة  تبة العلمیةالر  الاسم واللقب  الرقم

ا  جامعة احمد درایة أدرار  التعلیم العاليأستاذ   لعلى بوكمیش    01   رئیسً

ً  المركز الجامعي مرسلي عبد الله تیبازة   -أ –أستاذ محاضر   عبد القادر خریبش   02   مشرفا

  مناقشاً   2جامعة الجزائر   -أ –أستاذ محاضر   كریم شویمات    03

2015–2016  

   

 



 

 

  
  



 

 

 

 

 





  

  

  

  

  

 

  

  

  

 

 

 

  
  



 

 

  

  

  

 


 




 

 

 

 

 

  
  
  
  
  
  
  



 

 

 فهـــرس المحتویــات

  الصفحة  المحتــــوى

ــداء   /  الإهـــ
  /  شكر وعرفــان

  /  فهرس الجـداول
  /  فهرس الأشكـال

  أ  قائمة المختصرات

    مقدمــــــــة

  القسم المنهجي والنظـري

  الإطار المنهجي للدراسة: ولالفصل الأ 

  08  تمهید

  08  إشكالیة الدراسة :أولاً 

  11  فرضیات الدراسة :ثانیاً 

  13  أسباب اختیار الموضوع :ثالثاً 

  13  أهمیة الموضوع :رابعاً 

  13  أهداف الدراسة: خامساً 

  14  "إجرائیا"تحدید المفاهیم :سادساً 

   15  المنهج والتقنیات المستخدمة :سابعاً 

  18  الدراسات السابقة :ناً ثام

  30  صعوبات الدراسة :تاسعاً 

  31  خلاصة الفصل  



 

 

  الاستقرار الوظیفي: الفصل الثاني

  34  تمهید

  34  ماهیة الاستقرار الوظیفي :أولاً 

   34  تعریف الاستقرار الوظیفي/ 01

   37   أهمیة الاستقرار الوظیفي/ 02

   40   مظاهر الاستقرار الوظیفي/ 03

  42  الوظیفي العوامل الاجتماعیة للاستقرار: ثانیاً 

  42  العلاقات الاجتماعیة في محیط العمل/ 01

   50  جماعات العمــل غیر الرسمیة/ 02

  55  العوامل التنظیمیة للاستقرار الوظیفي: ثالثاً 

  55  الاتصال التنظیمي/ 01

ـــراف / 02    63  الإشــ

   70   الحوافز المعنویة والمادیة/ 03

  77  المداخل النظریة لدراسة الاستقرار الوظیفي: عاً راب

ــریة الكلاسیكیة/ 01    77   النظـ

   82  نظریة العلاقات الإنسانیة/ 02

   84    النظریــة الــوظیفیة/ 03

   86  النظریة النفسیة والسلوكیة/ 04

  89  خلاصة الفصل

  القسم المیداني

  تقدیم میدان الدراسة: الفصل الثالث

  93  تمهید



 

 

  93  تحدید مجالات الدراسة: أولاً 

   93  المجال المكاني للدراسة/ 01

  95  المجال البشري للدراسة/ 02

   59    المجال الزماني للدراسة/ 03

  96  تحدید مجتمع الدراسة وخصائصه: ثانیاً 

  96  تحدید مجتمع الدراسة/ 01

   97  خصائص مجتمع الدراسة/ 02



 

 

 

 
  
  
 

 

 

 

  

  یدانیةالدراسة الم: الفصل الرابع
  117  تمهید

  117  العوامل الاجتماعیة للاستقرار الوظیفي:أولاً 

   117  تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الأولى/ 01

   137  الاستنتاج الجزئي الأول /02

  139  العوامل التنظیمیة للاستقرار الوظیفي: ثانیاً 

  139  تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الثانیة/ 01

   163  زئي الثانيالاستنتاج الج/ 02

   166  الاستنتاج العام

  170  خـاتمـــة

  173  ملخص الدراسة باللغة العربیة

  174  ملخص الدراسة باللغة الفرنسیة

  قائمة المصادر والمراجع
  المــلاحـق



 

 

 فهــرس الجـــداول

  الصفحة  عــنـوان الجـــدول  الرقم

  97  یوضح أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس  01

  99  یوضح أفراد مجتمع الدراسة حسب السن  02

  101  یبین أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى التعلیمي  03

  103  یمثل أفراد مجتمع الدراسة حسب الحالة العائلیة  04

  105  یبین المبحوثین حسب مكان سكنهم  05

  107  المستوى الوظیفي یبین أفراد مجتمع الدراسة حسب  06

  109  سنوات  العمل الدراسة حسب  یمثل أفراد مجتمع  07

  111  الأبناءعدد یمثل أفراد مجتمع الدراسة حسب   08
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 مقدمـــــــة

 

 

إن المؤسسة هي عبارة عن مزیج من الموارد البشریة والمادیة المسخرة 
لتحقیق أهدافها وبالتالي العنصر البشري یعد جزء من العملیة الإنتاجیة إذ هو 

ي إلا الركیزة الأساسیة التي تعتمد علیها المؤسسة، فهذه الأخیرة من غیر أفراد ما ه
مجموعة من المباني والآلات والمعدات فقط، وبالتالي فلیست هذه الأشیاء وحدها 
نما یتسنى ذلك بوجود شيء مهم وهم الأفراد، وعلیه لا  ٕ تصنع وتخلق المؤسسات، وا

ومن یمكن الاستغناء عن الفرد الذي یؤدي ویشغل وظائف مختلفة داخل المؤسسة، 
  .بها لمساعدته على الاستقرار هحتیاجاتا ةالإدارة مراعا علىهذا كان لابد 

ومن ثمة شكل موضوع الاستقرار الوظیفي الذي یعني بقاء الموظف في 
العمل دون الحاجة إلى التفكیر في مؤسسة أخرى مادامت هذه المؤسسة تحقق له 
مختلف الاحتیاجات التي یطمح لها، اهتمام بالغ لدى الكثیر من الباحثین من 

  .في  ذلك العلوم الإنسانیة والاجتماعیة مختلف التخصصات بما
ودراستنا هذه تسعى لتقدیم طرح سوسیولوجي نحاول فیه التركیز على  

إشكالیة متعلقة بدراسة العوامل الاجتماعیة والتنظیمیة للاستقرار الوظیفي، ومن هذا 
ة المنطلق تحاول دراستنا تشخیص الواقـع الفعلي لهـذه الظاهرة بمدیریة أملاك الدول

لولایة أدرار قصد معرفة كیفیة إسهام هذه العوامل، وعلى هذا الأساس تم وضع 
خطة منهجیة تساعدنا في معالجة هذا الظاهرة والإلمام بحیثیاتها قصد تناول 

العوامل الاجتماعیة  إسهامكیفیة : " الإشكالیـة بطریقة واضحة والمتمثلـة في
: حیث تم الاعتماد على الخطة التالیة ،"للموظف  والتنظیمیة في الاستقرار الوظیفي

  .تقسیم الدراسة إلى قسم منهجي نظري وقسم میداني باعتبارهما قسمان متكاملان
  
 
 
  
  



 مقدمـــــــة

 

 

  :فالقسم الأول المتعلق بالجانب المنهجي النظري تضمن فصلین حیث
خاص بالإطار المنهجي للدراسة الذي تم فیه ضبط إجراءات  الفصل الأول 

أسباب اختیار  إشكالیة الدراسة، فرضیات الدراسةوف على الدراسة من خلال الوق
 المتبع المنهج ،"إجرائیا"تحدید المفاهیم ،الموضوع، أهمیة الموضوع، أهداف الدراسة

التي لها صلة  بالإضافة إلى الدراسات السابقة للموضوع والتقنیات المستعملة
ت الدراسة التي ، وأخیرا صعوبابالموضوع سواء بطریقة مباشرة أو غیر مباشرة

  .أثناء البحث اعترضتنا
تم فیه حوصلة الجانب النظري للاستقرار الوظیفي  الفصل الثانيبینما 

الاستقرار واندرج ضمنها تعریف  حیث تطرقنا فیه أولا إلى ماهیة الاستقرار الوظیفي
 ثانیا العوامل الاجتماعیة لظاهرة الاستقرار الوظیفيوأهمیته ومظاهره، و  الوظیفي

 ندرج في إطارها العلاقات الاجتماعیة داخل العمل وجماعات العمل غیر الرسمیة،وا
وانطوى على  إلى العوامل التنظیمیة لظاهرة الاستقرار الوظیفيفتطرقنا ثالثا أما 

ثم رابعا إلى المداخل  الاتصال التنظیمي، نمط الإشراف، الحوافز المعنویة والمادیة
المتمثلة في النظریة الكلاسیكیة، نظریة العلاقات  یفيلدراسة الاستقرار الوظ النظریة

  .الإنسانیة، النظریة الوظیفیة النظریة السلوكیة والنفسیة
 

  

  

  

  

  
 



 مقدمـــــــة

 

 

  :ین حیثالمیداني فقسمناه إلى فصل الثاني خاص بالجانب أما القسم
، ویضم أولا تحدید مجالات الدراسة تقدیم میدان الدراسة تضمن الفصل الثالث
  .وثانیا تحدید مجتمع الدراسة وخصائصهري والزماني ، المكاني والبش

تین الأولى والثانیة المتعلقة بالعوامل الاجتماعیة لفرضیلخصصناه  الفصل الرابعثم 
واستنتاج  والتنظیمیة للاستقرار الوظیفي ویحتوي أولا على تحلیل الفرضیة الأولى

وصول إلى استنتاج  ثاني واستنتاج جزئيوثانیا تحلیل الفرضیة الثانیة  أول، جزئي
  .ملخص للدراسة و عام للدراسة، وأخیرا خاتمة
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  :دـــتمهی
سته لظاهرة ما فإنه یعتمد على اإن الباحث في میدان العلوم الاجتماعیة عند در  

یه سنحاول في هذا أسس ومبادئ منهجیة تسمح له بالتحدید والضبط الدقیق المحكم، وعل
الفصل الخاص بالإطار المنهجي عرض إشكالیة الدراسة ثم صیاغة فرضیات الدراسة 

ثم تحدید  هذه الدراسة وكذا الأهمیة والهدف من عناهیك عن ذكر أسباب اختیار الموضو 
نوع المنهج المتبع وطبیعة التقنیة المعتمدة بالإضافة إلى توضیح المفاهیم الإجرائیة وكذا 

  .اسات السابقة عن الموضوع وأخیراً صعوبات التي اعترضت طریقنا في البحثالدر 
  :إشكالیة الدراسة :أولاً 

نسقا اجتماعیا أو وحدة اجتماعیة تسعى إلى تحقیق جملة من  تعد المؤسسة
الأهداف باعتبارها تضم مجموعة من الموارد المادیة والبشریة، كما أنه في الآونة الأخیرة 

ة العنصر البشري في التنظیم فبدونه لن تستمر العملیة الإنتاجیة ضمن تم اكتشاف أهمی
أصبح یعنى بعنایة فائقة، حیث نجد إدارة الموارد البشریة تعمل على  المؤسسة، لهذا

للمؤسسة من خلال أداء وظائفها المتمثلة في التخطیط،  ةتحقیق الفعالیة التنظیمی
  . اء، التدریب، الحوافز والأجور والانضباط وغیرهاالاستقطاب، التعین والاختیار، تقییم الأد

ومن ثمة فظاهرة الاستقرار الوظیفي أي بقاء الموظف في المؤسسة إلي غایة 
الوصول لسن التقاعد تعد من المواضیع التي حظیت بالاهتمام من قبل علماء الاجتماع 

المؤسسة تحتوي على وغیرهم من العلماء في دراستهم للتنظیمات وتحلیل بناءاتها باعتبار 
شقین، فالشق الأول یتجسد في البناء الداخلي الذي یتم التركیز فیه على المستوى 

أي محاولة الاهتمام بالعوامل الداخلیة التي تؤثر في الظاهرة  المیكروسوسیولوجي؛
الاجتماعیة التي تحدث داخل المؤسسة كالقیادة، القیم التنظیمیة، ظروف العمل، ساعات 

غوط العمل، العلاقات بین العمال، تنظیم العمل، الأجور، الحوافز، التدریب، العمل، ض
التكوین وغیرها، أما الشق الثاني فیتم فیه التحلیل على مستوى الماكروسوسیولوجي بحیث 
ینظر إلى المؤسسة في ضوء علاقتها مع بیئتها الخارجیة أي كنسق فرعي ضمن النسق 

  .إلخ...المجتمع، العادات ثقافة: العام وهو المجتمع وتشمل
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وعلیه  نجد ظاهرة الاستقرار الوظیفي تسهم في ضمان الموظف بالمؤسسة لأن 
فقدان موظف ما خاصة إذا كان إطار وذو كفاءة أو نادر؛ سینعكس على هذه المؤسسة 
ومن ثمة على الأداء، والمؤسسة كما هو معلوم تتأثر بالعوامل المحیطة بها یعني لیست 

كما یعتقد البعض، لهذا نجدها تتفاعل مع محیطها الداخلي والخارجي على حد  نسقا مغلقا
سواء وهذا من أجل ضمان بقائها واستمراریتها وأیضا قدرتها على التكیف مع مستجداتها 
ولا یتم ذلك إلا من خلال الاستخدام الأمثل لطاقات البشریة والمحافظة علیها وضمان 

ؤسسة إلى غایة فترة التقاعد، علما أن دیمومة هذا الموظف بقائها واستمرارها في خدمة الم
تجعله متقنا لعمله ومتحكما في آلیاته ویتجنب مظاهر عدم الاستقرار ككثرة الشكاوي، 

 ىخاصة في ظل ظهور ظاهرة جدیدة كما یر  الخ،...الغیاب، عدم الانسجام في العمل
لتي قد بدأت تلقي بظلالها القائمة ثقافة سرعة الاستخدام والتسریح ا"علماء الاجتماع وهي 

العمل مدى  وعلى الثقافة الاجتماعیة التقلیدیة التي كانت تتمثل في مهنة العمر أ
  .1"الحیاة

وهكذا فلا بد من إعطاء أهمیة قصوى للموظف في مختلف مجالات العمل نظرا لما 
أكثر "واعتبارهم تشكله المنطلقات الفكریة المعاصرة من اهتمام كبیر بالأفراد العاملین 

أوجه الاستثمارات في المنظمة وأكثرها قدرة على خلق ما یسمى بمنظمة المعرفة لغرض 
تحسین الإنتاج من الناحیتین الكمیة والنوعیة لأن منطق المعرفة یقوم على فكرة أساسیة 

  .   2"مفادها التعلم، التكیف، التغییر
ف لأن استقرار المؤسسة یقصد ومن ثمة فاستقرار المؤسسة مرتبط باستقرار الموظ

به الاستمراریة في العملیة الإنتاجیة وتحقیق هامش الربح، فلا یمكن تصور مؤسسة بدون 
  . عنصر بشري

كما أن استقرار الموظف تحكمه جملة من العوامل منها العوامل الاجتماعیة 
رسمیة في كالعلاقات الاجتماعیة السائدة في محیط العمل وتواجد جماعات العمل غیر ال

بیئة العمل، هذا من جهة والعوامل التنظیمیة من جهة أخرى كالاتصال التنظیمي، ونمط 

                                                             
  .263، ص2005وت، ر ، بی4فایز الصیاغ،  ط /، مركز دراسات الوحدة العربیة، ترعلم الاجتماعأنتوني غدنز،  1
  .117، ص 2009، عمان، 1ط  ، إثراء للنشر والتوزیع،ةر السلوك التنظیمي مفاهیم معاص، الفریجات وآخرونخضیر كاظم حمود  2
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الإشراف بالإضافة إلى الحوافز المادیة والمعنویة على وجه التحدید، وبالتالي هذه العوامل 
  .قد تعمل على خلق مناخ اجتماعي وتنظیمي بشكل یسهم في استقرار الموظف

لولایة أدرار باعتبارها محل الدراسة  مدیریة أملاك الدولةسة وكنموذج اخترنا مؤس
  .المیدانیة التي سوف نعتمد علیها

كیف تسهم العوامل : وانطلاقا من ذلك یمكن طرح التساؤل الرئیسي التالي
  الاجتماعیة والتنظیمیة في الاستقرار الوظیفي لدى موظفي المؤسسة؟

  :ین جزئیین همامن خلال التساؤل الرئیسي یمكن طرح تساؤل
  في  للموظف وظیفيالاستقرار التحقیق في  الاجتماعیة املكیف تسهم العو

 .؟المؤسسة

  ؟تنظیمیة في تحقیق الاستقرار الوظیفي للموظفالامل كیف تساعد العو. 
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   :دراسةـات الـفرضی: ثانیاً 
حیث تهدف قد وضعنا في هذه الدراسة فرضیات لأن طبیعة الموضوع تفرض ذلك 

تنظیمیة لظاهرة الاستقرار الوظیفي لدى موظفي المؤسسة الاجتماعیة وال تحدید عواملإلى 
  :وتتمثل هذه الفرضیات فیما یليمحل الدراسة 
   :امةــــع فرضیة

 المؤسسة الجزائریةب الاستقرار الوظیفيفي  دورتنظیمیة الاجتماعیة وال لعواملل
   .)مدیریة أملاك الدولة بأدرار(

  :همافرضیتان جزئیتان ث تنبثق عنها حی
  . بالمؤسسة في الاستقرار الوظیفي للموظف  الاجتماعیة املتسهم العو  /01
  . تنظیمیة دور في تكریس الاستقرار الوظیفي للموظفالامل للعو / 02

وسنحاول اختبار هذه الفرضیات من خلال الأبعاد والمؤشرات الموضحة في الشكل 
 :التالي
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  01 :الشكل رقم

 

  
  

    
    

  
  

  

  
    

  من إعداد الطالبة

 نمـوذج الـدراســة

ان ـضم
استمراریة 

ف ـالموظ  
  في المؤسسة

 

 لـالعـــوامــ
ةالتنـظیمیـــا  

 العـــوامــل

 الاجتمــاعـیة

 

 الحــــوافز
المعنـــویة 
 والمــادیــة

 طبیعة الاتصال الصاعد

 طبیعة الاتصال الأفقي

 الاتصال طبیعة الاتصال النازل
 التنظیمي

 
 الإشراف

 
الأعمال التحكم وضبــــــط  

 المحافظة على سیرورة العمل
   

 توجیھ وتنسیق عمل المرؤوسین

 الاحتــــــــــرام والثقــــة

 الشعور بالانتماء للأسرة

 الانتماء إلى الجمــاعة

ادة الصداقة والتعاونــــــسی  

 

جماعــات 
 العمل غیر

رسمیـةال  

العلاقــــات  العلاقة مع المسؤولین
الاجتماعیـة 

ط  محی في
العمـــل    العلاقة مع الزمـــــلاء 

ةـــــلاوات الدوریـــــــالع  

 التـــــــــــرقیـــــــــــة
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   :أسباب اختیار الموضوع: ثالثاً 
البدایة  البحث العلمي، وهي بمثابة فيمرحلة اختیار الموضوع أول مرحلة إذ تعد 

وانحرف عن مساره الذي فإذا تعثرت تعثر البحث بأكمله  الفعلیة للخوض في غمار البحث
وفي نفس الوقت هي الأكثر صعوبة وذلك نظراً لحیرة الباحث في اختیار  ،لیهیصبو إ

موضوع معین خلاف موضوع آخر له وجود في الواقع وبإمكان الباحث الوصول إلى 
وبالتالي هذا یولد رغبة ملحة في تفضیل موضوع معین ومن ثمة تتجلى هذه  معلومة

  :الأسباب سواء كانت ذاتیة أو موضوعیة فیما یلي
كونه ینصب في إطار تخصص علم الاجتماع المنظمات والموارد البشریة  )1

 .والاتصال، فطبیعة التخصص تفرض طرح موضوع في مجال الاختصاص
في معالجة هذا النوع من المواضیع والبحث في حیثیاته والتعمق فیه وجود رغبة  )2

 .أكثر حتى یتسنى لنا السیطرة علیه من جمیع جوانبه
 .إلى التراث العلمي الجامعيعلمیة جدیدة  فةإضامحاولة تقدیم  )3

  :وعــة الموضــأهمی :رابعاً 
قصوى باعتباره یمس فئة معینة وعنصر فعال وحیوي في یكتسي الموضوع أهمیة  

المنظمة وهو العنصر البشري الذي تتوقف علیه فعالیة واستمراریة هذا التنظیم خاصة أن 
حث عن أفضل الموارد البشریة وذلك من فقدانه سیكلف المؤسسة جهد وتكلفة في الب

خلال وضع الرجل المناسب في المكان المناسب ناهیك عن عملیة التكوین والتدریب، 
ومن ثمة كان لزاما علینا الوقوف على العوامل الاجتماعیة والتنظیمیة التي ساهمت في 

ائد كبیرة عملیة الاستقرار الوظیفي لدى موظفي مدیریة أملاك الدولة والتي ستحقق عو 
ً كان ذلك على مستوى الفرد أو المؤسسة   .سواء

  : دراسةــداف الـــأه :خامساً 
فالدراسة العلمیة كما هو معروف لها هدفان تسعى إلى تحقیقهما أحدهما علمي  

والمتمثل في معالجة ظاهرة الاستقرار الوظیفي ومعرفة كیفیة مساهمة العوامل الاجتماعیة 
، كونه ینعكس على جمیع الأصعدة بشتى أشكالها في حین المؤسسةوالتنظیمیة ضمن 

 االهدف الآخر عملي یتجلى في الوقوف على تلك العوامل من أجل العمل على مراعاته
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والتشجیع علیها وذلك لما لها من أهمیة في ضمان استمراریة الموظف في خدمة 
  .المؤسسة
   :"إجرائیاً " تحدید المفاهیم :سادساً 

یس بیكون أن المعرفة العلمیة تكتسب القدرة على حل المشكلات یرى الباحث فرانس
، 1"بالكفاءة العلمیة أو القوة المعرفیة"المختلفة من خلال تحدید المفاهیم وهذا ما یعرف 

الباحث عند دراسته العلمیة لموضوع ما لابد علیه من تحدید المفاهیم المفتاحیة لهذا ف
معاني ومفردات الواقع الاجتماعي لیست  نلبحثه حتى لا یقع الغموض أو اللبس لأ

واضحة بنفس المعنى لدى الجمیع وكذا الواقع أیضا یتسم بالتغییر مما یجعل المفاهیم 
تتعرض هي أیضا لتغییر تبعا لذلك، لهذا یكتسي التحدید النظري والإجرائي صفة الدقة 

لمفاهیم اتطویع  أيخضع للواقع الذي ی الإجرائيوالموضوعیة، وسنكتفي هنا بالتحدید 
في حین التحدید النظري سیتم جعلها قابلة للقیاس و  دراستهالنظریة المجردة للواقع المراد 

  :فإن المفاهیم المفتاحیة لبحثنا هذا هي وعلیه، التطرق إلیه لاحقا
 وهو عبارة عن ضمان استمراریة الموظف الذي لدیه على  :الاستقرار الوظیفي

 .سن التقاعدل في المؤسسة إلى غایة الوصولسنوات عمل فعلیة  الأقل خمس

 في عمله ي الأسباب التي تجعل الموظف مستقرا وه :تنظیمیة السوسیو عواملال
ً كانت اجتماعیة تتجسد في العلاقات الاجتماعیة التي تعكس التواجد العفوي  سواء

أو كانت تنظیمیة  ،رسمیةالللموظفین في بیئة العمل، جماعات العمل غیر 
 " العلاوات الدوریةو  لترقیةا"المعنویة والمادیة  الحوافز ل، الإشراف،كالاتصا

  
  
  
 

 

 

                                                             
  .192، ص 1999 قسنطینة،، ، منشورات الجامعةأسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة ،آخرونو  دلیو فضیل 1 
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  :المنهج والتقنیات المستخدمة: سابعاً 
إن مناهج البحث في العلوم الاجتماعیة كثیرة ومتعددة وهذا راجع إلى  :جـالمنه/01

وهكذا فإن  اختلاف الظواهر الاجتماعیة وأیضا طرق معالجتها من طرف الباحثین،
ختیار منهج معین یرجع إلى طبیعة الظاهرة المدروسة وكذا الأهداف المراد الوصول ا

بالإضافة إلى المعلومات المتوفرة عن الموضوع وأیضا قدرات الباحث والفترة الزمنیة  ،إلیها
ومن ثمة فاختیار  بالإضافة إلى ذلك أخذ بعین الاعتبار المیدان أي مراعاته الممنوحة له

عتمد على تحدید إجراءات یتبعها الباحث منذ الانطلاق في البحث إلى منهج أو أكثر ی
كما  1"لتحدید خطوات بحثهالباحث  تبعهالأسلوب الذي ی"یعد المنهج  لهذا غایة نهایته،
الطریق المؤدي إلى الكشف عن الحقیقة بواسطة "المنهج العلمي بأنه  یعرف أیضا

یر العقل وتحدید عملیاته حتى یصل إلى مجموعة من القواعد العامة التي تهیمن على س
  .2"نتیجة معلومة

ذلك نظرا و الاجتماعیة  البحوثاستخداما في  والمنهج الوصفي هو من أكثر المناهج
فهو من أكثر المناهج ملائمة وقدرة على  لطبیعة المواضیع المتناولة التي تفرض ذلك 

بالتالي الوصول إلى و ر تفسیو بل حتى یتجاوز ذلك إلى تحلیل وصف وتشخیص الظاهرة 
كمیا عن طریق  تصویرهاو طریقة لوصف الظاهرة المدروسة "حیث یعرف بأنه  ،نتائج

خضاعها للدراسةو تحلیلها و تصنیفها و جمع معلومات مقننة عن المشكلة  ٕ   . 3"ا
كما یسعى المنهج الوصفي إلى تكمیم الظاهرة من خلال التعبیر عنها برموز رقمیة 

حصائیة وفقا لتنظیم ٕ محكم، وبذلك فهو یعتمد على الوصف الكیفي والكمي للواقع  وا
استقصاء ینصب على  كل" عبارة عن وبشكل أدق هالمدروس، وعلیه فالمنهج الوصفي 

وصفا دقیقا بقصد تشخیصها  االظاهر كما توجد في الواقع ویهتم بوصفه ودراسة الواقع أ
بین ظواهر أخرى ویعبر عنها بینها و  ووكشف جوانبها وتحدید العلاقات بین عناصرها أ

                                                             
  .76، ص 2004عمان، ، 2ط ، دار المناهج، أصول البحث العلمي ومناهجه ،محجوب وجیه  1
  .33، ص 2002 م،/د ،1، مكتبة الإشعاع، طالطریقة العلمیة لإعداد البحث العلمي ،محي  مسعدمحمد  2
  . 168 ، ص2004  ،الجزائر ،1ط دار الهدى، ،منهجیة العلوم الاجتماعیة، الجیلاني وحسان سلاطنیة سم بلقا 3
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أما التعبیر  ،الظاهرة موضوع الدراسةكیفیا وكمیا فالتعبیر الكیفي یبین لنا خصائص 
  .1"الكمي فیعطیها وصفا رقمیا یوضح مقدار الظاهرة وحجمها

باعتباره الأنسب والملائم  الوصفيالمنهج  ناویتضح اعتمادنا على المنهج من اختیار 
الاستقرار الوظیفي وهي ظاهرة  الاجتماعیة ألالى هذه الظاهرة الوقوف ع من خلالوذلك 

التي شهدتها المؤسسات الجزائریة وبالضبط مدیریة أملاك الدولة لولایة أدرار باعتبارها 
محل الدراسة المیدانیة، وذلك من أجل معرفة كیفیة مساهمة العوامل الاجتماعیة 

ها وصفا دقیقا وتحلیلها سواء على رغبة في وصف والتنظیمیة في الاستقرار الوظیفي
  .الكمي ثم تفسیرها حتى یتم الوصول إلى نتائج ومستوى الكیفي أال
إن اختیار تقنیة من التقنیات أو أكثر یرجع بالضرورة إلى  :خدمةالتقنیات المست/ 2

طبیعة الموضوع التي تفرض ذلك وأیضا طبیعة البیانات المراد الحصول علیها، كما 
  :وانطلاقا من ذلك فقد تم اعتمادنا على ،مجتمع الدراسة تتحدد بخصائص

باعتبارها إحدى وسائل البحث العلمي  الاستمارة وتتمثل في: الأساسیةتقنیة ال) 2-1
تستعمل على نطاق واسع من أجل الحصول على بیانات أو معلومات تتعلق "التي 

 :استمارة مقابلة إلى بالإضافة 2"بأحوال الناس ومیولهم أو اتجاهاتهم أو معتقداتهم
دلیل یتضمن مجموعة من الأسئلة یتم التعرض لها وجه لوجه "حیث تعرف بأنها 

ا كأداة أساسیة نظراً لخصائص م،ولقد تم الاعتماد علیه3"بین الباحث والمبحوث
لهذا لجأنا إلى  ذات مستوى متدنيالذي یحتوي على فئتین إحداهما  مجتمع الدراسة

تعبئة استمارته بنفسه وهذا  إلىالباحث  یضطر هنا وبالتالي الاعتماد على تقنیتین
 ما یعطي للباحث فرصة شرح وتبسیط الأسئلة في حالة إذا ما كان هناك لبس أو

 .غموض

                                                             
  ، دیوان المطبوعات الجامعیة، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث العلمیة ،الذنیبات محمد محمودبوحوش،  عمار 1

  .29ص ، 1995 ،الجزائر
  .99، ص2009، الجزائر، 2، دیوان المطبوعات الجامعیة، ط جتماعيمدخل لمنهجیة البحث الاعیاد،  أحمد 2
  .  192ص  ،المرجع السابق ،وآخرون فضیل دلیو 3
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تراوحت ما بین الأسئلة  سؤالاً  42المقابلة تضمنت  أو استمارة كما أن استمارة
ى لحیث توزعت ع ،أكیدیةالمفتوحة بالإضافة إلى أسئلة تو نصف المغلقة و المغلقة 

  :محاور 3
  .أسئلة 09ویحتوي على  خاص بالبیانات الشخصیة :المحورالأول
للاستقرار الوظیفي ویضم  ةالاجتماعی عواملمتعلق بالبیانات الخاصة بال :يالمحور الثان

  .سؤالا12
 ـمویض يللاستقرار الوظیف البیانات الخاصة بالعوامل التنظیمیةتضمن  :حور الثالثملا

 .سؤالا 21

تسمح هذه التقنیة برؤیة  إذالملاحظة بالمشاركة  وتتمثل في: التقنیة المدعمة) 2-2
ومشاهدة الظاهرة المدروسة على طبیعتها أي كما هي موجودة في الواقع ویعتمد 

فعل فحص الظاهرة بكل "الباحث في تطبیقها على مهارته الحسیة فهي عبارة عن 
السلوك الذاتي والاجتماعي الذي یمارسه الأفراد أو تعني رصد  1"اهتمام وعنایة

إلى الملاحظة بالمشاركة  ء، حیث تم اللجو 2"بشكل فعلي في الحیاة الیومیة العملیة
وحقائق من میدان الدراسة كوننا جزء   باعتبارها أداة مساعدة على جمع معلومات

دان البحث مما أي نعمل في هذه المؤسسة وبالتالي تكون لدینا درایة واسعة بمی همن
 بالمشاركة انظر دلیل الملاحظة( یجعل هذه العملیة تتسم بنوع من المرونة والسهولة

 .)02الملحق رقم في 

كما اعتمدنا في تفریغ البیانات على برنامج الحزمة الاحصائیة في العلوم 
من أجل اخراج الجداول وكذا الحصول على رسوم بیانیة قصد توضیح  spssالاجتماعیة 

لاقة أكثر، علما أنه السبب الذي دفعنا لذلك هو ربح الوقت والجهد وأیضا الحصول الع
على الدقة في النتائج لأن هذا یقودنا إلى دقة في التحلیل السوسیولوجي ومن ثمة تأكید 

  . مدى صدق الفرضیة أو نفیها، فهي إذن عملیة تكاملیة
  

                                                             
  .31، ص ت/د م، /د، دار القصبة، وأخرون بوزید صحراوي /، ترمنهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیةأنجرس موریس،  1
  . 218، ص1997، الأردن، 1ج ،1، دار الشروق للنشر والتوزیع، طاعمناهج البحث في علم الاجتممعن خلیل ، عمر  2
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  :الــدراسات السابـقـة :ثامناً 
بالغ الأهمیة في خدمة أي موضوع إذا ما تم العثور علیها تلعب الدراسات دورا 

ً ذات الصلة المباشرة بالموضوع أو  وأحسن توظیفها ومعرفة كیفیة الاستفادة منها سواء
القریبة منه فهي إذن تكون لدى الباحث خلفیة نظریة ومن ثمة یعني أن هناك جهود 

  .سبقته في ذلك یجب الاعتراف بها
راسات السابقة التي تم التوصل إلیها في حدود المقدرة وعلیه سنورد بعض الد

هي قد رتبناها على حسب  الأسبقیة في الزمان باعتبارها كلها دراسات عربیة و والإطلاع و 
  :كالتالي
 الدراسة الأولى:  

في إطار إعداد نیل شهادة الماجستیر  صالح بن نوار" دراسة میدانیة قام بها
أسباب الاستقرار بعنوان  1995توري بقسنطینة علم الاجتماع الصناعي جامعة من

، 1"وذلك بالدیوان الوطني للحلیب ومشتقاته بالشرق الصناعي بالجزائر في العمل
  :هادانطلقت من فرضیة عامة مفا حیث

إن توفر الظروف والشروط الملائمة للعمل والمحفزة علیه داخل المؤسسة * 
  .الصناعیة تؤدي إلى استقرار العامل في عمله

  :أما الفرضیات الجزئیة فكانت كالتالي 
الظروف الفیزیقیة الملائمة داخل المؤسسة تؤدي إلى استقرار العامل في  -

  .عمله
  .ؤدي إلى استقرار العامل في عملهیالتنظیم الجید للعمل  -
  مل في عملهاكلما كان الأجر مناسبا كلما استقر الع -
  .الإشراف الجید یؤدي إلى استقرار العامل في عمله -

 .إذا أتیحت فرصة الترقیة أمام العامل استقر في عمله -
 

                                                             
رسالة ماجستیر غیر بالجزائر بالدیوان الوطني للحلیب ومشتقاته بالشرق،  أسباب الاستقرار في العمل الصناعيصالح بن نوار،   1

الاستقرار الوظیفي وعلاقته  نصور رفیقة بن م نقلا عن ،1995علم الاجتماع الصناعي جامعة منتوري بقسنطینة منشورة، قسم 
- 2013رسالة ماجستیر غیر منشورة، قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا، تخصص تنظیم وعمل، بأداء العملین في القطاع الخاص،

2014.  
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ولقد اعتمدت على المنهج الوصفي لأن هدفها وصف مدى استقرار العامل  -

عامل  69أو عدم استقراره في المصنع، كما تم اختیار العینة العشوائیة المتكونة من 
حظة، عامل، في حین أدوات جمع البیانات فقد اعتمد على الملا 575من أصل 

  .المقابلة السجلات والوثائق والاستمارة
  :إلى مایلي تفقد توصل نتائج الدراسةأما 

سنة فهم یتمتعون  25و 20من أفراد العینة یقع سنهم ما بین  %81.13نسبة 
بطموحات وتطلعات كبیرة فعدم توفر الشروط التي تدفعهم للعمل فسوف یكون هذا مؤشر 

تزوجون فهم یطمحون إلى تحسین أوضاعهم داخل هم م %46.26لترك العمل خاصة أن 
یشكون ضعف الأجور  %78.26المؤسسة فهم یرون في الأجر المرتفع غایة لهم، فنسبة 

شة ویؤكدون على أن الأجر والمكافئات التشجیعیة من أهم یمقارنة مع مستوى المع
المهني في العوامل التي تساعد على استقرار العامل في عمله واطمئنانه على مستقبله 

المؤسسة، وبعده تأتي الترقیة فهي تولد لدیهم إحساس بآمال مستقبلیة وأنهم سوف ینالون 
م یسبق لهم من العمال ل %66.67نصیبهم بعد طول الخدمة في هذه المؤسسة لكن نسبة 

ما یجعلهم یتذمرون  ءاتهم وأقدمیتهم داخل المؤسسة وهورغم كفا وأن تحصلوا على ترقیة
  .لهم شرط البقاء یحقق ى هذا العمل الذي لاویبتعدون عل

معنویاتهم  تؤثر على فیما یخص الظروف الفیزیقیة للعمل فیرى العمال أنها لا أما 
تعاني من سوء هذه الظروف أما بالنسبة لتوزیع المهام  وما لاحظه الباحث أن المؤسسة لا

ر دلیل على ذلك أكب %81.15داخل المؤسسة فأغلب المبحوثین غیر راضین وما نسبة 
فهم یرون أنه كثیرا ما تتدخل الاعتبارات الشخصیة للمسؤولین بالإضافة إلى التدخلات 

  .ما یحد من معنویاتهم وقدراتهم على التآلف والتكیفمالعشوائیة وعدم النزاهة في ذلك 
بالنسبة للإشراف فهناك تجاوب كبیر بین العمال والمشرفین واعتمادا على  أما
كد على أن الإشراف الجید من العوامل الأساسیة التي تؤدي إلى الاستقرار تؤ النتائج ف
 . المهني
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 1:الدراسة الثانیة  
 الاستقرارو الترقیة الوظیفیة ":والموسومة بـ فاتحإعداد جبلي من  دراسة میدانیة

 - قسنطینة  –دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة الخروب " المهني
ه الدراسة إشكالیة بحثیه مفادها أن هناك علاقة بین الترقیة الوظیفیة تثیر هذ حیث

  :والاستقرار المهني و ذلك من خلال طرح التساؤلات التالیة
 الشعور بالرضا لدى الموظف؟ هناك علاقة بین التدرج المهني و  هل  -1

والمكافآت التي تمنح للموظف المرقى في رفع روحھ هل تساهم العلاوات   -2
 المعنویة؟

هل هناك علاقة بین الزیادة في الأجر المصاحبة لعملیة ترقیة الموظف   -3
 بین زیادة شعوره بالولاء للمؤسسة؟و 

بین الحضور المسؤولیات والالتزامات المهنیة و  هل هناك علاقة بین زیادة  -4
 لي للعمال وعدم تغیبهم عن العمل؟الفع

یة بین الترقیة حیث انطلق من فرضیة ترى أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائ
  .الوظیفیة والاستقرار المهني

رصد واقع الترقیة الوظیفیة : كما سعى إلى تحقیق مجموعة من الأهداف هي
  :والتعرف على أبعادها ودلالاتها وعلاقتها بالاستقرار المهني من خلال

 .ابراز المتغیرات المرتبطة بالترقیة وحاجة العامل إلى هذا النموذج -

طبیعة الترقیة بالمؤسسة مع المعاییر والأسس المتبعة معرفة مدى انسجام  -
 .في سیاسة الترقي

الاطلاع والتحقق من كیفیة توزیع القوى داخل المؤسسة میدان الدراسة  -
وذلك على أصعدة التوجیه، الانتقاء، التوازن بین مبدأ الرجل المناسب في 

 .قیةالمكان المناسب وهذه الأخیرة تعد بمثابة مرتكزات لنظام التر 

إبراز أهمیة الاستقرار في العمل في المجال الصناعي وتأثیره على أهداف  -
 .المؤسسة

                                                             
تنمیة  رسالة ماجستیر غیر منشورة، قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا، تخصص، المهني الترقیة الوظیفیة والاستقرارفاتح جبلي  1

  .2006-2005قسنطینة،  ،وتسیر الموارد البشریة، جامعة منتوري
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محاولة التحكم في تقنیات البحث میدانیا وكیفیة الربط بین الخلفیة النظریة  -
 .والعمل المیداني

المسح الاجتماعي ب وقامت ت هذه الدراسة على المنهج الوصفياعتمد كما
التي استخدمها الباحث لجمع بیانات الدراسة فقد شملت  أما عن الأدوات، بالعینة

  .كل من الملاحظة، المقابلة والاستمارة
  :أما عن نتائج الدراسة المتوصل إلیها فهي كالتالي

واهد الكمیة تحققت إلى درجة كبیرة من خلال ما تبینه الش إن الفرضیة العامة
بالترقیة إلى حد كبیر بنسبة  مل یرتبطأن الاستقرار في الع التي تبین والبیانات الإحصائیة

الأجر، العلاوات، (ویرتبط أیضا بالحوافز المادیة  من إجمالي العینة، %84.4:ب قدرت
من إجمالي العینة ومما یؤكد صدق وتحقق الفرضیة العامة هو  %83.3بنسبة ) المكافآت

ر المهني أین ترى والاستقرا وجود العلاقة ذات الدلالة الإحصائیة بین الترقیة الوظیفیة
أن الترقیة الوظیفیة تؤثر على الاستقرار المهني في حین كانت نسبة أفراد  %84.4 نسبة

  .%15.6العینة التي ترى غیر ذلك 
كما تم التوصل إلى ضعف السیاسات التحفیزیة المتبعة من طرف الإدارة، وعدم 

لصیانة، وهذا ما ملائمة ظروف العمل في كثیر من المصالح خاصة مصلحة الإنتاج وا
خلق نوع من التذمر والشكاوي لدى العمال في المؤسسة وحسب المقابلات التي أجریت 

فإنه راجع إلى مجموعة من  مع بعض الإداریین والعمال خاصة مدیر الموارد البشریة
  .مورالأ

 الدراسة الثالثة:  
ــــــــــــة قــــــــــــام بهــــــــــــا  ــــــــــــیس"دراســــــــــــة میدانی ــــــــــــة  ســــــــــــمیر حل بالشــــــــــــركة الإفریقی

التغییــــر التكنولــــوجي  عنــــوان تحـــت جیجــــل -الطــــاهر  AFRICAVERللزجـــاج
  .1"والاستقرار المهني في المؤسسة الصناعیة

                                                             
، رسالة ماجستیر غیر منشورة، قسم علم الاجتماع التغییر التكنولوجي والاستقرار المهني في المؤسسة الصناعیةسمیر حلیس،  1

  .2009-2008والدیمغرافیا، تخصص تنمیة وتسیر الموارد البشریة، جامعة منتوري قسنطینة، 
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  :حیث كانت تهدف إلى الإجابة على التساؤلات التالیة

ماهي أهم الإجراءات العملیة التي تتخذها المؤسسة من أجل إنجاح عملیة  -
  التغیر التكنولوجي؟

یرات ذات العلاقة بالعنصر البشري هل نجاح المؤسسة یرتبط بعدد من المتغ -
 ؟أم تخطیطها وتنفیذها یكون مستقلا تماما عن هذا العنصر

  ماهي أهم الأسباب التي تزید من مقاومة العمال عملیة التغیر التكنولوجي؟ -
لى تعاون كیف یمكن لإدارة المؤسسة أن تقلل من حدة هذه المقاومة وتدفع إ -

  ه العملیة؟في إنجاح هذ العمال من أجل المشاركة
  ماهي الإجراءات الواجب اتخاذها للمحافظة على الروح المعنویة للعمال؟  -
والتكوین كفیلة لإنجاح واضحة للتدریب  ستراتیجیةإعلى وهل اعتماد المؤسسة  -

عملیة التغییر التكنولوجي وذلك من خلال محاولتها تضیق أو القضاء على 
 التنظیمي القدیم والهیكل الجدید؟ الفجوات التي تحدثها تلك العملیة بین الهیكل

إذ تكمن أهمیة الدراسة في الانطلاقة الفعلیة لعدد من الدراسات الأخرى لتتجاوز 
الصعوبات التي تعترض التغییر التكنولوجي الضروري بالنسبة للمؤسسات الحدیثة، وتقدم 

سة فتشمل الحلول لإنجاح هذا التغییر وجعله أكثر نجاعة وفعالیة، أما عن أهدف الدرا
  :النقاط التالیة

  التعرف على الطریقة التي من خلالها تقوم المؤسسة محل الدراسة بإجراء
 .عملیة التغییر التكنولوجي

  تشخیص أهم الصعوبات والعراقیل التي تقف حائلا أمام نجاح عملیة التغییر
 .التكنولوجي

 عملیة  تحدید الشروط الموضوعیة لوضع خطة دقیقة تزید من احتمالات نجاح
 .التغییر التكنولوجي

  محاولة التعرف على العلاقة التي تربط التكوین والتأهیل المهني بعملیة التغییر
 .التكنولوجي

 تبیان مدى تأثر ثقافة المؤسسة بعملیة التغییر. 
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 اة مع ز محاولة تأكید أهمیة تنمیة الموارد البشریة للمؤسسات الصناعیة بالموا
  .التطور التكنولوجي السریع

یتوقف نجاح عملیة التغییر  :ثم طرحت الدراسة فرضیة أساسیة مفادها مایلي
التكنولوجي على مدى الاستقرار المهني للعمال في المؤسسة الصناعیة وتدعیمهم لهذه 

  .العملیة
  :تتمثل في انبثقت عنها فرضیات فرعیةكما 
متهم تؤدي مشاركة العمال في عملیة التغییر التكنولوجي إلى إضعاف مقاو  -

  .لها
تتطلب عملیة التغییر التكنولوجي نشاطا مكثفا لاتصالات قبل، أثناء وبعد  -

  .العملیة
تحتاج عملیة التغییر التكنولوجي إلى تنمیة المهارات العمالیة عن طریق  -

  .التكوین الضروري لكل فرد له علاقة بهذه العملیة
أدوات جمع البیانات  أما منهج الدراسة فتم الاعتماد على المنهج الوصفي، في حین

تم استخدام الملاحظة، واستمارة المقابلة بالإضافة إلى الوثائق والسجلات، كما اعتمدت 
  .عامل 69الدراسة على عینة عشوائیة منتظمة إذ بلغت 

  :أما نتائج الدراسة فقد توصلت إلى مایلي
 اتیجیة القوة ر التكنولوجي على إستر یتعتمد الشركة الإفریقیة للزجاج في عملیات التغی

هذه الإستراتیجیة تقصي العمال واقتراحاتهم وتعتمد على القوة والأوامر  ،القسریة
 .الصارمة الصادرة من إداریین وفنیین تعینهم الإدارة العلیا

  تعاني الشركة الإفریقیة للزجاج من مجموعة من الصعوبات في إحداثها لعملیة
خاصة في نقص  معتمدة في هذه العملیة،التغییر التكنولوجي نتیجة الإستراتیجیة ال

 .تدعیم العمال لها ومقاومتهم لطریقة تخطیطها وتنفیذها
 یر التكنولوجي بحد ذاتها ولكن للطریقة التي تتم یتكون لعملیة التغ مقاومة العمال لا

 .من خلالها هذه العملیة
 نه إضعاف تؤدي مشاركة العمال في تخطیط التغییر التكنولوجي واتخاذ القرارات بشأ

 .هذه العملیة
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 طیط التغییر التكنولوجي واتخاذ القرارت بشأنه إلى ختؤدي مشاركة العمال في ت
 .إضعاف هذه المقاومة وزیادة ولاء الأفراد المشرفین على هذا التغییر

  یؤدي التغییر التكنولوجي إلى حدوث مجموعة من الاضطرابات على مستوى
الرسمیة التي تحدث على البناء التنظیمي العلاقات الاجتماعیة الرسمیة وغیر 

 .للمؤسسة من جراء هذا التغییر
  یحتاج القضاء على الاضطرابات تكثیف الاتصالات بین العمال وبینهم وبین

 .مشرفیهم المباشرین في الورش الإنتاجیة
  یفضل العمال العمل تحت رقابة مشرفیهم المباشرین على الاستقلالیة بعد القیام

 .ییر التكنولوجيبعملیة التغ
  تحتاج المؤسسات الصناعیة عند قیامها بعملیة التغییر التكنولوجي إلى توفیر عدد

دارة السلوك التنظیمي  ٕ من المشرفین من دوي الاختصاص في العلاقات الإنسانیة وا
التغییرات مع وخلق ثقافة تنظیمیة جدیدة تتماشى  ةلتلقین الأفراد القیم الجدید

 .النسق الفنيالحاصلة على مستوى 
 إلى إعادة تأهیل العمال وتدریب كل من له علاقة  تحتاج عملیة التغییر التكنولوجي

 .بهذه العملیة
 قیم جدیدة ورفع مهارتهم ن، وتلقینهم یعمل التدریب على تغییر سلوكیات العاملی

 .الفنیة للسیطرة على الآلات والمعدات التكنولوجیة التي یتم استحداثها وكفاءتهم
 العمال إلى تحقیق مجموعة من المطالب من وراء عملیة التغییر التكنولوجي،  یسعى

بط من معنویاتهم، ویقلل من رضاهم عن مؤسستهم، وعدم تلبیة هذه المطالب یح
 .من الاضطرابات وعدم الاستقراروبالتالي یخلق جو 

 60.86  %یرغبون في من عمال المؤسسة الصناعیة التي أجریت علیها الدراسة لا 
  .یرغبون في ذلك% 39.13الانتقال للعمل في مؤسسات أخرى مقابل 

إذن الفرضیة العامة قد تحققت وأن نجاح عملیة التغییر التكنولوجي التي تقوم بها 
المؤسسات الصناعیة یرتبط بمدى استقرار الموارد البشریة حیث تحتاج المؤسسة إلى تبني 

البشري وتنمیته والارتقاء بمستواه الفني إلى  إستراتیجیة عامة تأخذ بعین الاعتبار المورد
  .مستوى تطور الآلات التكنولوجیة التي تتبناها على مستوى أنساقها الفنیة
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 الدراسة الرابعة: 
العلاقات الإنسانیة والاستقرار الوظیفي عند "وهي رسالة ماجستیر بعنوان 

لباحثة العیفاوي أجرتها ا) -تبسة–دراسة میدانیة لمؤسسة سومیفوس مركب ( العمال
 .1"2012فریدة تحت إشراف العیفة جمال وهذا في سنة 

ما تأثیر العلاقات الإنسانیة : التساؤل التاليطرح تمثلت إشكالیة الدراسة في 
  على استقرار العامل داخل مؤسسة سومیفوس بتبسة؟ 

  : أما الفرضیات فكانت كالتالي
دة الروح المعنویة وبالتالي العلاقات الإنسانیة الفعالة لها تأثیر في زیا  -1

 .الاستقرار

یعتبر الاتصال والمشاركة في العمل عاملان أساسیان لهما تأثیر في تعزیز   -2
 .العلاقات الإنسانیة

توفیر كافة الخدمات الاجتماعیة العمالیة له تأثیر في زیادة انتماء العامل   -3
 . واستقراره

وكان  %30خذ نسبة وقد اعتمد الباحث على عینة عشوائیة طبقیة حیث أ
ت لجمع عامل واتبع المنهج الوصفي في دراسته كما استخدم 305حجمها 

وقد أسفرت نتائج الدراسة  ،الملاحظة والمقابلة الحرة ونصف الموجهةالمعلومات 
  :عن

 مما ) علاقة الرئیس بالمرؤوس( العلاقات الإنسانیة في الغالب غیر فعالة
 .لتالي عدم استقرارهمأدى إلى انخفاض الروح المعنویة وبا

  یؤدي إلى تحسین  یواجه عدة معوقات ولا) رسمي أو غیر رسمي(الاتصال
تعمل على  الإنتاج أو تطویر الأداء والمشاركة العمالیة ضئیلة جدا ولا

 .مستوى رضا العمال واستقرارهم یز العلاقات الإنسانیة مما انخفضتعز 

                                                             
رسالة ماجستیر غیر منشورة، قسم علم الاجتماع  ، العلاقات الإنسانیة والاستقرار الوظیفي عند العمال،فریدة العیفاوي  1

  .2013، 2012والدیمغرافیا، تخصص مؤسسات مجتمعیة، 
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  غیر كافیة ) ساعدات المقدمةالنشاطات والم(الخدمات الاجتماعیة العمالیة
ترضى رغبات العمال واحتیاجاتهم فهم غیر سعداء بما تقدمه  ولا

  .المؤسسة مما یجعلهم غیر متأقلمین مع جو العمل
 الخامسة الدراسة: 

الاستقرار الوظیفي وعلاقته بأداء العاملین في القطاع " :بـ موسومةدراسة میدانیة 
مت بها بن قا -سطیف–روبات الشرقیة بالمؤسسة الخاصة صرموك للمش "الخاص

  .20131الدكتورة سلیماني الكاملة وقد أجریت الدراسة عام منصور رفیقة تحت إشراف 
هدفت هذه الدراسة إلى كشف العلاقة بین الاستقرار الوظیفي والأداء الوظیفي في 

ثر في مؤسسات القطاع الخاص وتقصي العوامل المادیة، الاقتصادیة والاجتماعیة التي تؤ 
هاذین المتغیرین، ومحاولة التأكید على أهمیة الموارد البشریة بالنسبة للتنظیمات، وخاصة 
ذات الكفاءة العالیة والخبرة في منصب العمل وضرورة المحافظة علیها بوضع نظام 

  .للتحفیز بجمیع أنواعه لأن فقدان العمالة ذات الخبرات العالیة یكلف التنظیم أعباء كبیرة
ما طبیعة العلاقة بین الاستقرار الوظیفي : حول إشكالیة الدراسةحورت وقد تم 

  .    القطاع الخاص؟ مؤسساتفي  وأداء العاملین
ن للاستقرار الوظیفي أ: عامة مفادهافرضیة  :فتمثلت في فرضیات الدراسةأما 

الفرضیات ، في حین دور فعال في تفعیل أداء العاملین في القطاع الخاص
  : الفرعیة

 .ساهم التدرج المهني الصاعد في الخفض من ظاهرة دوران العملی  -1

 .الإشراف المرن یساهم في تفعیل سلوك الانضباط الذاتي لدى العمال  -2

 .العمل في ظروف فیزیقیة ملائمة یساهم في الحد من تغیب العمال  -3

تعمل طبیعة الخدمات الاجتماعیة المقدمة من طرف المؤسسة على الحد من   -4
 .یب العماليظاهرة التغ

                                                             
منشورة، قسم علم رسالة ماجستیر غیر  ، الاستقرار الوظیفي وعلاقته بأداء العملین في القطاع الخاص،رفیقة بن منصور 1

  .2014-2013الاجتماع والدیمغرافیا، تخصص تنظیم وعمل،
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 وقدلقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي القائم على وصف وتحلیل البیانات و 
بواسطة الملاحظة المباشرة،  للبیانات تم جمعهاكما  استعانت بالعینة الطبقیة العشوائیة

  .المقابلة الحرة واستمارة الاستبیان
الدراسة تمثلت في النقاط الباحثة من خلال هاته  یهالأما أهم النتائج التي حصلت ع 

  :التالیة
 هناك علاقة سببیة بین الاستقرار الوظیفي والأداء الوظیفي. 

  أن الاستقرار الوظیفي في المؤسسة هو ظاهري لأن العمال لدیهم سلوك سلبي
اعات الكافیة التي تزرع بنحو العمل والمؤسسة، نظرا لعدم حصولهم على الإش

 . لى تفعیل أدائهم وحب الانتماء للمؤسسةفیهم الرغبة في العمل وتدفعهم إ

  الفاعلیة والتمیز بسبب الإكراه وأسلوب الجزاء والعقاب أداء العمال خالي من
  .الذي تضعه المؤسسة كإستراتیجیة للعمل
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خلال تتبعنا لهذه الدراسات السابقة نجد أنها تتوحد في معالجتها لموضوع من 
 ةل تختلف حیث نجد الاختلاف في موضوع الدراسة فالدراسالاستقرار لكن زاویة التناو 

للحلیب  يالأولى حول أسباب الاستقرار في العمل الصناعي بالجزائر بالدیوان الوطن
الترقیة الوظیفیة والاستقرار المهني ومشتقاته بالشرق قسنطینة، والدراسة الثانیة عالجت 

في حین الدراسة  ،الخروب قسنطینة دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة
المهني في المؤسسة الصناعیة التغییر التكنولوجي والاستقرار الثالثة تناولت موضوع 

 جیجل أما عن الدراسة الرابعة فقد عالجت AFRICAVERبالشركة الإفریقیة للزجاج 
صرموك الاستقرار الوظیفي وعلاقته بأداء العاملین في القطاع الخاص بالمؤسسة الخاصة 

العلاقات الإنسانیة الخامسة فتناولت للمشروبات الشرقیة سطیف أما فیما یخص الدراسة 
 ستعالج افي حین دراستن تبسة والاستقرار الوظیفي عند العمال بمؤسسة سومیفوس مركب

  .بمدیریة أملاك الدولة بولایة أدرار يالسوسیو تنظیمیة للاستقرار الوظیفالعوامل 
  .وكذا زمانها ومكانهاختلاف في زاویة ومن ثمة نستشف الا

بالإضافة إلى ذلك نجد الدراسة الأولى اختارت العینة العشوائیة واعتمدت على 
 الدراسة الثانیة، بینما المقابلة، السجلات والوثائق والاستمارة لجمع البیانات الملاحظة،

ث لجمع بیانات أما عن الأدوات التي استخدمها الباح،لعینةبالمسح الاجتماعي ل قامت
 في حین الدراسة الثالثةن الملاحظة، المقابلة والاستمارة، الدراسة فقد شملت كل م

مقابلة الملاحظة واستمارة  وفي جمع البیانات على ،العینة العشوائیة المنتظمةاستخدمت 
فقد استعانت بالعینة الطبقیة بالإضافة إلى الوثائق والسجلات، بینما الدراسة الخامسة 

في  ،الاستبیانو  لاحظة المباشرة، المقابلة الحرة وتم جمعها بیانات بواسطة الم شوائیةالع
 منلمجتمع الدراسة وعلى جمع معلومات حین دراستنا اعتمدت على المسح الشامل 

   .استمارة مقابلة وكذا ملاحظة بالمشاركةو  المبحوثین عن طریق الاستمارة
 على المنهج الوصفي ادهااعتمتوافقت في نا ودراست سابقةبینما نجد كل الدراسات ال

  .لتحلیل وتفسیر البیانات قصد الوصول إلى نتائج
وبشكل عام كانت الاستفادة من الدراسات السابقة متمثلة في زیادة تكوین رصید 
معرفي حول الموضوع وتوضیح بعض الاستفسارات والغموض التي كانت واردة في 

الوظیفي على  رفیة معالجة هذا الموضوع الاستقراأذهاننا، بالإضافة إلى معرفة كی
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المستوى النظري والمیداني على سواء، وكذا معرفة طبیعة المراجع المعتمدة التي لها 
  .علاقة بالموضوع
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  : دراسةــات الــصعوب: تاسعاً 

فالباحث العلمي قد تصاحبه بعض المعوقات تعترض طریقه في البحث مما یؤثر  
  :ضوع ومن بینهابشكل نسبي على المو 

   موضوع الاستقرار الوظیفي في حدود  التي تصب فيانعدام المادة العلمیة
 .اطلاعنا
    صعوبة تجاوب بعض المبحوثین مع الاستمارة وبالأخص العنصر الرجالي

وكذا  إلى عدم الدقة في المعلومات هذه البحوث، مما أدىعن لنظرة الضیقة ل انظر 
 . تضاءل عدد الاستمارات
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  :خلاصة الفصل
إن دراسة أي ظاهرة اجتماعیة مهما كانت طبیعتها إلا ولها خصوصیاتها تمیزها عن 

یتم ضمان سلامة  حتىالمنهجي  بالإطارالتقید إلى غیرها، لهذا لجأنا في هذا الفصل 
طرح تحدید الإشكالیة بدقة ووضوح ثم ، انطلاقا من والعلمیة للدراسة المنهجیة الإجراءات

في الاستقرار  تنظیمیةكیف تسهم العوامل السوسیو لتساؤل الرئیسي المتمثل في ا
قتین عنه وذلك باعتماد المنهج بثعنه من خلال الفرضیتین المن الإجابةمحاولین  الوظیفي؟

 بالمشاركةللدراسة، كما استخدمنا تقنیتي الاستمارة والملاحظة  الأنسبالوصفي باعتباره 
إلى ذلك تم استعراض الدراسات  بالإضافة ،ن مجتمع الدراسةأجل جمع معلومات م من

السابقة التي تحصلنا علیها والتي لها علاقة بالموضوع وتحدید الفرق بین تلك الدراسات 
العراقیل وجهاتنا بعض  ه قدكیفیة الاستفادة منها، علما أن یة وكذا توضیحلودراستنا الحا

  .راستناعلى دسلبي الصعوبات والتي كان لها أثر و 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

 



 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 






 

  

 

  




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   :تمهید
المؤسسة عبارة عن كیان اجتماعي یضم مجموعة من الموارد المادیة والبشریة  إن

تعمل جاهدة من أجل تحقیق أهداف المنظمة، لهذا یعد العنصر البشري هو أساس 
یتحقق ذلك  اته فیها ولاالعملیة التنظیمیة أي ضمان استمرار المنظمة ومن ثمة ضمان ثب

  .إلا بتهیئة البیئة التنظیمیة له
وعلیه فموضوع الاستقرار الوظیفي قد أسهم فیه الكثیر من المختصین سواء بطریقة 
مباشرة أو غیر مباشرة من أجل معالجة حیثیاته البحثیة ونحن بدورنا سنحاول الوقوف 

  :تتمثل في محاور رئیسیة 04تطرق إلى العلى هذا الموضوع من خلال 
o وظیفيـرار الـة الاستقـمـــــاهیــ.  
o ل الاجتماعیة للاستقرار الوظیفيــوامـالع  .  
o ة للاستقرار الوظیفيـل التنظیمیــوامـالع.  
o لاستقرار الوظیفيا لدراسة داخل النظریةـالم.  
حیث سیتم تحدید مفهوم الاستقرار الوظیفي تحدیدا  :ماهیة الاستقرار الوظیفي :◌ً أولا
من خلال تعریفه لغة واصطلاحا ثم معرفة فیما تكمن أهمیته بالإضافة إلى الحدیث  دقیقا

 .  عن مظاهره

من المصطلحات التي تعنى بها إدارة الموارد  فهو :تعریف الاستقرار الوظیفي/ 01
واصطلاحا حتى نزیل اللبس والغموض وذلك من  إذ سنحاول تحدیده لغة البشریة

ین الاستقرار والوظیفة ثم إعطاء تعریف جامع خلال تجزئة المصطلح إلى شق
  .للمصطلح

متانة،  دـتوطی"، كما یعني أیضا 1"من القرار والثبوت" :تعریف الاستقرار لغة -
  2"رسوخ، صلابة 

  3"ثبات على حالة معینة من دون تبدل" :تعریف الاستقرار اصطلاحاً  - 

                                                             
  .897، ص 2008، بیروت ، 2مج  ،1، دار الفكر للطباعة والنشر، طلسان العربابن منظور،  1
  .1514 ، ص 2001 ، بیروت،2، دار المشرق، ط المنجد في اللغة العربیة المعاصرةأنطوان نعمة وآخرون،   2
  .1514، ص جعنفس المر    3
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كل یوم الوظیفة من كل شيء ما یقدر له في : "وظف :تعریف الوظیفة لغة -
أو رزق أو علف وجمعها الوظائف وظف الشيء على نفسه ووظفه توظیفا 

   2"وظیفة ج وظائف ما یتولاه شخص من عمل"، كما تعني 1"ألزمها إیاه
أداؤه بوضوح  نوع العمل الذي یمكن للبناء" :تعریف الوظیفة اصطلاحاً  -

  .3"لتحقیق أهداف معینة ویتضمن المفهوم الإداري للكلمة الواجبات
مجموعة واجبات ومسؤولیات محددة في الغالب تقوم بأدائها مجموعة "كما تعني    

    .4"من الأفراد ویتقاضون عنها أجراً 
ض فقد شمل مجموعة من التعاریف نذكر منها البع الاستقرار الوظیفيمصطلح  أما

   .على سبیل الذكر لا الحصر انتقالاً من التعریف الخاص إلى التعریف العام والشامل
استقرار الموظف في الوظیفة ویتبین من معدلات البقاء في العمل وتحسب " -

المنظمات متوسط العمر الوظیفي للعاملین لدیها لتحدید معدلات الاستقرار الوظیفي 
 .5"وتعمل على تكریسه

ثبات العامل في عمله وعدم تنقله إلى أي تنظیم آخر هذا إذا كان هذا التنظیم "هو  -
للعامل وفق عوامل مادیة ملموسة وأخرى اجتماعیة نفسیة  یشكل مستقبلا مهنیا

 6"متضافرة لتحقیق التكامل والاستقرار

                                                             
 .1158ص  ،المرجع السابق ابن منظور، 1
 .1141ص ، لمرجع السابقاأنطوان نعمة وآخرون،  2
دارة إبراهیم بدر شهاب الخالدي،   3 ٕ دارة العامة وا ٕ ، دار الأعمالمعجم الإدارة موسوعة إداریة شاملة لمصطلحات الإدارة العامة وا

  .524، ص2011، عمان، 1 أسامة للنشر والتوزیع، ط
، انجلیزي، عربي، دار الشامل لمصطلحات العلوم الإداریة، المحاسبة التمویل والمصارفالمعجم  بشیر عباس العلاق، 4

  .273ص ت، /م، د/د ،1ط  الجماهریة،
  .89ص، 1997، بیروت ،1 ط ، انجلیزي، عربي، مكتبة لبنان،إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین معجمحبییب الصحاف،  5
رسالة ماجستیر غیر منشورة، قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا، تخصص تنمیة ، المهني الترقیة الوظیفیة والاستقرارتح جبلي فا  6

 .23، ص 2006-2005وتسیر الموارد البشریة، جامعة منتوري قسنطینة، 
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المحافظة على استمرار العاملین ذوي الإنتاجیة العالیة في المنظمة لفترة طویلة " -
لأن البحث عن عاملین جدد یترتب علیه تكالیف إضافیة من حیث الوقت 

 .1"والجهد
 PQUL"مؤسسة التي یعمل فیها حتى الخروج منها عند التقاعدثبات العامل في ال" -

QLBOU2 
ذه التعریفات تركز في تعریفها للاستقرار الوظیفي على أنه ومن ثمة نجد جل ه

  .ضمان استمرار العامل في المؤسسة إلى غایة الوصول إلى التقاعد
  

  

                                                             
 .55، ص2004 عمان،، 1ط للنشر والتوزیع، لاويدار المجد ،الإدارة المعاصرة الأصول والتطبیقاتسنان الموسوي،  1
الة قسم علم الاجتماع تخصص مؤسسات مجتمعیة، رس ،العلاقات الإنسانیة والاستقرار الوظیفي عند العمالفریدة العیفاوي  2

نقلا عن محمد علي محمد مجتمع المصنع، الهیئة المصریة للكتاب، الإسكندریة، ، 33، ص2013- 2012ماجستیر غیر منشورة 
1972.   
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الموظف أو  ة للفردللاستقرار أهمیة قصوى سواء بالنسب :أهمیة الاستقرار الوظیفي /02
   :النقاط التالیة رز ذلك من خلالیبالمنظمة و  ارار الفرد مرتبط باستقر ر المنظمة لأن استق

  یجعل المنظمة تتسم بثقافة قویة التي تنبع من حقیقة تكریس سبل الولاء
 .والانتماء للعاملین لدیها مما یقلل من دوران العمل

 "یعزز رغبة المنظمة  مما العاملین تحقیق مستوى عالي من الرضا لدى الأفراد
بالإبقاء على القوى العاملة المؤهلة بدلا من انتقالها إلى المنظمات المنافسة 

 .1"الأخرى

 ومن ثمة بلوغ  الموظفین المستقرین یتمتعون بحظوظ أكبر في التقدم الوظیفي
 .جات في السلم الإداريأعلى الدر 

 ي خبرتهم وكذا اندماجهم بشكل فعلي یتسم هؤلاء الموظفین بإتقانهم للعمل وتنام
 .في المنظمة

  التمتع بصحة جیدة وروح معنویة عالیة مما ینعكس ذلك على زیادة الإنتاجیة
 .وتحسین جودة المنتجات والخدمات

  انخفاض واضح وملموس لدى الموظفین في مستوى الغیاب والتمارض وكذا
 .دوران العمل والحوادث

  ضطرابات التي لاتوقف نهائي ل أو انخفاضضمان مستوى عالي من الأمان و
 .كانت تسود في المؤسسة

 یخلق درجة عالیة من الولاء  قلة الشكاوي والتظلمات والإحباط في العمل مما
 .والانتماء للمنظمة

  العمل محاولة استثمار كل طاقاتهم الفكریة والذهنیة والبدنیة في تطویر مجالات
 .ادفنجاز الهوتحسین البیئة الملائمة للإ

  ساء والمرؤوسین وبین العاملین في ؤ سیادة روح الثقة والمودة والتعاون بین الر
  .نجاز الفعالالإهم ذلك في تحقیق مختلف مستویاتهم الإداریة مما یس

                                                             
   .191، ص 2009، عمان، 2، دار المسیرة،  طإدارة الموارد البشریة ظم حمود، یاسین كاسب الخرشة،خضیر كا 1
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بالإضافة إلى ذلك نجد من یحدد أهمیة الاستقرار الوظیفي على مستوى المؤسسة        
جهة أخرى ویتضح ذلك من خلال الجدول  من جهة وعلى مستوى الأفراد العاملین من

  :التالي
 يـــرار الوظیفـــالاستق

 ن بهاــراد العاملیــللأف ةــــلمؤسسا

 القــدرة المســتمرة لإدارة المــوارد البشــریة وافرتــ -1
علــى تــوفیر كــلّ مــا تحتاجــه المؤسســة  بالمؤسســة

 وفــي والمواصــفات بالعــدد العناصــر البشــریةمــن 
  .المطلوب الوقت

تخطـــیط والإعـــداد المســـتقبلي الجیـــد لتـــوفیر ال -2
الاحتیاجـــات المســـتقبلیة للمؤسســـة مـــن العناصـــر 

  .البشریة
عـــــــــدم وجـــــــــود وظـــــــــائف شـــــــــاغرة ومطلوبـــــــــة  -3

  .بالمؤسسة
عــدم وجــود عمالــة إضــافیة زائــدة عــن حاجــة  -4

  .العمل
 المناســبین لكافــة مواقــع العمــل العمــال تــوافر -5

لمؤسســة والتــأمین الــذاتي لاحتیاجــات ا بالمؤسســة
حالــة خــروج أحــد  مــن التخصصــات المختلفــة فــي

  .لأسباب المختلفة أو بعض الموظفین
قــــدرة إدارة المـــــوارد البشـــــریة علـــــى الاتصـــــال  -6

  .والتواصل والتفاعل المستمر في سوق العمل
قــدرة ومرونــة المــوارد البشــریة علــى اســتیعاب  -7

المتغیــــرات والتحـــــدیثات المســــتمرة فـــــي الوظـــــائف 
لوبــة، والمواصــفات الفنیــة المطلوبــة الجدیــدة المط

  .فیها
قــدرة المــوارد البشــریة علــى اســتیعاب وتــوفیر  -8

ثبـــات واســـتقرار مســـتوى أداء الفـــرد فـــي  -1
  .العمل

الاســـــتعداد النفســـــي والعقلـــــي والمهـــــاري  -2
  .د للتعلم والنمو والترقي المستمرللفر 

  .ارتفاع مستوى الطموح لدى الفرد -3
قابلیــة وتفاعــل الفــرد مــع بــرامج التــدریب  -4

ور هــــوظ التــــي تقــــدمها المؤسســــة والتأهیــــل
  .ه في العملئذلك على ارتفاع مستوى أدا

إحســــــاس العامــــــل بالانتمــــــاء للمؤسســــــة  -5
  .د من الرضا الوظیفيیوالتمتع بمستوى ج

لاقــة الجیـــدة بــین الفـــرد ورؤســائه فـــي الع -6
  .العمل

ــ -7 الاســتقرار د مــن یــتوى جالفــرد بمســ عتمت
والاجتمــــاعي نتیجــــة دي والاقتصــــا النفســــي

  .عمله بالمؤسسة
إحســــــاس الموظـــــــف بتقــــــدیر المؤسســـــــة  -8

 هبقائـــــــــ لعملـــــــــه وحرصـــــــــها علیـــــــــه وعلـــــــــى
 .بالمؤسسة
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  .البرامج التدریبیة الجدیدة
قدرة المـوارد البشـریة علـى مواكبـة التحـدیثات  -9

الفنیة الجدیدة في التخصص المهني الـذي تعمـل 
  .به المؤسسة

ســلامة البیئــة الداخلیــة للعمــل وســیادة روح  -10
روح (والتعـــــاون والتكامـــــل بـــــین العــــــاملین الحـــــب 

  ).فریق العمل الناجح
ارتفــــــــاع مســــــــتوى انتمــــــــاء العــــــــاملین نحــــــــو  -11

المؤسســــة واســــتعدادهم للبــــذل والعطــــاء المســــتمر 
  .ومواجهة التحدیات التي تواجه المؤسسة

أول دلیل عربي للتنمیة والموارد البشریة،  ةدلیل إدارة الموارد البشریإبراهیم الدیب، :  المصدر
  . 84، ص 2006م، /د والنشر والتوزیع،للترجمة مؤسسة أم القرى  
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إن الرضا المهني یمثل قدرة الفرد على التكیف السلیم  :مظاهر الاستقرار الوظیفي/ 03

فرد مع ظروف عمله المادیة كانت أو الاجتماعیة ومن ثمة هذا قد یساهم في استقرار ال
  :في عمله، ومن مظاهر هذا  الاستقرار نجد مایلي

  " تنمیة روح الولاء والالتزام التنظیمي للموظفین لأن الالتزام التنظیمي یعكس درجة
وتطابق اندماج الفرد بالمؤسسة واهتمامه بالاستمرار فیها وقوة ارتباطه بها 

ا یوجد علاقة قویة لتطویرها مم ورغبته في بذل الجهد الأكبر مصالحه مع أهدافها،
 ٕ  .1"یجابیة ودینامكیة تقوم على الاقتناع بأهداف وغایات التنظیموا

 "توفیر متطلبات الحمایة الاجتماعیة والثقافیة والنفسیة للعاملین وذلك من خلال:  
 .الخدمات الاجتماعیة، الثقافیة كالنوادي والترفیه من خلال الرحلات وغیرها -

لات العمل في اب وتعلیم وتثقیف العاملین بمجالخدمات الثقافیة من خلال تدری -
 .المنظمة

 .اختیار العاملین الذین تتوافق ثقافتهم مع ثقافة المنظمة -

تصمیم النظم الوظیفیة التي تدعم وتعزز ترقیة العاملین باستمرار وذلك بما یشبع  -
 .احتیاجاتهم الوظیفیة والمهنیة

ین في المنظمة سواء بالنسبة دعم وتأیید جودة الحیاة الوظیفیة لمختلف العامل -
 .للعاملین أو لأسرهم

توفیر نظم فعالة للتنمیة الصحیة للعاملین وأسرهم سواء من خلال نظم العلاج  -
 .الخاصة بكل منظمة أو من خلال مؤسسات وهیئات التأمین الصحي

تصمیم وتنفیذ نظم متمیزة لصرف المعاشات والمكافآت والتعویضات اللازمة  -
  .2"و الإحالة إلى سن التقاعد أو عند حدوث حالات الوفاةلإصابة العمل أ

  في العمل لأن تفشي هذه القیم في المؤسسة لها أثار  السلیمة ضرورة تشجیع القیم
وانعكاس قوي على أداء الفرد ومن ثمة یساعده على التشبث بهذه المؤسسة فنجد 

                                                             
مجلة علوم الإنسان ، جامعة بسكرة، )المفهوم، الأبعاد والنتائج(الالتزام التنظیمي برقوق، هدي درنوني،  عبد الرحمان 1

  .16ص  ،2014 ،، دیسمبر13، العددوالمجتمع
 .404، ص 2008م،/ن، د/د ،إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي لتعظیم القدرات التنافسیةرب، ال دسید محمد جا 2
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ة الاستعمار طول مد" مثلا في الجزائر أي في المؤسسات العمومیة الجزائریة
والتخلف وسوء التسییر في المؤسسات العمومیة واعتماد سیاسة أبویة، اشتراكیة 
واجتماعیة كلها عوامل أدت إلى ظهور وتوسع قیم وعادات سلبیة في العمل، 
فانتشر التسیب والتغیب والتخلف عن العمل وعدم إعطائه مكانته التي یستحقها 

صادیة والاجتماعیة بل إلى الأزمة التي وهو ما أدى إلى زیادة المشاكل الاقت
تعرفها الجزائر حالیا، لهذا یجب إعادة النظر في القیم المهنیة وتقالید العمل 

تقانه واحترام الوقت  المبنیةوتعزیز القیم السلیمة  ٕ على حب العمل والاجتهاد فیه وا
 1..."وتشجیع الجهد المبذول

  المشاكل داخل المؤسسة نتیجة  حسن ارتفاع مستوى الرضا المهني الراجع إلى قلة
العلاقات بین العمال عموما بما في ذلك العلاقات بین العمال والمشرفین عنهم 

ؤ  هذه العلاقات من صراعات العمالیة، وكذا التحلي  ثولیهم مما تحدومسِ
 .انخفاض الحوادث المهنیة بالانضباط  بدل التغیب وقلة أو

  ومصادر استقرار نفسي وأمن اجتماعي تشكل ضمانات "إن المؤسسة المستقرة
لأفرادها إذ تساعد الجماعة أفرادها وتحرص على تلبیة متطلباتهم وتعتبر أحد 

  2"وسائل التنفیس عن المشاكل وبالتالي إزالة التوتر الموجود لدیهم

وعلیه هذه النقاط كلها مجتمعة تدعم الرضا الوظیفي والانتماء للمنظمة وزیادة 
  . الوظیفي ومن ثمة زیادة الإنتاجیة الكلیة للمنظمة درجات الاستقرار

  
  
  
  
  

                                                             
 .26، ص 2015، الجزائر ، دیوان المطبوعات الجامعیة،القیم الثقافیة وفعالیة التنظیمات بوفلجة غیاث، 1
     دار الشروق، ،ماعي في المنظمات المختلفةالسلوك التنظیمي دراسة السلوك الإنساني الفردي والجمحمد قاسم القریتوي،  2

  .132ص  ،2000، عمان، 3ط 
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همة في باعتبار هذه الأخیرة مس: العوامل الاجتماعیة للاستقرار الوظیفي :ثانیاً 
الاستقرار الوظیفي وتتمثل في العلاقات الاجتماعیة وبالتحدید داخل العمل وكذا جماعات 

  .العمل غیر الرسمیة، حیث سنتعرض لهما بالتفصیل
تعتبر شبكة العلاقات الاجتماعیة  :العملفي محیط العلاقات الاجتماعیة / 01

القائمة بین الموظف والرئیس أو بین الموظفین في میدان العمل من الأمور البالغة 
  الأهمیة ویبرز ذلك من خلال التعرض للنقاط التالیة 

  :تعریف العلاقات الاجتماعیة في محیط العمل/ 01- 01 
م المصنع ظهرت جماعتان هما جماعة عمال الإدارة والعمال حیث عند تطور نظا

العمال و ن امل بثمكانت طبیعة العلاقة السائدة بینهما علاقة سوق إذ الإدارة تشتري الع
  .یبیعون جهودهم البشریة

العامل في المجتمع الصناعي یدخل في علاقات إنتاجیة مع رب العمل " إذ نجد
كما كان یفعل الخادم في النظام الإقطاعي لا بسبب ارتباطه بسبب انتمائه لعائلة معینة 

التعاقدي مع السید كما هي حالة الصانع في نظام الطوائف الحرفیة بل بسبب قوى 
  .1"السوق

المواد الأولیة جعل العامل یعتمد علیه امتلاك رب العمل لأدوات الإنتاج و كما أن 
شترى في سوق العمل ومن ثمة كانت أكثر فأكثر إلى أن أصبح العامل سلعة تباع و ت
میة بعیدة كل البعد علاقات رس تحكمهاعلاقة الإنتاج بین الطرفین رب العمل والعامل 

الذاتیة بالإضافة إلى ذلك كان یقسم العمل في المصانع إلى مهام معینة عن الشخصیة و 
أصبحت تكوین جماعات العمل غیر الرسمیة التي "ومن ثمة فإن تقسیم العمل أدى إلى 

  .2"أهمیتها في الوقت الحاضر بارزة و مؤثرة في تحدید كمیة الإنتاج الصناعي ونوعیته
فئتین لم تكن متكافئة ولم الجماعتین أو الوعلیه یتضح أن العلاقات الإنتاج بین 

غیر أن الإصلاحات الاجتماعیة التي عرفت بعد الثورة  ،تتمیز بالعدالة والدیمقراطیة
وخاصة بعد ظهور تكوین نقابات عمالیة  بینهماعلاقات ال وعیةن الصناعیة حسنت من

                                                             
 .65، ص 2005، عمان، 1، دار وائل للنشر، ط علم الاجتماع الصناعيإحسان محمد الحسن،  1
 .68نفس المرجع، ص  2
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التي عمدت إلى المطالبة بزیادة الأجور وتقلیص ساعات العمل مع تحسین ظروف 
   .العمل

عبارة عن "وبالتالي یمكن القول أن العلاقات الاجتماعیة بصفة عامة هي 
ویمكن أن تقوم هذه ...اعيالعلاقات التي تنشأ بین أفراد المجتمع بحكم تفاعلهم الاجتم

  1".العلاقة الاجتماعیة في مجال ممارسة كافة الأنشطة مثل نشاط العمل
في میدان العمل فهي تعمل على  تعریف العلاقات الاجتماعیةأما بخصوص 

خلق جو من الثقة والاحترام المتبادل والتعاون بین أصحاب العمل، كما تهدف إلى رفع "
وزیادة الإنتاج، وهذه العلاقات هي الأساس الأول لجمیع العملیات الروح المعنویة للعاملین 

  2"الاجتماعیة
بالإضافة إلى ذلك هناك من یصطلح على هذا النوع من العلاقة العلاقات 

التي تهتم بالعلاقات الاجتماعیة والنفسیة بین الأفراد في العمل، وتتطلب "الإنسانیة فهي 
الجانب الإنساني من العلاقات بین العاملین والمدراء، جهودا من الإدارة والأفراد لتعزیز 

والعاملین والمنظمة الرسمیة ككل وهي أحد أسالیب التحفیز لزیادة انتماء الأفراد إلى 
  . 3"المجموعات والمنظمة ورضائهم الوظیفي

فطبیعة العلاقات بین  :أهداف العلاقات الاجتماعیة بین الإدارة والموظفین/ 02- 01
  :تج عنها جملة من النقاط تكمن فيالطرفین ین
 "تحسین الوعي العمالي وتعریفهم بالدور الذي یقومون به. 

 رفع الكفایة الإنتاجیة للموظفین. 

 تقلیل نسبة دوران العمل. 

 اجتذاب الممتازین من الموظفین والعمال للعمل. 

 4"تحقیق التفاهم بین المنشأة وموظفیها وكسب ثقتهم.  

                                                             
دارتها مدخل وظیفيإبراهیم وهبي فهد، كنجو عبود كنجو،  1 ٕ   .78، ص2011،، عمانالوراق، للنشر والتوزیع العلاقات العامة وا
رسالة ماجستیر غیر منشورة، قسم علم ، ة الجزائریةة التنظیمیة والعلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسالثقاف سامیة معاویة 2

، معجم المصطلحات العلوم الاجتماعیةأحمد زكي بدوي،  نقلا عن ،2009-2008الاجتماع والدیمغرافیا، جامعة باجي مختار عنابة،
  .262، ص1993لبنان، بیروت، مكتبة 

   .76حبیب الصحاف، المرجع السابق، ص 3
  .142- 141صص ، 2009 عمان الأردن، ،1، دار حامد للنشر والتوزیع، ط علم الاجتماع الصناعيخلیل عبد الهادي البدو،4
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ي هو الأساس الجوهري الذي تقوم علیه الإدارة السلیمة للقوى والعامل الإنسان       
 فالعاملون بشر ولیسوا آلات تحركها عدد من القوى داخل المنظمة أو خارجها ،العاملة

   .حیث لهم عواطف وقیم ومشاعر واحتیاجات
وفي علاقة الإدارة بالعاملین تجدر الإشارة إلى أن هناك جوانب هامة یجب         
  :علیها عند إنشاء برنامج العلاقات العامة و في هذا نذكر التركیز

 .العلاقة بین الموظف والمنظمة" -

 .العلاقة بین الموظف ورئیسه أو رؤسائه -

 .اتجاه الموظف الذي یؤدي العمل نحو الإدارة التي تخطط و تراقب العمل -

 .علاقة المنظمة بعائلات العاملین أو الموظفین -

    1."علاقة الموظف بعمله -
العوامل التي یتوقع العمال  " لیندن واستوك" وقد أظهرت الدراسة التي قام بها 

  :توفرها في وظائفهم وهي
استقرار العمل، الظروف المریحة، الزملاء الطیبون، الرؤساء الطیبون، فرص "

التقدم، أجور مجزیة، فرص لتطبیق أفكارهم، فرص انتقال، ساعات عمل التي لا ترهق، 
  2"سهولة العمل

 General food coropration: وقد عملت بعض الشركات بهذه السیاسة مثل
– General Electric  

وهذه العوامل من شأنها أن تعطي الموظف نوعا من الاستقرار إذا ما أحست 
لمامه بما فیها لأن مستقبلهم مرتبط بهاالمنشأة  ٕ   .برغباته وا

                                                             
  دار الیازوري العلمیة، ، أسس العلاقات العامة بین النظریة و التطبیقلبنان هاتف الشامي،  عبد الناصر أحمد جرادات، 1

  .154ص ، 2009عمان، 
  .143-142 ص ، صالسابق خلیل عبد الهادي البدو، المرجع 2
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  :ز من خلال المخطط التاليتبر : طبیعة العلاقة بین الرئیس والمرؤوس/ 03- 01
                       

      
  

  رامـالاحت                        ودــال                   
    

  
  

  

  02:الشكل رقم
  
  

    ســالرئی      
                
  دةـالمسان     م                       ــالتفه                

  لمـرؤوسا                                   
  

  
  
  
  
  
  
  
  

    
  
  

  03:الشكل رقم  
  :المصدر

، انجلیزي، إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین معجمیب الصحاف، حب     
  .478 ، ص1997، بیروت، 1عربي، مكتبة لبنان، ط 

 علاقة المرؤوس بالرئیس 

سـالرئی  

 المـرؤوس

 علاقة الرئیس بالمرؤوس 
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إن العلاقات العامة السلیمة تبدأ  :أهمیة العلاقات الداخلیة مع العاملین/04- 01

خلال تطویر مفاهیم ومدركات ومعارف ومعنویات القوى من داخل المنظمة أي من 
 :العاملة في المجال، بمعنى أن تدرك الإدارة الحقائق التالیة

تحقیق المنظمة لأهدافها مرهون بدرجة أساسیة لمعرفة أعضاء المنظمة " -
فهمهم للدور الذي یجب أن یؤدوه للإسهام في تحقیق بوموظفیها بهذه الأهداف 

 .تلك الأهداف

سهم في تكافة العاملین لدیهم مهارات وخبرات ومعلومات وأفكار یمكن أن إن  -
 .تحقیق فاعلیة المنظمة

أن المنظمة تعمل بنجاح وفاعلیة وكفاءة أكبر إذا كان جمیع العاملین بها  -
 .على علم بما یحدث في المنظمة

 .أن العاملین لهم مصادر عدیدة للمعلومات وتمثل الإدارة أحد هذه المراجع -

أن أعضاء المنظمة غیر راضین عن الطریقة التي تعاملهم الإدارة فإنهم  لو -
 .المنظمة سلبیة ضدسوف یجدون مخرجا للتعبیر عن مشاعرهم بطریقة 

أن العبارات المثبطة تقتل حماس الموظفین للعمل ورغبتهم في المشاركة  -
      1."بأفكارهم و آرائهم

نف العلاقات الاجتماعیة إلى حیث تص: تصنیف العلاقات الاجتماعیة/ 05- 01
  :أربعة أصناف

أو التفاعل الذي یقع بین الاتصال "وهي : العلاقات الاجتماعیة العمودیة )1
العلاقة الاجتماعیة شخصین أو أكثر یحتلون مراكز اجتماعیة وظیفیة مختلفة ك

 2"العاملو  بین المهندس

تنقسم إلى قسمین علاقة كما أن طبیعة هذه العلاقة الاجتماعیة في حد ذاتها          
عمودیة رسمیة وعلاقات عمودیة غیر رسمیة؛ فالأولى تدور حول الأعمال والواجبات 

  .الرسمیة المتعلقة بالعمل والأخرى تتعلق بالجوانب الشخصیة للأفراد
                                                             

  .157 - 156 ص ص عبد الناصر أحمد جرادات، لبنان هاتف الشامي، المرجع السابق، 1
  .89إحسان محمد الحسن، المرجع السابق، ص  2
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الاتصال أو التفاعل الذي یقع بین "وهي  :العلاقات الاجتماعیة الأفقیة )2
 . 1"ماعیة وظیفیة متساویةشخصین أو أكثر یحتلون مراكز اجت

كما أن هذه العلاقة بدورها تنقسم إلى رسمیة وغیر رسمیة كما في العلاقات 
 .الاجتماعیة العمودیة

 العلاقات التي یحدد أسسها ومفاهیمها وهي :العلاقات الاجتماعیة الرسمیة )3
 وغالبا ما یخدم هذا القانون أصحاب العمل أوالخاص بالمنظمة القانون  ومبادئها

تحقیق و كما ینبغي  ،الإدارة ویهدف إلى ضمان قیام المشروع الصناعي بأعماله
 .ستمراریةلاتحسین نوعیة الإنتاج واو أهدافه التي تتوخى زیادة الكفاءة الإنتاجیة 

  :أساسیة بثلاث عوامللكن طبیعة العلاقات الاجتماعیة الرسمیة في المنظمة تتأثر 
  نطبیعة الأدوار الوظیفیة للعاملی"/1
  القنوات الرسمیة للاتصالات الاجتماعیة / 2
  .2"اتجاهات ومصالح و أذواق وظروف الإدارة والعمالو میول / 3

الاتصالات والتفاعلات  عبارة عن وهي: الرسمیة الاجتماعیة غیر العلاقات )4
بین الإدارة والعمال والتي لا تحددها القوانین والإجراءات الرسمیة بل  تحدثالتي 

كما أن هذه العلاقات  ،صالح الأشخاصمومیول واتجاهات و  تحددها مواقف
  :الاجتماعیة غیر الرسمیة تنشأ بین العمال للأغراض التالیة

أن العمال یرتاحون للعلاقات غیر الرسمیة أكثر من العلاقات الرسمیة لأنها " -
 .تنسجم مع میولهم واتجاهاتهم ومواقفهم

العلاقات الرسمیة التي یولدها العلاقات غیر الرسمیة تهدف إلى تحطیم أطر  -
 .أرباب العمل خدمة لأهدافهم وطموحاتهم

الإحباط المادي والنفسي والاجتماعي الذي یتعرض إلیه العمال خصوصا في   -
 .دفعهم إلى تكوین العلاقات غیر الرسمیةالتي غالبا ما تالمجتمعات الرأسمالیة 

یلعب دورها  -
الغبن والظلم الذي یتعرض إلیه العمال المهم في رفع ) العلاقات الغیر الرسمیة(

                                                             
  .89، ص إحسان محمد الحسن، المرجع السابق 1
  .90ص   ،س المرجع نف 2
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نتیجة للقوانین الرسمیة التعسفیة التي یشرعها أرباب العمل لحمایة مصالحهم 
 .1"وخدمة أهدافهم

ومن خلال ذلك نستشف أن العلاقات الاجتماعیة غیر الرسمیة تلعب دورا 
تي تخفیف من حدة المعاناة والمضایقات  الالكبیرا في التنظیم وذلك من خلال 

كما تعمل على دعم معنویاتهم وتقویة مراكزهم والسعي  ،یتعرض لها العمال
لتحسین أحوالهم المعیشیة والاجتماعیة بالإضافة إلى ذلك أن هذا النوع من 
العلاقة تطغى علیه روح الإیجابیة الروح المفعمة بالحب والاحترام والتعاون 

العامل في المجتمع  في كتابه Zweigوهذا ما كشف عنه البروفیسور زویك 
نكشایر في  بأن العمال في بعض مصانع القطن في منطقة لا"الصناعي 

مصالح  وطعنانجلترا قد كونوا الجماعات غیر الرسمیة لخدمة أغراضهم 
أرباب العمل والقضاء على الجمود المادي والاجتماعي الذي اعتراهم لفترات 

ة لها قیادات و علاقات طویلة من الزمن، ولهذه الجماعات هیاكل اجتماعی
  2"یعرفها العمال وحدهم ولا یعرفها أرباب العمل غیر رسمیة

من أجل ضمان  :ملاحظات لتطویر العلاقات الطیبة مع العاملین/ 06- 01
  :استمرار العلاقات الاجتماعیة مع الموظفین لابد من مراعاة ما یلي

اسة الباب یعون سكن مفتاحا للموظفین فرغم أن خبراء إدارة الوقت لا یشج" -
المفتوح أكثر من اللازم فإنه إذا لم یتمكن مرؤوسیك من الوصول إلیك فستنهار 

 .الاتصالات

وبمعنى آخر علیك أن تعترف  العمل الجید، كافئ موظفیك كأفراد على -
 .أمام لجمیع به بالعمل الجید للموظف وتقدره وتشید

 .لطیبة بینكماعرف أسماء موظفیك ونادهم بها فذلك یولد المشاعر ا -

إلى الموظف الذي یتكلم معك واستخدم أسالیب الإصغاء  استمع جیدا -
 . الجید

                                                             
  .93-92، ص ص  إحسان محمد الحسن، المرجع السابق 1
  .93، ص نفس المرجع 2
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حاول أن تقابل موظفیك فرادى إلا إذا كان لابد من مقابلتهم كمجموعة في  -
حالات خاصة واجعلهم یعلقون على الأشیاء الجیدة وعلى أي عقبات 

 .الإنجازیواجهونها وساعدهم على تطویر الأهداف وتخطي معوقات 

 .كن معلما ومدربا لمرؤوسیك، ساعدهم بأن تشرح لهم ما یودون معرفته -

أشرك موظفیك في تحدید الأهداف المستقبلیة ورسم الخطط وأسألهم عن  -
 .مقترحاتهم وآرائهم

عندما توقع عقوبة على الموظف تأكد من أن لدیك كافة المعلومات  -
 .الحقائق و لا تبني قرارك على مجرد السمعو 

 .مع لجانب الموظفین أولا قبل أن تتخذ قراراتكاست -

 . 1"علیك دائما أن تشعر موظفیك أنهم مهمین في فریق المنظمة -

  
  
  
  

                                                             
  .158ص  ،لبنان هاتف الشامي، المرجع السابق.عبد الناصر أحمد جرادات  1
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یمیة وهي حیث تلعب دورا مهما في البیئة التنظ :جماعات العمل غیر الرسمیة /02
همة في الاستقرار الوظیفي ویبرز ذلك  من خلال الوقوف على بدورها من العناصر المس

  :مجمل العناصر التالیة

  :تعریف جماعات العمل غیر الرسمیة/  02-01
إن دراسة جماعة العمل یعتبر من المواضع الجوهریة في دراسة السلوك 

بالتالي زیادة كفاءة و لأن هذا یساعد على زیادة كفاءة هذه الجماعات وفاعلیتها  ؛التنظیمي
عدد من الأفراد تربطهم "أنها الجماعة ب Davisوفاعلیة المنظمات إذ یعرف الكاتب 

  1"علاقات یمكن ملاحظتها أو التعرف علیها
مجموعة من اثنین أو أكثر یتفاعلون "فیعرفه بأنها  kinicki kreitnerأما 

  .2"بحریة ویشاطرون أهدافا ومعاییر جماعیة ولهم هویة مشتركة
الذي یعتبر رائد نظریة تفاعل الجماعات فروض  جورج هومانتزكما وضع 

كلما زاد " من القول أنه تمكن راد الوصول إلیها حول تفاعل الجماعات وخلاصتهاأ
التفاعل بین الأشخاص كلما زاد احتمال مشاركتهم في المشاعر و في العواطف وكلما زاد 

یرى علماء النفس  كما، 3"احتمال سلوكهم كجماعة تعمل في سبیل هدف مشترك
  .ما یؤكده بایلز الاجتماعي أن التفاعل هو أهم سمة وهذا 

تغیر بمثابة "یذهب الدكتور محمد الجوهري إلى أن الجماعات غیر الرسمیة و 
فهي تعمل على تجسید الطبیعة المزدوجة  4"المصنعلتوضح المناخ السائد في " ترمومترال

  .للبناء الاجتماعي للمؤسسة
ن وعلیه فالجماعات العمل تمكن من معرفة أوضاع المؤسسة هل یسودها التواز 

  .و الاستقرار أم الصراع

                                                             
ن، ، عما2، دار حامد للنشر والتوزیع، ط السلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسین حریم،  1

  .153، ص 2009
  .153، ص نفس المرجع 2
  .121، ص 2008القاهرة،  ،1، دار الفجر للنشر والتوزیع، ط التنظیم والجماعاتحسان الجیلاني،   3
  .171ص نفس المرجع،  4
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 كما أنه نجد الكثیر من أنواع جماعات العمل منها الجماعات الوظیفیة
هذه الأخیرة هي محور اهتمامنا و  جماعات الصداقة، والزمالة، الجماعات الغیر رسمیة،

التي تنشأ طواعیة وتلقائیا بین الأفراد في المنظمة نتیجة التفاعل بینهم و لیس بقرار "وهي 
   1"أي سلطةمن 

الفرد یسعى إلى الانضمام إلى هذه الجماعة بغرض تحقیق وتلبیة  كما أن
عمل على تالجماعة بدورها  وكذا نجد، حاجات معینة منها الارتباط والأمان والصداقة

المشاركة و التقدیر و توفیر عامل الراحة ناهیك عن محاولة إشباع حاجات الاعتراف 
الفرد ینضم إلى هذه الجماعة لیتمكن من الحصول على والاتصال بالإضافة إلى ذلك أن 

  .المعلومات التي تجري في المنظمة
من الأفراد في حد  نابعةغیر الرسمیة  العمل جماعاتلي یمكن القول أن اوبالت

هذا النوع من أننا نجد طبیعة العلاقات الاجتماعیة في  غیرنتیجة التجمع الرسمي، ذاتهم 
ها أثر ملموس وبارز على مستوى التنظیم الرسمي وذلك من یمكن أن یكون ل الجماعات

  :خلال
عطي فرصة للرئیس تإن شبكة الاتصالات غیر الرسمیة : الاتصالات" )1

في التعرف على حقیقة مشاعر المرؤوس ومواقفهم، كما أنه وسیلة تمكنه 
لا یرید أن یتلقاها  لحقائق والمعلومات التيا نشر من استخدامها في

 .طریق شبكة الاتصال الرسمیة المرؤوسین عن

كلما كان الفرد أكثر حرصا على عضویة الجماعة كلما كان : الإنتاجیة )2
  2"معاییرهاو أكثر تمسكا بقوانینها 

 :تكمن هذه الأهمیة في النقاط التالیة: أهمیة جماعة العمل غیر الرسمیة/ 02-02

تعاون توفر للعاملین فرصة التآلف والتعارف الذي یؤدي بدوره إلى ال -
 .المساعدةو 

 .ل احترام النفس وتقدیر الآخرینثللأفراد بعض حاجاتهم النفسیة م تشبع -

                                                             
  155ص  المرجع السابق، حسین حریم،   1
  .185، ص 2010، عمان، 4، دار الفكر، ط مالسلوك مفاهیم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظیكامل محمد المغربي،   2
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رقي اله بفرص التنافس والتي تؤدي في بعض الأحیان إلى ءیمد أعضا -
 .الأداءب

 .تساعد على تحقیق أعباء العمل وحل المشكلات -

 یعتبر مجالا لتبادل المعلومات المتعلقة بالعمل وموضوعات أخرى غیر -
    1"العمل

 .إسعاف العمال من الروتین والملل والتعب" -

 .إعطاء المجال للعمال بالحصول على منزلة اجتماعیة أفضل -

 .إتاحة المجال للعمال بالتعبیر عن عواطفهم و انفعالاتهم -

 .تمكین العمال من تحقیق الاستقلالیة -

 .2"ضمان العمال و تأمین مستقبلهم -

حیث تم الإجماع على أهم المحددات  :التنظیممحددات جماعة العمل في   03-02/
دراسات و أو العوامل التي تسهم في تشكیل جماعة العمل و ذلك من خلال عدة أبحاث 

  :وتتجلي في
العمر  القرب المكاني، تشابه المهن والوظائف، السن والأقدمیة في العمل،"

 یكولوجيعامل الإتماء الدیني والمذهبي، الالجنس، الحالة العائلیة، الجنسیة، الان
       3"تقارب المكانة الاجتماعیة

الترابط و أن الجماعات التي تتمیز بدرجة عالیة من التلاحم " لیكرت أوضحكما         
   4" عطي إنتاجیة أكبر من الجماعات غیر المتلاحمةت

إن تماسك جماعة العمل یقصد به درجة انجذاب الأفراد  :تماسك الجماعات/ 02-04
 5"لبعض ودرجة مشاركتهم في أهداف الجماعةلبعضهم ا

                                                             
  .111-110ص  ، ص2008عمان،  ،1، دار أسامة، ط السلوك التنظیمي الإداريعامر عوض،   1
 .130ص المرجع السابق،  إحسان محمد الحسن،  2
  .161ص  السابق، المرجع ،التنظیم والجماعات حسان الجیلاني، 3
  .186 ص ،لمرجع السابق كامل محمد المغربي، ا 4
، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، الأسس النفسیة والاجتماعیة للسلوك في مجال العمل السلوك التنظیمي المعاصرعلي عسكر،  5

  .136، ص 2005
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نما یتولد من التماسك الاجتماعي الذي یعد مهم  ٕ فتماسك الجماعة لا ینتج من فراغ وا
المجـال "للجماعة المترابطة لأن التماسك الاجتماعي یخلـق نـوع مـن التكامـل فالتماسـك هـو 

  . 1"لجماعةالكلي للقوى التي توثر في الأعضاء من أجل استمرارهم في عضویة ا
إذن الجماعة المتماسكة یقوم أعضاءها بانجذاب إلى الجماعة والتضحیة وكذا 

، وبالتالي هذا التماسك له تأثیر إیجابي على رضا التعاون في سبیل تحقیق ما تصبو إلیه
  .الموظف وغیر ذلك كما أوضحت بعض الدراسات

تتمثل و أي خارج الجماعة وهناك عوامل داخلیة تنبع من الجماعة نفسها وعوامل خارجیة 
  :فیما یلي

  :نماذج وهي كالتالي 3وهي التي یمكن حصرها في  :لعوامل الداخلیةا) 1
  :نموذج أحمد عزت راجح )1- 1

التجانس بین الأعضاء، أي أن یكون الأعضاء متقاربین على قدر المستطاع في "* 
 .المزاج والاهتمامات والقیم

ضائها كالحاجة إلى الأمن والتقدیر واحترام قدرة الجماعة على إرضاء حاجات أع* 
 .الذات

دراك طرق تحقیق *  ٕ إدراك الأهداف إدراكا واضحا، من طرف جمیع الأعضاء وا
 . 2"هذه الأهداف

  :نموذج حنفي محمود سلیمان) 2- 1
 .كلما زادت درجة التعاون بین الأعضاء كلما زادت درجة تماسك الجماعة" * 

 .أهدافها یعمل على زیادة التماسك بین الأعضاء إن نجاح الجماعة في تحقیق* 

 .للقیادة أثر هام في درجة التماسك

                                                             
، تر ابراهیم جابر، دار شرح لكل المصطلحات الاجتماعیة) عربي-فرنسي(قاموس علم الاجتماع الحدیث عاطف غیث،  1

  .102، ص 2012م، /المعرفة الجامعیة د
، 1ط  ، دیوان المطبوعات الجامعیة،الجماعات في التنظیم دراسة نفسیة اجتماعیة للجماعات في المنظمةحسان الجیلاني،   2

  .39 ، ص2015الجزائر،
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كلما زادت الحریة في الاتصال بالآخرین كلما زاد الرضا وقویت درجة انجذاب * 

 .1"العضو للجماعة

المكانة، العلاقات التعاونیة، ازدیاد التفاعل بین أفراد : نموذج لویس كامل ملیكة )3- 1
  . عة، الأحداث الاجتماعیة، التشابه بین أعضاء الجماعةالجما
وهي التي لها تأثیر على جماعة العمل وخاصة جماعة العمل  :عوامل الخارجیةال) 02

 :غیر الرسمیة و تكمن في

إن طبیعة الإشراف الجید یعمل على توطید أواصر  :الإدارة والإشراف )01- 02
ن جماعات العمل، وكذا یجعل أعضائها أكثر الأخوة، و یدعم العلاقات الاجتماعیة بی

ولاء وانسجاما مع الإدارة، أو یجعلهم في صراع مستمر معها، وبالتالي فإن درجة التماسك 
 .تتوقف على معاملة الإدارة، والمشرفین للجماعات

أثناء دراسته لأحد المصانع  الفن جولدنرفقد توصل  :المجتمع المحلي )02- 02
لاكتشاف الفروق في استجابة قسمین من أقسام المصنع للإجراءات  أ عن مقارنته.م.بالو

القواعد البیروقراطیة، إلى نتائج هامة في تماسك الجماعات غیر الرسمیة حددها في و 
الأولى تتمثل في قسم عمال التعدین الذین ینتظمون في جماعات صغیرة متماسكة، "زاویتین، 

ط السلطة الرسمیة، وهذا ما جعلها قادرة على وتمارس هذه الجماعات عملها بعیدا عن خطو 
تنمیة مجموعة من المعاییر، والقیم الخاصة بأداء العمل، والثانیة تتمثل في قسم عمال الورق 
الذین تمیزت علاقاتهم بالتفكك والفردیة، مما جعلهم یفشلون في تكوین تنظیم اجتماعي غیر 

الفروق بین القسمین تقوم على ظروف  رسمي، وفي تعلیله لذلك توصل الفن جولدنر إلى أن
حیث أن عمال قسم التعدین تربطهم علاقة اجتماعیة ، الحیاة الاجتماعیة في المجتمع المحلي

وثیقة خارج نطاق العمل فهم یعیشون حیاة أقرب إلى الجماعة التضامنیة في مجتمعهم 
ات الاجتماعیة خارج المحلي المحیط و ذلك عكس عمال قسم الورق الذین تنعدم بینهم العلاق

  .نطاق العمل

                                                             
  . 40-39صص ، المرجع السابق  ،الجماعات في التنظیم دراسة نفسیة اجتماعیة للجماعات في المنظمةحسان الجیلاني،  1
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ولهذا فإن المجتمع المحلي المحیط بالمؤسسة یؤثر على تماسك جماعات العمل غیر 
  .1"الرسمیة، أو على تفككها حسب حالة المجتمع، وظروف العمال

باعتبار هذه الأخیرة مساهمة في : العوامل التنظیمیة للاستقرار الوظیفي :ثالثا
الاتصال التنظیمي، الإشراف التنظیمي وكذا الحوافز وتتمثل في الاستقرار الوظیفي 

  .، حیث سنتعرض لهما بالتفصیلالمعنویة والمادیة
إن نجاح التنظیمات متوقف على عملیة تفاعلیة بین طرفین إذ : الاتصال التنظیمي /01

یعمل على توحید النشاط في أي تنظیم مهما كان نوعه ومن ثمة فهي تعمل على 
غیرات جوهریة في المؤسسة و تحقیق جملة من الأهداف فهي إذن وسیلة و إحداث ت

  .وتتضح هذه العملیة من خلال إلى النقاط التالیة ،لیست غایة
لقد تعددت تعریفات الاتصال التنظیمي إذ : تعریف الاتصال التنظیمي/ 01- 01

  :سنحاول نذكر منها مایلي
لتبادل المعلومات والأفكار لإظهار وسیلة " هعتبر فهو ی : lillicorتعریف لیلكور 

  . 2"الوضع وتحسینه والتعبیر عن الأفكار
عملیة تبادل الآراء والمعلومات "كما عرفته منظمة تدریب المشرفین الأمریكیة بأنه      

  .3"من أجل إحداث تفاهم وثقة متبادلة أو إحداث علاقات إنسانیة طیبة
العملیة التي یتم  "هبأن prestonو    Hawkins أما الاتصال التنظیمي فقد عرفه كل من

بواسطة تبادل و من خلالها تعدیل السلوك الذي تقوم به الجماعات داخل التنظیمات 
 .4"أهداف المنظمةالرسائل لتحقیق 

  

                                                             
 . 43-42 ص ، صالمرجع السابق، الجماعات في التنظیم دراسة نفسیة اجتماعیة للجماعات في المنظمةالجیلاني، حسان  1

  246ص ، 2010، عمان، 1طالتوزیع، و ، دار أسامة للنشر القیادة و الإشراف الإداري الغزو، فاتن عوض  2
  .15،ص 2009، 3، ج توى الجماعاتالموسوعة العلمیة للسلوك التنظیمي التحلیل على مسمحمد الصیرفي،  3
  .183،ص2009، عمان، 1 طدار غیداء،  ،إدارة السلوك الإنساني والتنظیميرائد یوسف الحجاج،  4
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وأیضا یعرف بأنه الاتصال الإنساني المنطوق والمكتوب الذي یتم داخل المؤسسة 
ویر أسالیب العمل وتقویة العلاقات على المستوى الفردي والجماعي ویسهم في تط

   1"أو غیر رسمي) هابطا،صاعدا، أفقیا(الاجتماعیة بین الموظفین وهو اتصالا رسمیا 
وعلیه یمكن القول أن الاتصال التنظیمي هو عبارة عن عملیة تبادل الأفكار   

  . لمنظمةوا الفرد والمعلومات بین مختلف المستویات الإداریة من أجل تحقیق أهداف
تعد عملیة الاتصال عملیة حیویة ومهمة في : أهمیة الاتصال التنظیمي/ 02- 01

مختلف المستویات الإداریة علما أنه إذا حدث أي خلل ضمن العملیة الإداریة فسینعكس 
تأثیره على كامل أجزاء التنظیم؛ لأن العملیة التنظیمیة تعمل بشكل مستمر و لهذا یجب 

الموظفین مهما كان طبیعتهم فهم بحاجة إلى معلومات الاهتمام بمهارة الاتصال لأن 
وتبادل الخبرات، فهو بمثابة السلسلة من العملیات التي تعمل على ربط مختلف وحدات 

  .المؤسسة و مختلف المستویات الإداریة ببعضها البعض
حیث تشمل العملیة الاتصالیة التنظیمیة المخطط : عناصر الاتصال التنظیمي/ 03-01

   :التالي
  رسالة  رسالة  رسالة  رسالة        

  
  التغذیة الراجعة                                    

  
  

  04:لشكل رقما                   
  
  
  
  

 ، دار وائل، عمان،السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالالعمیان محمود، سلیمان  :المصدر
  .240، ص 2001

 

                                                             
مجلة العلوم ، معوقات الاتصال الاداري في المؤسسة المهنیة وسبل المواجهةرویم فائزة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة الجزائر،  1

  .51، ص 2012، جانفي 07لعدد ، االانسانیة والاجتماعیة
  

الرموز تحلیل المستقبل اختیار وسیلة    المصدر الترمیز

الاتصال التنظیمي عناصر  
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تهدف هذه العملیة الإداریة التنظیمیة  :أهداف عملیة الاتصال التنظیمي/ 01-04
في أي مؤسسة مهما كان نوعها وحجمها وطبیعتها إلى تحقیق جملة من الأهداف أبرزها 

 :ما یلي

الغایات المطلوب من التنظیم و إتاحة الفرصة للمرؤوسین لفهم الأهداف " )1
 .تحقیقها

باب تأجیلها وأستعریف المرؤوسین بالتعلیمات المتعلقة بكیفیة تنفیذ الأعمال  )2
 .و تعدیلها

موقف و  والمشكلات التي تواجه التنفیذ التعرف على كیفیة تنفیذ الأعمال  )3
 .المرؤوسین منها

 .المساعدة في ضبط السلوك التنظیمي للعاملین )4

  1"تعزز عملیة الاتصالات الدافعیة لدى العاملین )5

اول معرفة فبعد معرفة الهدف من العملیة الاتصالیة التنظیمیة  بصفة عامة سنح
الأهداف من الاتصال بالمرؤوس وكذا الأهداف من الاتصال بالرؤساء بالتحدید وذلك 

 : كما یلي

 لأهداف المتعلقة بالاتصال بالمرؤوسینا : 

 .برامج المؤسسة والخطط الموضوعة والأهداف وسیاسات بتعریفهم " )1

 .توضیح الواجبات المطلوبة منهم والصلاحیات المحترمة )2

 .والأوامر إلیهم وتوضیحها نقل التعلیمات )3

4(  ٕ  .ثارتهم للعمل عن طریق حفزهم وتشجیعهمتوجیه العاملین وا

 .توفیر المناخ المناسب لتحقیق الرضا في العمل )5

 .إقامة الثقة و الاحترام المتبادل فیما بینهم )6

آرائهم نحو العمل بما یناسب مع أهمیة التغیرات لصالح و تغیر اتجاهات الأفراد  )7
   2"العمل
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 داف المتعلقة بالاتصال بالرؤساء لأها   : 

الاستفسار بهدف الحصول على توضیح الأوامر والتعلیمات التي صدرت  )1
 .عنهم

 .طلب مساعدتهم في حل المشاكل )2

 .تزویدهم بالأفكار والاقتراحات لتحسین العمل )3

 .نجاز و معدلاته لكي یتم تقویم الأداءتوضیح مستویات الإ )4

 .تزویدهم بإجابات على طلباتهم )5

تبادل المعلومات بین وحدات المستوى التنظیمي الواحد التي تساعد في تحقیق  )6
 .التكامل لإنجاز الأعمال

 .مشاركتهم في الأفكار من أجل تحسین العمل )7

الانتماء مناخ ملائم لتأكید روح الجماعة و  الاعتراف بهم كأفراد وخلق )8
 .  1"للمؤسسة

الاتصال : لاتصال إلى قسمین همایمكن تقسیم ا :أشكال الاتصال التنظیمي 05-01/
أنواع  3الرسمي والاتصال غیر الرسمي إذ نجد الاتصال الرسمي یشمل في حد ذاته 

  : و یتضح ذلك من خلال المخطط التالي )الصاعد، النازل، الأفقي(
  
  

                    
  
  

  05: الشكل رقم  
 

ة في العملیة الاتصالیة الذي یعتمد على القواعد الرسمی وهو :الاتصال الرسمي) أ
وقد تكون هذه الاتصالات داخلیة في المؤسسة أو خارجیة مع مؤسسات أخرى، حیث 

 :أقسام و هي 3یمكن تقسیمه إلى 
                                                             

  . 254-253ص ص المرجع السابق،  الغزو، فاتن عوض  1

 طبیعة الاتصال

رسميغیر  اتصال اتصال رسمي  

يأفق صاعد نازل  

 أشكال الاتصال التنظیمي
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هي الاتصالات التي تكون من أعلى إلى أسفل من و  :الاتصال النازل )1
الرئیس إلى المرؤوس إذ یتم من خلالها تدفق المعلومات من المستویات 

 ي الهیكل التنظیمي ومن الوسائل المعتمدة في ذلك المذكراتالدنیا ف
الاجتماعات، الملصقات، الاتصالات الهاتفیة، المقابلات الداخلیة، 

 .وصحف المؤسسة

وهي الاتصالات التي تكون من أسفل إلى أعلى أي  :الاتصال الصاعد )2
نیا یتم تدفق المعلومات فیها من المستویات الدإذ من المرؤوس إلى الرئیس 

إلى المستویات العلیا ومن الوسائل المعتمدة في ذلك الشكاوي التقاریر، 
 .اقتراحات، اجتماعات، حفلات رسمیة واتصالات هاتفیة

عبارة عن تبادل بین الموظفین الذین هم في مستوى  وهو :الاتصال الأفقي )3
من أمثلة الوسائل نة و إداري واحد ویتمیز بالدیمقراطیة في توفر قنوات معی

مذكرات   اجتماعات، نقاشات، رسائل، اتصالات هاتفیة،: لمعتمدة في ذلكا
 .وتقاریر

    مدیر               مدیر          

  رئیس مصلحة               رئیس مصلحة   

  رئیس مكتب               رئیس مكتب    
  

  موظف    موظف      موظف      موظف  موظف
       

  
  من إعداد الطالبة

  
   

  

    06:الشكل رقم
  من إعداد الطالبة

 الاتصال النازل الاتصال الصاعد

فـــــوظـــــم مـــــدیر  رئیس مصلحة رئیس مكتب 

الأفقيالاتصال   

  التنظیمي الاتصالأنواع 
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هذا النوع من الاتصالات یتم دون مراعاة المستویات و  :الاتصال غیر الرسمي) ب

الإداریة أو التسلسل الوظیفي فهو یعتمد على مبدأ العلاقات القائمة على المرونة والحیویة 
 :ع لدى الأفراد ومن فوائده مایليأي العلاقات الشخصیة والاجتماعیة وكذلك الدواف

 .قویة العلاقة بین الموظفینت" )1

 .تسهیل التعامل بین الإدارة و العاملین )2

 .تطویر مهارات و قدرات العاملین )3

 .1"زیادة فاعلیة و كفاءة الأداء الإداري )4

لكي تكون عملیة الاتصال سلیمة  :فاعلیة عملیة الاتصال التنظیمي/ 01-06
  :وفعالة لابد من المرسل أخذ بعین الاعتبار النقاط التالیة

 .التأكد من غرض الاتصال -

معرفة المستقبل وطبیعة شخصیته و كذا صیاغة الرسالة بشكل مناسب  -
 )أنظر الشكل(یحقق الهدف أي مراعاة خصائص الرسالة الفعالة 

  

                                                             
  .258ص المرجع السابق، فاتن عوض الغزو،    1



  الاستقرار الوظیفي:                                                   الفصل الثاني

 
61 

  

  
  
  
  
  
  
  

    07:الشكل رقما
  من إعداد الطالبة         

مد علیها هناك طرق الاتصال الكتابیة وأخرى شفویة یعت :طرق الاتصال/ 01-07
الموظف عند اتصاله، بل البعض یعتمد علیهما مع بعض ومن نماذج هذه الطرق 

  :مایلي
  
  

 
 الاتصال الكتابي

  

  
  
  
  

  إصدار الأوامر والتعلیمات -  الأوامر والتعلیمات -
  المقابلات -  الرسائل -
  الاجتماعات -  مجلة أو جریدة -
  المؤتمرات -  التقاریر -
  اللجان -  لوحة الإعلانات -
  الزیارات -  صندوق الاقتراحات -
  08:الشكل رقم

 من إعداد الطالبة

 طرق الاتصال

ال الشفويالاتص  

 خصائص الرسالة الفعالة

  البساطة

الوضوح الإیجاز

ةـــالدق  

 طرق الاتصال
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هناك مجموعة من النقاط یجب مراعاتها لضمان  :خطوات الاتصال الفعال /08- 01
  :سیر عملیة الاتصال بفعالیة وهي

 .إصدار التعلیمات )1

 .ضمان وصولها للمرسل وبشكل صحیح )2

 .متابعة التنفیذ والتقویم )3

  :لإضافة إلى ذلك هناك من یحدد خصائص الاتصال الجید فيبا
 .وجود الدقة بین العاملین والإدارة في المعلومات المتبادلة" -

 .الاتصال الجید لا یعتمد على وسیلة واحدة -

الاتصال الجید هو الذي لا یتطلب من الرئیس تخطي مرؤوسیه والاتصال  -
     1"مرهمأبالعاملین تحت 

 :ليمعوقات كالتا 03حیث یمكن إیجازها في  :معوقات الاتصال التنظیمي /09- 01

تباین الإدراك، الإدراك الانتقائي، الانطواء، حبس  :معوقات شخصیة )1
 .المعلومات وعدم الإدلاء بها، سوء العلاقات بین الأفراد

حجم المؤسسة، طبیعة العمل في ، عدم الاستقرار التنظیمي :معوقات تنظیمیة )2
 . المؤسسة

 .التشتت الجغرافي اللغة، :معوقات بیئیة )3

  : من بین هذه الطرق نذكر: اكل الاتصال التنظیميطرق معالجة مش /10- 01
الثقة لدیهم و تنمیة الشعور بالصالح العام لدى العاملین وكفالة الأمن والاستقرار " )1

 .والإیمان بدورهم الإیجابي والفعال في تحقیق أهداف المنظمة

 .تحدید نوع وتوقیت المعلومات التي یجب تبادلها في المنظمة )2

مة حیث أن لكل نوع من المعلومات یتطلب قناة معینة تحقق تحدید القنوات اللاز  )3
  .أهداف الاتصال بأقل فترة وتكلفة

على القائد ممارسة الأسلوب الدیمقراطي في إدارته ویدعم المرؤوسین ورفع الروح  )4
 2"المعنویة لدیهم من أجل تحقیق الأهداف المرجوة

                                                             
  .242كامل محمد المغربي، المرجع السابق، ص  1
  .272ق، صالمرجع الساب فاتن عوض الغزو،  2
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خلال الوقوف على جملة من  سیتم الحدیث عن هذه العملیة الإداریة من :الإشراف/ 02
   :فیما یلي العناصر المتمثلة

لقد تعددت تعریفات العملیة الإشرافیة نذكر منها البعض  :مفهوم الإشراف/ 02-01
  :وهي كما یلي

شخص یلعب دور كبیر،  هالمشرف لأنمن هو  كما أنه قبل تحدید الإشراف نعرف
ه  یكون همزة وصل الشخص الذي  نإذ هوففلابد علیه من معرفة كیف یكون قائد وموجِّ

یجب أن  وبالتاليمنسقة ما بین الإدارة والمرؤوسین  ، أي یعد كأداةالموظفینو الإدارة  بین
یفهموا طبیعة مرؤوسیهم ومشاكلهم وحاجاتهم النفسیة والاجتماعیة والاقتصادیة ومعرفة 

المتوفرة مشرف من تنظیم عمله وعملهم وفق المعلومات لل یتسنىظروفهم الصحیة حتى 
  . لدیه

عملیة إداریة الهدف منها اختیار الشخص المناسب لكل وظیفة "الإشراف هوف
  .1"ومصلحة وتوضیح المطلوب منه وتدریبه وتنمیة مهاراته و قدراته

مجـال الـعمــل مـن أنشـطـة  التـوجیه والرقابـة لكـل ما یدور فـي" أیضاً یعتبر كما 
قدر من الإنتـاجیـة بأقل التكـالیـف فـي الموارد البشریة إداریة وتنفیذیة بغرض تحقیق أكبر 

   2"والمادیة
مثل النشاط غیر المحلل لا من ناحیة "بأنه  (Sainsauliieu)كما یعرفه الباحث 

   3"الاجتماعیة للعمل ولا من نواحي اجتماعیة أخرى
سة عملیة مساندة وتوجیه ورقابة لجهود العاملین وتحقیق أهداف المؤس"وهو أیضا 

   4"في إطار العلاقات الإنسانیة التي تنظر للعامل على أنه مجرد أجیر أو أداة إنتاجیة

                                                             
  .61، ص ، المرجع السابقفاتن عوض الغزو 1
  .00h23،  على الساعة 08/03/2016، تاریخ الدخول www.aliobeid.comدورة المهارات الإشرافیة انظر الموقع   2
3 Frederik Mispelblom Beyer, Encadrer est-ce travailler 

 .    23:00، على الساعة 14/04/2016، تاریخ الدخول    Encadrer et manager.com انظر الموقع
دراسة میدانیة بمركب میتال ستیل عنابة، رسالة ماجستیر غیر  طبیعة الإشراف وعلاقتها بالتوافق المهنيسفیان بوعطیط،  4

، نقلا عن 10، ص 2007-2006انیة والاجتماعیة، ، جامعة منتوري قسنطینة كلیة العلوم الإنسمنشورة،علم النفس العمل والتنظیم

  .  علي صباح الدین، مقدمة الخدمة الاجتماعیة
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علم وفن معالجة شؤون "لهذا نجد بعض كتاب الإدارة وبعض المؤلفین اعتبروه بأنه       
الناس بحیث یتم تطبیق مبادئ العلاقات الإنسانیة وفن الإدارة المؤدیة إلى تحقیق 

  .1"والحصول على نتائج مرضیة الأهداف الأساسیة
الجهد الذي یبذله المسؤول عن الفریق لمساعدة أعضائه على  "هو عبارة عن  وكذا

أداء وظائفهم كاملة ودفعهم إلى تحقیق كافة الأهداف المنشودة وتوجیههم إلى كیفیة 
ق التغلب على المشكلات والعقبات التي قد تعترضهم أثناء أداء عملهم علاوة على التنسی

  .2"بین جهود العاملین ونقل الخبرات بینهم ومساعدتهم على التطور
عملیة إداریة تنظیمیة تسعى إلى تحقیق السیر الحسن ومن ثمة فالإشراف الإداري هو     

  .وعملیة للمرؤوسین ترجمة سیاسات الإدارة ترجمة علمیةللمؤسسة من خلال 
یمیة ضروریة في جمیع المنظمات الإشراف عملیة إداریة تنظ :أهمیة الإشراف/ 02-02

مهما كانت طبیعتها، فالمشرف والإدارة هما بمثابة الدور الواحد لأن المشرف یقوم 
بترجمة خطط الإدارة من خلال نقلها إلى العمال ومتابعتها ولابد من توفر عدة عوامل 
تساعد على الاهتمام بالإشراف منها ظهور الإدارة العلمیة الحدیثة والتخصص في 
الوظائف الإداریة، ضخامة حجم المنشآت التي تستخدم الموظفین بأعداد كبیرة، تطبیق 

  .مبدأ تقسیم العمل، ظهور الحاجة إلى وضع الروح المعنویة وتنمیة قدرات الموظفین
حیث نجد الأهداف التي تسعى إلى تحقیق الإشراف  :أهداف الإشراف/ 02-03

  :الإداري هي
 .التأكید من أداء العمل مساعدة الإدارة العلیا في" )1

التأكید من وسائل الإشراف في الأقسام والوحدات وقیامها على تأدیة الوظائف  )2
 .الإداریة ویجب أن تكون الوسائل موحدة

 .العمل على اكتشاف الانحراف والأخطاء أثناء التنفیذ )3

 .العمل على التعاون ما بین الأقسام والإدارات والتنسیق فیما بینها )4

 .تقلیل التكلفة وضبط التكالیف واستغلال المواردالعمل على  )5

                                                             
  .48ص  ، المرجع السابق،فاتن عوض الغزو1 
   30.11h، على الساعة 16/03/2016تاریخ الدخول ،  www.slideshare.net، انظر الموقع إیھاب خفاجي، الإشراف الفعال 2
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 .مساعدة الموظف على التأقلم في العمل )6

 .مساعدة الموظفین وتقدیم المعلومات الكافیة التي ترفع من مهاراتهم وقدراتهم وترشدهم )7

 1."مساعدة الإدارة في التخطیط وتنفیذ القرارات )8

الأمریكي تشارلز ولسون لقد وضع : العوامل الضروریة للإشراف الناجح/ 02-04
حلل ونظم وفوض : "العوامل الضروریة للإشراف الناجح بالعبارة التالیة

  « Analyze, Organize, Deputiz and Supervize » "وأشرف
والغرض من هذا هو معرفة طبیعة العمل الممارس ویقصد به تحلیل الوظیفة  :التحلیل

  .والهدف منه
إذ یتسنى من . جعل الأفراد یعملون جماعات بشكل فعالالذي ی ویقصد به ترتیب :التنظیم

خلال عملیة التنظیم مراعاة الأهداف وتحدید الواجبات بالإضافة إلى محاولة فهم 
تصمیم الوظیفة وتحلیلها وتقسیمها إلى وحدات والعمل  ىالعلاقات المتبادلة والعمل عل

ة سیر العمل ووضع خطط على تزویدها بالمواد اللازمة وكذا توفیر خرائط توضح كیفی
  .لتدریب الموظفین

قیام المشرفین بتفویض أعمال الموظفین ومنحهم صلاحیات تسهل ویقصد به : التفویض 
  .كما ینبغي علیهم القیام بأعمالهم

 من بین المهمات والسمات التي ینبغي على المشرف الإلمام بها : مهام المشرف
 :الإشراف بأسلوب فعال هيوالعمل علیها لكي یتمكن من القیام بعملیة 

 .على المشرف أن یعرف أهداف المنشأة والأهداف المطلوبة منه وتحقیقها " )1

 .أن یكون لدیه إلمام كافي بالقوانین والأنظمة التي یطبقها في عمله )2

 .أن یقوم بتحدید الواجبات والمسؤولیات المطلوبة من كل موظف داخل وحدته )3

وسین عن طریق تدریبهم ومساعدتهم على على المشرف أن یهتم بالأفراد المرؤ  )4
التكییف مع العمل وتوزیع الأعمال بعدالة ومتابعتها ومناقشة المرؤوسین في 

 .الأمور التي تهمهم

المحافظة على الإنتاج نوعا وكما بأقل كلفة وابتكار أسالیب عمل حدیثة  )5
 .ومجدیة لتحسین معاییر الإنتاج داخل وحدته
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سین والحفاظ على مستوى العلاقات الاجتماعیة رفع الروح المعنویة للمرؤو  )6
 .ومراقبة دوران العمل والتزام الموظفین بالعمل

قدرة المشرف على الاتصال مع الآخرین والتنسیق بین الوحدات والأقسام  )7
 .الأخرى

أنشطتها وأن یكون لدیه معلومات كافیة عن الوزارات الإلمام بأعمال الوحدات و  )8
 .1"و الدوائر والمكاتب

صنف مسئولیاته إلى نوعین إذ ت:مسؤولیات أخرى للمشرفلإضافة إلى ذلك هناك با
خلان وتتضح من خلال اولیاته عن العمل، ومسؤولیاته عن العمال وهما متدوهما مسؤ 

 :یلي ما

 .اختیار وتدریب المرؤوسین" -

 .توزیع العمل والمهام على المرؤوسین -

 .المحافظة على الانضباط -

 .مع الإدارة والتوجیه بتعدیلها معالجة مشاكل العاملین -

 .تحفیز العاملین -

  2"الاتصال والتنسیق مع الأقسام الأخرى  -
وهناك من یحدد واجبات الإشراف في نقطتین هما الواجبات الفنیة والواجبات 
الإداریة، كما نجد البعض الأخر یحددها في تقسیم وتفویض العمل، مسؤولیات 

  .مسؤولیات اتجاه الإدارة تجاه نفسه، مسؤولیات تجاه المرؤوس،
ومن ثمة نجد رغم الاختلاف في تحدید هذه الواجبات أو المسؤولیات إلا         

  .أنها تجمع كلها على تحقیق الهدف الأسمى للمؤسسة
من بین الصفات التي توفرها في المشرف لكي یتسنى له : صفات المشرف/ 05- 02

  :إنجاز واجباته نحو الإدارة 
 .ةالولاء للمنظم" -

                                                             
  .53-52، ص المرجع السابق فاتن عوض الغزو، 1
كلیة الدراسات  ،رسالة ماجستیر غیر منشورة ،علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظیفي ،جبر سعید صایل السیحاني 2

  .15، ص 2004-2003،نایف العربیة للعلوم الأمنیة، جامعة  ، قسم العلوم الإداریة،العلیا
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 .نات والموارد التي تحت تصرفهلى الاستفادة من الموظفین والماكالمقدرة ع -

 .الرغبة في قبول المسؤولیة التي تناط به -

 .القیادة الصالحة -

 .الاعتماد على النفس -

 ).النفقات(المقدرة على إدارة الأمور المالیة  -

 .الشعور بالعلاقات الإنسانیة -

 .ن الأفراد والمنظماتتوطید العلاقات داخل وخارج المنظمة بی -

 .القدرة على التعاون مع الأقسام والوحدات والموظفین -

 .نقل وجهات نظر الموظفین للإدارة ووجهة نظر الإدارة للموظفین -

 .المحافظة على النظام -

       1"القدرة على فرض الاحترام للمنظمة التي یعمل فیها -
  :و تشمل نوعین هما: وظائف المشرف/ 06- 02

 .تهتم بتحلیل المشاكل و اتخاذ القرارات والاتصال :وظائف مستمرة  ) أ

التخطیط، (كالوظائف التي تختص بها العملیة الإداریة  :وظائف متعاقبة   ) ب
 ).التنظیم، التوظیف، التوجیه، الرقابة

  :إذ تبرز هذه المقومات من خلال النقاط التالیة :مقومات الإشراف/ 02-07
 .عن تبعیة الوظائف الإداریة تحدید مهام الإشراف بشكل دقیق و فصلها )1

اختیار المشرفین على بشكل دقیق ویجب أن یكونوا ممن تتوفر فیهم مهارات  )2
 .قیادیة إشرافیة فنیة

تدریب المشرفین القیام بمهامهم وتنفیذ الأعمال وفق الخطط والسیاسات  )3
 .الموضوعة

 2."وضع الشخص المناسب في المكان المناسب لضمان الكفاءة في الأداء )4

إن المشرف في العملیة الإداریة یمكن : طرق وأسالیب تفعیل الإشراف 08-02/
قیاس مدى فاعلیته من خلال قدرته على توجیه المرؤوسین ومدى مناسبتهم للعمل 

                                                             
  .54 -53،  ص المرجع السابق فاتن عوض الغزو،  1
  .58، ص المرجع السابق فاتن عوض الغزو، 2
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والمشرف في حد ذاته یعمل على إزالة كل الحواجز أمام المرؤوسین ورفع الهمة لأن 
رشاد المرؤوسین لتحقیق الإشراف هو دور تنظیمي تقع علیه مسؤولیة قیا" ٕ دة وتوجیه وا

وهكذا نجد المشرف یرتكز على الدور التنظیمي واتجاهات  1"أهداف المؤسسة
ومهارات القیادة والقدوة والتأثیر وكذا مهارات التوجیه والإرشاد وتدریب المرؤوسین 

 ومن بین الطرق والأسالیب التي تساعد على، بالإضافة إلى قدرات التنفیذ والمتابعة
  :تفعیل الإشراف ما یلي

 .المرتب الذي یتناسب مع طبیعة العمل والجهد المبذول" )1

 .الأمن والاستقرار )2

 .الرضا عن الوظیفة والاهتمام بها )3

 .العمل ضمن الفریق الواحد والاحترام والوفاء )4

 .توفیر ظروف عمل آمنة ومریحة ووضع الموظف دائما في الصورة )5

 .ل والقدرات الكامنةإعطاء فرصة للعاملین لاستخدام العق )6

عطائهم وقت كافي للراحة )7 ٕ  .العمل على الاستماع للشكاوي وا

 .2"توفیر التدریب والتأهیل اللازم الذي یساعدهم على التقدم والتأقلم مع التطویر )8

  :نطاق الإشراف لا یتحدد عشوائیا بل لابد من مراعاة النقاط التالیةكما أن 
 .أو تشتت مراكز العمل التشتت الجغرافي في الوحدات العاملة" -

 .صعوبة العمل -

 .تنوع العمل -

 .كفاءة المرؤوسین -

 .استخدام المدیر لتفویض السلطة -

 .وضوح الأهداف و السیاسات -

 3".مشاركة المرؤوسین في وضع الخطط -

                                                             
لدخول تاریخ ا، www.ahewar.org ، انظر الموقع مسؤولیات ومهارات الإشراف الفعال ،محمد الفاتح عبد الوهاب العتیبي 1

  .30h11، على الساعة 16/03/2016
  .61المرجع ، ص نفس فاتن عوض الغزو،   2
   .276-275 ص كامل محمد المغربي، المرجع السابق، ص  3
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عبارة عن عملیة إداریة تعتمد على  وعلیه نستشف أن الإشراف التنظیمي هو       
هدف منها هو تحقیق أهداف المنظمة وذلك من خلال مجموعة من المبادئ الأساسیة وال

كلما كانت العلاقة بین الرئیس " مراعاة طبیعة العلاقة بین طرفي العملیة الإداریة أي
ومرؤوسیه ودیة وكان الرئیس مهتما بمرؤوسیه ومتفهم لسلوكهم وحریص كل الحرص على 

عن  رضا عاليقیق إعطائهم حقوقهم كاملة كل هذا لكسب المشرف ولاء مرؤوسیه وتح
  . 1"العمل بین المرؤوسین

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  
  
  
 

                                                             
، 2009، عمان، 1، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط الإدارة بالحوافز أسالیب التحفیز الوظیفي للعمالمدحت محمد أبو النصر،   1

  .184ص
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تعد الحوافز بشقیها المعنوي والمادي شيء ضروري  :المادیةو  الحوافز المعنویة /03
من  مور تحسنلتشجیع على زیادة  الأداء، باعتبار الموظف كائن اجتماعي یحتاج إلى أل

  .ه ومن ذلك قد تسهم في استقرارهترفعو  أدائه
الإمكانیات المتاحة والتي توفرها البیئة المحیطة " هي :تعریف الحوافز/ 01-03

بالفرد والتي یمكنه الحصول علیها واستخدامها لتحریك الدوافع نحو سلوك معین 
شباع الحاجات والرغبات أو التوقعات لأداء نشاط معین أو مجموعة من الأنشطة  ٕ وا

    1"اته أو التوقعات و تحقیق أهدافهبالشكل أو الأسلوب الذي یشبع رغباته أو حاج
  :إذ نجد هناك نوعان للحوافز تتجسد فیما یلي :أنواع الحوافز /02-03

وهي التي یقصد بها مجموعة الحوافز التي تشبع احتیاجات  :الحوافز المادیة)01
الأفراد المادیة فقط دون غیرها مثل الأجر الإضافي والعلاوات الدوریة والاستثنائیة 

 .بأنواعها والمكافآت التشجیعیة  والمنح

تتكون منها فلسفة التنظیم و تشكل مع غیرها "وهي التي  :الحوافز المعنویة)02
المناخ العام للمنظمة بحیث تساعد هذه المكونات على توفیر الإشباع  الكامل 
لاحتیاجات أفراد التنظیم غیر المادیة وأمام الإدارة تشكیلة من الحوافز المعنویة على 
رأسها الوظیفة المناسبة للفرد والإثراء الوظیفي من خلال فرص الترقیة والتقدم في 

  2"العمل والتناوب والمشاركة في اتخاذ القرار  ومتاح
للحوافز المادیة أو المعنویة على السواء أثر بالغ على : أهمیة الحوافز 03-03/

  : الفرد الموظف ویبرز ذلك من خلال ما یلي
ذلك من و ئد المتحققة للمنظمة عندما یكون نظم الحوافز كفؤ زیادة في العوا" )1

 .خلال رفع الكفاءة الإنتاجیة للأفراد العاملین

ذلك بمساهمة نظم و تقلیص حجم قوة العمل المطلوبة من قبل المنظمة  )2
 .لاستفادة منها قدر الإمكانواالحوافز في تفجیر قدرات العاملین وطاقتهم 

والاجتماعي للفرد وتحقیق عملیة ربط  لنفسياتحسین الوضع المادي و  )3
 .للمصالح الذاتیة للفرد مع مصالح منظمته

                                                             
 .100، ص 2008، عمان،  1، دار أسامة، طالسلوك التنظیمي والنظریات الإداریة الحدیثةلدة، سامر ج 1

  .286ص ، 2014، الجزائر، 2، دیوان المطبوعات الجامعیة، طتسیر الموارد البشریةر، منینوري  2
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تقلیل كلف الإنتاج باتجاه وابتكار وتطویر واعتماد أسالیب عمل حدیثة من  )4
 .المواد الأولیة المصروفة في الإنتاجو شأنها تقلیص في الوقت 

 1"الحوافزبسبب تحقیق حالة من الرضا لدى الأفراد العاملین  )5

انطلاقا من ذلك فقد تم تحدیدنا نموذجین من الحوافز الأول معنوي والآخر مادي ألا 
  .وهما الترقیة والعلاوات الدوریة، حیث سنتعرض لهما بالتفصیل

 رقیةـــــالت: الحافز المعنوي/ 01

فلقد وردت تعریفات كثیرة لمفهوم الترقیة إذ سنحاول ذكر  :تعریف الترقیة/ 01-01
 :تداء من التعریف البسیط إلى التعریف أكثر شمولاً وذلك كما یليالبعض منها اب

تحرك العاملین إلى أعمال أفضل ویقصد بأفضل الأعمال أو الوظائف " فهي تعني
ذات مسؤولیات ومركز اجتماعي أكبر تحتاج إلى مهارات وخبرات أكثر من الوظیفة 

  . 2"ملحقاتهاو یصاحبها زیادة في الأجور و السابقة 
نقل الموظف من وظیفة إلى أخرى تتضمن زیادة في الواجبات "  صد بهاكما یق

یصاحب ذلك زیادة في مزایا العمل التي یتلقاها المادیة منها و الصلاحیات و والمسؤولیات 
  3"أو المعنویة أو كلاهما معا

نقل الشخص من عمل أو وظیفة ذات مسؤولیة محددة إلى عمل أو "هي وكذا 
ر وموقع أعلى في السلم الإداري الوظیفي ویصاحب الترقیة عادة وظیفة ذات مسؤولیة أكب

  4"زیادة في الامتیازات الوظیفیة التي یتمتع بها الشخص المرقى وحریته أكبر في التصرف
ومنه نستشف أن الترقیة باعتبارها حافز معنوي یتم فیها انتقال الموظف من درجة إلى 

قد یصاحب هذه الانتقال زیادة في درجة أخرى أو من رتبة إلى رتبة أخرى، إذ 
   . المسؤولیات وزیادة في الأجر

  : و یوجد شكلان للترقیة وهما :أشكال الترقیة/ 01-02

                                                             
إدارة  صالح عودة، ، نقلا عن116 ص. عمان، 1دار عالم الثقافة، ط  ،تنمیة و إدارة الموارد البشریة ،طاهر محمود الكلالده  1

  .الأفراد 
  . عن مصطفى كامل، إدارة الموارد البشریة، نقلا المرجع السابقنوري منیر   2
  .إدارة الأفراد  ،محمد قاسم القریوتي نقلا عن، 307نفس المرجع، ص   3
  .205، ص 2014، عمان ،1ط ، دار مجدلاوي، د البشریة و تأثیرات العولمة علیهاإدارة الموار وي، سسنان المو   4
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ن الذین من داخل المؤسسة أي تشمل الموظفی وهي التي تتم :الترقیة الداخلیة  ) أ
 .یعملون داخل التنظیم أو المؤسسة

موظفین خارج المؤسسة أي وهي التي تتم فیها ترقیة : الترقیة الخارجیة   ) ب
تطعیم الكفاءات العاملة داخلها بكفاءات  "رج وذلك بحجة خانفضل الترقیة من ال

   1"جدیدة وذلك تجنبا للجمود
إلا أنه في حدیثنا عن الترقیة وموضوع الاستقرار الوظیفي نجد أنه یهمنا الشكل 

ضمان  وه -ما سلف تعریفهك-الأول للترقیة وهي الترقیة الداخلیة لأن الاستقرار الوظیفي 
  :استمرار للموظف والترقیة تعد كحافز له لهذا نجد من ممیزات الترقیة الداخلیة ما یلي

 .تساعد على تأقلم العاملین وانسجامهم" -

رفع روحهم و تحفز أكثر على العمل وتدفع العاملین إلى زیادة إنتاجهم  -
 .المعنویة

    2".هم في تحقیق الرضا عن العمل والوظیفةتس -

حیث نجد أن أي مؤسسة ناجحة وفعالة تضع برنامجا  :برامج الترقیة/ 01-03
والذي  3"الأسلوب العلمي لتسییر برامج الترقیة" مسبقا ولا تتركه هكذا وهذا ما یسمى ب

  :یمكن أن یحتوي على
  .توضیح السیاسات التي تتبناها المؤسسة حول مصادر تعبئة الوظائف"/ 1
  .تمر بها عملیة الترقیة  توضیح القنوات التي/ 2
وضع معلومات وافیة حول الوظیفة و  ،توضیح عملیة اختیار مستحقي الترقیة/ 3

إعلام والراتب المتخصص لها المؤهلات اللازمة لشغلها و مسؤولیاتها و وواجباتها 
  .كافة العاملین بذلك

ل أنفسهم باستمرار لشغیهیئوا  بحیث اعتماد سیاسة تدریب وتطویر العاملین/ 4
  .مسؤولیات أكبر

  .المؤسسةو  الإدارةو تسهیل عملیة الاتصالات الداخلیة بین العاملین / 5
                                                             

  126ص. 2002 دار الهدى، الجزائر، ،تنمیة الموارد البشریة، وآخرون يربعلي غ  1
    .126ص. نفس المرجع 2
  .312نوري منیر، المرجع السابق، ص 3
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   1."الاحتفاظ بسجلات مركزیة في إدارة الموارد البشریة حول العمال/ 6
  :تكمن فیما یلي :أهداف الترقیة /01-04

 .تلبیة احتیاجات المؤسسة من الأفراد العاملین كما و نوعا )1

عدد من الموظفین و خاصة الذین اكتسبوا مهارات فنیة ضمان استمراریة  )2
داریة من خلال أداء المهام و  ٕ  .الأعمال المكلفین بهاو ا

خلق حافز قوي لدى الموظفین من أجل بذل المزید من الجهود والعطاء لخدمة  )3
 .تغیر إلى مكان آخرالالمؤسسة دون الحاجة إلى 

ف الجوانب ومن ثمة خلق تحقیق مستوى الرضا بین أفراد الموظفین في مختل )4
 .أو تحقیق المواءمة الحقیقیة بین أهداف الأفراد الموظفین وأهداف المؤسسة

انتمائهم للمؤسسة من خلال تطبیق و رفع معنویات الأفراد یؤدي إلى إخلاصهم  )5
لأن هذا یسمح لجمیع الأفراد  ؛قوانین الترقیة بموضوعیة بعیدا عن المحسوبیة

 .بالتقدم و الاستمرار

                                                             
   .313-312، ص ص نوري منیر، المرجع السابق 1
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   :فالترقیة تعتمد على نظامین هما :أنظمة الترقیة/ 01-05

إذ یتم ترقیة الموظف على أساس أقدمیته  :نظام الترقیة على أساس الأقدمیة  ) أ
لأن طول خدمة الفرد  ،في المؤسسة ومن مزایاها أنها أكثر الطرق موضوعیة

  :یلي أكسبته خبرة ومهارة لكن من بین عیوبها نجد ما
لابتكار والإبداع عند الفرد بسبب اطمئنانه إلى الترقیة قتل الطموح وروح ا" )1

 .بمجرد انقضاء المدة الزمنیة اللازمة لذلك

العمل على تسرب الكفاءات إلى خارج المنشأة بسبب عدم التمیز بین الموظف  )2
 . الكفء والأقل كفاءة

ضعف اجتذاب عناصر جدیدة ذات كفاءة من الخارج وبذلك تبقى هذه  )3
   1."لى الموظفین الحالیینالوظائف قاصرة ع

إذ یتم مكافأة الفرد المنتج ذي السلوك السوي  :نظام الترقیة على أساس الكفاءة  ) ب
  :من خلال الاعتماد على تقییم الأداء ومن مزایاها

 .اجتذاب أفضل العناصر لشغل الوظائف الشاغرة في المنشأة والاحتفاظ بها" )1

 . أقصى ما یستطیعون من جهد تحفیز كافة الأفراد العاملین بالمنشأة لبذل )2

رفع الروح المعنویة للأفراد العاملین بسبب اعتقادهم بأن الترقیة تتم على أساس  )3
  .2"الكفاءة والجدارة بعیدا عن أي اعتبار شخصي

أنها غیر موضوعیة لأنه لا یوجد حتى الآن طریقة " :إلا أن من عیوبها ما یلي
   3"یرضى عنها الجمیع مبسطة لوضع معاییر الكفایة الوظیفیة التي

إذ یتم الجمع بین الأساس الأقدمیة  :نظام الترقیة على أساس الأقدمیة والكفاءة  ) ت
نما فقط  ٕ والكفاءة عند ترقیة موظف ما علما أن هذا لا یكون في الوظائف العلیا وا

  .في الوظائف الدنیا

                                                             
  .280ص ،2011ار الشروق، عمان، ، دإدارة الموارد البشریة، إدارة الأفرادمصطفى نجیب شاویش،   1
  .281- 280صص  نفس المرجع،  2
  .281ص نوري منیر، المرجع السابق،   3
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ا یجب مراعاة سیاسة الترقیة تهدف إلى زیادة رضا الأفراد الموظفین داخل المؤسسة لهذ"
  "ذلك في وضع الأسس والمعاییر الموضوعیة

فالحصول على ترقیة یستوفي توفر  :الشروط والإجراءات العملیة للترقیة/01-06
 :شروط وكذا إتباع إجراءات وتتمثل هذه الشروط والإجراءات فیما یلي

  :الشروط  الواجبة للشمول الترقیة  ) أ
 .ترقیتهم التمیز والكفاءة التي یمتاز بها من یراد" )1

 . مدة الخدمة تعطیه نقاط أكثر في حالة تعدد سنوات الخدمة )2

 .1"الجمع بین التمیز وطول مدة خدمة الفرد )3

  :الإجراءات العملیة للترقیة   ) ب
 .الذین استوفوا الشروط المطلوبة للترقیة لموظفینتحدید ا )1

 .تحدید بدقة الوظائف الشاغرة المراد إشغالها )2

 .ي فیهم شروط الترقیة حسب مؤهلاتهمترتیب الموظفین الذین تستوف )3

تقوم لجنة الترقیة والإجراءات الخاصة بعملیة الترقیة من أجل اتخاذ القرار  )4
   .الخاص بالترقیة

حیث تواجه أنظمة الترقیة جملة من المشاكل  :مشكلات أنظمة الترقیة/ 01-07
  :یجب أخذها بعین الاعتبار حتى لا تؤثر على الموظف من بینها

 .فر وصف وظیفي ومواصفات وظیفیة للموظفعدم تو " )1

جراءات للمفاضلة وتحدید الموظف الأفضل تأهیلا  اتتباع آلیعدم إ )2 ٕ وا
 .استحقاقا للترقیةو 

 .ضعف المعاییر المطبقة في قیاس الكفاءة والجدارة في العمل )3

 .عدم توفر برامج تدریبیة لتأهیل العاملین للترقیة )4

ن تحمل مسؤولیات أكبر یصعب عزوف البعض عن الترقیة بسبب الخوف م )5
  .2"التنبؤ  بأهلیتهم لتحملها

 

                                                             
  .139طاهر محمود الكلالدة، المرجع السابق، ص  1
  .159ص، 2009عمان،  ،، دار زهرانإدارة الموارد البشریةحنا نصر االله،  2
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 علاوات الدوریةال: يادالحافز الم/ 02

وحافز على الراتب  زیادة بالعلاوات الدوریة المتعلق حیث یعد هذا الحافز المادي
نتاج الفرد في لأنها ربطت بالإنتاج أي یكون الأالعمل  على ٕ ساس منها هو كفاءة ونشاط وا

حصولهم على الزیادة لا یمكن أن یمتلك إلا بالأداء الجید "ث یعرف العاملین أن عمله بحی
  1"للعمل أما إذا ربط منح الزیادة بالأقدمیة یفقد هذا الحافز أهمیته بالنسبة لزیادة الإنتاج

  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
  . 141، ص2009، دار الرایة ،عمان،  تنمیة وبناء نظم الموارد البشریةهاشم حمدي رضا،   1
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ا ً لقد تم الاعتماد على مجموعة : لاستقرار الوظیفيا لدراسةالمداخل النظریة : رابع
اخل النظریة التنظیمیة لمعالجة موضوع الدراسة منها النظریة الكلاسیكیة من المد

  .نظریة السلوكیة والنفسیةال نظریة الوظیفیة،النظریة العلاقات الإنسانیة، 

وتتمثل في نظریة البیروقراطیة عند ماكس فیبر، نظریة : النظریات الكلاسیكیة/ 01
الإداري عند هنري فایول، ویتضح ذلك  ین، نظریة التكو عند تایلور الإدارة العلمیة

  :من خلال ما یلي
  :عند ماكس فیبر ظریة البیروقراطیةالن /01-01

رائد هذه النظریة حیث حاول الاهتمام بالدراسات التنظیمیة الإداریة  إذ یعد ماكس فیبر
سلطة الو ) الرجل الملهم(نماذج للسلطة وهي السلطة الكارزمیة  3وأوضح أن هناك 

عتمد على قداسة العادات والتقالید بالإضافة إلى السلطة القانونیة التي تة التي التقلیدی
ما أسماه بالنموذج المثالي الذي حدد فیه هو تنطلق من مبادئ قانونیة ومن أهم إسهاماته 

  :من الخصائص التي یجب أن یتحلى بها أي تنظیم إداري وهي كالتالي جملة
على الموظفین بصورة رسمیة  الأعمالوتوزیع تقسیم العمل والتخصص الوظیفي " –1

 . وبأسلوب ثابت مستقر
مستویات  إلىوضوح خطوط السلطة عن طریق التسلسل الرئاسي وتقسیم التنظیم  - 2

المستویات  أنشطةتشرف المستویات العلیا فیه على  Hierarchyتتخذ شكلا هرمیا 
  .الدنیا

ملین ویتابع العاملون مسلكهم الوظیفي في نظام الجدارة في تعیین وترقیة العا إتباع - 3
مع سیادة  ،مهنة تحتاج للتأهیل والتدریب الإدارةواعتبار ، المنظمة حتى النهایة

  .الرسمیة بعیدا عن العواطف والتحیز العلاقات
   .تتصف بالشمول والعمومیة ،وجود قواعد وتعلیمات محددة لسیر العمل -4
  .ت وحفظ المستنداتالاهتمام بالتوثیق وتنظیم السجلا -5
  . دفع مرتبات وتعویضات عادلة للعاملین -6
الوظیفي  الأداءفصل تام بین العمل والحیاة الشخصیة منعا لأي تداخل وتأثیر على  -7

  .والتنظیمي 
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حددها یالرسمیة والعلاقات التنظیمیة التي  إطارخارج  اجتماعیةلا توجد علاقات  -8
   .1"فةالهیكل التنظیمي ومتطلبات الوظی

ومن خلال هذه الخصائص یتضح لنا أن أي تنظیم مهما كان یجب أن یتحلى 
د هذا ینعكس بالدرجة الأولى على یكأبهذه المبادئ من أجل ضمان فعالیته واستمراره و 

العنصر البشري، خاصة إذا تم التقید بالقوانین حرفیا مما یمنع تحیز أو عدم المساواة 
فبالرغم من أنه  جو یخلق للموظف حیاة علمیة فعالةهذا ال بین أفراد المنظمة، وبالتالي

نموذج مثالي أي لا یمكن تجسیده على أرض الواقع، فهو قد حاول معالجة موضوع 
الاستقرار الوظیفي من خلال حدیثه عن الجانب التنظیمي الرسمي الذي یعتمد على 

الجدارة في  القوانین دون دخل المحسوبیة كوضوح خطوط الاتصال، اعتماد نظام
الترقیة، ومنح أجور عادلة بین الموظفین كل هذا من شأنه أن یدفع بالموظف إلى 

  .الاستقرار في المؤسسة
إذ یعتبر فریدریك تایلور رائد : عند فردیریك تایلور نظریة الإدارة العلمیة /01-02

لى هذه النظریة لذلك نجد البعض من یصطلح علیها اسم النظریة التایلوریة نسبة إ
الإجابة عن جملة من الافتراضات من أهمها  أجل ائدها فلقد جاءت هذه النظریة منر 
أن الأفراد یتسمون بالكسل والخمول ویسعون للقیام بأقل عمل وجهد ممكن عندما "

   2"یعملون
عامل الزمن والحركة أي الاعتماد على أسالیب علمیة بن دراسته حاولت الاهتمام إ

ثل لإرضاء الموظفین الذي هدفهم الحصول على أجور عالیة باعتبارها الطریق الأم
وكذلك إرضاء أصحاب العمل الذین یسعون بكل الطرق إلى تخفیض تكالیف العمل وهكذا 

إمكانیة السیطرة على سلوك الأفراد داخل مؤسساتهم من خلال "فهذه النظریة تسعى إلى 
  . 3"للعاملینمغریة تصمیم مثالي للوظائف ومنح حوافز 

  :دفعت إلى وضعه هذه النظریة وهي دوافع 3ما أنه هناك ك
 .اهتمامه أساسا بدراسة الكثیر من المشروعات والتنظیمات الصناعیة وما یدور بداخلها" )1

                                                             
  .114، ص 2000الإسكندریة، ، دار المعرفة الجامعیة ،محاضرات في نظریات التنظیم والإدارة عبد السلام أبو قحف،  1

  .81ص  1999، بیروت، 1، دار النهضة العربیة، ط علم الاجتماع الصناعي عبد االله عبد الرحمان،  2
  .08، ص 2006، الجزائر، 1 ، دار الغرب الإسلامي، طرة الحدیثة في القرن الواحد والعشریننظریات الإداعمار بوحوش،   3
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 .العمل على توفیر سبل علمیة لقیام نظم إداریة حكیمة )2
 . 1"التخطیط العلمي لقیام وتأسیس علم الإدارة كعلم )3

كیفیة رفع إنتاجیة العامل بأسلوب "تي هدفها الأساسي أفكار تایلور ال تبرزوعلیه 
وهو عبارة عن بناء عقلي یتم تكوینه على أساس ملاحظة عدة خصائص أو  ،2"علمي

سمات معینة في الواقع وهو نموذج مثالي لأنه یعبر عن فكرة قد شیدت بطریقة عقلیة 
لافتراضات التي قامت ا، ومن أهم 3"خالصة ویصعب أن نجد لها نظیر في الحیاة الواقعیة

  :ما یلي علیها النظریة
 .رق البدائیة البسیطةلمیة القائمة على التجارب محل الطرق العطضرورة إحلال ال" )1

اختیار العاملین وتدریبهم حسب الأسالیب العلمیة ووضع الرجل المناسب في  )2
المكان المناسب له وهذا یتطلب التعرف على إمكانیات كل فرد وحدوده ومن ثم 

 . عطاؤه التدریب المطلوبإ

 .ضرورة مراعاة العدل في تقسیم المسؤولیات بین المدیرین والعمال )3

ضرورة تعاون الإدارة مع العمال لإنجاز الأعمال وذلك من خلال تقسیم العمل بین  )4
الإدارة والعمال بحیث تتولى الإدارة مسؤولیة التخطیط ویقوم العمال بتنفیذ خطط 

 .الإدارة

لإثارة دافعیة العاملین حتى یقدموا أقصى جهدهم إنتاجا ومن  ضرورة وضع خطة )5
ثم یجب أن یكون هناك نظم للحوافز المالیة بحیث یعطى العامل نسبة مباشرة من 

  .4"الزیادة في حجم إنتاجه بشكل واضح و تبعا لأجر أساسي لكل ساعة عمل
یم الآلي وفي ظل نموذج للتنظ وانطلاقا من ذلك نجد أن نظریة الإدارة العلمیة قدمت

تحقیق الحد الأعلى للكفاءة التنظیمیة عن طریق الأخذ بالحد الأقصى "النموذج یمكن  هذا
لتقسیم العمل والإشراف الدقیق على العمال وتطبیق نظام للحوافز المادیة یربط بین الأجر 

                                                             
  .80ص  عبد الرحمان، المرجع السابق، عبد االله  1
  .68،  ص 2006، عمان، 1، دار المناهج للنشر والتوزیع، طمبادئ التنظیم والإدارةمحمد عبد الفتاح الصیرفي،   2
  .98، ص 2007، القاهرة ، دار غریب للطباعة والنشر،م اجتماع التنظیمعل إبراهیم لطفي، تطلع  3
 .67ص  ، نفس المرجع،محمد عبد الفتاح الصیرفي 4
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، ومن ثمة هذا قد یؤدي إلى خلق مناخ تنظیمي یسهم في بقاء الفرد في 1"والإنتاج
  .منظمةال

حدد هنري فایول مجموعة من الخصائص  حیث :نظریة التكوین الإداري /01-03
والصفات التي یفترض توفرها أو بعضها في القیادات الإداریة والتي من بینها 

جسمیة، عقلیة، خلقیة، تربویة، فنیة وخصائص متعلقة بدرجة الخبرة "خصائص
  .2"والاتزان والتجربة

  :تي نادى بها ما یلي ال المبادئ الإداریةومن 
 .كوسیلة لتحسین العمل تقسیم العمل" .1
 .كل مرؤوس یجب أن یحصل على أوامره من مصدر واحد فقط وحدة الأمر .2
 .من خلال الثواب والعقاب الضبط والربط .3
 .حق في إصدار الأوامر والمساءلة السلطة .4
 .یجب أن یوجه التنظیم نحو هدف واحد أو مشترك وحدة التوجیه .5
 .تعویضا مناسبا) دفع أجور العاملین( املینتعویض الع .6
 أي عند تعارض تفضیل المصلحة العامة محل المصلحة الشخصیة الفردیة .7

 .مصلحة المنظمة مع مصالح الأفراد تعطى الأولویة لمصلحة المنظمة
 .ودرجتها تتوقف على طبیعة التنظیم الذي یعمل فیه المدیر المركزیة .8
 .التدرج الرئاسي .9

 .معاملة العادلة لجمیع العاملینأي ال العدالة .10
أو أن یوضع كل شيء في مكانه  ان لكل شيءویقصد به أن یوجد مك النظام .11

 .)الخ...الشيء الأفراد أو المواد الخام أو الأدوات(الصحیح 
 .والمقصود به الإبقاء على العمالة ذوي المهارات أو الإنتاجیة المرتفعة الاستقرار .12
الابتكار والتجدید وأي أفكار جدیدة یقدمها أي تشجیع محاولات  المبادأة .13

 . المرؤوسون

                                                             
  .97، صالسابق المرجع ،إبراهیم لطفي طلعت 1
  .62، ص 2004، دمشق ،1دار الرضا للنشر، ط ،نظریات الإدارة والأعمال ،رعد حسن الصرن 2
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 1."التعاون .14
سعى لال عرض المبادئ التي جاء بها فایول نجد أنها كلها تقریباً  تخومن 

ضمان بقاءه  أجل لتوفیر وتهیئة البیئة الداخلیة للفرد الموظف من جاهدة
من أجل  ىدفرد عنصر الاستقرار على حأواستمراره، بالإضافة إلى ذلك فقد 

  .ه أكثرحتوضی

                                                             
  .14، ص2002 الإسكندریة، ، دار الجامعیة الجدیدة للنشر،اسیات التنظیم والإدارةأسعبد السلام أبو قحف،   1
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جملة من العوامل منها  نتیجةلقد ظهرت هذه النظریة  :نظریة العلاقات الإنسانیة/ 02
تدهور الصناعة في المؤسسات الإنتاجیة، ضرورة إعادة التفكیر في أسالیب الإنتاج "

قام  ، وقد1..."د فعل لوجود نظریة الإدارة العلمیة ونظریة التكوین الإدارير والإدارة، ك
اعتماد محمد علام،  كتابانظر  )1933-1927(بخمس تجارب في مصنع هوثورن 

   .1994، القاهرة، 01مكتبة الأنجلو المصریة، ط  دراسات في علم الاجتماع التنظیمي

  :هي االتي انبثقت عنه لافتراضاتومن أهم ا
ى أن المؤسسة التي یعمل فیها العامل تعتبر بمثابة نظام اجتماعي یشتمل عل" )1

 .غیر أن سلوك الفرد قد یختلف عن معاییر التنظیم الرسمي ،معاییر للعمل

ل كل مجهوداته للنجاح في وظیفته لا غبة الفرد في العمل والحرص على بذأن ر  )2
نما تنبع أیضا من الحوافز المعنویة ٕ  .تنبع فقط من الحوافز المادیة، وا

لعمل السائدة في مؤسسته، أن العامل یتأثر في عمله بالعلاقات الاجتماعیة وروح ا )3
 .أكثر من تأثره بنظم الرقابة الإداریة المفروضة علیه

أن الإنتاجیة في العمل تتطلب توفر مهارات اجتماعیة وسلوك إنساني رفیع لدى  )4
 .الرؤساء في تعاملهم مع المرؤوسین

أن وجود نظام اتصال جید بین الرؤساء والمرؤوسین، وتبادل المعلومات والمشاركة  )5
اتخاذ القرارات هي العناصر الأساسیة لتحفیز العاملین وتحمیسهم لأداء في 

 . 2"واجباتهم الیومیة بكفاءة وفعالیة

هذه النظریة نستشف اهتمامها بالجماعات غیر الرسمیة وكذا من خلال 
بالحوافز المعنویة باعتبارها تنظر إلى المؤسسة بأنها كیان اقتصادي واجتماعي 

إلى أن أحسن طریقة تضمن استقرار الموظف  تم التوصل في آن واحد، ومن ثمة
كما أن هذا الاهتمام بالعنصر  ،هو مراعاة الجوانب المادیة والجوانب الاجتماعیة

  :البشري خلق عوامل جدیدة تساعد الموظفین في تحقیق احتیاجاتهم تكمن في

                                                             
  .107- 106 ص عبد االله عبد الرحمان، المرجع السابق، ص  1
 .22المرجع السابق، ص عمار بوحوش،  2
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 یم ضرورة إعطاء أهمیة للتنظیم غیر الرسمي نظرا لتأثیره القوي على التنظ
  .الرسمي

  تأثیر الجماعات في الأفراد وبروز قیم مشتركة للجماعة، لها أثر كبیر على العمل
  .في المؤسسة

 واحتكاكات  النظر إلى المؤسسة كمنظمة اجتماعیة تساهم في خلق قیم وتوجهات
 .بین الأفراد، یترتب عنها خلق ذهنیات جدیدة في العمل

 لقائد الإداري، وضرورة الاعتراف المتبادل وجود ترابط قوي بین قیادة المجموعات وا
 .بقوة الآخر

  جراءاتها الخاصة بالعمل، فإنه للأفراد العاملین أسالیبهم ٕ إذا كان للمؤسسة قوانینها وا
 .1"الخاصة في التعامل مع بعضهم البعض وفي قضایا العمل

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
  .23عمار بوحوش، المرجع السابق، ص  1
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ة من المسلمات تقوم هذه النظریة السوسیولوجیة على مجموع :النظریة الوظیفیة/ 03
یسعى إلى إلا و  تنظیم اجتماعي تطبیقها على المؤسسات ، فما من والأقوال التي یمكن

تحقیق التضامن والاستقرار والتوازن و الثبات في التنظیمات لهذا نجد النظرة الوظیفیة 
 داخل التنظیمات ولا تكترث بضرورةتسعى للحفاظ على التوازن الدائم للبناء الاجتماعي "

غییر ونشوب الصراع والحركة التي ترفض السكون والثبات، فهذه النظریة ترفع من شأن الت
قیم التساند والتناغم من أجل تحقیق التضامن والتماسك بین سائر الأنساق والنظم 

  .1"والعلاقات السائدة في البناء الاجتماعي

ماسكه من فقد نادت المدرسة الوظیفیة بالحفاظ على متانة البناء الاجتماعي وت
خلال القبول بحیثیات الواقع والقیام بالأدوار الاجتماعیة وفق المنظومة المعیاریة والقیمة 
التي تحدد الواجبات والحقوق وعلى العامل أن یقوم بمهمته على أكمل وجه مطلوب حتى 

النفسیة یكون مستوى أدائه مرتفعا لهذا  نجد هذه النظریة الوظیفیة لم تهتم بظروف العمال 
العمال إلى الخضوع للسلطة وكذا الالتزام   واوغیر ذلك فهي تدع والاجتماعیة والاقتصادیة

ومن أبرز رواد ، بالقوانین الموضوعة التي تحافظ على توازن التنظیم الاجتماعي واستقراره
  :النظریة الوظیفیة تالكوت بارسونز الذي حدد وظائف الأنساق التنظیمیة وهي

 "محیطة بالنسقالتكیف مع الظروف ال. 

  تحقیق الهدفGoal Attainment   . 

  التكاملیةIntegration بین المكونات الفرعیة للنسق الأكبر. 

  الكمونLatency ".2   
ومن ثمة قد حدد بارسونز متطلبات الأساسیة التي من شأنها الحفاظ على استقرار 

تبارنا نركز دراستنا همنا فیها عنصران باعلتنظیمي وضمان استمراره، غیر أنه یالنسق ا
تلك الوظیفة "  ف والتكامل، إذ یمثل تحقیق الهدفعلى البیئة الداخلیة وهما تحقیق الهد

التي من خلالها یتم استغلال كل الإمكانات التنظیمیة من أجل تحقیق أهداف النسق أما 

                                                             
، 27، المجلد مجلة جامعة دمشقوتقویم،  –عرض  الاجتماعیةالاتجاهات النظریة التقلیدیة لدراسة التنظیمات حسین صدیق،  1

 .338، ص 2011الرابع +العدد الثالث
 .38، ص 1994، القاهرة، 1، مكتبة الأنجلو المصریة، ط دراسات في علم الاجتماع التنظیمياعتماد محمد علام،  2
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التكامل فیقصد به تحقیق التكامل تلك الوظیفة التي یتم من خلالها تكامل وترابط  
العلاقات التي تضمن تحقیق أعلى الوحدات التي یحویها النسق وخاصة العلاقات بین 

  . 1"مستوى من التضامن والتماسك بین الأنساق الفرعیة للتنظیم
ن انطلق من مفاهیم منها الوظیفة الظاهرة  مقابل الوظیفة كما نجد روبرت مرتو 

ه كل نسق اجتماعي الواجبات الكامنة وتتمثل الوظیفة الظاهرة في الدور الذي یقوم ب
أما الوظیفة المتسترة  فهي الوظائف غیر المتوقعة أو غیر المرغوب بها في  ،والالتزامات
  .لال التنظیمات نستشفه من خ وجد بشكل ضمني وهذا ماالنسق بل ت

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
، تاریخ WWW.univ.skikda.dz/docلموقع انظر ا 487نبیل حمیدشة، البنائیة الوظیفیة ودراسة الواقع والمكانة، ص 1

                                                                                                                             .00h23، على الساعة 22/03/2016الدخول 
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حیث توجد مجموعة من النظریات النفسیة والسلوكیة  :النظریة النفسیة والسلوكیة/ 04
  : لقد تم اختیار منها ثلاث نظریات باعتبارها الأنسب لدراستنا وهي كالتاليو 

حیث یرى هیزبرغ أنه هناك دوافع تحفز على العمل  :نظریة ذات العاملین /04-01
  :إذ تنقسم إلى قسمین هما

العمل في الشعور بالاستقرار "والمقصود بذلك حاجة العمال إلى  :دوافع الاستقرار  ) أ
ستحقاق العلاوة وكذلك تفرقة من حیث الترقیة أو ا معاملة ولا توجدوالعدالة في ال

الأجور والراتب، الأمن "وتتمثل هذه الدوافع في  1..."الاستقرار من ناحیة المستقبل
الوظیفي، المركز الوظیفي، العلاقات بین المرؤوس، العلاقات بین الزملاء في 

ارتها العلاقات بین حجم الهرم العمل، أسلوب الإشراف، سیاسة المنظمة وأسلوب إد
 .الخ2"...الإداري، ظروف العمل المادیة

یؤكد ذاته في عمله من خلال  "والمقصود بذلك شعور العامل بأنه :نجازدوافع الإ   ) ب
تتعلق بالعمل  دوافعوهي  3"ما یقدمه من تحسینات وابتكارات أو اختراعات فیه

عمل، التقدیر والاحترام نتیجة ولیة لانجاز الالترقیة، المسؤ " مثل فيمباشرة وتت
  4... "الانسجام، طبیعة العمل ومخاطرة

  :إذ تقوم هذه النظریة على فكرتین أساسیتین :نظریة ماسلو في الحاجات /04-02
أن لدى الإنسان خمس مجموعات من الحاجات مرتبة على شكل سلم، ینتقل الإنسان / "1

  .لىفي إشباع هذه الحاجات من الحاجة الأدنى فالأع
الحاجات غیر المشبعة لدى الإنسان هي التي تؤثر في دافعیته وطالما یتم لإشباع / 2

  5."حاجة معینة بدرجة كافیة لا یصبح لهذه الحاجة أي تأثیر على الدافعیة

                                                             
  .91، ص 2011، دار أسامة، عمان، إدارة الموارد البشریةفیصل موسى حسونة،  1
  .262المرجع السابق، ص الصیرفي،  محمد 2
  .91المرجع ، ص نفس فیصل موسى حسونة،   3
 .263ص ، نفس المرجعمحمد الصیرفي،   4
  .108ص  ،المرجع السابق حسن حریم، 5
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 :حیث قام ابراهام ماسلو بتحدید احتیاجات الإنسان و تصنیفها كما یلي

ولى في سلم الحاجات وتتمثل في فهي تحتل المرتبة الأ: الحاجات الفیسیولوجیة )1
الحاجات الأساسیة التي یجب توفرها لضمان بقاء الإنسان، غیر أنه بمجرد 

 .إشباعها ینجر عنه إشباع حاجات أخرى

وتتضمن حمایة الفرد من الأخطار الجسمیة  :حاجات الأمان والسلامة والاستقرار )2
الیة وهنا المسؤول المباشر والصحیة والبدنیة والحمایة من الأخطار الاقتصادیة والم

یلعب دورا في ضمان وتوفیر ظروف عمل آمنة وأیضا استقرار العمل وهذا بدوره 
ینعكس على المؤسسة بشكل إیجابي ولكن نفس الشيء ما إن یشبع هذه الحاجات 

 .إلاّ وتولد لدیه رغبة في إشباع حاجات أخرى وهي الحاجات الاجتماعیة

 ...في حاجة الفرد إلى الانتماء والارتباط والتعاطفوتتمثل : الحاجات الاجتماعیة )3
إلخ، فهذا الإنسان اجتماعي بطبعه فلا یستطیع العیش أو العمل بمعزل عن 

 .الآخرین فهو یحتاج إلى الانضمام إلى جماعة یتفاعل ویتعامل معها

وتبرز من خلال قبول الفرد ضمن الجماعة قصد  :حاجات الاحترام والتقدیر )4
لتقدیر والاحترام من قبل الآخرین بالإضافة إلى تأكید الذات وهذا الحصول على ا

ما یولد بما یسمى بالثقة بالنفس، ویتأتى ذلك من خلال اعتراف من طرف 
 .المسؤول المباشر بالأداء الجید

وهي عبارة عن رغبة الفرد للتعبیر عن الحقیقة الفعلیة  :حاجات تحقیق الذات )5
  .یمكن تحقیقهللذاتیة والوصول إلى أقصى ما 

  :ویمكن توضیح ذلك من خلال الشكل التالي
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  ت تحقیـق الــذاتحاجا

    
  ـرـحــاجــات الاحتـــرام والتقــدیــ

  
  ةـــاعیــــــات الاجتمـــــــاجـــالحـــــ

      
  رارــــــــــان والسلامة والاستقــات الأمــاجــــح

  
  یاـــوجـــــولــــــــات الفیسیـــــــاجـــالح

 
  

  09:الشكل رقم
 من إعداد الطالبة     

حیث اعتمد في دراسته هذا على نظریة ماسلو واقترح أن للفرد : نظریة الدرفیر /04-03
  .ثلاث مجموعات من الحاجات یسعى إلى تحقیقها

   .الأساسیةوهي الحاجات التي یتم إشباعها بواسطة تحقیق الحاجات  :حاجات الوجود )1
  .وهي حاجات یتم إشباعها بواسطة العلاقات الاجتماعیة والتبادلیة :حاجات الارتباط )2
   .الحاجات التي یتم إشباعها من خلال قیام الفرد بعمل منتج وهي :حاجات النمو )3

وذلك من خلال  ماسلوومن ثمة فإننا نجد أن هذه الحاجات تتشابه مع حاجات مع 
ات الفسیولوجیة والأمان والاستقرار وأن حاجة الارتباط تقابلها حاجات الوجود تناظر الحاج

الحاجات الاجتماعیة والحب والانتماء أما حاجات النمو فهي تشابه حاجات التقدیر 
والاحترام وتقدیر الذات، غیر أن حاجات ماسلو تبرز في شكل هرم في حین حاجات 

  .الدریفر تبرز من خلال خط مستقیم
  

         نموحاجة ال              حاجة الارتباط                حاجة الوجود                                      

                    
    10:الشكل رقم

    
  .2009،عمان، 2، دار حامد، ط السلوك التنظیمي سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسین حریم،  :المصدر

  تدرج الحاجات عند ماسلو

  تدرج الحاجات عند دریفر
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  :خلاصة الفصل
ماهیة الاستقرار الوظیفي تم توصل إلى  تحدید هذا المفهوم بدقة من خلال عرض 

حیث یقصد به في دراستنا الحالیة ضمان استمرار الموظف في العمل إلى غایة بلوغ سن 
التقاعد، علما أنه تم اختیارنا الموظف الذي لدیه خمس سنوات عمل على الأقل كما 

اره یكتسي أهمیة بالغة على مستوى أشرنا لها في التحدید الإجرائي للمفهوم، باعتب
الموظف والمؤسسة ویتضح ذلك من خلال جملة من المظاهر التي یشهده،  كما نجد من 
بین العوامل المساهمة في استقرار الموظف هي العوامل الاجتماعیة المتمثلة في العلاقات 

ي الاتصال الاجتماعیة وجماعات العمل غیر الرسمیة، أما العوامل التنظیمیة فتتجسد ف
التنظیمي، الإشراف التنظیمي والحوافز المعنویة والمادیة، وتم دراسة هذا الموضوع من 
خلال مداخل نظریة كالنظریة الكلاسیكیة ومدرسة العلاقات الإنسانیة والنظریة الوظیفیة 
النظریة السلوكیة والنفسیة، محاولین بهذا العرض تغطیة الموضوع أو الإلمام بجمیع 

  .    بشكل موجزجوانبه و 
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


 

01
02
03

 

01

02

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  :تمهید
سنحاول في هذا الفصل التطرق إلى تحدید مجالات الدراسة بدقة أي المجال  

، ثم المكاني والزماني وكذا البشري من أجل ضبط الدراسة وتمیزها عن باقي الدراسات
  .نتناول خصائص مجتمع الدراسة حتى یتسنى لنا معرفة سماته

  :مجالات الدراسة تحدید :أولاً 
طار  ٕ ترتبط البحوث الاجتماعیة بإطار جغرافي وهو الحیز الذي تقام فیه الدراسة وا
بشري الذي یتم من خلاله معرفة الأشخاص الذین سیتم التعامل معهم وكذا إطار زماني 

المستغرقة في إجراء الدراسة، الأمر الذي یزید من وضوح تلك البحوث  الذي یمثل الفترة
عي مجالات خاصة به الاجتماعیة ودقة نتائجها، ومنه یمكن القول أن لكل بحث اجتما

 التعریف بها بشكل دقیق ومحكم وعلیه تم تحدید مجالات دراستنا كما تكون بحاجة إلى

  :یلي
ا مؤسسة ذات طابع عمومي وهي مدیریة أملاك لقد شملت دراستن :المجال المكاني/ 01

الدولة لولایة أدرار، إذ تعد مدیریة أملاك الدولة لولایة أدرار إدارة عمومیة تابعة 
 1"02/03/1991المؤرخ في  65–91رقم أنشئت طبقا للمرسوم التنفیذي "للدولة
نیة المصالح الخارجیة التابعة للمدیریة العامة للأملاك الوط ىحدتعتبر إ فهي

وتمثلها في إقلیم الولایة، حیث تكون دوما تابعة لقطاع المالیة أو الاقتصاد حسب 
هیكلة مؤسسات الدولة وقطاعاتها، وتعمل باسم وزیر المالیة أو الاقتصاد في تنفیذ 

  .المهام المنوطة به
أصبحت تسمى بمدیریة أملاك الدولة للولایة إلى غایة یومنا هذا  1991ومنذ سنة 

مفتشیات، مع  ودرجة تحقیق المهام  تسمىع في الولایة حسب حجم الولایة، ولها فرو 
بالقرب من متقنة ابل مؤسسة الخزینة لولایة أدرار أنها تقع في نزل المالیة مقإلى الإشارة 

  .حكومي العید أدرار

                                                             
  . ظ العقاريالمتضمن تنظیم المصالح الخارجیة لأملاك الدولة والحف 02/03/1991المؤرخ في  65 – 91المرسوم التنفیذي رقم 1
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 : أما فیما یتعلق بمهامها فیمكن إجمالها في ثلاث نقاط كالتالي

وممثل  عقاریة ومنقولة، -المخصصة غیر –لخاصة للدولة المسیر لجمیع الأملاك ا -
الجهات القضائیة المحلیة إذ تتصرف باسم وزیر المالیة في كل عملیات  الدولة أمام

  .الحمایة والمحافظة والتسییر وتحصیل منتوجات هذه الأملاك لفائدة الدولة
یة التوثیق موثق الدولة فهي تتصرف باسم وزیر المالیة في كل ما تقتضیه عمل -

  .والضبطیة المعروفة للموثق
  .خبیر الدولة حیث تقوم بجمیع التقویمات وعملیات الخبرة للدولة -

لال المخطـــط ـة فیتضـــح مـــن خــــة إلـــى التنظـــیم الإداري والهیكلـــي للمؤسســــأمـــا بالنسبـــ
   :يـالتال

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  11:الشكل رقم 
  

  .درارمدیریة أملاك الدولة لولایة أ :درـالمص

أدرارلولایة التنظیم الإداري والهیكلي لمدیریة أملاك الدولة   

 مكتب الموازنة والوسائل

 مكتب تحلیل المعلومات
وحفظ الأرشیف   

 

 مصلحة الشؤون العامة والوسائل

 مكتب المستخدمین والإتقان

 

 مصلحة العملیات والخبرات العقاریة

 

 مكتب التحقیقات
 

 مكتب التقویمات

 مكتب العقود
لإداریةوالمنازعات ا  

مكتب تسییر أملاك 
 الدولة والجدول العام

 

 مدیریة أملاك الدولة لولایة أدرار
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تحدید الدقیق لمجتمع الدراسة ومعرفة مفرداته أي البه  ویقصد :المجال البشري/ 02
یشمل كل  سنختار منه عینة الدراسة فهو بالتالي تحدید مجال المجتمع الكلي الذي

  .عناصر المجتمع التي سیجرى علیها البحث
 وبما أن حجم مفردات ووحدات مجتمع موضوع الدراسة معروفة فإننا استثنینا

  .منهم المبحوثین الذین لا تتجاوز مدة عملهم خمس سنوات فعلیة
یشمل كل الموظفین الذین یعملون بمدیریة أملاك  اوبذلك فالمجال البشري لدراستن  

  .الدولة لولایة أدرار
انیة لقد اختلف العلماء حول قضیة المجال الزمني للبحوث المید: المجال الزمني/ 03

بمقابل و اختیار الموضوع إلى نهایة البحث  ابتداء من حیث یرى البعض بأنه یمتد
غیر  یبدأ منذ نزول الباحث إلى المیدان إلى غایة انتهائه، هذلك هناك من یرى أن

 05 أن الرأي الأخیر یعد أكثر شیوعا حیث تم تقسیم المجال الزمني لدراستنا إلى
 :وهي مراحل

من أجـل إجـراء الدراسـة المیدانیـة  تم الحصول على الموافقةإذ  :مرحلة استطلاعیة )3-1
أولا ثم الحصول على القوائم الاسمیة للموظفین وتحدیـد تـاریخ التحـاقهم بالمؤسسـة 
ــا تهمنــا فــي دراســتنا فئــة المــوظفین التــي  ــتم تحدیــد مجتمــع الدراســة باعتبارن حتــى ی
لدیها خمـس سـنوات عمـل فمـا فـوق، بالإضـافة إلـى ذلـك تـم الحصـول علـى وثـائق 

عــن المؤسســة بصــفة عامــة، الاستفســار أكثــر فــي خصوصــیة المؤسســة الكترونیــة 
مــــع رئـــــیس مصـــــلحة الوســــائل العامـــــة وتســـــیر الشــــؤون العامـــــة والاعتمـــــاد علـــــى 

  . ملاحظاتنا باعتبارنا جزء من مجتمع الدراسة
  . 24/07/2015إلى غایة  03/03/2015وقد دامت هذه المرحلة ابتداء من     

نفـس  مـن 25إلـى غایـة  2015 أكتـوبر 15امتدت مـن  :ستمارةلارحلة إعداد ام) 3-2
 .الشهر

ذه هـ خلالو  ،2016 جانفي 04إلى غایة  نوفمبر 07امتدت من :مرحلة التحكیم )3-3
فــــي علــــم الاجتمــــاع  الأســـاتذة مجموعــــة مــــن علــــىالاســـتمارة عــــرض ب الفتـــرة قمنــــا
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 تمكنـا مـن ضـبط اسـتمارة ومجموعة من الإطارات الموظفین فـي المؤسسـة؛ وبـذلك
 ً  .العلمیة آرائهمو على ملاحظاتهم  االمقابلة بصفة نهائیة بناء

انطلقـت ابتــداء حیـث  :وجمــع المعلومـات مـن المبحــوثین اسـتماراتتوزیـع مرحلـة ) 3-4
حیـــــث قمنـــــا بتوزیـــــع .2016جـــــانفي  30 إلـــــى غایـــــة 2016 جـــــانفي 10مـــــن 

اســترجاع الاسـتمارات علـى المـوظفین الـذین یعملـون بالمفتشـیة التابعـة للمدیریـة ثـم 
رجــــاع الناقصــــة منهــــا للمبحــــوثین مــــن أجــــل  ٕ الاســــتمارات التــــي عبئــــت بالكامــــل وا

ـــدا . تكملتهـــا ـــع الاســـتمارات علـــى المـــوظفین المعینـــین بالمدیریـــة تحدی كمـــا تـــم توزی
لغـاء اسـتمارتین، بالإضـافة إلـى ذلـك  ٕ وبعدها عملیة استرجاع الاستمارات الكاملة وا

ین الـــذي لـــم یســـتطیعوا تعبئـــة الاســـتمارة مبحـــوث 03تـــم إجـــراء اســـتمارة مقابلـــة مـــع 
 .بأنفسهم نظرا لطبیعة مستواهم الدراسي وكبر سنهم

وذلــك نظــرا لاســتثناء موظفــان  71اســتمارة مــن مجمــوع  69وعلیــه تــم توزیــع 
أحـدهما فـي عطلـة مرضــیة والأخـر فـي عطلـة اســتیداع، وكـذا تـم إلغـاء اســتمارتان 

اســتمارة معبئــة  60صــول علــى اســتمارات، ومــن ثمــة تــم الح 07وعــدم اســترجاع 
 . بالكامل

امتـــدت هـــذه  :مرحلـــة تفریـــغ الاســـتمارات وتحلیـــل البیانـــات واســـتخلاص النتـــائج) 3-5
  . 2016مارس  10إلى غایة  2016جانفي  25المرحلة من 

إلى  2015مارس 03من  شملت مدة زمنیة امتدتیمكن القول أن دراستنا  ليبالتاو 
  .2016مارس  10 غایة
فأهم خطوة نحو تدقیق البحث الاجتماعي هي  :دید مجتمع الدراسة وخصائصهتح :ثانیاً 

 .الضبط المحكم لمجتمع الدراسة مع مراعاة الخصائص التي تمیز هذا المجتمع
الوحدات التي  مجتمع الدراسة كل الأفراد أوویقصد ب :تحدید مجتمع الدراسة/ 01

 .المیدانیة الدراسةمحل  يالتي ه المؤسسةتخص الموضوع بمعنى جمیع عمال 
مدة تجاوز تلموظفین الذین لم باستثناء ا ةوعلیه قمنا بمسح شامل للمؤسس

 71لدولة أملاك ا ةمدیری بمقر، ومن ثمة كان مجتمع الدراسة سنوات 05 عملهم
  .موظفا 86موظفا من مجموع 
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وهنا سیكون الحدیث عن خصائص مجتمع الدراسة   :مجتمع الدراسةائص ــخص /02
  :من خلال الجداول التالیةتسنى لنا إبراز ما یمیز مجتمعنا البشري حتى ی

   الجنسحسب  مجتمع الدراسةیوضح توزیع أفراد  ):01(الجدول رقم 
  

    %المئویة النسبة  التكرار الجنس
 73,3 44   ذكر

 26,7  16   أنثى
 100,0  60   المجموع

    
 

 

  
  
  

   12:الشكل رقم
  

 توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس
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هي أكبر من نسبة الإناث التي تقدر و  %73.3ذكور یتضح من خلال الجدول أن نسبة ال
  .% 26.7ب

وعلیـه نســبة الــذكور فــي هــذه المؤسســة تتجـاوز نســبة الإنــاث، وبالتــالي یمكــن القــول 
بشكل كبیر، وكـذا طبیعـة  في تلك الفترةأن هذا راجع إلى عدم اكتساح المرأة میدان الشغل 

ن الإمكانات والاستعدادات الخاصة،  الوظائف والمهام داخل المؤسسة والتي تتطلب نوعا م
وبــــالأخص مــــن الناحیــــة التقنیــــة التــــي تعتمــــد علیهــــا المدیریــــة والمتعلقــــة بمتابعــــة العقــــارات 
والمنقــولات والأمــلاك الوطنیــة والتــي تتطلــب خرجــات میدانیــة، ومعــاملات مــع المســتثمرین 

 لیـل نسـبة الإنــاثالعـاملان أســهما إلـى حـدّ مـا فــي تق نوالشـركات وتتطلـب جهـدا كبیــرا فهـذا
  . وترجم النسبة العالیة للذكور في المؤسسة مجال الدراسة

ورغـم ذلـك یمكـن القـول أن العمـل فــي مدیریـة أمـلاك الدولـة لولایـة أدرار لـم یقتصــر 
نما أیضا العنصر النسوي أسهم بنسبة معینة في ضمان سیر  ٕ على العنصر الرجالي فقط وا

   .هذه المؤسسة
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  یوضح توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب السن ):02(قم الجدول ر 
  

  % المئویة النسبة التكرار  السن

 1,7 1 سنة 30أقل من 

 25,0 15 [سنة 40-سنة 30[ 
 68,3 41 [سنة 50- سنة 40[

 5,0 3  سنة  50أكثر من
 100,0 60  المجموع

  

  
  

    13:الشكل رقم
  

 توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب السن
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سنة تمثل الاتجاه  50إلى أقل من  40بینما نلاحظ من خلال الجدول أن الفئة العمریة
إلى أقل  30تخص الفئة العمریة مابین  أننا سجلنا نسبة معتبرة، كما %68.3العام بنسبة 

سنة فأكثر  50ثم تلیها الفئة العمریة التي أعمارها من % 25وذلك بنسبة  سنة 40من 
سنة وذلك بنسبة  30تقل أعمارهم عن  نجدول شملت المبحوثین الذیالبینما أقل نسبة في 

1.7.%  

وكملاحظة نشیر أن هذه المؤسسة شملت مختلف الفئات العمریة لكن الفئة 
التي تسیطر على المؤسسة بشكل  ؛ فهيسنة 50إلى أقل من  40من  الغالبة هيالعمریة 

كما أن جل  من قبل بیر وذلك راجع إلى قدم المؤسسة وسیاسة التوظیف التي كانت تتبعك
وكذا المستوى التعلیمي المطلوب في تلك  ا كانت تذهب إلى الترقیات،المناصب تقریب
، بالإضافة إلى ذلك نجد هذا مؤشرا دالا على أن موظفي مدیریة أملاك الحقبة الماضیة

منذ توظیفهم دون  االدولة غالبیتهم أبناء مدینة أدرار وهذا ما یؤدي بهم إلى الاستقرار به
  .تنقل أو انتداب

ر ذلك بوجود نسبة كبیرة محالة على التقاعد وهذا یدل على أن كما یمكن تفسی 
الموظفین یفضلون الخروج من العمل عند بلوغ التقاعد الكلي وخاصة  الذكور منهم نظرا 
لما یمنح لهم من امتیازات ولا یفضلون التقاعد المسبق، وبالتالي الإدارة لا تقوم على 

ذا قامت بذلك فسوف یتم توفیر معیار مدى فاعلیة الموظف أو قدرته على ال ٕ عطاء، وا
   .  سنة بوتیرة منتظمة 40مناصب شاغرة للفئة الأقل من
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  حسب المستوى التعلیمي مجتمع الدراسةیبین توزیع أفراد  ):03(الجدول رقم 

  
 %المئویة النسبة  التكرار التعلیمي المستوى

 1,7 1 ابتدائي

 15,0 9 متوسط
 41,7 25 ثانوي
 41,7 25 جامعي

 100,0 60 المجموع
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
  
     14:لشكل رقما

 
ى التعلیميتوزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستو   
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الذي مستواهم التعلیمي  لموظفینمن خلال الجدول یتضح أن أعلى نسبة هي نسبة ا
ثم تلیها نسبة المستوى المتوسط  %41.7ب  اتقدر نسبتهمو  وجامعي على السواء ثانوي

  .%1.7 تقدر بو  المستوى الابتدائيأقل نسبة هي نسبة و % 15

وعلیه نستنتج أن المؤسسة میدان دراستنا تحوي جمیع المستویات لكن بنسب   
متفاوتة، بالإضافة إلى أنها تولي اهتماما وأهمیة بالغة للمستویات العلیا أي الثانوي 

  .والجامعي نظرا لطبیعة المهام الموكلة لها
الدولة بأدرار ضئیلة ففي الثمانینات كانت فئة الجامعیین بالإدارة أي مدیریة أملاك 

جدا، ولكن بعد صدور المرسوم التنظیمي الذي أعطى أهمیة بالغة للموظفین الذین 
یزاولون دراستهم ویحصلون على شهادات بترقیتهم مباشرة إلى المناصب الأعلى، هذا من 
شأنه تحفیز الموظفین ورفع مستویاتهم ومزاولة الدراسة، بالإضافة إلى ذلك نجد هناك 

ي الآونة الأخیرة لفئة الجامعیین بنسبة معتبرة، ومن ثمة أصبحت هذه الأخیرة توظیف ف
  .  بالمدیریة الثانوي ىتتقارب مع فئة المستو 

ومن ثمة یمكن القول أن اهتمام المؤسسة بالمستوى التعلیمي یدل على حرصها  
  .مردودیة ذات نسب عالیةعلى الأداء الممیز والفعال وبالتالي الوصول إلى 
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  حسب الحالة العائلیة مجتمع الدراسة یمثل توزیع أفراد ):04(الجدول رقم 

  
 % المئویة النسبة  التكرار  العائلیة الحالة

 10,0 6 أعزب 

 86,7 52 متزوج
 1,7 1 مطلق

 1,7 1  أرمل 
 100,0 60  المجموع 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    15:الشكل رقم
   

 توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب الحالة العائلیة
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ع أفراد مجتمع الدراسة حسب الحالة العائلیة بحیث توزییتبین من خلال الجدول أن   
، ثم تلیها نسبة %86.7یظهر جلیا أن فئة المتزوجین تمثل الاتجاه العام للجدول بنسبة 

 مسجلة لدى كل من نسبة متساویةفي حین نجد أقل  %10العزاب والتي تقدر ب 
   .أرملا %1.7و مطلقا %1.7أي  لأراملاالمطلقین و 

أن أغلب الموظفین بالمؤسسة میدان الدراسة متزوجین وهذا إن دل ومن ثم نستنتج   
على شيء فإنما یدل على  توفر القدرة المادیة للفرد، وهذا ما یشجعه على الزواج  ومن 
ثمة هذا مؤشر على وجود الاستقرار في السكن الوظیفي وكذلك وجود استقرار اجتماعي 

ن منصب عمل وذلك من أجل تحمل أعباء باعتبار الفرد المتزوج یسعى إلى ضما لدیهم،
مما یجعله یسعى جاهدا إلى الاستقرار  ،المعیشة والتكفل بمتطلبات أسرته والحفاظ علیها

لهذا  ،الوظیفي الذي یعتبر مطلبه الأساسي وهمه الوحید من المؤسسة التي یعمل بها
ر في الحیاة لأن عدم الاستقراماعیة لمجتمع البحث تلعب دورا كبیرا؛ فالحالة الاجت

الفصل بین الحیاتین، صعب عدم الاستقرار في الحیاة المهنیة فیالاجتماعیة یؤدي إلى 
  .ل مشاكله وهمومه إلى میدان العمللجزائري الذي ینقا موظفخاصة بالنسبة لل
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  .سكنهمحسب مكان  المبحوثین توزیع یبین :)05(الجدول رقم 

  
 %ةالمئوی النسبة  التكرار مكان السكن

 
 41,7 25  )قصر(ریف 

 58,3 35  مــدینة
 100,0 60 المجموع

  
  
  
  
  
  
 
  
  

  
  
  
  
  

   16:الشكل رقم

 

 توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب مكان سكنهم
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بحوثین الذین یقیمون في تمثل الم % 58.3یبرز من خلال الجدول أن أكبر نسبة  
  ).قصر( تعبر عن الذین یقیمون في الریف  %41.7، بینما نجد نسبة المدینة

ي للدراسة على موظفین یقیمون في مناطق متباینة من ومنه شمل مجتمعنا البشر    
الناحیة الجغرافیة فالأغلبیة یقطنون في المدینة أي في بلدیة أدرار والأقلیة في الریف  

  . بمعنى خارج نطاق بلدیة أدرار) القصر(
وهكذا وجود مكان العمل بقربهم أي الأفراد القاطنین في المدینة له انعكاس كبیر 

لا ثم المؤسسة بالدرجة الثانیة، ومن ثمة یمكن إرجاع ذلك لكون معظم على الفرد أو 
الإدارات تتمركز بالمدینة، وكذلك توفر الوعي بالعمل في الإدارة لدى سكان المدینة نظرا 

   . لقربها منهم، أما سكان القصور فنجدهم یفضلون أحیانا الاستثمار في مجال الفلاحة
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  .المستوى الوظیفي حسب مجتمع الدراسةتوزیع أفراد ین یب :)06(الجدول رقم 
  

 %المئویة النسبة  التكرار المستوى الوظیفي

 
 16,7 10  إطار

 35,0 21 تحكم
 48,3 29   فیذتن

 100,0 60  المجموع 
 
 
 
 
 
 
  
  
  
  
  
  
  

المستوى الوظیفي توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب    17:الشكل رقم  
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 لوظیفيالمستوى احسب  مجتمع الدراسةتوزیع أفراد  من خلال الجدول یتبین لنا أن
تلیها ، و %48.3 ب تقدر ینیتنفیذ للموظفین یكمن في أعلى نسبة مسجلة لدى موظفین

في حین سجلت أقل نسبة لدى الموظفین ذوي مستوى  ،%35 والمقدرة ب نسبة تحكم
  %.16.7إطار وقدرت ب

غلبهـا وظـائف تنفیذیـة أاحتواء المؤسسـة علـى مناصـب شـغل كثیـرة  إلىوهذا راجع  
، إذ نجــد فــي المؤسســة إطــارا یشــغل منصــب وظیفــي بحیــث مــدیر وأرئــیس  إشــرافتحــت 

یكــون لدیــه مجموعـــة مــن المــوظفین مســـتوى تــأطیر، مســتوى تحكـــم، مســتوى تنفیــذ وتضـــم 
المدیریة مصلحتین وكـل مصـلحة لـدیها  رؤسـاء المكاتـب وكـل رئـیس مكتـب لدیـه مـوظفین 

ت متفاوتـة فالتـأطیر أقـل من ثلاث المستویات التي ذكرت آنفـا، وبـذلك تكـون هـذه المسـتویا
  . من التحكم والتحكم أقل من التنفیذ
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  العمل  عدد سنواتحسب  مجتمع الدراسةیمثل توزیع أفراد  ):07(الجدول رقم 

  
   %المئویة النسبة  التكرار  عدد سنوات العمل

 18,3 11 سنة[  5-11 [ 

 8,3 5 سنة [  11-17 [
 38,3 23 سنة [  17-23 [
 15,0 9 سنة [  23-29 [

 20,0 12 سنة 29أكثر من 
 100,0 60  المجموع

  

   
  

سنوات العمل توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب     18:الشكل رقم  



  دیم میدان الدراسةتق                                                   :ثالثالالفصل 
 

 
110 

من تضح من خلال الجدول أن الاتجاه العام تمثله فئة الموظفین الذین قضوا مدة عمل ی
، %20ثم تلیها نسب متقاربة تقریبا وهي %38.3 سنة وذلك بنسبة 23سنة إلى  17

 5من ، سنة 29أكثر من ع عدد سنوات العمل التالیة على التوالي م  15%، 18.3%
%  8.5نجد أقل نسبة وهي، ثم سنة 29سنة إلى  23من ،  سنوات 11سنوات إلى 

  .سنة 17سنة إلى  11 مسجلة لدى الذین قضوا مده عمل من

ومن خلال ذلك یظهر أن أغلب الموظفین بالمؤسسة  لدیهم سنوات عمل متوسطة 
ة میدان الدراسة لم تستحدث مناصب عمل جدیدة لمدة معینة وهذا یدل على أن المؤسس
ن وجدت في بعض الأح ٕ یان تكون بشكل یكاد ینعدم تقریبا، ویفسر ذلك باستقرار وثبات وا

الموظفین في المدیریة منذ التوظیف الأولي لأن جلهم من أبناء المنطقة ولا یبحثون عن 
لوغ أعلى المستویات أو توظیف موظفین التنقل خارج المدیریة بل الترقیة في الوظائف وب

  .  جدد
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  الأبناءعدد حسب  مجتمع الدراسةیمثل توزیع أفراد  ):08(الجدول رقم 

  
  %المئویة النسبة  لتكرار ا  عدد الأبناء

 10,0 6  *1بدون اجابة

 ]1-3 [ 23  38,3 
 ]4-5[  24 40,0 
 8,3 5 فأكثر 6

 3,3 2 لیس لدیهم أبناء
 100,0  60  المجموع

  

  
  
 

 

 

 
  
  
  
  

    19:الشكل رقم

                                                             
  تشیر إلى فئة الموظفین االعزاب  *
  

الأبناءعدد توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب   
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فراد من أ% 38.3وتلیها نسبة متقاربة % 40یتضح من خلال الجدول أن أكبر نسبة هي 
% 8.3أقل مقدرة ب  على التوالي ثم تلیها نسبة 3-1و 5- 4أبناء من العینة الذین لدیهم 

من % 3.3رة ب كاد تنعدم مقدأبناء فأكثر، في حین نجد نسبة ت 06 من الذین لدیهم
  .أبناء مین الذین لیس لدیهالموظف

وبالتالي نجد غالبیة أفراد مجتمع الدراسة عندهم أبناء بشكل متوسط العدد فهذا  
المتعلق بالسن نجد أكبر  02راجع إلى خصائص هذه الأفراد؛ فبالنظر إلى الجدول رقم 

المتعلق  04رقم  ، وكذا الجدولسنة 50أقل منإلى  40من أعمارهم مابین% 68.3نسبة 
كما أنه في بعض الأحیان كلا كأعلى نسبة هم متزوجون، % 86.7بالحالة العائلیة لدینا 

  .على تحدید النسل، أي یفضلان عدد قلیل من الأبناء نالوالدین یعملان فقد یعملا
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  حسب نوع الأسرة  مجتمع الدراسة یوضح توزیع أفراد:  )09(الجدول رقم 

  
 %المئویة النسبة  رالتكرا  لأسرة نوع ا

  36,7 22 ممتدة
 63,3 38  نوویة

 100,0 60  المجموع
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
  
  

    20:الشكل رقم
 

  
  
  
  
 

 توزیع أفراد مجتمع الدراسة حسب نوع الأسرة
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الذین ینتمون إلى أسر  من الموظفین %63,3نلاحظ من خلال الجدول أن أعلى نسبة 
  .منهم ینتمون إلى أسر ممتدة %36,7نوویة بینما 

ا كــان الأســر أصــبحت تمیــل إلــى الأســر النوویــة عكــس مــ علیــه یمكــن القــول أنو  
علیه أغلبهـا أي أسـر ممتـدة، وهـذه الظـاهرة دخیلـة علـى مجتمعنـا وربمـا تكـون تقلیـد للغـرب 
فالأســـرة النوویـــة هـــي الوحـــدة الاجتماعیـــة المثلـــى والقابلـــة للتكیـــف مـــع المتغیـــرات ومصـــدر 

    . الاستقرار الاجتماعي في العصر الحدیث
خصائص مجتمع الدراسة كما یتضح ذلك من خلال  نستشف من ذلك وعموماً            

   .الأشكال الموضحة تحت كل جدول
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 



 

 

  
  
  



 

 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 




  

01 

02  
 

01 

02    

 

 
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  :تمهید
في  یمیةوالتنظ في هذا الفصل إلى الدور الذي تلعبه العوامل الاجتماعیة سنتطرق  

العناصر التي لها علاقة بالفرضیة  ؤسسة لاستمرار الموظف بالعمل وذلك من خلالالم
صولا إلى استنتاج جزئي متعلق بكل من الفرضیتین ومن ثمة و  والفرضیة الثانیة الأولى

 . الخروج باستنتاج عام

ولى من حیث سیتم معالجة الفرضیة الأ :للاستقرار الوظیفي الاجتماعیةالعوامل : أولاً 
  .خاص بها أول خلال تحلیل بیاناتها ثم الوصول إلى استنتاج جزئي

  :تحلیل وتفسیر بیانات الفرضیة الأولى/ 01
تحلیل واختبار الفرضیة الأولى المتعلقة بالعوامل الاجتماعیة  سنحاول وهنا  

بالمؤسسة في  الاجتماعیة املتسهم العو ": یلي والتي نصها كما للاستقرار الوظیفي
  :، من خلال الاعتماد على الجداول التالیة"ستقرار الوظیفي للموظفالا
  .بطبیعة العلاقة مع الرئیسوعلاقته  الوظیفيالمستوى  یوضح ):10(لجدول رقم ا

ا

  مستوى  ال              
العلاقــة           الوظیفي           

  

 المجموع تنفیذ  تحكم إطار

  جیدة
06  11 18 35 

0.0       6%  %52.4 %62.1 %58.3   

 حسنة
04  10  11 25  

%40.0  %47.6 %37.9 %41.7 

 المجموع
10  21 29 60  

%100.0 %100.0 %100.0 %100.0 
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بوجود  امن المبحوثین الذین أقرو %  58,3من خلال الجدول تبرز أكبر نسبة وهي
 المقــدر بنسبـة  وهذا ما تؤكده نسبة الموظفین من صنـف التنفیذ ،همئعلاقة جیدة مع رؤسا

لأنه عادة ما یكون على مستوى التنفیذ وساطة بین الموظف والرئیس وهو %62.1
المسؤول المباشر المتمثل في رئیس المصلحة؛ حیث یحدد الالتزام الواجب القیام به من 
طرف الموظف باعتباره الأقرب إلیه وبالتالي تكون بینهما علاقة وطیدة، فهو تكون له 

عمله وهو الذي یقدر مدى كفاءة الموظف من خلال مراقبته بالنسبة  معرفة بشؤون
للحضور والانضباط والكفاءة، وأحیانا یكون على درایة حتى بأموره الشخصیة وبالتالي 

 . یراعي ویتفهم أوضاعه
كما ترجع العلاقة الجیدة مع رؤساء العمل لطبیعة الرئیس التي تجعله یفتح المجال          

لدى موظفین  % 6 0.0وتلیها نسبة. تویات أي دون التقید بالجانب القانونيلجمیع المس
من صنف الإطار وهذا هو الأصل؛ أي أن المنطق یملي ذلك باعتبار الموظف إطارا في 
المؤسسة فهو أكید ذو مستوى تعلیمي عالي كما یكون على داریة تامة بالأمور المهنیة 

من صنف التحكم باعتبار الموظف  %52.4نسبة على المستوى العلمي والعملي، وأخیرا 
في مستوى التحكم ذو تأهیل جید یؤهله في التحكم في بعض الأعمال المطلوب منه 

  .إنجازها
 أوضحوا باتسام علاقتهم بالطابع الحسن %41.7نسبة  نجد مقابل ذلك في حین      

یة الموظف راجع إلى  شخصو  47.6%لدى الموظفین ذوو مستوى التحكم بنسبة قدرها
ومدى تقدیره لوظیفته، كما قد یكون سبب ذلك هو عدم اختیار الرجل المناسب في المكان 
المناسب أي عدم وضع الرجل الأقدر والأكفأ لممارسة هذه الوظیفة، ثم تلیها نسبة 

ویمكن تعلیل ذلك بوجود  مثلا خلاف بین الموظف 40.0%  موظفین من صنف الإطار 
فاهم وتنسیق بین الطرفین سواء من حیث العمل أو أمور شخصیة، ورئیسه أو عدم وجود ت

صرار كل طرف على رأیه أو تقدیم المصلحة  ٕ وبالتالي هذا یولد اختلاف وجهات النظر وا
وهذا راجع  37.9%الخاصة على العامة، وأخیرا نجد صنف التنفیذ بنسبة قدرت ب 

و عدم احتكاك الموظف لطبیعة المسؤول المباشر الذي یكون كهمزة وصل بینهما أ
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 ، مع تسجیل غیاب أو انعدام الطابع العكسي للعلاقةبالرئیس نظرا لنقص التواصل بینهما
  .أي وجود علاقة سیئة

ین بمختلف یجابي للعلاقة بین الموظفالطابع الإسیادة  أن وعلیه یمكن القول      
  .مباشرغیر ال الرئیس سواء المباشر أومع  المستویات إطار، تحكم، تنفیذ

ومن ثمة نستشف أن معظم الموظفین ذوو المستوى التنفیذي تتسم علاقتهم         
بالطابع الجید وهذا مؤشر على سیادة الطابع الإنساني والاجتماعي بینهم؛ لأنه من 
المفروض أن الموظفین ذوو المستوى التنفیذي لیست لهم علاقة مباشرة مع الرئیس بل 

من شأنه خلق اهتمام لدى س المصلحة كهمزة وصل، وهذا یكون رئیس  المكتب ثم رئی
 الأمرهذا وبالتالي فإن  القضاء على المسافة الفاصلة بین الطرفین ، وبذلك یتمالموظف

رقم  یؤكده كل من الجدول بأخرى في تشبث الموظف بمؤسسته، وهذا ما قة أوییسهم بطر 
قة الجیدة أو الحسنة في الذي یبین مدى إسهام العلا  )03(انظر الملحق رقم  )01(

بأنها بالفعل نوعیة هذه العلاقة تجعل  %90.0فیه بنسبة  ااستمراریة الموظف الذین أجابو 
  .الموظف یحافظ على منصبه

 Zander 1957 وزاندر   ROSSوكذا قد أثبتت دراسة قام بها كل من روس         
تبین لهما من هذه الدراسة  لمعرفة مدى العلاقة بین دوران العمل والرضا الوظیفي، وقد

  1"أن الأسباب المؤدیة إلى ترك العمل تعود إلى عدم وجود التقدیر والاحترام للعاملین"

                                                             
  .185، ص2005عمان الأردن،  ،01، دار مجدلاوي، ط علم الاجتماع الصناعيمحمد عبد المولى الدقس،  1
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بقاء  العدالة الاجتماعیة في ضمانبأهمیة وعلاقته  مكان السكنیمثل  ):11(جدول رقم ال
  .سةالمؤسالموظف ب

  

ا

    مكــــــان              
      الســـكن  العدالــــة          

  ةـاعیـالاجتم
 المجموع مدینة  )قصر(  ریف

  نعم
 23  30 53  
 %92.0  %85.7 %88.3  

 لا
 02  05  07  
 %8.0  %14.3 %11.7 

  عالمجمو 
 25  35  60  
 %100.0 %100.0 %100.0 

  

وهذا بالنسبة للذین أوضحوا بأنه  88.3%یبین الجدول أن الاتجاه العام تمثله نسبة       
للعدالة الاجتماعیة دور في ضمان بقاء الموظف في المؤسسة، بحیث تدعمها في  فعلا

من الموظفین  85.7%من الموظفین القاطنین في الریف ونسبة  92.0%ذلك نسبة 
في استمراریة الموظف  جابوا بأنه لیس لهذه العدالة دور ، أما الذین ألمدینةالقاطنین في ا

من أفراد الدراسة  14.3%تدعمها في ذلك نسبة  11.7%فتمثلهم نسبة قلیلة مقدرة ب
  .ي الریففمن القاطنین  8.0%القاطنین في المدینة وكذا نسبة 

أن غالبیة الموظفین أقروا بوجود العدالة الاجتماعیة بینهم وبنسبة  جوعلیه نستنت
كبیرة لدى الساكنین في المدینة، علما أن استفحالها في أوساط المؤسسة من شأنه ضمان 

 ل المؤسسة دور كبیر وأهمیة بالغةومن ثمة یتضح أن للعدالة داخلفرد في المؤسسة، ا
إذ أن شعور الفرد بهذه العدالة من شأنه لفرد أو على المؤسسة في حد ذاتها؛ سواء على ا

نتاجیته وذلك من  هأن ینعكس على سلوك ٕ وتصرفاته داخل المؤسسة ومنه على عمله وا
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ومنه حبه لهذه المؤسسة والعمل على الرقي بها إلى أعلى  خلال حبه لعمله وتفانیه فیه
  .المراتب

  .بنوعیة العلاقة مع لزملاء وعلاقته المستوى الوظیفيیمثل طبیعة  ):12(لجدول رقما 
  

ا

  وى  ــمستال              
العلاقــة        الوظیفي                

  

 المجموع  تنفیذ  تحكم  إطار

  جیدة
 04  13 21 38 
 %40 %61.9 %72.4 %63.3  

  حسنة
 06  08  08  22  
 %60  %38.1 %27.6 %36.7 

  المجموع
 10  21  29 60  
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 

  
من  %63.3أن أكبر نسبة هي إلى من خلال الجدول تشیر الشواهد الكمیة          

 دعمها في ذلك نسبةملاء جیدة إذ تمع الز  ا بأن طبیعة العلاقةالمبحوثین الذین أجابو 
التحكم ثم یلیها مستوى  ،وظیفي تنفیذالمستوى المن المبحوثین الذین هم في  72.4%
مقابل ذلك نجد نسبة أقل  ،%40طار بنسبة مقدرة إنسبة  ، وأخیرا%61.9بنسبة 

وتدعمها في ذلك حسنة  التي تجمعهم مع زملائهمأجابوا بأن طبیعة العلاقة  %36.7
  .  تنفیذ %27.6تحكم،  38.1% ،إطار ذات مستوى %60نسبة 

العلاقة مع زملاء العمل بغض النظر عن المستوى بأن وعلیه یمكن القول        
وخیر دلیل على ذلك هو غیاب خانة  ،الموظف تتسم بأنها جیدة شغلهالوظیفي الذي ی

 سواء خرالآوهكذا فهي علاقة تكامل حیث یكمل كل فرد العلاقة مع الزملاء، في  ةسیئ
أي وجود تكافل اجتماعي بین  ؛المهام دون إغفال الجانب المادي من ناحیة الخبرات أو

تشكل العلاقات "رئیس المكتب إذ  یتجلى لنا ذلك أكثر مع وأفراد المؤسسة الواحدة، 
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على العمل والإنتاج ذلك  االطیبة التي یقیمها الموظف مع زملائه ولاسیما مع رؤسائه حافز 
حسن العلاقة والتفاهم والانسجام مع رؤسائه انصرف كلیا إلى  ضمن اأن الموظف إذ

سائه وعلى العكس فإن من رؤ بار أن عمله موضع تقدیر واحترام اج على اعتوالإنتالعمل 
  .1"بین الموظف ورؤسائه یثیر مشاكل عدیدة عدم التفاهم وعدم الانسجام

دى علاقة الفرد كما أوضحت بعض الدراسات المهتمة بالعلاقات الإنسانیة؛ أي م
أن وجود العلاقات الطیبة بین العمال من شأنه أن یؤدي إلى رضاهم "بجماعة العمل 

لى استقرارهم في العمل ٕ ومن ثمة فالأهمیة الكبیرة التي تكتسیها العلاقات الوظیفیة ، 2"وا
نجاز الموظفین لوظائفهم تسهم في إ التي تربط الموظفین فیما بینهم والتي من شأنها أن

إذ أن كل  ،من خلال ذلك التكامل بین الوظائف ، وبالتالي الرقي بالمؤسسةیقة جیدةبطر 
وظیفة تكمل الوظیفة الأخرى ولا وجود لوظیفة بعیدا عن باقي الوظائف الأخرى في 

ونتیجة لهذا الأخیر تخلق تلك العلاقة الحمیمیة بین الموظفین والتي من  ،المؤسسة الواحدة
  .على الاستقرار العام للموظفین في المؤسسةإیجابا شأنها أن تنعكس 

                                                             
  .263ص ،1999، بیروت لبنان، 3، دار النهضة العربیة، ط الإدارة العامة والتنظیم الإداريحبیش،  فوزي 1
  .176، المرجع السابق، صمحمد عبد المولى الدقس 2



العوامل الاجتماعیة والتنظیمیة للاستقرار الوظیفي                       : رابعلالفصل ا  
 

 
124 

التضامن  توفیرفي  بالعلاقات الاجتماعیة ودورهاوعلاقته  الجنس یمثل ):13(جدول رقمال
  .بین الموظفین

  
ا

  الجنــــس                      
    العلاقات الاجتماعیة 

  

  المجموع  أنثى  ذكر

  نعم
 39 14 53  
 %88.6  %87.5 %88.3  

 لا
 05  02  07  
 %11.4  %12.5 %11.7 

  المجموع  
 44  16  60  
 %100.0 %100.0 %100.0  

  
من المبحوثین الذین  %88.3من خلال الجدول یبرز أن الاتجاه العام تمثله نسبة 

التضامن بین الموظفین بحیث تدعمها في  توفیرأكدوا أن للعلاقات الاجتماعیة دور في 
في مقابل ذلك نجد نسبة  ا،إناث %87.5ذكور  %88.6ذلك نسب متقاربة بین الجنسین 

من الذین یرون أن هذه العلاقات الاجتماعیة لیس من شأنها خلق  %11.7قلیلة مقدرة ب
 %11.4و  %12.5 عملیة التضامن بین الموظفین، إذ یتجلى ذلك لدى الإناث بنسبة

  .الذكور لدى
المؤسسة كما لاحظنا في وعلیه نستشف أن نوع من العلاقات الاجتماعیة السائد في 

طبیعة (تتمتع بعلاقة جیدة من شأنها % 63.3والذي یعبر عن نسبة  )12(الجدول رقم
خلق نوع من التضامن بین الموظفین، وهذا مما لاشك فیه یسهم في زیادة تشبثه ) العلاقة
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وجد مؤسسة أحسن من هذه التي یعمل فیها : "بالمؤسسة، حیث صرح أحد المبحوثین بأنه
  . 1"أن السبب الرئیسي الذي جعله یتمسك بها هو نوع من التفاعل والتضامنإلا 

أي بصفة عامة طبیعة العلاقة والمؤسسة كما هو معلوم أنه یقضي فیها ساعات 
 هذه العلاقات الاجتماعیة للموظفین فیما بینهموعلیه فإن  ساعات یومیا، 08طویلة أي 

الموظف أنه بین أسرته وفي بیته الثاني مما  إذ من خلالها یشعر بالنسبة لهم؛ة أهمی ذات
متعلقة ي الأ(ظفین من غیر العلاقات الوظیفیة یجعله یتواصل ویقیم علاقات مع باقي المو 

أو أنثى ومهما كانت الوظیفة  الأن الموظف سواء كان ذكر  ؛وذلك بطریقة عفویة) بالعمل
، ل مع غیره من الموظفینالتي یشغلها لا یمكن له أن یبقى وحیدا في معزل ودون تواص

أن لهذه الأخیرة أهمیة نجد ما أثبتته نظریة العلاقات الاجتماعیة ونتیجة لهذه العلاقة و 
فمن شأن  ،اعتبار أن الإنسان كائن اجتماعي؛ بالمؤسسة على حد سواءو  ة  للموظف كبیر 

ى یجعل العلاقات الاجتماعیة أن تجعل هذا الموظف دائم الفعالیة والعطاء ومن جهة أخر 
نتاجیتها دائما في ازدیاد ٕ وبالتالي تحقیق التضامن والاستقرار  ،المؤسسة فعالة أیضا وا

   .ذا ما تم تفعیل هذه العلاقاتإوخاصة 

                                                             
  .تصریحات المبحوثین 1
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  .تفاعل الموظفین في ضمان استمراریة الموظف إسهام مدىبوعلاقته المستوى التعلیمي یبین ): 14(جدول رقمال
  

المستوى التعلیمي

   مهاــالإس   
  المجموع  امعيج  ثانوي  متوسط ابتدائي

 *مفقودة  
0  0 03  04  07 

%0.0 %0.0 %12.0 %16.0 %11.7 

 نعم 
01  08  22  19  50 

%100.0 %88.9 %88.0  %76.0 %83.3 

  لا 
0  01 0  02  03 

%0.0  %11.1 %0.0 %08.0 %05.0 

 60  25  25  09  01  المجموع
 %100.0  %100.0 %100.0 100.0% 100.0% 

 

  .تشیر إلى الموظفین الذین أجابوا بأنهم لا یتفاعلون بحریة وبشكل تلقائي مع زملاء العمل *
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من  %83.3تشیر الشواهد الكمیة المبینة في الجدول إلى أن الاتجاه العام یمثل 
الذین أوضحوا بوجود تفاعل بین الموظفین یسهم في ضمان استمراریة الموظف في 

ى تعلیمي ابتدائي، ثم تلیها من الذین لهم مستو  %100 حیث تدعمها نسبةالمؤسسة، ب
وتمثل الفئة % 88ثم نسبة  ،وتمثل الفئة التي لها مستوى تعلیمي متوسط%  88.9 نسبة

في مقابل ذلك نجد نسبة أقل  ،%76وأخیراً فئة الجامعیین بنسبة  ،التي لها مستوى ثانوي
استمراریة في ضمان  التفاعل بین الموظفین م جدوى هذاترى عد% 05ب  بكثیر تقدر

الأفراد الذین لهم مستوى لدى  %11.1لموظف في العمل بحیث تدعمها في ذلك نسبةا
  . بالنسبة للأفراد الذین لهم مستوى جامعي %8.0ونسبة  ،تعلیمي متوسط

أن الأغلبیة أقروا بأن التفاعل بین الموظفین من شأنه  انطلاقا من ذلك نستشف
تقریبا في مختلف المستویات باعتبارها نسب  م في بقائهم في المؤسسة وذلكأن یسه
، وهذا یدل بوضوح على أهمیة العملیة التفاعلیة وخاصة أن الموظف یقضي متقاربة

، وبالتالي 16:30إلى  13:00ومن  12:00إلى 08:00معظم أوقاته في المؤسسة من 
لمؤسسة أیضا، ویتضح ذلك أكثر من فهذا التفاعل یعود بالفائدة على الموظف وعلى ا

ساعات یخلق هذا الجو العائلي وهذا  08دوام العمل "خلال تصریحات المبحوثین منها 
التفاعل یؤدي إلى الإحساس بالانتماء والتضامن حتى إذا كان الدخل ضعیفا، یعد كرابط 

  "اریةبین الموظفین، یخلق الانسجام في العمل، عامل مهم في إتقان العمل والاستمر 
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  .بمعیار اختیار جماعة العملوعلاقته  الجنس یبین :)15(الجدول رقم 

  الجنس               
  معیار الاختیار                

 المجموع أنثى  ذكر

 القرب المكاني
 05  02 07 

 4.11  %12.5 11.7  

 تشابه الوظیفة
14  02 16  

%31.8  %12.5 %26.7 

 سن والأقدمیةال
 14  06 20  
 %31.8  %37.5   %33.3 

 تواجد في مؤسسة واحدة
09  05  14  

%20.5  %31.3 %23.3 

 أخرى
02  01  03  

%4.5  %6.3  %5.0  

 المجموع
 44  16  60  
 %100.0 %100.0 %100.0 

  

جماعة  یبرز لنا من خلال الجدول أن أغلب المبحوثین أجابوا بأن معیار اختیار
وتتأكد هذه النسبة لدى الإناث  %33.3وذلك بنسبة  ؛قدمیةراجع إلى السن والأ العمل

من الذین أوضحوا بأن  تشابه الوظیفة هو  %26.7ثم تلیها نسبة   37.5%المقدرة ب 
 %23.3ثم تلیها نسبة  31.8%ار، إذ تتأكد هذه النسبة لدى الذكور بنسبة معیار الاختی

ذلك لدى الإناث بنسبة  الاختیار ویتضح واحدة هو أساس بینوا أن التواجد في مؤسسة
لدى الإناث بنسبة  %11.7بعد ذلك بنسبة  ثم معیار القرب المكاني یأتي %31.3
ر أخرى جعلتهم یشكلون جماعة یأقروا أن هناك معای %5في حین نجد نسبة  ،%12.5

  .6.3%ویبرز ذلك لدى صنف الإناث  العمل
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 تیار جماعة العملفي اخقدمیة هو الراجح لأأن معیار السن وانستنتج من ذلك و 
وبنسبة مرتفعة لدى الإناث مقارنة بالذكور، ولقد أكدت الدراسات النفسیة والاجتماعیة 
حقیقة أن الإنسان اجتماعي بطبعه، لذلك نجد أن الفطرة تملي علینا الرغبة في نسج 
علاقات اجتماعیة مع الغیر سواء كانت عابرة كاللقاءات والاجتماعات والمناسبات أو 

  .ستقرة كاختیار الأصدقاء الذین تتصف العلاقة معهم بالدیمومة والاستقراركانت م
كما أنه نفس الشيء یمكن تجسیده في البیئة المهنیة وخاصة لدى فئة الإناث بحكم 
أنهم أكثر تجمعا والأكثر بقاء في المؤسسة أي في الأوقات التي تقل وینعدم فیها العمل 

ات أي تكون هناك تكتلات، أما فئة الذكور فنجدها نجد فئة الإناث غالبا تتجمع مجموع
غالبا ما تنصرف من العمل قصد قضاء أمور أخرى ثم تلتحق بالعمل، وبالتالي هذا 

ظیم الأكبر وهو المؤسسة مما یوطد نهم في تكوین تنظیم بنائي مصغر  ضمن التأس
لموظف لأن هذه بأخرى إلى المحافظة على استمراریة ا العلاقة بینهما  یؤدي بطریقة أو

   .لیكرتكما رأى  1"بدرجة عالیة من التلاحم والترابط "الجماعات تتمیز 
ه سواء الاجتماعیة وهكذا فالفرد عن طریق انتمائه للجماعة یشبع الكثیر من حاجیات

غیر ذلك لأن العضویة في الجماعة تؤدي وظیفة للفرد كما أن الدكتور أو النفسیة أو 
عن مجموعة تتشكل بطریقة غیر  ةفهي عبار  ؛2"بمثابة الترمومتریعتبرها " الجوهريد محم

بینهم داخل هذه البیئة  رسمیة لهذا یصطلح علیها بالجماعات غیر الرسمیة یتفاعلون فیما
سلاك الأ للذین یكون في ةوقد تزداد هذه الجماعة تلاحما بالنسب ،التنظیمیة التي تجمعهم

فمثلا یكون في منصب عون معاینة ینتقل  ،نالخاصة لأنهم في ترقیتهم یخضعون لتكوی
وهكذا فالتشابه بین أعضاء الــخ ...إلى مراقب ثم مفتش ثم بعد ذلك مفتش رئیسي 

 Cartwrightمن كارت رایت یؤكده كل الجماعة یؤدي إلى زیادة تماسكها وهذا ما 
ما  بالإضافة إلى 3"أنه التجاذب نحو الجماعة"التماسك على Zander  ر والفن زاند

. أوضحه الدكتور لویس كامل ملیكة في حصره لعوامل انجذاب الأعضاء إلى الجماعة
  .انظر الجانب النظري

                                                             
  .190 ، المرجع السابق، صكامل محمد المغربي 1
  .121حسان الجیلاني، التنظیم والجماعات، المرجع السابق، ص   2
   .102، ص 2012م، /الجامعیة د، تر ابراهیم جابر، دار المعرفة شرح لكل المصطلحات الاجتماعیة) عربي-فرنسي(قاموس علم الاجتماع الحدیث عاطف غیث،  3
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  توفر جو ملائم من طرف جماعة العمل مدىبوعلاقته المستوى التعلیمي یبین  ):16(جدول رقمال
  

المستوى التعلیمي

  توفر الجو الملائم   
  عالمجمو   امعيج  ثانوي  متوسط  ابتدائي

 نعم 
00  08  22 23  53 

%00.0 %88.9 %88.0  %92.0 %88.3 

  لا 
01  01  03  02  07 

%100.0  %11.1 %12.0 %08.0 %11.7 

 المجموع
01  09  25  25  60 

%100.0 %100.0 %100.0 100.0% 100.0% 
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من أفراد مجتمع الدراسة  %88.3ول یتضح أن أعلى نسبة بلغت من خلال الجد
 املائم اتخلق  للموظف جو  مبنیة على أساس التعاون والصداقةن جماعة العمل الأقروا بأ

 لدى المستوى الجامعي  ثم تلیها نسب  92.0%؛ حیث تتأكد بنسبة لضمان استمراریته
مقابل ذلك نجد  88.9%، 88.0%في المستوى المتوسط والثانوي على التوالي متقاربة

وتتأكد هذه النسبة عند كل من % 11.7ب نسبة أقل بكثیر ترى عكس ذلك والمقدرة
وأخیرا   11.1%ثم تلیها نسبة المتوسط 12.0%ثم الثانوي 100%المستوى الابتدائي
  08.0% ..المستوى الجامعي

المبنیة على  وبالتحدید غیر الرسمیة نستشف من ذلك أن جماعة العمل منهو 
 مراریة في العمل نتیجة أساس التعاون والصداقة تخلق للموظف جوا ملائما لضمان الاست

التقارب في المستوى التعلیمي، وبالتالي مما لاشك فیه أن هذا التقارب في المستوى 
التعلیمي یتیح للموظفین جو من التفاهم والانسجام والتوافق بینهم ولكن لیس هو الوحید 

ا أدى باعتبار هناك اعتبارات أخرى، ومن ثمة نجد أنه كلما كان المستوى التعلیمي مرتفع
ذلك إلى توفر جو ملائم بین الموظفین، وهذا بدوره یسمح  بتأدیة العمل على أحسن وجه 

  .مطلوب
وعلیه كلما كان المستوى التعلیمي متدني أدى إلى عدم توفر جو ملائم وهذا ما   

لها دور فعال یؤكد أهمیة المستوى التعلیمي وأثره الإیجابي في جماعة العمل باعتبار أن 
 لهذا نجد الكثیر من الباحثین یحاولون مراعاة هذه الجماعة لما لها ،میى التنظعلى مستو 

من قوة قد تفوق الجماعات الرسمیة المضبوطة وفق قوانین محكمة، وهكذا فهي تهیئ 
المناخ التنظیمي للموظفین بشكل تسمح لهم في البقاء ویظهر ذلك جلیا من إجابات بعض 

وجدیة في وظیفته،  ةرتاح البال والبدن، یعمل بطمأنینتجعل الموظف یعمل م"المبحوثین، 
  1" الإحساس بروح الجماعة والتكافل والتضامن،

                                                             
  .تصریحات المبحوثین 1
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كلما كانت اللحمة الجماعیة والترابط بین جماعة "وأخیرا یرى أحد المبحوثین أنه 
عطاء فعالیة داخل المحیط العملي مما ٕ یشجع على  العمل كان ذلك سببا في تطویر وا

  1"العطاء الاستمراریة في

                                                             
    المبحوث أحد تصریحات  1
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  .توفر الثقة والاحترام المتبادل في إسهام بقاء الموظف مدىبوعلاقتها  السنیبین  ):17(جدول رقمال
   

  
  الثقة      الســــن توفر

 والاحترام        
  المجموع  سنة  50أكثرمن  [سنة 50 - سنة 40[   [ سنة 40- سنة30 [   سنة30أقل من 

 نعم 
01  14  39  03  57 

%100.0 %93.3 %95.1 %100.0 %95.0 

  لا 
0  01  02  00  03  

%0.0  %6.7  %4.9  %0.0 %5.0  

  60  03  41  15  01   المجموع
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 100.0% 
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من الذین أقروا بأن عنصرا  %95یبرز من خلال الجدول أن أعلى نسبة مقدرة ب 
 100.0%في بقاء الموظف وتدعم بنسبة  الثقة والاحترام المتبادل بین الموظفین یسهمان

مع الذین أعمارهم أقل من  يءسنة فأكثر ونفس الش 50لدى الموظفین الذین أعمارهم من 
سنة والمقدرة ب  50سنة إلى أقل من 40ثم تلیها نسبة الذین سنهم من  ،سنة 30

سنة في حین نسبة  40سنة إلى أقل من 30سنهم من 93.3%وأخیرا نسبة ، %95.1
من الذین  6.7%     ةـتدعمها نسب ــحی 5% والمقدرة بنسبة جدا أثبتت عكس ذلك قلیل

من الذین أعمارهم من 4.9% ثم تلیها نسبة  ،سنة 40سنة إلى أقل من 30أعمارهم من 
  .سنة 50سنة إلى أقل من 40

بمختلف أعمارهم  وبهذا یمكن القول أن سیادة الثقة والاحترام المتبادل بین الموظفین
الموظفین الذین ة التقارب في النسب كما رأینا، حیث تم تسجیل نسبة أكبر لدى نتیج

یعني لدى  سنة 30مع الذین أعمارهم أقل من  سنة فأكثر، ونفس الشيء 50أعمارهم من 
الموظفین الجدد أي المقبلین على الحیاة المهنیة ولدى الموظفین الذین لهم درایة بالعمل 

عد، علما أنه قد نص علیها قانون الوظیف العمومي في المادة وخبرة والمقبلین على التقا
یجب على الموظف التعامل بأدب واحترام في علاقاته مع رؤسائه وزملائه "، إذ 52

  .1"ومرؤوسیه
وتعزیز الثقة وزیادة الولاء لهذه  ن الأمان للموظفاضموبالتالي هذا من شأنه 

م بالمؤسسة نتیجة ذلك ولا یفكرون في المؤسسة، ومن ثمة الموظفین الجدد یزداد تشبثه
التغییر إلى تنظیم آخر والمقبلین على التقاعد یحاولون الوصول إلى غایة یوم من إنهائهم 

ضمان ء المبحوثین متباینة لكن تصب في محور واحد وهو أرا لهذا كانتلسن التقاعد، 
أكثر  این یخلق تماسكفالثقة والاحترام بین الموظف"یلي  وتتضح من خلال ما ،الاستمراریة

وبقاء أطول، الثقة تخلق الأمان للموظف، الثقة والاحترام من ركائز الروابط  داخل 
 .    2"الخ...المؤسسة داخل المؤسسة وهما عنصران مهمان في الاستمراریة والنشاط

                                                             
 .المتضمن القانون الأساسي العام للوظیفة  العمومیة 2006جویلیة  05المؤرخ في ) 03-06(رقم  الأمر 1
  .تصریحات المبحوثین  2
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  .بنظرة الفرد الموظف للمؤسسة وعلاقته السن یعكس): 18(جدول رقمال
  

ــســن ال
   د الموظفظرة الفر ن
 إلى المؤسسة            

  المجموع  سنة  50أكثرمن   [سنة 50 - سنة 40[   [ سنة 40- سنة30 [   سنة30أقل من 

 وحدة اقتصادیة 
0  02 12 01  15 

%0.0 %13.3 %29.3 %33.3 %25.0 

 الأسرة الثانیة 
01  12  29  02  44  

%100.0 %80.0 %70.7  %66.7  %73.3  

  أخرى 
0  01  0  0  01 

%0.0 6.7% %0.0 %0.0 %1.7 

 60  03  41  15  01  المجموع

 %0.0 %100.0 %100.0 100.0% %100.0  
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من أفراد مجتمع  %73.3من خلال الجدول یتضح أن الاتجاه العام یمثل نسبة
من  %100إذ تدعمها نسبة  ،أن المؤسسة تمثل لهم الأسرة الثانیةبالدراسة الذین أوضحوا 

ففي هاته المرحلة یكون الموظف في مرحلة  ؛سنة 30ین تقل أعمارهم عن الأفراد الذ
الشباب مرحلة النشاط والحیویة وحب التواصل، لذا تكون المؤسسة بالنسبة له أسرة ثانیة 

یفقده الموظف في أسرته من  بعد أسرته الأصلیة، ویكون ذلك لعدة أسباب من بینها ما
ثبات الذات، فیجد زملا ٕ ءه یستمعون إلیه وقد یكونون من نفس العمر أو لغة الحوار وا

أقرب إلیه، وبما أن الوقت الذي یقضیه الموظف في العمل أكثر من الذي یقضیه في 
المنزل یكون لدیه متسع من الوقت في تكوین علاقات صداقة وأخوة، وینجر عنها 

فیة والاجتماعیة المناقشة في شتى المجالات والاستفادة من الزملاء سواء من الناحیة الثقا
وحتى السیاسیة والدینیة خصوصا إذا كان الموظف وحیدا في المنزل أي لیس لدیه إخوة 

  .أو أخوات
كذلك قد یرجع ذلك إلى وجود مشاكل عائلیة من تفكك أسري أو وجود خلافات  

بین أفراد الأسرة، وهنا یلجأ الموظف إلى المؤسسة كهروب من الواقع المعاش محتاجا إلى 
حویه كتعویض عن الأسرة المفقودة وعن غیاب الحب والحنان الأسري، كما قد یكون من ی

سبب ذلك نابعا من شخصیة الموظف الذي یسعى دائما إلى التغییر والتجدید وسریع 
  .الملل، أي المهم عنده أنه یخرج من المنزل وتجدید العلاقات

ین بل كل زمیل یصادقه كما نجده بین الزملاء لا یقبل على أصدقاء معینین وثابت 
تمثل الأفراد الذین تتراوح أعمارهم ف%  80ا نسبة أم. مدة معینة  ثم ینتقل إلى زمیل آخر

الموظف بتكوین أسرة تنخفض نظرته إلى سنة وهنا یقوم  40سنة وأقل من  30ما بین 
نسبة كون المؤسسة بمثابة الأسرة الثانیة وذلك نظرا لانشغاله بزوجته وأولاده، ثم تلیها 

 سنة فهنا تنقص 50سنة وأقل من  40راد الذین تتراوح أعمارهم ما بینوتمثل الأف 70.7%
النسبة لازدیاد المسؤولیة، فالأطفال یصبحون مراهقین فیزداد الموظف انشغالا بمشاكل 
أبنائه وتصبح علاقاته محدودة بأشخاص معینین في المؤسسة والذین لدیهم نفس 

وهنا تنخفض  %66.7سنة فأكثر 50أعمارهم من  الذین نسبةت وأخیر بلغالانشغالات، 



العوامل الاجتماعیة والتنظیمیة للاستقرار الوظیفي                :     الفصل الرابع    
 

 
136 

علاقات الموظف مع غیرهم من الزملاء فهو یشعر بأنه على وشك التقاعد والخروج من 
  .المؤسسة، لهذا یعمل على تغیر مساره أملا أن یترك سیرة حسنة وسمعة جیدة

عن وحدة من الذین یعتبرون أن المؤسسة عبارة  %25في مقابل ذلك نجد نسبة  
سنة فأكثر، إذ نجد في هذه  50أعمارهم من% 33.3اقتصادیة فقط إذ تدعمها نسبة 

المرحلة من العمر الموظف یخطط إلى ما بعد التقاعد؛ وذلك بتوسیع مشاریعه الخاصة 
به؛ لأن مبلغ التقاعد لا یوفي كل حاجاته ویكون المشروع كبدیل عن العمل في المؤسسة، 

 50وأقل من  40من أفراد العینة الذین تتراوح أعمارهم ما بین  % 29.3ثم تلیها نسبة 
ي هذه المرحلة تزداد المسؤولیة وتزداد الترقیة والعلاوات فیفكر الموظف في فف ،سنة

مشاریع خاصة به، فیقتصد في الأجر وذلك بادخار مبالغ معینة منه قصد إقامة مشروع 
ولیة لممارسة حرفة یدویة أو بناء ما كشراء قطعة أرض لاستصلاحها أو شراء مواد أ

 %13.3مسكن وكرائه وغیر ذلك من أجل من تحقیق مبالغ مالیة أخرى، ثم تلیها نسبة 
إذ في هذه المرحلة ، سنة 40وأقل من  30وتمثل الأفراد الذین تتراوح أعمارهم ما بین 

اج من أجل أول ما یفكر فیه الزو  يالموظف یكون قد تم توظیفه في أغلب الأحوال وبالتال
تكوین أسرة، كما یعمل على تفكیر على إشباع الحاجات الأخرى كشراء سیارة أو توسیع 

ترى بأن المؤسسة لیست بوحدة  %1.7مسكنه، في حین نجد نسبة قلیلة جدا تقدر ب 
لدى أولئك الذین أعمارهم  %6.7اقتصادیة ولا بمثابة أسرة ثانیة إذ تدعمها في ذلك نسبة 

   .قطف سنة 30أقل من 
انطلاقا من ذلك یتضح أن معظم أفراد مجتمع الدراسة أقروا بأن المؤسسة هي 

وهذا ما نجده ضمن مبادئ النموذج الیاباني لهم وذلك لدى أولئك  ،بمثابة الأسرة الثانیة
باعتبار الجو الأسري أهم ما یكسبه الموظف من سنة  30تقل أعمارهم عن الذي 

افل بین الموظفین في الأفراح والأقراح وذلك بتنظیم المؤسسة؛ إذ نجد المساعدة والتك
إعانات مادیة بین الموظفین ناهیك عن خدمات لجنة الخدمات الاجتماعیة، وعلیه یمكن 

مجتمع الدراسة  أفراد لأغلبأن المؤسسة أصبحت ذات طابع سوسیو اقتصادي القول 
  .ظیمي السائد فیهالخصوصیة التي أصبحت تتسم بها وكذا نظرا للجو التنلوذلك نظرا 
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  :الاستنتاج الجزئي الأول/ 02
یتصل الاستقرار الوظیفي في المؤسسة بمجموعة من العوامل الاجتماعیة 
كالعلاقات الاجتماعیة بین الرئیس أو مع الموظفین فیما بینهم بالإضافة إلى جماعات 

  .العمل غیر الرسمیة
: لأولى التي تفترض مایليوبناءا على تحلیل البیانات التي تخص هذه الفرضیة ا

تم التوصل إلى  "بالمؤسسة في الاستقرار الوظیفي للموظف الاجتماعیة املتسهم العو "
  :النتائج التالیة

 
  في تمسك  اكبیر  اأن العلاقات الاجتماعیة السائدة داخل البیئة التنظیمیة تلعب دور

من خلال  مع زملاء العمل وذلك الموظف بالمؤسسة سواء علاقته مع الرئیس أو
 بـ  و المستوى التنفیذي بنسبة قدرتوجود علاقة جیدة من طرف الموظفین ذو 

من الذین أكدوا أن  %88.3كما تم توضیح أن نسبة وهي أعلى نسبة، %62.1
للعلاقات الاجتماعیة دور في خلق التضامن بین الموظفین بحیث تدعمها في ذلك 

ناثانسب م ٕ  .تقاربة بین الجنسین ذكورا وا

 من الذین بینوا بأن طبیعة العلاقة مع  %63.3م الإشارة إلى أكبر نسبة هي كما ت
من المبحوثین الذین هم في مستوى  %72.4الزملاء جیدة إذ تدعمها في ذلك نسبة 

وأخیرا نسبة إطار بنسبة مقدرة  %61.9وظیفي تنفیذ، ثم یلیها مستوى التحكم بنسبة 
العمل بغض النظر عن المستوى  ، وبالتالي هذا یعكس العلاقة مع زملاء40%

الوظیفي الذي یحكمه الموظف حیث تتسم بأنها جیدة فهي علاقة تكامل حیث یكمل 
أوضحوا بأنه بالإضافة إلى ذلك خر سواء من ناحیة الخبرات أو المهام فرد الآكل 

بـ  قاء الموظف في المؤسسة بنسبة قدرتفعلا للعدالة الاجتماعیة دور في ضمان ب
من الموظفین القاطنین في الریف  92.0%ث تدعمها في ذلك نسبة ، بحی%88.3
كما تشیر الشواهد الكمیة أن  من الموظفین القاطنین في المدینة، 85.7%ونسبة 
من الذین أقروا بإسهام التفاعل بین الموظفین من شأنه ضمان % 83.3نسبة 

  .ربةمتقا ااستمرارهم وذلك تقریبا في مختلف المستویات باعتبارها نسب
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 خلق للموظف جو  مبنیة على أساس التعاون والصداقة من شأنهاأن جماعة العمل ال
ونستشف ذلك بنسبة  %88.3: وذلك بنسبة قدرت بـ ملائم لضمان استمراریته

في المستوى المتوسط  متقاربة لدى المستوى الجامعي، ثم تلیها نسب %92.0
 88.9%.، 88.0%والثانوي على التوالي

 من الذین أقروا بأن عنصرا الثقة والاحترام المتبادل  %95مقدرة ب  أن أعلى نسبة
لدى الموظفین  100.0%بین الموظفین یسهمان في بقاء الموظف وتدعم بنسبة 

 30مع الذین أعمارهم أقل من  يءسنة فأكثر ونفس الش 50الذین أعمارهم من 
 .سنة

 تمثل لهم الأسرة الثانیة أن المؤسسةبأفراد مجتمع الدراسة الذین أوضحوا  كما أوضح 
، وهذا سنة 30من الذین سنهم أقل من %100إذ تدعمها نسبة  ،%73.3نسبةب

یعني أن المؤسسة تنظیم اجتماعي ومهني وهذا من شأنه تمسك الموظف بهذه 
  .المؤسسة

مدى مساهمة العوامل الاجتماعیة في تمسك  انطلاقا من هذه النتائج نستشف
بالفعل التأكید دور العوامل الاجتماعیة في استقرار  حیث تمالموظف في المؤسسة 

  .قد تحققتوهذا یدل على أن الفرضیة  الموظف بالمؤسسة
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من  لثانیةحیث سیتم معالجة الفرضیة ا :العوامل التنظیمیة للاستقرار الوظیفي: ثانیاً 
  .خاص بها ثاني خلال تحلیل بیاناتها ثم الوصول إلى استنتاج جزئي

  :یر بیانات الفرضیة الثانیةتحلیل وتفس/ 01
للاستقرار  ةمیلتنظیالمتعلقة بالعوامل ا لثانیةتحلیل واختبار الفرضیة ا سنحاولإذ 
تنظیمیة دور في تكریس الاستقرار الوظیفي الامل للعو  " یلي والتي نصها كما الوظیفي
  :، من خلال الاعتماد على الجداول التالیة"للموظف
والقرارات  صول جمیعبو وعلاقته  الوظیفيتوى المس یمثل): 19(لجدول رقم ا

  .ر الموظفوالتعلیمات یعتبر عامل مشجع على استمرا
  

  ا

  مستوى  ال              
وصول جمیع      الوظیفي           

  التعلیمات 

 المجموع تنفیذ تحكم إطار

  نعم
 10 19 28 57  
 %100  %90.5 %96.6 %95   

 لا
 00  02  01 03  
 %00  %09.5 %3.4 %05.0 

 المجموع
 10  21 29 60  
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 

       
من الذین أكدوا وبقوة  %95من خلال الجدول یتضح أن الاتجاه العام یمثل نسبة 

الاتصال  أنأي  ؛ت من الرئیس إلى الرؤساءوصول جمیع المعلومات والقرارات والتعلیما
الموظف في المؤسسة وتدعمها في ذلك نسبة النازل یعتبر عامل مشجع على سیرورة 

تنفیذ وأخیرا تحكم  %96ثم تلیها نسبة  ،من الذین مستواهم الوظیفي  إطار 100%
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وذلك  هذا الأمر ثبتوا عكسأ %5، في حین نسبة  قلیلة جدا  تقدر ب %90بنسبة 
  . تنفیذ 3.4%تحكم  و  09.5%بنسبة 

جوهر نشاط المؤسسة  وأي  اباعتبارهیدل هذا على فهم أهمیة العملیة الاتصالیة و 
تشویه للمعلومات یقتضي حدوث اضطراب وظائف المؤسسة حیث الذین أكدوا على 
وصول جمیع المعلومات والقرارات والتعلیمات من الرئیس إلى الرؤساء بشكل واضح یعد 

ار وبالتالي یكشف ـفي مستوى إط ز على العمل ومن ثمة التشبث بهعامل مشجع ومحف
لأنه كما تم  ؛ما على التنظیم المحكم للعملیة التنظیمیة وبالأخص العملیة الاتصالیةنوعا 

الاطلاع على الجانب النظري  للاتصال التنظیمي إذ یتم من خلال ذلك معرفة كیفیة 
الاتصال النازل إذ یتم عادة في هذه المؤسسة الاتصال برؤساء المصالح المتمثلة  سریان

  .المكاتب وأخیرا وصول إلى الموظف تصال برؤساءفي رئیس ثم بعد ذلك الا
یرورة المعلومات والتعلیمات یقود إلى التطبیق الصحیح دون سوهكذا فضمان  
وهذا من شأنه زیادة تشجیع على الأداء ومن ثمة البقاء والمحافظة على العمل،  ،إخلال

كتابیة والشفویة من وسائل الاللهذا نجد النسب متقاربة بین المستویات الثلاثة، كما نجد 
أكثر الوسائل المعتمدة في العملیة الاتصالیة في معظم الأوقات على حسب تصریحات 

وذلك بنسبة  )03(انظر الملحق رقم  )08(الموضحة في الجدول رقم  المبحوثین
بالإضافة إلى ذلك أنها في نظرهم أكثر وسائل فعالیة وضمانا  68.3%

   .)03(انظر الملحق رقم  )09(على حسب الجدول رقم %58.3للموظف
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وجود زیارات للمدیر أثناء بمدى وعلاقته  الوظیفيالمستوى  یمثل :)20(الجدول رقم 
  .لمزاولة العم

ا

  مستوى  ال              
وجود زیارات      الوظیفي           

  

 المجموع تنفیذ تحكم  إطار

  نعم
 07  17 23 47  
 %70.0  %81.0 %79.3 %78.3   

 لا
 03  04 06  13  
 %30  %19.0 %20.7 %21.7 

 المجموع
 10  21 29 60  
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 

  
من أفراد  %78.3من خلال استقراء الجدول یتضح أن أعلى نسبة مقدرة ب   

 اولة العمل وتدعم هذه النسبة بأثناء مز  الذین أقروا بوجود زیارات للمدیرمجتمع الدراسة 
في مستوى التحكم وأخیرا  79.3%المستوى الوظیفي تحكم، وتلیها نسبة  في %81.0

من الذین أثبتوا  %21.7مقابل ذلك نجد نسبة في  في مستوى إطار، 70.0%نسبة 
  .غیاب تلك الزیارات

ومن خلال ذلك یتضح أن أغلب زیارات المدیر كانت على المستوى الوظیفي   
. ي من حیث المستوى الوظیفي أي بعد التأطیرتحكم نظرا لكونهم یحتلون الصنف الثان

فهذه الأخیرة المدیر في اتصال دائم ومستمر معهم  من أجل تنسیق العمل وضمان 
استمراریته، ومن ثمة یلجأ إلى تركیز زیارته على فئة التأطیر لیتأكد ویضمن سیرورة 

و متقاربة العمل على أكمل وجه، رغم أنه من المفروض تكون هناك زیارات متساویة أ
على جمیع المستویات، لیكون على اطلاع على جمیع المستجدات ویكون على درایة 
بجمیع الأمور واهتمامات الموظفین والعوائق التي تعترضهم في العمل، وهذا الاهتمام 

  .  بدوره ینعكس على الموظف بنسبة معتبرة وعلى المؤسسة بالإیجاب
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عكس ذلك أي  نارأی في المؤسسةنعمل  ناولكن من خلال ملاحظات باعتبار 
وتكاد تنعدم بالنسبة لبقیة الموظفین إلى درجة  ،بالنسبة لرؤساء المصالحارات محدودة زی

سبب ذلك لغیاب مدیر فعلي للمؤسسة رجع نوربما  ،اً ععدم معرفة حتى الموظفین جمی
المحافظة  یةر مدیل فعلي ولة ومدیرددیریة أملاك الباعتبار المدیر المكلف بالتفویض في م

صة العمال البسطاء  من شأنه ترك أثار على الموظف  وخا اهذ أن غیر ،عقاريلوالحفظ ا
لأوضاع الموظفین  امتفهم" نجدهذلك  غملكن ر  علیهم بالدرجة الأولى،باعتباره المسؤول 

وبالتالي رغم محدودیة زیارته إلا  1"المطلوب هوهدفه الأسمى هو ضمان سیر العمل بشكل
أنها من شأنها  )03(انظر الملحق رقم  )10(في الجدول رقم  ثین أوضحواأن المبحو 

لأن الموظفین على حسب الاحتكاك % 75.00بنسبة  مان بقاء الموظف واستمراریته ض
بهم أنهم یفضلون ذلك بأن تكون هناك مسافة بین الموظف والمدیر ولا یحبذ المراقبة بل 

أو  جالاهتمام مثلا بأوقات الدخول والخرو  دون منه نجاز العمل المطلوبالأساس إ یرى
  .ترخیص بالخروج وغیر ذلك

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
  .تصریح أحد المبحوثین 1
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أثر و  الوسائل المعتمدة غالبا في الاتصال بالمدیرطبیعة  یوضح  ):21(لجدول رقم ا
  .استقرار الموظف  الاتصال الصاعد على

ا

  لوسائلا                
         المعتمدةالاتصال الصاعد       

  

 خطي طلب
مقابلة 
 المجموع وساطة شخصیة

  نعم
 14  35  03 52  
  %77.8  %89.7 %100.0 %86.7   

 لا
 04 04  00 8  
 %22.2  %10.3 %00.0 %13.3 

 المجموع
 18  39 03  60  
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 

 

المبینة في الجدول أن غالبیة المبحوثین بینوا أن للاتصال واهد الكمیة توضح الش
وتدعم هذه النسبة بنسبة  ، %86.7اعد أثر على استقرار الموظف وذلك بنسبة الص

  من أفراد مجتمع الدراسة الذین صرحوا بوجود وساطة بین المدیر والمرؤوسین %100.0
الاتصال على المقابلة الشخصیة ثم نسبة  من الذین یعتمدون في عملیة 89.7%ونسبة

  .أجابوا عكس ذلك %13.3 ذلك نجد بلمقافي یقتصرون على الطلب الخطي  %77.8
وعلیه نجد الاتصال الصاعد تتحكم فیه عدة أمور أهمها الوسیلة باعتبارها عنصرا 
من عناصر العملیة الاتصالیة التي تتخذ للاتصال بالمدیر الذي هو هرم المؤسسة، 

المعتمدة للاتصال بالرئیس في العمل لها تأثیر كبیر في  ةحیث نرى أن هذه الوسیل
ضمان الاستقرار الوظیفي خاصة في الإدارة الجزائریة التي غالبا ما تحكمها المصالح 

  .الشخصیة والمحسوبیة
، وذلك استقرار الموظف أثر علىله  الاتصال بالمدیرومن ثمة أقر المبحوثین بأن 

بالاعتماد على الوساطة والمقصود بذلك رئیس المكتب وهذا یعني أن هناك احترام للسلم 
ي، كما أن هذا المشرف رئیس المكتب یكون أدرى بالموظف ومن جمیع النواحي الهرم
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تقریبا لأنه هو الأكثر احتكاكا به من المدیر، إلا أنه في حالات قلیلة قد یفضل الموظف 
یصال الفكرة واضحة ٕ   . الاتصال شخصیا بالمدیر حتى یتفادى اللبس والغموض وا

من خلال إجابات  أو المدیر لرئیسوعلیه تبرز أهمیة الاتصال الصاعد نحو ا
ض من ن الغر لأ ؛المبحوثین  في كون طبیعة  الاتصال  تؤثر على استقرار الموظف

مدى  وضیحهم هذا الاتصال  في ت، وبالتالي یسهذا الاتصال هو تحسین فعالیة الأداء
ة العطاء النوعي  ارتباط الموظفین برؤسائهم بشكل مستمر، مما یؤدي إلى زیاد

أن "وجود فجوة بین الطرفین سیقود إلى وجود خلل وهنا یرى ماكس فیبر ، و للموظف
رؤوساء والمرؤوسین  بحیث تتمثل هذه بین الالحدیثة هي العلاقات  المشكل في الإدارة

  .1.."ةیمالصعوبة في كثرة الدرجات السل
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
  .92 ، ص2014، الجزائر ، دیوان المطبوعات الجامعیة،یة وتطبیقیةالاتصال في المؤسسة دراسة نظر ناصر قاسیمي، 1  
  



العوامل الاجتماعیة والتنظیمیة للاستقرار الوظیفي                :     الفصل الرابع    
 

 
145 

 الأفقيدور الاتصال ب وعلاقتها العلاقة مع زملاء العمل طبیعة بینی ):22(لجدول رقم ا
  .جو عمل مستمر توفیرفي 

ا

  ةــلاقــــالع                
      الأفقي لدور الاتصا  

  

 المجموع حسنة جیدة

  نعم
 33  16 49  
 %86.8  %72.7 %81.7   

 لا
 05  06 11  
 %13.2  %27.3 %18.3 

 المجموع
 38  22  60  
 %100.0 %100.0 %100.0 

 

ممثلة لدى المبحوثین الذین  %81.7هي أعلى نسبة یتبین من الجدول أن 
أوضحوا بأن للاتصال الأفقي دور في خلق مناخ عمل یمكنهم من الاستمراریة في 

ویبرز ذلك من خلال طبیعة العلاقة مع الزملاء التي تتسم بالطابع الجید  مزاولة العمل،
سن للعلاقة التي تتمیز بالطابع الح 72.7%ثم تلیها نسبة  ،86.8%والمقدرة بنسبة 

؛ أي عدم أثبتوا عكس ذلك %18.3وفي خلاف ذلك نجد نسبة  تجمع زملاء العمل
  . جدوى هذا الاتصال الأفقي في خلق جو عمل یسمح في الاستمراریة في العمل

وعلیه فالاتصال الفعال بین الموظفین من شأنه توفیر بیئة تنظیمیة تسهم في 
وخاصة أن طبیعة العلاقة  لى المستویات في الأداء،بقائهم في المؤسسة ومن ثمة بلوغ أع

ساعد على تنمیة أن ی من شأنه لأن هذا الاتصال الفعال بین هؤلاء الموظفین جیدة
حساس الموظفین بأهمیة الوظائف التي ی ٕ فهو یعمل  أیضا  ،دونهاؤ العلاقات الاجتماعیة وا

نسق الأكبر وهو على تماسكهم  ضمن  وحدة متكاملة وكذا خلق جو حیوي داخل ال
إلى روح التعاون بین الموظفین لتسهیل الأداء والاستفادة من  اؤدي بدورهالتي ت المؤسسة

  .تجارب الآخرین وخبراتهم
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الاتصال الفعال بین الموظفین یسهم في "كما نلتمس ذلك من إجابات المبحوثین  
 1"عائلي شاركة في بعض الأعمال الأخرى، یخلق جومیتم كسب خبرة و  سیر العمل،

مجال الذي القد تجاوزت المؤسسة لو ، 2"الاتصالات الفعالة حیاة"لذلك نجد من یعتبر 
وهو السلطة بین  میشال كروزیهإلى مجال أخر تحدث عنه  المهنیةتتشكل فیه العلاقات 

، إذ نجد بعض الموظفین یحاولون امتلاك السلطة من خلال وظائفهم في الفاعلین
ئیس المكتب أو المحاسب الإداري، وبالتالي هذه المناورات المنظمة وأبسط مثال هو ر 
من شأنها تأثیر على العملیة الاتصالیة بین ) الموظفین(التي تحدث بین الفاعلین 

الإداریة في  تالموظفین لهذا یجب مراعاة ذلك؛ لأن العملیة الاتصالیة من أهم العملیا
   .لأفرادالمؤسسة والتي لها تأثیر مباشر على معدلات أداء ا

  
  

                                                             
  .تصریحات المبحوثین 1
جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر،  ، الاتصال في المؤسسة بعنوان الوطني الثاني ملتقىمخبر علم الاجتماع الاتصال، ال 2

  .85ص، 2003
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  والمؤسسة ستوى الفردمالموظفین على  بین فعالیة الاتصال مدىبوعلاقتها  عدد سنوات العملیبین : )23(جدول رقمال
   

 عدد سنوات العمل

   مدى فعالیة الاتصال
 بین الموظفین  

  المجموع  نةس 29أكثر من  سنة[  29- 23 [ سنة[  23- 17 [ سنة[  17- 11 [ سنة[  11- 5 [

 نعم
11 05 22 09  12  59 

%100.0 %100.0 %95.7 %100.0 %100.0 %98.3 

 لا 
0  0  1  0  0  1  

%0.0  %0.0  %4.3  %0.0 %0.0 %1.7 

 60  12  09  23  5  11   المجموع
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 100.0% 100.0% 
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ذین أكدوا نسبة تمثل الاتجاه العام للجدول هي من المبحوثین ال نلاحظ أن أكبر
وبقوة أن الاتصال بین الموظفین له دور فعال سواء على مستوى الفرد أو المؤسسة حیث 

تمثل المبحوثین الذین لدیهم سنوات  %100نجد في هذا الصدد نسب متقاربة إذ نسبة 
إلى  سنة 23سنة، من 17سنة إلى  11سنوات، من 11إلىسنوات  05من :عمل كالتالي

 17لدى أولئك الذین عملوا  من % 95.7وأخیرا نسبة ، سنة 29سنة، أكثر من  29
  .سنة 23سنة إلى 

وعلیه نستشف أن أغلبیة المبحوثین الذین لهم أقدمیة في العمل أقروا بدور العملیة 
الاتصالیة الفعالة على المستوى الجزئي والكلي؛ أي الموظف والمؤسسة فالتواجد في بیئة 

بین الموظفین خاصة وأن طبیعة  خلق اتصال واحدة وبشكل مستمر من شأنه ةتنظیمی
  .الوظائف تفرض ذلك؛ أي كل وظیفة تكمل وظیفة أخرى في المؤسسة بصفة عامة

كما نلتمس ذلك أكثر في المصلحة الواحدة فمثلا عند إعداد شهادة المطابقة تقوم 
بطلب مقرر من  مالعقاریة أدرار ث ةمصلحة الجدول العام  بطلب تحدید من المحافظ

ثم یرجع إلى مصلحة الجدول العام من  تلدائرة ثم طلب تقریر تقییم من مصلحة التقییماا
أجل إعداد جدول سند التحصیل وكذا الحالة المفصلة، ویتم إمضاؤه من طرف المدیر ثم 

سند التحصیل ثم  یرجع مرة أخرى إلى مصلحة الجدول العام من أجل تسجیله في سجل
حصیل ومخطط المسح والحالة المفصلة والمقرر إلى یتم إرسال ورقتان من سند الت

مصلحة التحصیل على أن یتم الإمضاء من طرف المكلف في سند التحصیل ثم مباشرة 
یقوم بدوره إرساله إلى مفتشیة العمل أدرار قصد إعداد شهادة الدفع ثم یتم تحریر العقد 

  .الملكیة من أجل تسلیمه إلى مصلحة العقود والمنازعات
تصال یعد حاجة اجتماعیة لا غنى عنها في مختلف التنظیمات وبالتالي فالا   

ضمان سیر العملیة الاتصالیة دون تعرضها إلى معوقات بمختلف أشكالها التي تم 
الحدیث عنها في الجانب النظري سیقود إلى تحقیق أهداف كل طرفي المؤسسة أي 

تنظیمیة تعجز على إیصال وسائل الاتصال ال الموظف والإدارة، لأننا نجد أحیانا
تأثیر الفي  وهي الإشاعة وسیلةاملین، في حین تنجح أخطر فراد العالمعلومات إلى الأ

غلب الأحیان توصل معلومات خاطئة  تخص المنظمة أعلى الموظفین لأنها في 
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" والعمال على السواء، لهذا نجد في المؤسسات العالمیة التي تدرك خطورة الأمر تقوم
ق في حجرات استراحة العمال ومقهى الشركة والطلب من العمال أن یلقوا بوضع صنادی

  .1"فیها بكل الأسئلة التي یریدون أن یعرفوا عنها إجابات مقنعة  وصحیحة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

                                                             
  .87، صالمرجع السابق ،الاتصال في المؤسسة الوطني الثاني، ملتقىمخبر علم الاجتماع الاتصال، ال  1
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  .مباشر یوجه الموظف أثناء تأدیة العمل إشرافوجود  مدىبوعلاقتها  عدد سنوات العمل یبین): 24(جدول رقمال
   

 سنوات العمل عدد

 إشرافجود و  و 
  المجموع  سنة 29أكثر من  سنة[  29- 23 [ سنة[  23- 17 [ سنة[  17- 11 [ سنة[  11- 5 [

  نعم 
09  04 20 07  12 52  

%81.8 %80.0 %87.0  %77.8 %100.0 %86.7 

  لا 
02  01  03  02  00  08  

%18.2  %20.0  %13.0  %22.2  %0.0 %13.3 

  المجموع
 11  05  23  09 12  60 
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 100.0% 100.0% 
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من الذین أوضحوا بوجود  %86.7من خلال الجدول یتبین أن على نسبة مقدرة ب
من  100.0%:ویظهر جلیا من خلال النسبة المقدرة ب ،إشراف متبع أثناء مزاولة العمل

والذین عملوا لمدة  87.0%ثم تلیها نسبة  ،سنة 29الذین عدد سنوات عملهم أكثر من 
 11-5[ لدى أولئك الأفراد الذین عملوا  81.8%سنة ثم نسبة [  23-17[ تتراوح مابین 

أثبتوا  %13.3في حین  ،80.0%بنسبة [  17-11[وأخیرا نجد الذین عملوا  ،سنة[ 
  .ذلك خلاف

نما هي عملی ٕ ة ومنه یمكن القول أن طابع العملیة الإشرافیة لیس بالأمر الهین وا
 ،المؤسسة بشتى أصنافهم لدى أفراد ي سیرورة العمل وزیادة المردودیةضروریة إذ تسهم ف

لهذا فالمشرف یبذل قصارى جهده في توجیه الموظفین حتى یتسنى أداء العمل على 
وبالتالي إذا كانت العملیة  ،الوجه المطلوب كون هذه العملیة الإشرافیة لها تأثیر على الفرد

أسس علمیة من أجل الوصول إلى  على على مبدأ التعاون والتفاهم وكذا الإشرافیة مبنیة
 بالمؤسسة ویظهر ذلك جلیاً  اسیجعل الموظف متمسك هذا من المؤكد فإن ،هدف المؤسسة

ّ  )03(انظر الملحق رقم  )12( من خلال الجدول رقم  %80فیه المبحوثین نسبة  الذي أقر
  .)03(انظر الملحق رقم وظف من مدى مساهمة توجیه المشرف في بقاء الم

أن المشرف الذي إلى في جامعة متشجن  تجریأوتشیر نتائج الدراسات التي  
 أهداف العمل لایعتبر مرؤوسیه مجرد أدوات لتحقیق یقصر اهتمامه على الإنتاج وأهدافه 

كما أثبتت نتائج دراسة ، 1"مشاعر الاستیاء تنتشر بینهم یكسب ولاء مرؤوسیه ویجعل
یقیم علاقته معهم على أساس الصداقة  هأن المشرف المتفهم لمشاعر مرؤوسی أخرى في

كثر بین ویتضح هذا أ ،2"هبین مرؤوسی والثقة والاحترام المتبادل والمودة تحقق رضا عالیاً 
إلى درجة أن معاملتهم تتسم  أي بین مشرف ومرؤوسیهرؤساء المكاتب والموظفین؛ 

 تقریباً  شرف في كل تعلیماتهتبعون الموهكذا فهم یحسب تصریحات المبحوثین، بالمرونة 
  حق ــالمل في 15انظر الجدول رقم  %35مقابل  %63.3 وذلك بنسبة

                                                             
  .17ناصر قاسیمي، المرجع السابق، ص  1
  .14نفس المرجع، ص 2
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 ولكن، علماً أنها هذه المعاملة تشجع الموظف على زیادة ارتباطه بالمؤسسة، )03(رقم 
َ ف اتناحسب ملاحظ َ  دائما؛ف تباع المشرِ بام لا یقو ف علیه المشر لیه یكون ف عكون المشر

تباع جمیع أوامر إف لهذا أحیانا لا یضطر إلى من المشرِ  في العمل درایة وتحكماً  أكثر
  . المشرف

دور عملیة الضبط مدى ب وعلاقتهاكیفیة التعامل مع المشرف  یمثل): 25(لجدول رقم ا
    . والتحكم من قبل المشرف

  
ا

  كیفیة التعامل                        
  ط والتحكمدور عملیة الضب 

  

 المجموع صعبة  مرنة

 
بقاء  
  الموظف

 51  01 52  
 %87.9 %50.0 %86.7   

 
مغادرة 
 الموظف

 07  01 08  
 12.1%       %50.0  %13.3 

 المجموع
 58 02  60  
 %100.0 %100.0 %100.0 

 

یبرز الجدول الموضح أعلاه بأن أغلبیة الموظفین أجابوا بأن عملیة الضبط 
ویبرز ذلك في  ،%86.7شأنها المساهمة في بقاء الموظف وذلك بنسبة  والتحكم من

طبیعة  50.0%ونسبة  87.9%طبیعة المعاملة المرنة من طرف المشرف والمقدرة ب
 %13.3في حین نجد نسبة قلیلة جدا مقدرة ب  معاملة المشرف تتسم بالطابع الصعب

  . رة المؤسسة كلیةدیؤدي بهم إلى مغا هذلك بأن برروا
علیه یمكن القول بأن طبیعة الضبط والتحكم من قبل المشرف لها علاقة بضمان و 

، خاصة في ظل ارتباطها بطبیعة المعاملة التي صرح استمراریة الموظف في المؤسسة
یغادر المؤسسة ولكن یطلب تغیر  لهذا أحیانا نجد الموظف لاالأغلبیة بأنها مرنة، 

موظف یعمل في  مثلاف إلى أخرى؛ ةأي ینتقل من مصلح بسبب المشرف المصلحة
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، لهذا  إلى مصلحة العقود والمنازعات یطلب تغیر بسبب المشرف الجدول العام مصلحة
همزة وصل بین الإدارة والموظف فهو  فالمشرف یعد فعملیة الإشراف عملیة جد مهمة،

یتم یم الموظف و ییكون أكثر درایة بطبیعة موظفیه لهذا تعطى له الدرجة الأولى في تق
، فإذا تصورنا أن المشرف لا ة المردودیةحرفیا، خاصة فیما یتعلق بنقطة علاو  تطبیقها

أمور العمل فإنه أكید سیقع نوع من  يیتحكم بشكل جید في عملیة الإشرافیة وخاصة ف
  . الصراع بینه وبین الموظفین، أما المتضرر الأول فهو الموظف ولیس المشرف

یرا في بقاء الموظفین ومغادرتهم مكان العمل وهذا ومن ثمة یلعب المشرف دورا كب
الدور تارة یكون عن طریق التحفیز والتشجیع وتقدیم المساندة والدعم اللازمین وتارة 

  .أخرى یكون بالتجاء إلى الإجراءات العقابیة المخولة له
وعلیه فطریق معاملة الموظف من طرف المشرف مرنة نظرا لكونه یتم الاستماع 

حوار معه ومراعاة ظروفه الصحیة والاجتماعیة وكذا طبیعة المعاملة تحكمها إلیه وال
أمور متعلقة بالعمل لا الدوافع الشخصیة، ومن ثمة یدفعه إلى البقاء بالمؤسسة وهذا 
بدوره ینعكس على نجاعة العمل وحسن سیر المرفق العام، وهذا مقارنة بتلك الفئة القلیلة 

تحكم من قبل المشرف تهدد الموظف بمغادرة المؤسسة، التي ترى أن عملیة الضبط وال
ویتأكد ذلك بطریقة تعامله الصعبة والجافة واعتبار الموظف آلة للتسییر فقط من غیر 
مراعاة الجوانب الإنسانیة والاجتماعیة وهنا یفكر في مغادرة مكان العمل واستبداله بآخر، 

  .لتي تحمیه من تعسف المشرفخاصة في ظل غیاب التطبیق المنصف لقوانین العمل ا
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المشرف سیر   مدى ضمانب وعلاقته المستوى الوظیفيیمثل طبیعة ): 26(لجدول رقم ا
  العمل على الوجه المطلوب

  مستوى  ال              
ضمان سیر           الوظیفي                         

  العمــــــــل

 المجموع تنفیذ  تحكم  إطار

  نعم
08  17  25 50 

%80 %81 %86.2 %83.3  

 لا
02  04  04 10 

%20 %19 %13.8 %16.7 

 المجموع
 10  21  29 60  
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 

       
من خلال الشواهد الكمیة المبینة في الجدول الموضح أعلاه نجد الاتجاه العام 

الوجه المرغوب المشرف المباشر في سیر العمل على  بضمانأقروا  %83.3یمثل نسبة 
نسبة  بینما هناك ،إطار %80تحكم  %81 ،تنفیذ %86.2فیه إذ تدعمها في ذلك نسبة 

  .بینوا خلاف ذلك 16.7%
ل المشرف على قبمن  ة القصوى لعملیة الضبط والتحكمالدرجوعلیه نستنتج أن 

فالأغلبیة أوضحوا أن للمشرف  بدیمومة الموظف، مختلف المستویات الوظیفیة وعلاقتها
لدى عمال أثر على استمرار الموظف من خلال ضمان سیر العمل كما ینبغي وخاصة 

فالإشراف من قبل المدیر على رؤساء المصالح ثم كل رئیس مصلحة یشرف  ،التنفیذ
، وذاك ما كل رئیس مكتب یشرف على الموظفین التابعین له اعلى رئیس مكتبه وبعده

ومن ثمة ضمان  فضمان استمراریة الموظجعلنا ندرك أهمیة العملیة الإشرافیة على 
  .السیر الحسن للمؤسسة
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  .طبیعة الترقیة المتحصل علیهابوعلاقته  الوظیفيالمستوى  یمثل): 27(لجدول رقم ا
ا

  مستوى  ال              
الترقیة              الوظیفي           

  

 المجموع تنفیذ تحكم  إطار

  بدون إجابة
 00  00  4 4  
 0%0.0  0%0.0  %13.8 6.7%   

  الدرجة          
03 05 06 14  

%30  %23.8 %20.7 %23.3 

 المنصب
 03  01 03 4  
 %30  %4.8 %10.3 %6.7 

  المنصبالدرجة و 
07  15 16 38  

%70  %71.4  %55.2  %63.3  

 المجموع
 10  21 29 60  
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 

  

لدى المبحوثین الذین استفادوا من ترقیة في یبرز الجدول أن أعلى نسبة مسجلة 
ویبرز ذلك لدى أفراد مجتمع الدراسة الذین في مستوى % 63,3الدرجة والمنصب ب 
وأخیرا مستوى وظیفي تنفیذ  ،مستوى وظیفي إطار 70%و 71.4%وظیفي تحكم بنسبة 

بلغت  استفادوا من الترقیة في الدرجة، في حینقد  %23.3ثم تلیها نسبة  55.2%بنسبة 
  .تم ترقیتهم في المنصب %6.7نسبة 

ء في الدرجة أو تحصلوا على ترقیة سواقد وانطلاقا من ذلك نجد جمیع الموظفین 
ي الدرجة والمنصب غلبیة تحصلوا على ترقیة فالأوالملاحظ أن  المنصب أو كلاهما معا،

ؤشر دال قیة م، وعلیه فالتر ، وأكبر نسبة كانت لفئة التحكمنموظفین وهم متعاقدو  04عدا 
 بها وارتباط أكثر بالمؤسسة ومن ثمة ضمان استقراره على شعور الموظف بالأمان

دراسته، بالإضافة أشار إلیها ألتون مایو من خلال  رها من الحوافز المعنویة، وقدباعتبا
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یزبرغ من خلال نظریته ذات العاملین بأن الترقیة من العوامل الدافعیة إلى ذلك أوضح ه
 وهذه العوامل في نظره تحقق الرضا الوظیفي ومن ثمة الاستقرار الوظیفي، مع  إلى العمل

وذلك  ،قدمیة والكفاءةراسة تحصلوا علیها على أساس الأالعلم أن أغلبیة أفراد مجتمع الد
قدمیة ویتضح ذلك من خلال منحت لهم على أساس الأ 33.3%وتلیها نسبة  %45بنسبة 

، كذلك بالنظر إلى أنها حسب تصریحات )03(قمر  انظر الملحق )18( الجدول رقم
كما هو مبین في الجدول   %71.7المبحوثین تمنح على أسس موضوعیة وذلك بنسبة 

ومن ثمة هذا الامتثال للقوانین في منحها من شأنه  ،)03(رقم انظر الملحق) 19(رقم
ل حسب المبحوثین وذلك من خلا %68.3إذ یقدر ب أكثر یسهم في  ثبات الموظفین

  .)03(رقم انظر الملحق) 20(الجدول رقم
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بالتشجیع المعنوي على  وعلاقته المستوى الوظیفيیمثل طبیعة ): 28(لجدول رقم ا
   الاستقرار

  ا

  مستوى  ال              
تشجیع الحافز      الوظیفي  

   المعنوي على الاستقرار
  

 المجموع تنفیذ تحكم  إطار

  نعم
07  19  27 53  

%70 %90.5 %57.7 %57.7 

 لا
03  02  02 07  

%30 %09.5 %42.3 %11.7 

 المجموع
 10  21  29 60  
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 

       

من إجابات  %57.7یظهر الجدول الموضح أعلاه أن الاتجاه العام یمثل 
جع على شأنه أن یش من الحافز المعنوي ألا وهي الترقیة المبحوثین الذین یرون أن

من مستوى تحكم ثم تلیها نسبة  %90.5الاستقرار في المؤسسة، إذ تدعم تلك النسبة  
في مقابل ذلك  %57.7وأخیر فئة التنفیذ بنسبة  إطار،مستوى و من المبحوثین ذو  70%

و من موظفین ذو  %29من المبحوثین یرون عكس ذلك ویدعم ذلك نسبة  %11.7نجد 
  .من فئة إطار %10ئة التحكم وأخیرا من ف %21وبعدها  ،مستوى تنفیذ

أن الحافز المعنوي أي الترقیة یدفع الموظف إلى الاستقرار  وانطلاقا من ذلك یتبین
في وظیفته وبالخصوص لدى المستویات ذات طابع التحكم والإطار وبالتالي هذا یجعل 

كما رأینا ة ءقدمیة والكفاخاصة وأنه یحصل علیها عن طریق الأالموظف یزداد تشبثا بها 
لأن الموظف إذا غیر المؤسسة ؛ )03(الملحق رقم الموجود في  )16(في الجدول رقم 

  .فید فقط من سنوات العمل التي تحسب له في التقاعدتوهكذا فیس ،فقد هذین العاملین
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لبیة الاحتیاجات وضمان الاستمرار في مساعدة الحافز المادي العلاوات الدوریة على ت مدىبوعلاقتها  الحالة العائلیةیبین  ):29(جدول رقمال
  .المؤسسة
   

   الحالة العائلیة       المساعدة
 المادیة        

  المجموع أرمل مطلق متزوج أعزب

 نعم
06  44  01  01  52  

%100.0 %84.6 %100.0 %100.0 %86.7 

  لا
0  08  00  00  08  

%0.0  %15.4  %0.0  %0.0   13.3% 

 المجموع
 06  52  01  01  60 
 %100.0 %100.0 %100.0 %100.0 100.0% 
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لدى  كانت %86.7ن خلال استقراء الجدول یظهر لنا أن أكبر نسبة هي م
الحافز المادي یعمل على مساعدتهم في تلبیة احتیاجاتهم  المبحوثین الذین أجملوا بأن

الذین لدى أفراد الدراسة  100.0% ویتدعم ذلك بنسبة وضمان استمرارهم في المؤسسة
حالتهم العائلیة أعزب، مطلق، أرمل ثم تلیها نسبة أفراد الدراسة الذین حالتهم العائلیة 

 %13.3على غرار ذلك نجد نسبة أقل بكثیر مقدرة ب 84.6%متزوجین والمقدرة ب
، مما یجعلها تفكر في تغییر المهنة أو البحث عن مكان عمل آخر ترى خلاف ذلك

بشكل یتناسب مع حالتها العائلیة لمرتب زیادة على ا للحصول على حوافز مادیة أخرى
  .ومتطلباتها الیومیة

العلاوات الدوریة والمقصود بذلك الحافز المادي المتمثل في  ومن ثمة یظهر دور
التي تمنح للموظف في كل ثلاثة أشهر وكذا علاوة الدخل التكمیلي  ةعلاوة المردودی

عمال نظافة  ءم باستثناالعامرتین في  أي بمعدل ،التي تمنح للموظف كل ستة أشهر
وظف على هذا الحافز یسعى لمساعدة المف ،كونهم یعملون بالتوقیت الجزئي أي الساعي

زیادة على الأجر الشهري ومن ثمة ضمان الاستمراریة، لهذا  تلبیة احتیاجاته ومطالبه
ظف فهو یشجع ینتظره كل مو  انجد نسب كبیرة أثبتت بأن  الحافز المادي باعتباره مطلب

وذلك  باختلاف شرائح مجتمع الدراسة باختلاف حالتهم العائلیة  بدرجة كبیرة على العمل
یتفقون بشكل قطعي على ذلك؛ لأنهم في بدایة حیاتهم   100%فنجد فئة العزاب بنسبة 

ومقبلین على مختلف مشاریع الحیاة لهذا فهذه العلاوات تمثل لهم مدخول إضافي لتلبیة 
 100%الخ، ونفس النسبة ...م المستقبلیة كاقتناء مسكن، الزواج شراء سیارةاحتیاجاته

نلمسها لدى المطلقین والأرامل الذین تزداد المسؤولیة لدیهم، ناهیك عن مشاریعهم 
للمتزوجین الغارقین  84.6%المستقبلیة، غیر أن الأمر قد یختلف بنسبة قلیلة والمقدرة ب 

   .      ه العلاوات الدوریة لسدها فهم دائما یطمحون إلى الأكثرفي النفقات التي قد لا تكفي هذ
نوعا من  یحققوكذا  على تلبیة الاحتیاجاتفهذا الحافز المادي یساعد  ومن ثمة

وأخیر المساهمة في زیادة الارتباط بالمؤسسة لأنه تقریبا هذا الحافز المادي هو الرضا، 
الي تقریبا، ناهیك عن المساعدات الذي یمیز المؤسسة العمومیة ذات الطابع الم

روض مالیة، منح الاجتماعیة التي تقوم بها لجنة الخدمات الاجتماعیة من إعارة ق



  ستقرار الوظیفيالعوامل الاجتماعیة والتنظیمیة للا                           : رابعلالفصل ا
 

 
160 

العام، في حالة الزواج، الختان، زیارة البقاع  ةالمتمثلة في هدی المساعدات الاجتماعیة
زیادة الأداء  هذه العوامل من شأنها تشجیع على الخ وبالتالي كل...ة، زیادة مولودالمقدس

وتمسك بهذه  ومن ثمة البلوغ إلى أعلى المستویات وتحقیق ضمان وصیرورة الموظف
 .المؤسسة لا غیر

مدى تشجیع الحافز المادي ب وعلاقتها مكان السكن یمثل): 30(لجدول رقم ا
   .العلاوات الدوریة على الاستقرار

  
ا

  مكان السكن                
  الحافز المادي     

 المجموع مدینة  )قصر( ریف  

  نعم
20  31  51  

%80.0  %88.6 %85.0   

 لا
05  04  09  

%20.0  %11.4 %15.0 

  المجموع
 25  35  60  
 %100.0  %100.0 %100.0 

 
من خلال قراءة الجدول یبرز أن الاتجاه العام یوضح أن تشجیع الحافز المادي 

أكد ذلك عند أفراد مجتمع ویت% 85.0العلاوات الدوریة على الاستقرار وذلك بنسبة 
 )قصر(ریف الثم تلیها نسبة القاطنین في 88.6% الدراسة القاطنین في المدینة بنسبة 

یرون خلاف ذلك أي هذا الحافز المادي 15.0% في حین نجد نسبة 80.0% المقدرة ب
   ویتأكد ذلك بنسبة ،على ضمان الاستمرار في المؤسسة اعمشج لا یعتبر عاملا

  .القاطنین في المدینة  11.4%لموظفین القاطنین في الریف ثم نسبةلدى ا %20.0
 علاواتوعلیه فالحوافز المادیة وعلى وجه التحدید العلاوات الدوریة المتمثلة في 

تقرار في ة المردودیة لا یختلف النظر إلى أهمیتها في ضمان الاسأالدخل التكمیلي، مكاف
نسبة للموظف الذي یسكن في البفن إقامتهم، لأشخاص باختلاف مكاإلى الوظیفة بالنسبة 
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تشبث بالمؤسسة نظرا لغلاء المعیشة الو  الأداءالمدینة یرى أنها مؤشر مشجع على زیادة 
وكثرة الاحتیاجات الیومیة ومتطلبات الحیاة العصریة، أما الموظف الساكن بالریف 

ویر حیاته الشخصیة أن له تطلعاته المستقبلیة لتط رلحافز المادي باعتباادور  مستیلف
لأن الریف كما نعلم  تقل فیه مظاهر التطور والرفاهیة التي یتطلع إلیها الأقلیة العاملة 

على خلاف الأقلیة التي  ا یشعرهم بالرضا في الوظیفة،هذو  ،التي لدیها أهداف مختلفة
ترى منظور آخر باعتبار هذا الحافز المادي غیر مشجع وخاصة لدى أفراد مجتمع 

  .)قصر( سة الساكنین في الریف الدرا
ومن خلال ذلك یتبین أن الحافز المادي یكتسي أهمیة بالغة لدى الموظفین 

والذین یقطنون بالمدینة خاصة إذا كانت الأجرة منخفضة  ،العاملین في هذه المؤسسة
وغیر كافیة لسد مختلف الحاجیات لأن الحیاة في المدینة تختلف كما هو معلوم عن 

خاصة في هذا  ،فالموظف یسعى لتوفیر الضروریات والكمالیات )قصر(الریف الحیاة في 
لا غنى عنه رغم ارتفاع الأسعار  اضروری ئاالوقت الذي أصبحت فیه الأشیاء الكمالیة شی

وغلاء المعیشة والإمكانیات المحدودة وخاصة لدى الأسر التي تتكون من مجموعة من 
كل فرد الغیر المتناهیة، ومن ثمة هذا الحافز  الأفراد التي ینجر عنا تحقیق متطلبات

یعتبر كمشجع من أجل زیادة الأداء وتحسینه مما ینجر عنه تحقیق أهداف المؤسسة 
دون التفكیر في  ان الاستمراریة في هذا التنظیموبالتالي ضم ،وأهداف الفرد الموظف

  .تغیره
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  .المؤسسة مبحوثین في مغادرةیوضح الجنس وعلاقته برغبة ال :)31(لجدول رقم ا
  

  الجـــــنس              
                           رغبـــة في  ال 

   مـغادرة المؤسسة
 المجموع  أنثى  ذكـر

  نعم
12  06 18 

%27.3 %37.5 %30  

 لا
32  10  42 

%72.7 %62.5 %70  

 المجموع
 44  16  60 
 %100.0 %100.0 %100.0 

  
من أفراد مجتمع الدراسة   %70تبین أن الاتجاه العام یمثل من ملاحظة الجدول ی

 % 72.7لم یرد في بالهم التفكیر أو الرغبة في ترك العمل بحیث تدعمها في ذلك نسبة 
من المبحوثین الذین فكروا  %30، في حین نجد نسبة أقل مقدرة ب اإناث %62.5ذكورا و 

  .في الخروج من المؤسسة
 بعدم وجود رغبة في ترك العمل لبیة أفراد المؤسسة أقرواالقول أنه غاوعلیه یمكن 

وخاصة بعد أن اكتسبوا خبرة في هذه المؤسسة وكونوا نسقا عائلیا آخر یستحیل تركه، 
ناهیك عن تهیئة الظروف العمل رغم كونها بسیطة، إلا أنه الموظفین حاولوا التكیف معها 

ینا في خصائص مجتمع الدراسة، ویبدو وخاصة الذكور باعتبار أغلبیتهم متزوجین، كما رأ
لأنها تمنحني الانتماء والثقة والاستمراریة، لأنه لم " ذلك جلیاً في تصریح أحد المبحوثین 

سنة تفاني في العمل، هذا راجع على مواصلة عملي  39یخطر في بالي بعد مرور 
  1... "لك ونشاطي داخل هذه المؤسسة منذ زمن، لأنني أحب عملي ولیس هناك داعیا لذ

  :الاستنتاج الجزئي الثاني/ 02

                                                             
  .تصریحات المبحوثین 1
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یرتبط الاستقرار الوظیفي في المؤسسة بمجموعة من العوامل التنظیمیة كالاتصال 
التنظیمي سواء كان صاعدا أو نازلا أو أفقیا بالإضافة إلى الإشراف باعتبار أنه لیس 

نما یكون هناك مش ٕ رفا ومنسقا ین جمیع الموظفین بإمكانهم أن یحویهم بطریقة مباشرة وا
الموظفین والمدیر وكذا وجود حوافز سواء معنویة كالترقیة أو مادیة كالعلاوات 

  . الاستثنائیة
  : وبناءا على تحلیل البیانات التي تخص هذه الفرضیة الثانیة التي مردها مایلي

تم التوصل إلى النتائج  "تنظیمیة دور في تكریس الاستقرار الوظیفي للموظفالامل للعو " 
  :التالیة

  على سیرورة  امشجع یعتبر عاملاوهذا % 95فعال بنسبة  اتصال نازلوجود
من الذین مستواهم  %100وتدعمها في ذلك نسبة  ،الموظف في المؤسسة

، مع %90وأخیرا تحكم بنسبة  ،تنفیذ %96ثم تلیها نسبة  ،الوظیفي إطار
  .وجود زیارات للمدیر والتي كانت على المستوى الوظیفي تحكم

 أثر على استقرار الموظف  الفعال غالبیة المبحوثین بینوا أن للاتصال الصاعد
من أفراد مجتمع  100.0%وتدعم هذه النسبة بنسبة  % 86.7وذلك بنسبة 

المتجسد في  الدراسة الذین صرحوا بوجود وساطة بین المدیر والمرؤوسین
 .المشرف

  ل سواء على مستوى الفرد له دور فعا هماوبقوة أن الاتصال بینالموظفین أكدوا
تمثل  %100المؤسسة حیث نجد في هذا الصدد نسب متقاربة إذ نسبة  أو

سنوات، من 11سنوات إلى 05من المبحوثین الذین لدیهم سنوات عمل كالتالي
وأخیرا  ،سنة 29سنة، أكثر من  29سنة إلى  23سنة، من 17سنة إلى  11

  .سنة 23ة إلى سن 17لدى أولئك الذین عملوا  من % 95.7نسبة 
 86.7%  أوضحوا بوجود إشراف متبع أثناء مزاولة من أفراد مجتمع الدراسة

من الذین عدد  100.0%:العمل ویظهر جلیا من خلال النسبة المقدرة ب
والذین عملوا لمدة  87.0%ثم تلیها نسبة  ،سنة 29سنوات عملهم أكثر من 
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وا ـلئك الأفراد الذین عملدى أو ـل 81.8%سنة ثم نسبة [  23-17[ تتراوح مابین 
 .80.0%بنسبة [  17-11[وأخیرا نجد الذین عملوا  ،سنة[  5-11[ 

  المشرف المباشر في سیر العمل  بضمانأقروا  قد %83.3نسبة كما أننا وجدنا
 و تحكم %81ذ تنفی %86.2ة ـعلى الوجه المرغوب فیه إذ تدعمها في ذلك نسب

 .إطار 80%

 63,3 بنسبة قدرت ب في الدرجة والمنصبمن ترقیة الموظفون  استفاد %
ویبرز ذلك لدى أفراد مجتمع الدراسة الذین في مستوى وظیفي تحكم بنسبة 

وأخیرا مستوى وظیفي تنفیذ بنسبة  ،مستوى وظیفي إطار 70%و %71.4
قد استفادوا من الترقیة في الدرجة، في حین % 23.3ثم تلیها نسبة ،  %55.2

  .م في المنصبتم ترقیته %6.7بلغت نسبة 
 57.7% شأنه أن یشجع  من) الترقیة(الحافز المعنوي  یرون أن من المبحوثین

من مستوى تحكم ثم  %90.5 لاستقرار في المؤسسة، إذ تدعم هذه النسبةعلى ا
فئة التنفیذ بنسبة  اوأخیر  إطارالمستوى  ومن المبحوثین ذو  %70تلیها نسبة 

57.7%. 
  الحافز المادي یعمل على  على أن من المبحوثین أجملوا %86.7نسبة

ویتدعم ذلك  مساعدتهم في تلبیة احتیاجاتهم وضمان استمرارهم في المؤسسة
لدى أفراد الدراسة الذین حالتهم العائلیة أعزب، مطلق، أرمل ثم   100%بنسبة

 84.6%تلیها نسبة أفراد الدراسة الذین حالتهم العائلیة متزوجین والمقدرة ب
 %13.3نسبة أقل بكثیر مقدرة ب على غرار ذلك نجد

  تشجیع الحافز المادي العلاوات الدوریة على الاستقرار وذلك الحرص على
ویتأكد ذلك عند أفراد مجتمع الدراسة القاطنین في المدینة  ،%85.0بنسبة 
ب   درةـــالمق )قصر( ریف الا نسبة القاطنین في ــثم تلیه 88.6% بنسبة 

%80.0. 
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في تمسك  تنظیمیةتائج نستشف مدى مساهمة العوامل الانطلاقا من هذه الن
في استقرار الموظف  تنظیمیةالحیث تم بالفعل التأكید دور العوامل الموظف في المؤسسة 

 .تحققت وهذا یدل على أن الفرضیة قد بالمؤسسة
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  :العامالاستنتاج 
العوامل السوسیو  اهمةكیفیة مس لقد توصلت دراستنا التي كانت تهدف إلى معرفة

وذلك من خلال اختبار الفرضیات المقترحة للإجابة عن  ،تنظیمیة للاستقرار الوظیفي
  :تساؤل الدراسة والتي كانت كما یلي

 .بالمؤسسة في الاستقرار الوظیفي للموظف الاجتماعیة املتسهم العو  -1
 .تنظیمیة دور في تكریس الاستقرار الوظیفي للموظفالامل للعو  -2
لعوامل الاجتماعیة لعلى كل النتائج المتعلقة بالفرضیتین، فقد أثبتت أن  بناءاو 

ویتضح ذلك بتفاوت كل عامل من هذه  دور في الاستقرار الوظیفي للموظف،والتنظیمیة 
العوامل المساهمة في الاستقرار الوظیفي، وذلك بتباین المؤشرات الجزئیة واختلاف 

  .درجات تأثیر كل مؤشر
تسهم العوامل الاجتماعیة في الاستقرار الوظیفي للموظف من  وفي هذا السیاق

تطور العلاقات المهنیة بحكم الارتباط بالمهام والمسؤولیات إلى علاقات خلال 
اجتماعیة وأسریة، حیث أصبحت علاقة  الموظفین مع الرئیس بحكم خبرتهم التي 

یة الطیبة التي روابط الاجتماعالتفوق خمس سنوات علاقة جیدة  نتیجة التواصل و 
  .أدت إلى تكوین وتعزیز الثقة المتبادلة بینهم

الجید على حد  عفهي بدورها تتسم بالطاب مأما عن علاقة الموظفین فیما بینه
كما أنهم یرحبون جدا بفكرة  ،تصریح المبحوثین إذ كل موظف یكمل موظف آخر

لمامه بجم ،التناوب في جمیع الوظائف ٕ الأمور  عیفمنها تكوین عام للموظف وا
لأنه في حالة غیاب  ؛المتعلقة بالمؤسسة بدل التقید بالوظیفة الواحدة والمحددة

  .الموظف لسبب ما قد یعطل سیر العملیة الإداریة بالشكل المطلوب
نما یتجاوز ذلك إلى مستوى و  ٕ هذا لا یتوقف على المستوى العملي فقط وا

هناك تضامن  ؛فراحه، أيالمشاركة الاجتماعیة والمادیة للموظف في أحزانه وأ
وتكافل بین الموظفین، ناهیك عن مجمل خدمات لجنة الخدمات الاجتماعیة التي 

وجود علاقات طیبة بین بدورها تسهم في مختلف المناسبات، ومن ثمة نتج عن ذلك 
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الأمور  لاحتكاك ضروري لتعلم الكثیر مناف ،الموظفین بغیة التواصل والاحتكاك أكثر
  .ل ومعرفة كیفیة مواجهة العوائق العملیة وحتى الشخصیةالصحیحة عن العم

وفیما یخص جماعـة العمـل غیـر الرسـمیة التـي تشـكلت نتیجـة عامـل السـن والأقدمیـة 
التـي لهــا تـأثیر كبیــر علــى مسـتوى یفــوق تــأثیر جماعـة العمــل الرســمیة  لهـذا نجــد الاهتمــام 

مــن  عیثــة تركــز علــى هــذا النــو البــالغ بهــذه الفئــة، وانطلاقــا مــن ذلــك نلمــس الدراســات الحد
  .    الجماعات

فــي حــین أن إســهام العوامــل التنظیمیــة فــي الاســتقرار الــوظیفي للموظــف یتضــح مــن 
وجود العملیة الاتصالیة في المؤسسة وسریانها بشكل طبیعي مـن دون عقبـات سـواء  خلال

ومـن ثمــة  كـان اتصـالا صـاعدا أو نـازلا أو أفقیــا یـؤدي إلـى ضـمان الســیر الحسـن للتنظـیم،
یفید في نقل المعلومات عبـر القنـوات المختلفـة نجد الاتصال الفعال على مستوى المؤسسة 

لمنظمة، كما أنه وسیلة هادفـة لضـمان اما یسهم في اتخاذ القرارات الإداریة ویحقق نجاح م
  .التفاعل والتبادل المشترك للأنشطة المختلفة للمنظمة

ـــة الإشـــرافیة التـــي  ـــه والـــتحكم  وكـــذا طبیعـــة العملی ـــى التوجی یعتمـــد فیهـــا المشـــرف عل
ــه خلقــت للمــوظفین جــو ممارســة العمــل بكــل حریــة  ــة المرنــة مــن قبل والضــبط وكــذا المعامل

  .وارتیاح وزیادة التشبث بالوظیفة
وجود حافز معنوي متمثل في الترقیة التي تسیر بشكل عادي رغم  إضافة إلى

داخل المؤسسة حافزا هاما جدا في التأخر في بعض الأحیان، ومع ذلك فإنها تعتبر 
انضباط الأفراد وتحسین أدائهم واستمرارهم، فهي تسهم في الرفع من مستوى الفرد في 
درجات السلم الإداري وكذلك الرفع من المستوى المادي هذا من جهة ومن جهة 
أخرى نلمس أثر ومساهمة الحافز المادي المتمثل في علاوة الدخل التكمیلي ومكافأة 

ردودیة، فهما یلعبان دورا هاما في تحقیق الفعالیة نتیجة تحصل الفرد الموظف الم
على هذه الحوافز من شأنه أن یشجع على بذل المزید من الجهد والعطاء فهي 

  . مطلب أغلبیة الموظفین بغض النظر عن رتبتهم
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وعلیه فهذه العوامل التنظیمیة المتجسدة في الاتصال التنظیمي والإشراف 
فز تعتبر من المبادئ الأربعة عشر التي نادى بها هنري فایول والتي رأى والحوا

  . ضرورة توفرها نظرا لأهمیتها التي تكتسیها
الاجتماعیة  للعوامل النتائج المتوصل إلیها یمكننا القول بأن وانطلاقا من تلك

 . والتنظیمیة دور في الاستقرار الوظیفي للموظف
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 وفعالا امهم اإن الاستقرار الوظیفي یشكل أهمیة قصوى باعتباره یمس عنصر 
وهذا  ،على مستوى الموارد البشریة، فهو الثروة الحقیقیة والمحور الأساسي لعملیة التنمیة

في ظل عصر ه المعدات والآلات و مازالت تشهده تبالرغم من التطور الذي شهد
  .التكنولوجیا

إن لم  نوعا ما اكما أننا نلاحظ رغم هذه التحدیات التي یشهدها العالم نجد نقص
 ،بالاهتمام بمثل هذه الدراسات ومحاولة تجسید نتائجها على أرض الواقع ال منعدمنق

 ،بصفة عامة أي الدول العربیة والجزائر على وجه التحدید ه الدراساتهذمثل فنحن أحوج ل
متطورة مستوردة  من دول أجنبیة من  ااصة ونحن نعتمد أحیانا على وسائل تكنولوجیخ

  .جوهر العملیة الإداریة هو ونتجاهل الاهتمام بالفرد الذي ،أجل تسییر العملیة الإنتاجیة
بل یجب الأخذ بعین  وحدها لا تكفيهي فوالمعدات رغم تطور الآلات و  

 االأمور الواجب توفرها والاهتمام بها لأن له تأثیر  الاعتبار المورد البشري، فهو من أهم
تطلع تومن جهة أخرى نجد المؤسسة تسعى أو  ،على معدلات الأداء هذا من جهة امباشر 

حیث تعمل على خلق الجو الملائم ضمن البیئة الداخلیة للمؤسسة  ،للحفاظ على موظفیها
  .سن التقاعد لوغل ضمان سیرورة الموظف إلى غایة بعلى وجه التحدید من أج

نجد  التي لها علاقة مباشرة بالاستقرار الوظیفي ةفالعوامل الاجتماعیة والتنظیمی
إذا تم الاهتمام بها والعمل على توفیرها في مختلف الإدارات من أجل الحفاظ على  أنه

ومن ثمة ضمان السیر الحسن للمرفق العام وتوفیر مختلف  ،اللبنة الأساسیة في التنظیم
  . ت للغیرالخدما

وعلیه بحثنا هذا حاول طرح جزئیة بسیطة من الموضوع العام وهو الاستقرار 
من أجل معرفة الوظیفي قصد تشخیص بعض العوامل التي اقتصرنا علیها في بحثنا 

كیفیة إسهام العوامل الاجتماعیة من جهة  والمتمثلة في العلاقات الاجتماعیة المتواجد في 
ات العمل غیر الرسمیة والعوامل التنظیمیة من جهة أخرى التنظیم بشكل عفوي وجماع

  .والمتمثلة في الاتصال التنظیمي، الإشراف التنظیمي، الحوافز المعنویة والمادیة
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دراسات أخرى مكثفة تهتم بالعوامل الأخرى التي لها  أن تأتيب وفي الأخیر نأمل 
 ع من الناحیة المعرفیة والعملیةإثراء هذا الموضو زیادة بالاستقرار الوظیفي من أجل  ةعلاق

عادة النظر في النقاط التي أغفلناها بمزید من التحلیل خاصة التحلیل  ٕ على حد السواء، وا
آملین أن تأخذ دراستنا بعین  السوسیولوجي لما له من أهمیة بالغة في هذا المیدان،

ى المستوى الاعتبار قصد تجسیدها على أرض الواقع ومحاولة الاستفادة منها خاصة عل
  . العملي

التي نطرحها هي أن تكون دراسة  مقارنة بین القطاع العام  ومن الاقتراحات 
والخاص من أجل إبراز الفرق بینهما ومعرفة أي القطاعین أكثر استقرارا للموظف وكذا 
معرفة العناصر المسهمة في ذلك قصد مراعاة هذا الأمر وخاصة على مستوى الجهات 

دابیر الكفیلة لذلك،  كما أنه من المواضیع الأجدر بالدراسة أیضا تأثیر المختصة لأخذ الت
الجماعات الضاغطة على استقرار الموظف، وغیرها من الدراسات ذات الصلة بالاستقرار 

  .الوظیفي بصفة عامة
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  ملخص الدراسة باللغة العربیة
العوامل السوسیو تنظیمیة للموضوع إن دراستنا هذه عبارة عن دراسة وصفیة 

قا من طرح للاستقرار الوظیفي في مؤسسة مدیریة أملاك الدولة لولایة أدرار، انطلا
كیف تساهم العوامل الاجتماعیة والتنظیمیة التساؤل الرئیسي للدراسة والمتمثل في 

علیه من خلال  الإجابة محاولةثم في الاستقرار الوظیفي لدى موظفي المؤسسة؟ 
  :مردها مایلي ياختبار الفرضیتین الت

  .ظفبالمؤسسة في الاستقرار الوظیفي للمو   الاجتماعیة املتساهم العو  /01
.تنظیمیة دور في تكریس الاستقرار الوظیفي للموظفالامل للعو /  02  

العلاقات الاجتماعیة داخل في  الأولىحیث تم تحدید مؤشرات الفرضیة 
الاتصال التنظیمي، الإشراف  أما الثانیة فيالعمل وكذا جماعات العمل غیر الرسمیة 

استنا هذه على المنهج الوصفي في در  التنظیمي، الحوافز المعنویة والمادیة واعتمدنا
موظف قد عمل  71و حاولنا إجراء مسح شامل للمجتمع الدراسة والذي بلغ عدده 

واستخدمنا تقنیتي الاستمارة والملاحظة بالمشاركة من   تقریبا، لمدة خمس سنوات
وقصد تفریغ البیانات اعتمدنا على برنامج  ،أجل جمع المعلومات من مجتمع الدراسة

 البیاناتعمدنا إلى تحلیل هذه ، كما SPSSحصائیة للعلوم الاجتماعیة الحزمة الإ
مساهمة مدى ل الدراسة وبالفعل توصلنا ؤ على تسا الإجابةومناقشتها من أجل 

 .الوظیفيالعوامل السوسیو تنظیمیة في الاستقرار 
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Le résumé de l'étude en langue française 

Notre étude est une étude descriptive du sujet des facteurs socio-
organisationnels pour la stabilité fonctionnelle au niveau de la Direction 
des biens de l'etat  de la wilaya d’ Adrar, au dé la de poser la question 
principale de l'étude correspondante. 

 comment participe les facteurs sociaux et organisationnels à la stabilité 
fonctionnelle , par le personnel de l’établilitéssement? 

et puis essayer d'y répondre à travers le test des  deux hypothèses, qui se 
suit: 
01/ les facteurs sociaux de l'emploi participes à la stabilité fonctionnelle  
de l'employé. 
02 /  les facteurs organisationnels ont un rôle dans la consécration de la 
stabilité fonctionnelle de l'employé. 
Où ont été identifiés premiers indicateurs d'hypothèses dans les relations 
sociales au sein du travail, ainsi que les groupes de travail informels et la 
seconde dans  la communication organisationnelle, l’ encadrement 
organisationnelle , les incitations, morals et matériels, et nous avons adopté 
dans cette étude par le mode  descriptife  et nous avons essayé de faire un 
effaçage  complet de la société d'étude  qui fait 71 employé ont travaillé 
près- que  cinq ans, et on a employer  la technique de la fiche et de l 
l'observation par la participation pour   recueillir les renseignements de la 
société d'étude, et pour vider les données nous avons soutenir au 
programme, statistical package for social sciences , et nous avons aussi  
recouvri d’analyser les données et soutenir  pour la répondre aux question 
de l'étude et vraiment ont été  arrivé au fin de la participation des facteurs  
sociaux organisationnels a la stabilité.  
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 ،2009، عمان،، دار زهرانإدارة الموارد البشریة حنا نصر االله . 

  ،ـــوزي وأنعـــام الشـــهابي الســـلوك خضـــیر كـــاظم حمـــود الفریجـــات، موســـى ســـلامة الل
 .2009، عمان، 1، إثراء للنشر والتوزیع، طالتنظیمي مفاهیم معاصرة

 ،دار المســیرة،  إدارة المــوارد البشــریة خضــیر كــاظم حمــود، یاســین كاســب الخرشــة ،
 .2009 ، عمان،2ط

  ،دار حامــد للنشــر والتوزیــع، ط علــم الاجتمــاع الصــناعيخلیــل عبــد الهــادي البــدو ،
 .2009، عمان الأردن، 01

  ،عمـان، 1، دار غیـداء، ط إدارة السلوك الإنسـاني والتنظیمـيرائد یوسف الحجاج ،
2009. 

  ،دمشــــق 1، دار الرضــــا للنشــــر، طنظریــــات الإدارة والأعمــــالرعـــد حســــن الصــــرن ،
.2004 

 1، دار أســـامة، طالتنظیمـــي والنظریـــات الإداریـــة الحدیثـــةر جلـــدة، الســـلوك ســـام  ،
 .2008عمان، 

  ،عمـان، ، دار وائـلالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمالسلیمان العمیان محمود ،
2001. 

  ،دار مجدلاوي،  إدارة الموارد البشریة وتأثیرات العولمة علیها،سنان الموسوي 

 .2014، عمان ،01ط 

  دار المجــــدلاوي للنشــــر الإدارة المعاصــــرة الأصــــول والتطبیقــــاتالموســــوي، ســــنان ،
 .2004، عمان، 1والتوزیع، ط

  ،إدارة المـــوارد البشــریة مــدخل اســـتراتیجي لتعظــیم القـــدرات ســید محمــد جــاد الــرب
 .2008 ،م/، دن/، دالتنافسیة

  ،1ة، ط دار عـــالم الثقافـــ تنمیـــة و إدارة المـــوارد البشـــریة،طــاهر محمـــود الكلالـــده ،
 .ت/عمان، د

  ،دار غریــب للطباعــة والنشــر، القــاهرة، علــم اجتمــاع التنظــیمطلعــت إبــراهیم لطفــي ،
2007 . 
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  ،2008، عمان، 1، دار أسامة، ط السلوك التنظیمي الإداريعامر عوض. 

  ،دار الجامعیــة الجدیــدة للنشـــر، أساســیات التنظــیم والإدارةعبــد الســلام أبــو قحــف ،
 .2002، م/د

 دار المعرفــــة محاضــــرات فــــي نظریــــات التنظــــیم والإدارةم أبــــو قحــــف، عبــــد الســــلا ،
 .2000الجامعیة، الإسكندریة، 

  ،بیـروت، 1، دار النهضة العربیة، طعلم الاجتماع الصناعيعبد االله عبد الرحمان ،
1999. 

  ،أســـس العلاقـــات العامـــة بـــین عبـــد الناصـــر أحمـــد جـــرادات، لبنـــان هـــاتف الشـــامي
 .2009ر الیازوري العلمیة، عمان، ، داالنظریة و التطبیق

 لأســـس النفســـیة والاجتماعیـــة للســـلوك فـــي مجـــال العمـــل الســـلوك علـــي عســـكر، ا
 .2005، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، التنظیمي المعاصر

  ،دار الهــدى،تنمیــة المـوارد البشــریةعلـي غربـي، بلقاســم سـلاطنیة، اســماعیل قیـرة ، 
 . 2002الجزائر، 

  مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث  ،الذنیبات محمدعمار بوحوش، محمود
 .1995 ،الجزائر، دیوان المطبوعات الجامعیة، العلمیة

  ،دار الغــرب نظریــات الإدارة الحدیثــة فــي القــرن الواحــد والعشــرینعمــار بوحــوش ،
 .2006، الجزائر، 1الإسلامي، ط 

  ،للنشــر والتوزیــع،  ، دار الشــروقمنــاهج البحــث فـي علــم الاجتمــاععمـر معــن خلیــل
 . 1997، الأردن، 1، ج1ط

  ،1، دار أســـامة للنشـــر والتوزیـــع، طالقیـــادة والإشـــراف الإداريفـــاتن عـــوض الغـــزو ،
 .2010عمان، 

 میلــود سـفاري، إســماعیل قیــرة، ابـراهیم التهــامي، الهاشــمي  ،فضـیل دلیــو، علـي غربــي
، تماعیـــةأســـس المنهجیـــة فـــي العلـــوم الاجمقرانـــي، مســـعودة كنونـــة، یوســـف عنصـــر،

 .1999 قسنطینة، منشورات الجامعة،
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 بیــروت3، دار النهضــة العربیــة، طالإدارة العامــة والتنظــیم الإداريحبــیش،  فــوزي ، ،
1999 . 

  ،2011، دار أسامة، عمان، إدارة الموارد البشریةفیصل موسى حسونة. 

 ،طالسلوك مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم كامل محمد المغربي ، 
 .2010، دار الفكر، عمان، 4

  ،دار المنــاهج للنشــر والتوزیــع، مبــادئ التنظــیم والإدارةمحمــد عبــد الفتــاح الصــیرفي ،
 .2006، عمان، 1ط

  ،عمـــان 1ط، دار مجـــدلاوي، علـــم الاجتمـــاع الصـــناعيمحمـــد عبـــد المـــولى الـــدقس،
 .2005الأردن، 

  ،ي الفردي والجماعي السلوك التنظیمي دراسة السلوك الإنسانمحمد قاسم القریوتي
 .2000، عمان، 3، دار الشروق، ط في المنظمات المختلفة

  1، مكتبـة الإشـعاع، طالطریقـة العلمیـة لإعـداد البحـث العلمـي ،محـي مسعدمحمد، 
 .2002 ،م/د

   ،دار الإدارة بـالحوافز أسـالیب التحفیـز الـوظیفي للعمـالمدحت محمد أبو النصـر ،
 .2009ان، ، عم1المسیرة للنشر والتوزیع، ط 

  ،دار الشـروق، عمـان، إدارة الموارد البشـریة، إدارة الأفـرادمصطفى نجیب شاویش ،
2011. 

  ،دیـوان المطبوعـات الاتصال في المؤسسة دراسة نظریـة وتطبیقیـةناصر قاسـیمي ،
 .2014، الجزائر الجامعیة،

 ،الجزائــر ، 2ط ، دیــوان المطبوعــات الجامعیــة،تســیر المــوارد البشــریة نــوري منیــر ،
2014. 

  ،2009عمان،  ، دار الرایة،تنمیة وبناء نظم الموارد البشریةهاشم حمدي رضا. 
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  :القوامیس والموسوعات )2
  ،معجــم الإدارة موســوعة إداریـــة شــاملة لمصـــطلحات إبــراهیم بــدر شــهاب الخالـــدي

دارة الأعمــال ٕ دارة العامــة وا ٕ ، عمــان، 1، دار أســامة للنشــر والتوزیــع، طالإدارة العامــة وا
2011. 

  ،بیــــروت2، مــــج 1للطباعــــة والنشــــر، ط، دار الفكــــر لســــان العــــربابــــن منظــــور ، ،
2008. 

 المنجـد فـي اللغـة العربیـة ، لویس عجیل، متـري شـماس ،أنطوان نعمة، عصام مدور
 .2001، بیروت،2، دار المشرق، ط المعاصرة

  ـــاس بشـــیر ـــة، المحاســـبة العـــلاق، المعجـــم عب ـــوم الإداری الشـــامل لمصـــطلحات العل
 .ت/م، د/، د1ي، عربي، دار الجماهریة، ط ، انجلیز یل والمصارفالتمو 

  ،انجلیـزي، عربـي، إدارة المـوارد البشـریة وشـؤون العـاملین معجمحبیب الصحاف ،
 .1997، بیروت، 1مكتبة لبنان، ط 

  ،ـــى مســـتوى محمـــد الصـــیرفي ـــة للســـلوك التنظیمـــي التحلیـــل عل الموســـوعة العلمی
 .2009 م،/ن، د/د ،3، ج الجماعات

  ،شــــرح لكــــل ) عربــــي-فرنســــي(قــــاموس علــــم الاجتمــــاع الحــــدیث عــــاطف غیــــث
، ص 2012م، /، تــر ابــراهیم جــابر، دار المعرفــة الجامعیــة دالمصــطلحات الاجتماعیــة

102. 

 :المجـــلات )3
  ،عرض الاتجاهات النظریة التقلیدیة لدراسة التنظیمات الاجتماعیةحسین صدیق–

 .2011الرابع +عدد الثالث، ال27لد ، المجمجلة جامعة دمشقوتقویم، 

  ،معوقــات الاتصــال الإداري فـــي رویــم فــائزة، جامعــة قاصــدي مربــاح ورقلـــة الجزائــر
، 07، مجلــة العلــوم الإنســانیة والاجتماعیــة، العــدد المؤسســة المهنیــة وســبل المواجهــة

 .2012جانفي 

  ،ئجالمفهـوم، الأبعـاد والنتـا(الالتـزام التنظیمـي عبد الرحمان برقوق، هدي درنوني( ،
 .2014، دیسمبر 13جامعة بسكرة، مجلة علوم الإنسان والمجتمع، العدد
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 :رسائل الجامعیةال )4
  ،علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظیفيجبر سعید صایل السیحاني ،

رســالة ماجســـتیر غیــر منشـــورة، كلیـــة الدراســات العلیـــا، قســـم العلــوم الإداریـــة، ، جامعـــة 
 .2004-2003لأمنیة،نایف العربیة للعلوم ا

  ،الاستقرار الوظیفي وعلاقته بأداء العملـین فـي القطـاع الخـاصرفیقة بن منصور ،
ــــم الاجتمــــاع والــــدیمغرافیا، تخصــــص تنظــــیم  رســــالة ماجســــتیر غیــــر منشــــورة، قســــم عل

 .2014-2013وعمل،
  ،الثقافة التنظیمیة والعلاقات الاجتماعیة داخـل المؤسسـة الجزائریـةسامیة معاویة ،

ــم الاجتمــاع والــدیمغرافیا، جامعــة بــاجي مختــار رســال ة ماجســتیر غیــر منشــورة، قســم عل
 .2009- 2008عنابة،

  ،دراسـة میدانیـة بمركـب  طبیعـة الإشـراف وعلاقتهـا بـالتوافق المهنـيسفیان بوعطیط
میتــال ســتیل عنابــة، رســالة ماجســتیر غیــر منشــورة،علم الــنفس العمــل والتنظــیم، جامعــة 

 .2007-2006العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، منتوري قسنطینة كلیة 
  ،التغییــر التكنولــوجي والاســتقرار المهنــي فــي المؤسســة الصــناعیةســمیر حلــیس ،

رسالة ماجستیر غیر منشورة، قسم علـم الاجتمـاع والـدیموغرافیا، تخصـص تنمیـة وتسـیر 
 .2009-2008الموارد البشریة، جامعة منتوري قسنطینة، 

  رسالة ماجسـتیر غیـر منشـورة، قسـم ، المهني ظیفیة والاستقرارالترقیة الو فاتح جبلي
علـــم الاجتمـــاع والـــدیمغرافیا، تخصـــص تنمیـــة وتســـیر المـــوارد البشـــریة، جامعـــة منتـــوري 

 .2006-2005قسنطینة، 
  ،رســــالة ، العلاقــــات الإنســــانیة والاســــتقرار الــــوظیفي عنــــد العمــــالفریــــدة العیفــــاوي

ع والـدیمغرافیا، تخصـص مؤسسـات مجتمعیـة، ماجستیر غیر منشورة، قسـم علـم الاجتمـا
2012 ،2013. 

 : الـملتقــیات )5
  ،الاتصــــال فـــــي  بعنــــوان الــــوطني الثــــاني ملتقــــىالمخبــــر علــــم الاجتمــــاع الاتصــــال

 .2003جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر،  ، المؤسسة
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 : القوانین والمراسیم )6
  ن الأساسي المتضمن القانو  2006جویلیة  05المؤرخ في ) 03-06(الأمر رقم

 .العام للوظیفة  العمومیة

  المتضمن تنظیم  02/03/1991المؤرخ في  65 – 91المرسوم التنفیذي رقم
 .يالمصالح الخارجیة لأملاك الدولة والحفظ العقار 

 :المواقع الإلكترونیة )7
 انظر الموقع إیھاب خفاجي، الإشراف الفعال ،www.slideshare.net ، تاریخ

  30.11hالساعة  ، على16/03/2016الدخول 

  دورة المهارات الإشرافیة انظر الموقعwww.aliobeid.com تاریخ الدخول ،
 .00h23، على الساعة 08/03/2016

  ،انظر مسؤولیات ومهارات الإشراف الفعالمحمد الفاتح عبد الوهاب العتیبي ،
، على الساعة 16/03/2016تاریخ الدخول ، www.ahewar.org الموقع 

30h11. 

  ،نبیل حمیدشة، البنائیة الوظیفیة ودراسة الواقع والمكانة 

، على 22/03/2016، تاریخ الدخول WWW.univ.skikda.dz/docانظر الموقع 
  .00h23الساعة 

 Frederik Mispelblom Beyer, Encadrer est-ce travailler? 
، على 14/04/2016، تاریخ الدخول Encadrer et manager.comانظر الموقع 
  .00h23الساعة 
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  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي              )01(الملحق رقم 

  لجامعة الإفریقیة أحمد درایة أدرارا

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة والعلوم الإسلامیة

  قسم العلوم الاجتماعیة

  : استمارة رقم                                                                         

  أخي الموظف،أختي الموظفة

  :تحیة طیبة وبعد

اد مذكرة ماجستیر ضمن تخصص علم الاجتماع المنظمات في إطار إعد          
العوامل السوسیو تنظیمیة للاستقرار الوظیفي ": والموارد البشریة والاتصال والموسومة ب

یشرفنا أن نلتمس منكم تعبئة هذه الاستمارة بكل موضوعیة مع  ،"في المؤسسة الجزائریة
  .إلا لأغراض علمیة فقطالعلم أن هذه المعلومات ستبقى محفوظة ولن تستخدم 

    ولكم منا جزیل الشكر والتقدیر على حسن تعاونكم معنا                  

في المكان المناسب مع ضرورة اختیار  إجابة ) x(تكون الإجابة بوضع علامة  :ملاحظة
   .واحدة في الخیارات المقترحة

  

  :إشراف الأستاذ الدكتور                                          :ةـداد الطالبـإع   

 خریبش عبد القادر                                   سلاوي حلیمة                

  
  
  

    
  
 م 2016-2015الموسم الجامعي   
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  : الشخصیةالبیانات ا: أولاً 

  ذكر                                      أنثى : الجنس  -1

    [ 40 - 30 [                                   سنة   30أقل من :  السن -2

  سنة  50أكثر من           [ 50 - 40 [            

  ثانوي          جامعي                  ابتدائي           متوسط:   التعلیمي المستوى  -3

   )ة(أرمل  )       ة(مطلق)           ة(متزوج)           ة(أعزب:  العائلیةالحالة   -4

  مدینة                              )قصر (ریف : كان السكن م -5

    تنفیذ              تحكم                إطار    :المستوى الوظیفي -6

  ] 10- 5 [                   ؟  عدد سنوات العمل في المؤسسة  -7

                   ] 11-16[  

                       ]17 -22 [  

                      ]23- 28[  

  سنة  28أكثر من                                     

  فأكثر            لیس لدیك أبناء 6   ]5- 4[     ]3 -1 [:عدد الأبناء -8

    )الجدة+الجد+ أبناء+زوجین (ممتدة :   نوع الأسرة التي تنتمي إلیھا -9

  )   أبناء+الزوجین(نوویة                                              

   بالعوامل الاجتماعیة للاستقرار الوظیفيالبیانات المتعلقة :  ثانیاً 

  سیئة                    كیف ھي  علاقتك مع رئیسك ؟  جیدة             حسنة - 10

  ؟إذا كانت  العلاقة جیدة أو حسنة ھل تشجعك على الاستمرار  في العمل بالمؤسسة -

  لا  نعم  

  إذا كانت  العلاقة سیئة ھل تجعلك ترغب في ترك العمل بالمؤسسة؟ -

  لا  نعم  

  بین جمیع الموظفین یضمن لك البقاء في ھذه المؤسسة ؟"المساواة"ھل تحقیق العدالة الاجتماعیة  - 11

       نعم                             لا                                              

  .................................................................................في كلا الحالتین  لماذا؟

  سیئة  كیف ھي  علاقتك مع زملاء العمل ؟ جیدة            حسنة - 12
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  إذا كانت  العلاقة جیدة أو حسنة ھل تشجعك على استمرار في العمل بالمؤسسة؟ -

  لا  نعم  

  إذا كانت  العلاقة سیئة  ھل تجعلك ترغب في ترك العمل بالمؤسسة؟-

  لا  نعم  

  ھل العلاقات الاجتماعیة السائدة في محیط العمل تعمل على خلق التضامن بین الموظفین ؟- 13

  نعم                           لا                             

  مع زملاء العمل ؟ ھل تتفاعل بحریة و بشكل تلقائي- 14

  نعم                     لا                  

  ھل ھذا  التفاعل بین الموظفین في المؤسسة یساھم في ضمان استمراریة الموظف؟-

    لا  نعم  

  .................................................................................في كلا الحالتین  لماذا؟

  ؟" زملاء"ماھو معیار اختیار جماعة العمل  - 15

      القرب المكاني          تشابھ الوظیفة          السن والأقدمیة     

  ...............تقارب المكانة اجتماعیة         تواجد في مؤسسة واحدة           آخر أذكره     

  مما یساعدك على البقاء في المؤسسة؟ھل توفر لك جماعة العمل نوع من الانتماء إلیھا  - 16

  لا  نعم  

  :ھل جماعة العمل تعمل على - 17

  ...............زیادة الألفة والتضامن بین العمال        آخر أذكره         التقلیل من حدة الصراع

  والوصول إلیھ ؟ ھلتحقیقالعمل تسعى  ھل ھناك ھدف معین تتضافر علیھ جھود جماعة  - 18

  نعم                                لا                         

في حالة الإجابة بنعم ھل طبیعة ھذا الھدف تمكن الموظف من ضمان سیرورة الموظف في  -
  المؤسسة ؟

    نعم                                 لا  

ملائم لضمان  ھل جماعة العمل المبنیة على أساس التعاون والصداقة تخلق للموظف جو- 19
  استمراریتھ ؟

    نعم                لا                

  .......................................................................................وضح ذلك

  ھل توفر الثقة والاحترام المتبادل بین الموظفین یساھم في بقاء الموظف في المؤسسة ؟- 20

    نعم                  لا                   
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  .......................................................................................وضح ذلك

  ماذا تمثل لك ھذه المؤسسة من  وجھة نظرك ؟ - 21

    ....................وحدة اقتصادیة           الأسرة الثانیة                 أخرى حددھا     

                                                                                                                                                إذا كانت المؤسسة بمثابة الأسرة الثانیة ھل یعد ھذا عامل مؤثر في دیمومة الموظف بالمؤسسة ؟  -

  نعم                          لا             

                                               بالعوامل التنظیمیة للاستقرار الوظیفيالبیانات المتعلقة :  اً لثثا

الاتصال "من الرئیس إلى المرؤوس (ھل ایصال إلیك جمیع المعلومات والقرارات والتعلیمات  - 22
   یعتبرعامل مشجع على استمرارك بالمؤسسة ؟ )"لنازلا

  نعم                         لا     

  طبیعة الوسائل المعتمدة في إیصال المعلومة في معظم الأوقات؟ -

  وسائل كتابیة وشفویة    وسائل كتابیة               وسائل شفویة    

  انا لبقاء الموظف في المؤسسة ؟أي ھذه الوسائل في نظرك أكثر فعالیة وضم -

  وسائل كتابیة وشفویة    وسائل كتابیة                 وسائل شفویة   

  لا  ھل المدیر یقوم بزیارات أثناء مزاولة العمل ؟   نعم -

  :في حالة الإجابة بنعم ھل ھذه الزیارات تؤثر في -  

  موظف المؤسسةبقاء الموظف واستمراریتھ                       ترك ال

  لھ أثر في استقرار الموظف؟"  الاتصال الصاعد"ھل طبیعة اتصال المرؤوس بالمدیر  - 23

  لا                       نعم                       

  ماھي الوسائل المعتمدة في عملیة الاتصال بالمدیر في أغلب الأحیان ؟ - 24

  وساطة  ة               الھاتفتقدیم طلب خطي             مقابلة شخصی

  ..........................................................................في كلا الحالات وضح لماذا؟

  ھل طبیعة الوسائل المعتمدة في عملیة الاتصال تعمل على زیادة ارتباطك بالمؤسسة ؟ - 25

  لا نعم                                         

یخلق جوعمل یمكنھم من الاستمراریة في مزاولة "  الاتصال الأفقي"ھل الاتصال بین الموظفین  - 26
  العمل ؟

              لا          نعم             

  ............................................................................................وضح لماذا؟

  بین الموظفین لھ دور فعال على مستوى الموظف والمؤسسة في نظرك؟ الالاتصھل  - 27

  لا  نعم             



  الملاحق
 

 
188 

  ............................................................................................وضح لماذا ؟

  ھل مشرفك المباشر یعمل على توجھیك أثناء تأدیة العمل ؟ - 28

  نعم                               لا           

  في حالة الإجابة بنعم ھل ھذا التوجیھ یساھم في تمسك الموظف بالمؤسسة؟ -

  نعم                               لا         

  :كیف یتم التعامل مع المشرف المباشر ؟ ھل بطریقة  - 29

       مرنة                           صعبة          

  إذا كانت الإجابة بمعاملة مرنة ھل تشجعك على الارتباط بھذه المؤسسة ؟    -  

  لا    نعم           

  إذا كانت الإجابة بمعاملة صعبة ھل تحد من ارتباطك بھذه المؤسسة ؟    -

  لا    نعم           

  ھل تتبع أوامر مشرفك في كل أوامره وتعلیماتھ ؟  - 30

  لا                     نعم          

   :تعمل علىالمباشر المشرف  ھل عملیة الضبط والتحكم والرقابة على مستوى العمل من قبل- 31

  بقاء الموظف                        مغادرة العمل              

ھل المشرف المباشر یضمن سیر العمل  بشكل المطلوب مما قد  یساعد على  دیمومة  - 32 
  فین ؟الموظ

  لا      نعم       

 ھل تحصلت على ترقیة في؟ الدرجة            المنصب              الدرجة والمنصب    - 33 

  الأقدمیة            الكفاءة               الأقدمیة والكفاءة: ھل تمت ترقیتك على أساس - 34 

  نعم                         لاھل یتم تطبیق قوانین الترقیة بكل موضوعیة ؟    - 35 

    نعم ھل یسھم ذلك في ثبات الموظف بالمؤسسة ؟: في حالة الإجابة ب  - 36

    نعم                           لا          

  یشجعك على الاستقرار في مؤسستك ؟     " الترقیة"ھل ھذا الحافز المعنوي  - 37

  لا  نعم                                 

  .................................................................................في كلتا الحالتین لماذا؟

یعمل على مساعدتك في تلبیة احتیاجاتك وضمان "  العلاوات الدوریة" ھل ھذا الحافز المادي - 38
  استمرارك في المؤسسة ؟
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  لا             نعم         

  .............................................................................................تكبرر إجاب

  

  یشجعك على الاستقرار في مؤسستك ؟     " العلاوات الدوریة  "ھل ھذا الحافز المادي  - 39

  نعم                            لا        

التي تمنح لك من قبل مؤسستك  "الترقیة والعلاوات الدوریة"ھل أنت راضي عن طبیعة الحوافز - 40
  ؟

  نعم                             لا        

  .........................................................................في كلتا الحالتین وضح لماذا ؟

  الممنوحة  من طرف المؤسسة ؟" الترقیة والعلاوات الدوریة"ماھو تقیمك للحوافز - 41

  ...........تشجیع على زیادة الأداء             ضمان استمراریة الموظف          أخرى أذكرھا

  ھل فكرت في ترك ھذه المؤسسة ؟   نعم                           لا - 42

  ............................................................................................برر إجابتك
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  بالمشاركة دلیل الملاحظة
 ملاحظة طبیعة وخصائص مجتمع الدراسة. 
 سةملاحظة كیفیة تعامل الموظفین في المؤس. 
 ملاحظة واقع العلاقات الاجتماعیة في ظل نسق التنظیم غیر الرسمي. 
 ؤسسةملاحظة مختلف الجماعات الفاعلة في مجال العمل في الم.  
 ةملاحظة سیر العملیة الإداریة في المؤسس. 
 ملاحظة طرق وآلیات الاتصال بین مختلف المستویات التنظیمیة. 
 وأثرها على استمرار الموظف ملاحظة سیرورة  العملیة الإشرافیة. 

  .المعنویة والمادیة المتحصل علیها وأثرها على الفردملاحظة طبیعة الحوافز 
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.استمراریة الموظفى علمع الرئیس لعلاقة الجیدة أو الحسنة ا مدى إسهامیبین  :)01(الجدول رقم   

في استمرار الموظف لعلاقةا مدى إسهام طبیعة المئویة النسبة التكرار  % 

 
 90,0 54 نعم
 10,0 6 لا

 100,0 60 المجموع
 

.على استمراریة الموظفلعمل  مع زملاء ا لعلاقة الجیدة أو الحسنةا مدى إسهامیبین  :)02(الجدول رقم   
في استمرار الموظف لعلاقةا مدى إسهام طبیعة المئویة النسبة التكرار  % 

 
 91,7 55 نعم
 08,3 05 لا

 100,0 60 المجموع
 

  .التفاعل مع زملاء العمل یبین مدى وجود :)03(الجدول رقم 

 %المئویة النسبة  التكرار التفاعل مع زملاء العمل مدى وجود

 
 88,3 53 عمن

 11,7 7 لا
 100,0 60 المجموع

  
  غیر الرسمیة جماعة العملیبین تأثیر  :)04(الجدول رقم 

 %المئویة النسبة  التكرار غیر الرسمیة جماعة العملتأثیر 

 

 25,0 15 التقلیل من حدة الصراع
 71,7 43 والتضامن بین العمال الألفةزیادة 

  3,3 2  أخرى
 100,0 60 المجموع
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  مدى وجود هدف تسعى جماعة العمل لتحقیقه یبین :)05(لجدول رقم ا

 %المئویة النسبة  التكرار  مدى وجود هدف 

 76.7 46 نعم

 23.3 14 لا
 100,0 60 المجموع

  

  .في المؤسسة هدف جماعة العمل من ضمان سیرورة الموظف تمكین یبین :)06(الجدول رقم    

 %المئویة النسبة  رالتكرا هدف جماعة العمل تمكین
  23,3 14 مفقودة
 73.3 14 نعم
 3,3 46 لا

  100,0 60 المجموع
  

  .الثانیة وتأثیرها على دیمومة الموظف الأسرةمدى اعتبار المؤسسة  یبین :)07(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار الثانیة وتأثیرها على دیمومة الموظف الأسرةمدى اعتبار المؤسسة 
  26,7 16 مفقودة
 68.3 14 نعم
 5,0 46 لا

  100,0 60  المجموع
  

  .الأوقاتطبیعة الوسائل المعتمدة في إیصال المعلومة في معظم  یبین:)08( الجدول رقم

 %المئویة النسبة  التكرار طبیعة الوسائل المعتمدة
  11,7 7 وسائل كتابیة
 20,0 12 وسائل شفویة

 68,3 41 وسائل كتابیة وشفویة

  100,0 60 المجموع
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  الأكثر فعالیة وضمانا لبقاء الموظف في المؤسسة الوسائلیبین :)09(لجدول رقما

  %المئویة النسبة  التكرار  الأكثر فعالیة وضمانا الوسائل

  33,3 20 وسائل كتابیة
 8,3 5 وسائل شفویة

 58,3 35 وسائل كتابیة وشفویة

  100,0 60 المجموع
  

  .على الموظفالمدیر  تأثیر زیارة طبیعة یبین : )10(لجدول رقما
  %المئویة النسبة  التكرار  المدیر تأثیر زیارة 

 
 21,7  13 مفقودة

 75,0 45 البقاء والاستمراریة
 3,3 2 ترك المؤسسة

 100,0  60  المجموع 

 
  .زیادة ارتباط الموظف بالمؤسسة طبیعة الوسائل المعتمدة في یبین إسهام: )11( الجدول رقم

  %المئویة النسبة  التكرار  رتباطلازیادة ا طبیعة الوسائل في اممدى إسه

 
  88,3 53  نعم
 11,7 7 لا

 100,0  60  المجموع 
 

  .توجیه الموظف المشرف في مدى مساهمة  یبین :)12(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار  توجیه الموظف المشرف في مدى مساهمة

 
 13,3 8 مفقودة

 80,0 48 نعم
 6,7 4 لا

 100,0 60 المجموع 
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ع الموظف على الارتباط یدور المعاملة المرنة من طرف المشرف في تشجیبین  :)13(الجدول رقم 
  .بالمؤسسة

  

  %المئویة النسبة  التكرار  ع الموظفیدور المعاملة المرنة من طرف المشرف في تشج

 
 3,3 2 مفقودة

 91,7 55 نعم
 5,0 3  لا 
 100,0 60 المجموع 
 

  .أثر المعاملة السیئة من طرف المشرف على تمسك الموظف بالمؤسسةیبین  :)14(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار  أثر المعاملة السیئة من طرف المشرف

 
 95,0 57 مفقودة

  5,0 3 نعم
  100,0  60 المجموع 
 

  .الموظف لكل أوامر المشرف مدى امتثالیبین  :)15(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار  الموظف لكل أوامر المشرف تثالام

 

 63,3 38 نعم

  35,0 21 لا
 1,7 1  أحیانا

  100,0 60 المجموع
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  .المبحوثین أساس منح الترقیة یبین :)16(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار  أساس منح الترقیة

 
 6,7 4 مفقودة

 33,3 20 الأقدمیة
 15,0 9 الكفاءة

 45,0 27  الأقدمیة و الكفاءة 
 100,0 60  المجموع 

  

  .مدى تطبیق الموضوعي لقوانین الترقیةیبین  :)17(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار  تطبیق الموضوعي لقوانین الترقیة

 
 71,7 43  نعم

 28,3 17 لا
 100,0 60 المجموع 

 

  .نین في ثبات الموظفدور الامتثال لقوا یبین :)18(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار  دور الامتثال لقوانین في ثبات الموظف

 
 28.3 17 مفقودة

 68.3 41 نعم
 3,3 2 لا

 100,0  60  المجموع 
 

  عن طبیعة الحوافز الممنوحة من قبل المؤسسة الرضا یبین :)19(الجدول رقم 

  %یةالمئو  النسبة  التكرار  الحوافز عن طبیعةالرضا 

 
 61,7 37 نعم

 38,3 23 لا
 100,0  60  المجموع 
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  .الممنوحة من طرف المؤسسة تقییم الحوافز الترقیة والعلاوات الدوریة یبین :)20(الجدول رقم 

  %المئویة النسبة  التكرار  تقییم الحوافز الممنوحة

 
 58,3 35  تشجیع على زیادة الأداء

 36,7 22 ضمان استمراریة الموظف
 5,0  3  خرىأ 
 100,0 60  المجموع 

  
  

  


