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 دعــــــــاء
اللهم لا تؤاخذنا إف نسينا أو أخطئنا اللهم أرزقنا بكل حرؼ من ابغروؼ 

و  اللهم أرزقنا بالواو وصلة ،و بالألف ألفة ،و بالقاؼ قربة ، حسنة

بالعتُ علما ،و باللاـ لطفا، وبالتاء توبة، و بابؼيم موعظة ،و بالفاء فلاحا 

،و بالياء يسرا ،و بالداؿ دنوا ،و بالراء ربضة ،و بابغاء حكمة ،و بابعيم 

 بصالا ،و بالزاء زلفى....

 



 

  

  

انـــــــــــرفــــــع و رــــــكــــش  
لله الحمد و الشكر كلو أن وفقني لإنجاز ىذا العمل 
وصلى الله و سلم على سيدنا محمد وعلى الو وصحبو 

و من منطق رسهل الله صلى الله عليو و سلم  أجمعين
 أتقدم"من لم يشكر الناس لم يشكر الله عز وجل" 

 : بالشكر و وافر الامتنان إلى

ن الذي قبل الإشراف على ىذه أستاذي الدكتهر عثما
الرسالة ووجيني في ىذا المهضهع و شجعني على 
البحث إلى تمام إنجاز ىذا العمل فلك مني استاذي 

 الفاضل فائق التقدير و الاحترام.
 



 

 

 إهــــــــــــداء

لله رب العالمٌن نشكره على ما أتم علٌنا من نعمة و ٌسر  الحمد

 لنا فً هذا العمل المنجز.

أهدي ثمرة هذه السنٌن من الدراسة إلى من أوصلتنً هذه المكانة 

 التً أشواقها تحٌنً و أحضانها تدفئنً

إلى من لا تكفٌنً قوامٌس الدنٌا لأعبر عن ما احمله بداخلً 

ها بحٌاتً طوال العمر و لن أوفٌها اتجاهها و التً اظل مدٌنة ل

فً الوجود و التً اختارها الله أن  كحقها ،إلى أعز و أغلى ما أمل

 تكون الجنة تحت أقدامها أمً العزٌزة أطال الله فً عمرها.

إلى من سخر حٌاته من اجلً و علمنً درب الحٌاة و فتح عٌناي 

 و رحمه الله والدي العزيزنحو الأفاق التً كنت أجهلها إلى 

 أسكنه فسٌح جنانه.

إلى من تقاسمت معظم أجمل اللحظات العمر و شاركونً أفراحً 

و أحزانً إخوتً محمد ،العٌد ،هواري ،علً ،أمحمد دٌدو و رفٌقة 

 دربً أختً الغالٌة ملٌكة أهدي لهم ثمرة جهدي

يوسف سراج الدين،  زكرياء،عبد الاله ، أيوبو إلى الكتاكٌت   

بورحلة و مٌلود سنوسً حفظهم الله و رعاهمو إلى كافة عائلة   

 إلى من ساقنً القدر إلى معرفتهم إلى كل الزمٌلات

 وإلى كل من حملهم قلبً و لم ٌذكرهم قلمً إلٌكم جمٌعا

وإلى كافة دفعة العلوم الاجتماعٌة و بالأخص تخصص تنظٌم و 

2020عمل   
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 ملخص

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على مدى تأثتَ عوامل الاستقرار ابؼهتٍ على ابؼوظف العمومي ببلدية 

حجاج وذلك حسب متغتَات عديدة منها ابعنس و السن وابغالة الاجتماعية و الأقدمية ...إلخ حيث 

الإطار ابؼنهجي للدراسة : الإشكالية ، الفرضيات ،ابؼفاىيم الإجرائية والابنية و تضمن الفصل الأوؿ 

الأىداؼ ثم الفصل الثالش خاص بالاستقرار ابؼهتٍ وآخر خاص بابؼوظف العمومي والفصل الأختَ 

 خاص بالإطار التطبيقي حيث تطرقت إلذ التعريف بابؼؤسسة و كذا بؾتمع البحث و العينة.

ت ابؼرتكزة أساسا على ابؼنهج الوصفي وىو ابؼناسب لتحقيق أىداؼ البحث ، كما وكانت الإجراءا

 قمت بإعداد استمارة  لكن تعذر عليا توزيعها وإكماؿ الإطار التطبيقي للدراسة.

 الكلمات الدفتاحية :

  البلدية . –ابؼوظف  –الاستقرار ابؼهتٍ 
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دمةػػػػػػػػػػػػقػػػػػػػػػػػػػػػم    

لقد حضي موضوع الاستقرار ابؼهتٍ على اىتماـ بحوث و دراسات العديد من العلماء و الباحثتُ في 

بـتلف المجالات عامة و علم الاجتماع خاصة ، بحيث يعتبر متغتَ من ابؼتغتَات الاساسية التي تؤثر 

خاص بحيث اصبحت  بابؼؤسسة من بصيع نواحيها ابؼختلفة بشكل عاـ و مواردىا البشرية بشكل

ظروؼ العمل مظهرا طبيعيا بويط بابؼوظف داخل مؤسستو و يؤثر و يتأثر بددلذ استقراره داخلها ، و 

بؽذا وجب على أي مؤسسة اف تسعى جاىدة الذ برقيق اىدافها و ضماف استمرارىا بتوفتَ الظروؼ 

و بهذا اصبح للإدارة العمومية ابؼناسبة لاستقرار ابؼوظف داخل ابؼؤسسة ، كما عليها ابغفاظ عليها ، 

دورا بارزا و مهما في حياة المجتمعات لا سيما في ابؼنظمات العمومية ،باعتبارىا مسؤولة عن اداء 

وظائف الدولة و برقيق اىدافها الاجتماعية و لتحقيق ىذه الاىداؼ عليها زيادة الاىتماـ بدواردىا 

تكوين و التحفيز و التًقية ، وىذا كلو يتجلى في اطار البشرية اىتماما استًاتيجيا  من خلاؿ عمليات ال

العلاقة التي تربط ابؼوظف بالإدارة العامة و يتجسد ذلك في العلاقة القانونية  التي نصت عليها ابعزائر 

في دساتتَىا على اف الوظائف العامة حق لكافة ابؼواطنتُ وىذا ما يتجلى  في بـتلف النصوص القانونية 

ظيفة العامة في ابعزائر و  ضماف تواجد ىذه ابؼوارد البشرية داخلها ، لاف ىذه الاختَة ىي ابؼتعلقة بالو 

 حجر الاساس في أي مؤسسة تطمح للاستقرار و التماسك داخل المجتمع.

يعد العمل بؿور حياة الفرد الذي يقضي معظم ساعات يقظتو فيو، لذلك كاف لو أثر كبتَ على سلوؾ   
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الفرد وتصرفاتو، وأصبح استقرار العامل في عملو أساسا لإحساس الفرد بالسعادة والأمن النفسي  

والاجتماعي، لا في العمل فحسب بل في بصيع نواحي حياتو والإحساس بالاستقرار ابؼهتٍ لا يتأتى 

ات بدحض الصدفة، بل بشة عوامل تتحكم فيو وبردد قوتو، أين يظهر ىذا التحكم من خلاؿ مؤشر 

تتًجم في سلوؾ العامل معبرة عن استقراره، إذ بيكن القوؿ أف مشاكل العماؿ التي تعكس بدورىا 

مشاكل التنظيم تتوقف إلذ حد كبتَ على قدرة ىذا الأختَ في توفتَ بصلة من الشروط والعوامل المحفزة 

 على العمل، لضماف اتفاؽ أكثر وإنتاج أوفر.

الصدارة في موضوعات الادارة ، فابؼوظف العاـ ىو اداة الادارة في  اذ بوتل موضوع ابؼوظفتُ العموميتُ

برقيق اىدافها التي تتمثل في اشباع ابغاجات العامة للجماعة ، و ىو وعاء سلطتها في تنفيذ القوانتُ و 

اللوائح في مواجهة الافراد ، و ىو عقلها ابؼفكر في مسايرة خطى التقدـ الذ افاؽ التطور. و الادارة في 

حقيقتها ليست الا ابؼوظف العاـ ، فهو واجهتها اماـ ابعمهور و ىو الذي بيثلها في كافة انشطتها 

حيالو ، ولذلك يكتسب ابؼوظف نفس الابنية التي تكتسبها الادارة ، لاف الادارة لا تساوي الا ما 

 يساويو ابؼوظف العاـ .

فيما مضى ،حيث كاف ابؼوظف العاـ بيثل  و لقد تغتَ مفهوـ ابؼوظف العاـ تغتَا كبتَا عما كاف عليو

مظهر ابعاه و السلطاف ،و يعتبر نفسو من طبقة متميزة عن الطبقات الاخرى في المجتمع ،اما اليوـ فقد 

اصبحت الوظيفة العامة خدمة عامة يكلف بها ابؼوظف العاـ في اي مؤسسة. و يرجع السبب في ذلك 

سياسيا و اقتصاديا و اجتماعيا منذ اوائل ىذا القرف حيثالتطور الذي طرا على ابؼفاىيم و الافكار   
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ترؾ ىذا التطور اثره على مفهوـ ابؼوظف ،فقد بروؿ دور الدولة برولا عميقا من دولة حارسة تقوـ  

على عنصر السلطة في مباشرتها لوظائفها الاساسية عن طريق مرافق الامن و الدفاع و العدالة الذ دولة 

عنصر ابػدمة عن طريق مرافق اقتصادية و صناعية و بذارية و مالية......الخ، بفا تداخلية تقوـ على 

ترتب عليو زيادة كبتَة في ابؼرافق العامة و تنوع انشطة ىذه ابؼرافق ،و اصبح ابؼوظف ىو الوسيلة لتحقيق 

 اىداؼ ىذا التطور ابعيد. 

احدة من بتُ ىذه ابؽياكل التي مستها كما تعد ابعماعات المحلية )البلدية( كمؤسسات قاعدية للدولة و 

عدة تغتَات و برولات و عليو اصبحت قضية تسيتَ    

ابعماعات المحلية جزء من اخراج ابعزائر من دائرة التخلف ، كما تعتبر ابػلية الاساسية للهيكل 

ة نظرا لأنها التنظيمي للدولة بحيث تعد بنزة وصل بتُ الشعب و الدولة ، فكاف بؽذه ابػلية الابنية البالغ

 ابؽيئة الاولذ الادارية التي بواسطتها تعرض حقوؽ ابؼواطن . 

 : لزددات الدراسة

 : ابؼشاكل التي واجهتنا*

 قلة ابؼراجع ابؼتخصصة. -

 قلة ابؼراجع ابعزائرية. -
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 قلة ابؼراجع في مكتبتنا ابعامعية. -

 قلة ابؼراجع في ابؼكتبة الرئيسية و كذا العمومية. -

و كذلك مرض كرونا الذي اثر على بحثنا.-
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 دػػػػػػػيػػػػػهػػػػمػػػػػػػػت.1
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 : ةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيػػػػػػػػػػػػػالػػػػػػػػػػػػػػكػػػػػػػػػػػػػػالإش

تعتبر ابؼؤسسة النواة الأساسية و المحور الأساسي الذي يدور حولو أي اقتصاد حيث تعمل من خلاؿ 

وظائفها ابؼختلفة إلذ بلوغ و برقيق أىداؼ اقتصادية و اجتماعية متعددة و تعتبر نسق اجتماعيا 

ي و ذلك لضماف برقيق تتفاعل فيو بؾموعة من ابؼوارد البشرية و ابؼالية بحيث تؤثر و تتأثر بالمحيط ابػارج

 الأىداؼ ابؼسيطرة مسبقا ، و إبقاز أعمابؽا و مهامها وفق ما يتطلبو وجودىا.

و بالرغم من امتلاؾ ابؼؤسسات العديد من ابؼوارد ابؼتنوعة التي تقوـ بتوظيفها من أجل بقاحها و    

نها تعتبر من ابؼوارد الأكثر برقيق أىدافها ، حيث تلعب ابؼوارد البشرية فيها الدور الأساسي و ابغيوي لأ

تأثتَا بالنسبة بؽا ، و ىي أحد العوامل الأساسية فيها حيث تسمح للمؤسسة بالبقاء و الاستمرار و 

النمو ضمن بيئة جيدة ، لأف ىذه ابؼوارد بسثل بؾموع ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة باختلاؼ مستوياتهم و 

لا بيكن أف تنشأ أو تكوف ىنالك مؤسسة ، مؤىلاتهم و أدوارىم ووظائفهم ، و دوف ىذه الأختَة 

لذلك تعمل ابؼؤسسات جاىدة للاعتناء بهذه ابؼوارد بتهيئة بؽا ظروؼ عمل مناسبة و ملائمة لكي 

 تؤدي الوظائف ابؼوكلة إليها بأفضل كفاءة و مهارة بفا يعود ذلك بنفع الفرد و ابؼؤسسة و المجتمع.

قرار ابؼهتٍ داخل ابؼؤسسة على اىتماـ العديد من العلماء و من ىذا ابؼنطلق فقد ناؿ موضوع الاست   

و الباحثتُ في بؾاؿ العلوـ و علم الاجتماع ، بؿاولتُ بذلك تسليط اىتمامهم على توفتَ الاستقرار 

داخل العمل و ابؼؤسسة ككل، بحيث أف استقرار العمل لا يساعد على برستُ الكفاية و زيادة الإنتاج 

رفع الروح ابؼعنوية و زيادة الرضا الوظيفي بفا يدفع ابؼوظفتُ إلذ بسسكهم فقط بل يساىم أيضا في  
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بوظائفهم و ابؼؤسسة التي يعملوف بها ، و بالتالر فإف الاستقرار ابؼهتٍ ىو من العوامل ابؼوجودة في بؿيط  

و الأدوار العمل و ىي في تفاعل مستمر و دائم مع ابؼوظفتُ فهي تؤثر و تتأثر بعلاقاتهم الاجتماعية 

التي يقوموف بها داخل ابؼؤسسة ، و تتمثل كذلك ىذه العوامل في الظروؼ التنظيمية للعمل منها 

 )الإشراؼ و الاتصاؿ ( و ظروؼ العمل ابؼادية و ابؼعنوية ابؼتمثلة في )الأجر و ابغوافز(.

ستُ العوامل التي لذا تسعى ابؼؤسسات مهما اختلفت طبيعتها إلذ العمل على بؿاولة على بؿاولة بر   

بريط بابؼوظفتُ في العمل و العناية بهم ، و ذلك من خلاؿ الإحاطة و الإبؼاـ بالعديد من ابؼتغتَات 

ابؼتواجدة في مكاف العمل و الدور الذي يقوـ بو داخل ابؼؤسسة ،حيث أف ذلك يساىم بشكل كبتَ في 

امهم بأدوارىم بشكل جيد و عليو فإف برقيق ابؼؤسسة لأىدافها و ماف استمرارية ابؼوظفتُ فيها و قي

الاستقرار ابؼهتٍ للموظفتُ مرتبط بالظروؼ المحيطة بهم داخل عملهم الذي يقوموف بو ، فبقدر ما 

تتحسن ظروؼ العمل بقدر ما يزيد رضاىم عن ىذه الوظيفة و يزداد بسسكهم بوظائفهم و ارتباطهم بها 

داع و يساىم ذلك في برقيق استقرارىم في العمل و عدـ ،بفا يشجعهم  على ابؼبادرة و الابتكار و الإب

 التفكتَ في تركهم للوظيفة التي يشغلونها.

و لذا كلما كاف الاستقرار سائدا في البلدية كلما كاف ابؼوظف يؤدي عملو على أكمل وجو ، لأف    

عي بتُ العماؿ ،ىذا الأختَ لا يستطيع العمل إلا في جو ملائم يسوده الاستقرار و التعاوف الاجتما  

و لذا تسعى الإدارة اليوـ على توفتَ الظروؼ ابؼناسبة للموظفتُ و العناية بابؼورد البشري لأنو ىو الذي   
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يعكس صورة البلدية و ىو الوسيلة التي تؤدي بنجاح ابؼوظف داخل عملو ، ولعل ىذا التوافق يرتبط  

مل الذي يقوـ بو ، لذا تعتبر ابؼلائمة بتُ العامل و بالعديد من التغتَات كالظروؼ المحيطة بالعامل و الع

عملو من الطرؽ العلمية التي تعمل على برقيق الأىداؼ ابؼنشودة التي تسعى الإدارة إلذ برقيقها وىي 

 ىدفا جوىريا لا بد من توفتَ لو ابؼتطلبات اللازمة لتحقيقو.

بتُ الكثتَ من ابؼتغتَات التي قد تساىم وعلى ىذا الأساس سعينا في ىذا البحث لتناوؿ متغتَين من    

في برقيق الفعالية داخل ابؼنظمات ألا وىو متغتَي  الاستقرار ابؼهتٍ و ابؼوظف للإجابة على  

 التساؤلات التالية:

 _ما مدى تأثتَ الاستقرار ابؼهتٍ للموظف في البلدية ؟

 _كيف يؤثر الاستقرار ابؼهتٍ على مناصب عماؿ البلدية ؟

تأثتَ الاستقرار ابؼهتٍ على ابؼوظف في مقر البلدية ؟_ما مدى   

 _ما مدى تأثتَ عوامل الاستقرار ابؼهتٍ على حياة ابؼوظف داخل البلدية ؟

 _ىل الإشراؼ ابعيد يؤدي إلذ استقرار العامل داخل ابؼؤسسة؟
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 الكلمات الدفتاحية:

البلدية. –ابؼوظف  –الاستقرار ابؼهتٍ   

 الفرضيات:

رضية العامة :ػػػػفػػػػال   

 _ للاستقرار ابؼهتٍ دور فعاؿ في تفعيل دور ابؼوظف داخل البلدية.

 الفرضية الفرعية :

 _ الإشراؼ ابؼرف داخل البلدية يساىم في تعميم الاستقرار ابؼهتٍ.

ساىم في ابغد من استقرار ابؼوظف._ العمل في ظروؼ فيزيقية ملائمة ي  

 أىداؼ الدراسة : 

ة إلذ الإجابة عن التساؤلات الآنفة الذكر لكشف العلاقة بتُ الاستقرار ابؼهتٍ و تسعى ىذه الدراس

 ابؼوظف داخل ابعماعات المحلية )البلدية ( و ذلك من خلاؿ :

 _ التعرؼ على الاستًاتيجية التي من خلابؽا تقوـ ابعماعات المحلية و خاصة البلدية للمحافظة على
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الاستقرار ابؼهتٍ لرأبظابؽا البشري للاستفادة منو  على شكل أفضل و التعرؼ على أىم العوامل  

 التنظيمية ، ابؼادية و الاجتماعية التي تؤثر بشكل مباشر على استقرار العاملتُ معا .

و ابػبرة في  _ بؿاولة التأكيد على أبنية ابؼوارد البشرية بالنسبة للتنظيمات و خاصة ذات الكفاءة العالية

منصب العمل و ضرورة المحافظة عليها عن طريق وضع نظاـ للتحفيز بجميع أنواعو لأف فقداف ابؼوظفتُ 

ذات ابػبرات العالية يكلف التنظيم )ابؼنظمة( أعباء كبتَة.   

 _ معرفة مدى تكيف ابؼوظفتُ مع مؤسسات ابعماعات المحلية.

حائلا أماـ ابؼوظف من جهة و رئيس ابؼصلحة من _ تشخيص أىم الصعوبات و العراقيل التي تقف 

 جهة أخرى في برقيق الأىداؼ ابؼرجوة من البلدية دوف أف يتنازؿ كل طرؼ على متطلباتو.

 

 أهمية الدراسة :

تستمد ىذه الدراسة أبنيتها من الاستقرار ابؼهتٍ في ابؼؤسسات ابعزائرية و بؼا لو من تأثتَ على ابؼوظف 

ور الذي يلعبو في برقيق التنمية الاجتماعية لكونو الشريك الفعاؿ في دعم عملية في ىذا القطاع و الد

 التنمية و باعتباره ركيزة أساسية للمؤسسات و موظفا رئيسيا للعمالة الوطنية ، كذلك الدور الكبتَ
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عملية الإنتاجية الذي يلعبو الاستقرار ابؼهتٍ داخل ابعماعات المحلية و تأثتَه على الدافعية للعمل لستَ ال 

حيث تكمن أبنية ىذا الأختَ داخل ابؼؤسسة كونو بوقق الولاء و الانتماء للمؤسسة و ىو عادة يقلل 

من دوراف العمل و يزيد من إنتاجية العامل و يشعره بالعدالة و ابؼساواة و بوقق لو قيمة اجتماعية داخل 

 إطار العمل و خارجو.

دفعا بنا لاختيار ىذا ابؼوضوع.ىناؾ سبباف أسباب اختيار الدوضوع:   

يتمثل في الرغبة الشخصية لدراسة ابؼوضوع و تعميق معارفنا حولو بدحاولة الكشف سبب ذاتي :  -أ

عن ىذه الظاىرة عن قرب و في الواقع ابؼعيش و التطرؽ بؼختلف عوامل الاستقرار ابؼهتٍ و مدى تأثتَىا 

ات ابؼختلفة لرضا ابؼوظفتُ من عدمو و بؾموع على ابؼوظف داخل البلدية وكذا الكشف عن ابؼسبب

 العوامل التي ترفع من معنوياتهم و تزيد من ولائهم التنظيمي.

ذو أبنية بالغة للموظف و ابؼنظمة معا ،بحيث تتمحور  يعتبر الاستقرار ابؼهتٍالسبب الدوضوعي:  -ب

ل ابؼتنوعة التي بيكن من خلابؽا معظم سياسات إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات ابؼختلفة حوؿ الوسائ

اختيار أفضل الأفراد للقياـ بالعمل لكن غياب الشعور بالرضا و الأماف لدى الفرد العامل بذاه نفسو و 

وظيفتو و ابؼنظمة التي يعمل بها ، حالة يعالش منها الغالبية الساحقة من ابؼوظفتُ في البلدية لأف معظم 

وانتُ صارمة داخل العمل و الأنظمة ذات العلاقةرؤساء ابؼصلحة داخل البلدية بؽم ق  
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بالعامل فهي آخر اىتمامهم و في ظل تنافس ابؼؤسسات على الفرد الأكثر كفاءة فإف ىناؾ فرص  

متعددة تصبح أماـ ىذا الأختَ للانتقاؿ إلذ منظمة أخرى تشبع رغباتو و تلبي متطلباتهم و ربدا يكلفو 

 ىذا أداء منخفض عن ابؼنظمة التي غادر منها أو العكس بساما .

ة الاستقرار ابؼهتٍ للموظفتُ تأتي ضرورة البحث على أىم عوامل و عناصر عدـ ومن أجل دعم عملي   

 الاستقرار ابؼهتٍ للموظفتُ داخل ابعماعات المحلية ) البلدية(.

 تحديد الدفاىيم الإجرائية:

/مفهوم الاستقرار الدهني:1  

و يتبتُ من اصطلاحا: يعرؼ حبيب الصحاؼ " الاستقرار ابؼهتٍ أنو استقرار ابؼوظف في مهنتو 

معدلات البقاء في العمل ، وبرسب ابؼنظمات متوسط العمر الوظيفي للهاملتُ لديها لتحديد معدلات 

 الاستقرار ابؼهتٍ و تعمل على تكريسو"

1 

 

 

 

                                                             

، مكتبة لبناف ناشروف ،بتَوت 1حبيب الصحاؼ: معجم إدارة ابؼوارد البشرية و شؤوف العاملتُ ، عربي إبقليزي ، ط 
.69، ص1997، لبناف ، 1  
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السيد شنا "فتَى الاستقرار يرتبط بدستوى الرضا ابؼهتٍ للعامل فالعامل الذي لا يشعر بالرضا و  أما 

2دائما تغيتَه و يعتبر الغياب عن العمل مظهر من مظاىر عدـ الاستقرار ابؼهتٍ. الراحة في عملو بواوؿ  

و يعتبر استقرار ابؼوظف أحد الأصوؿ العامة للإدارة عند ىنري فايوؿ و يقصد عنده "بقاء ابؼوظف في 

عملو و عدـ نقلو من عملو لآخر و ينتج عن تقليل نقل ابؼوظفتُ من وظيفة لأخرى فعالة أكثر و 

ات أقل ، كما يعرؼ الاستقرار ابؼهتٍ على أنو مقدار جيداً من توافر الكفاية اللازمة لستَ العمل و نفق

الثبات و الأماف للمؤسسة و للعاملتُ بها بدا يضمن ستَ العمل بابؼؤسسة و عدـ تعرضو للتقلبات أو 

3ابؽزات ابؼختلفة.  

 التعريف الإجرائي:

لمحلية )البلدية( ىو ابغالة التي تنطوي على بقاء ابؼوظف في خدمة الاستقرار ابؼهتٍ في إدارة ابعماعات ا

مؤسستو بؼدة أطوؿ دوف تغيتَ مكاف عملو حتى في حالة حصولو على بدائل ، فهو يشتَ إلذ ارتباط 

 ابؼوظف بعملو و بسسكو بدؤسستو التي ينتمي إليها.

 

 

 

                                                             

.344،ص  1997السيد شتا: تنمية القوى العاملة في المجتمع العربي ، مركز الإسكندرية للكتاب ،  2  
الوظيفي وعلاقتو بأداء العاملتُ في القطاع ابػاص ،مذكرة ماجستتَ)منشورة(،جامعة  بن منصورية رفيقة : الإستقرار 

.12،ص  2014 -2013ابغاج ابػظر ، باتنة ،كلية العلوـ الإجتماعية و الانسانية و الاسلامية ،
3
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مفهوم الدوظف: ػػػػ 2  

موظفا ،و التوظيف :تعيتُ الوظيفة وىي  ما يقدر الإنساف من لغة: "مشتق من وظف توظيفا وظيفة و 

عمل ،أو رزؽ ،أو طعاـ ، و بصع وظائف و تأتي بدعتٌ العهد و الشرط ، و بدعتٌ ابؼنصب و ابػدمة 

4ابؼعينة ، و ىذا ابؼعتٌ مولد "  

 اصطلاحا

عا لعدة أبعاد منها ابعهد ابؼوظف ىو "الذي يقوـ بابؼهاـ ابؼقدمة لوظيفتو ، ومن الواجب عليو إبسامها تب

ابؼبذوؿ و إدراؾ الدور و مستوى القدرات التي يتمتع بها ابؼوظف، فيتحقق رضاىم و بالتالر يبذلوف 

جهدىم لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة في ابؼواعيد و الشروط المحددة و الذي يساىم في المحافظة على 

5استمرارية و بقاء ابؼؤسسة في البيئة التي تنشط فيها."  

تعريف الإجرائي:ال  

ىو كل من يقوـ بجهد عضلي أو ذىتٍ داخل إدارة ابعماعات المحلية )البلدية( بغرض الكسب مقابل 

 الأجر من أجل برقيق أىداؼ و متطلبات ابؼهنة. 

 

                                                             

.1433، ص 2008،دار عالد الكتب ، القاىرة ،  1، المجلد  1أبضد بـتار عمر :معجم اللغة العربية ابؼعاصرة ،ط  4  
بلختَي سهاـ ، عشيط حناف :أثر الرضا الوظيفي على أداء ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة ،مذكرة ماجستتَ)منشورة( ، معهد  

، ص  2012 -2011العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ ، جامعة العقيد أكلي محمد أو بغاج ، البويرة ، 
70.

5
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 الدراسات السابقة:

 الدراسة الأولى:

محمد علي محمد وعابعت موضوع التكامل و الاستقرار في العمل بتُ العماؿ في التنظيم الصناعي  دراسة 

وىي عبارة عن دراسة  1985وىي دراسة أجريت بشركة النصر للأصواؼ و ابؼنسوجات بدصر سنة 

 مقارنة بتُ فتًتتُ تنظيميتتُ بـتلفتتُ مر بها ابؼصنع.

كاف يدار فيها ابؼصنع برأس ماؿ خاص   1960ع إلذ غاية سنة _الفتًة الأولذ وتبدأ منذ نشأة ابؼصن 

أصحاب الأعماؿ كاف بوكمها لوائح و  -وبواسطة عدد بؿدود من ابؼوظفتُ الإداريتُ و العلاقة عماؿ

 قواعد داخلية وقوانتُ تصدرىا الدولة لتنظيم ىذه العلاقة.

فتًة صدرت فيها قوانتُ التأميم و ازداد إلذ غاية الثمانينات وىي  1961_ الفتًة الثانية تبدأ من سنة 

فيها حجم التنظيم وأخذ يتحوؿ بكو البتَوقراطية فتعددت فيها ابؼستويات الرئاسية للسلطة و تأكدت 

 القواعد ابؼوضوعية لإدارة التنظيمات.

 و لاكتشاؼ ىذه الظاىرة انطلق الباحث من ثلاثة إجراءات أساسية.

ؿ لفرص التقدـ الوظيفي أو التنقل ابؼهتٍ الصاعد في التسلسل *الإجراء الأوؿ :يوضح تصور العما

 التنظيمي و ابؼعوقات التي تنشأ أمامهم في ىذا المجاؿ.
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*الإجراء الثالش :التعرؼ على مدى اقتناع العماؿ بأف عملهم في التنظيم يشكل مستقبلا مهنيا بؽم ، أـ 

م آخر؟.أنهم يفضلوف تغيتَ عملهم ابغالر بالانتقاؿ إلذ تنظي  

*الإجراء الثالث :يستهدؼ الكشف عن ارتباط العماؿ بالتنظيم في ضوء موقف ملموس حتُ طلب 

منهم أف يقارنوا استمرار عضويتهم في التنظيم أو تفضيلهم الانتقاؿ إلذ تنظيم جديد مع افتًاض تساوي 

 الأجر و بعض الظروؼ الأخرى في كل من التنظيمتُ.

راءات بل ربطتها ببعض الظروؼ الداخلية و ابػارجية ابػاصة بالعماؿ مثل ولد تكتف الدراسة بهذه الإج

ابػبرة ابؼهنية السابقة ، الأصوؿ الريفية و ابغضرية ، الاستقرار في المجتمع المحلي ،مدة العضوية في التنظيم 

لثقافية التي ، العمر ، التعليم ، الأجر والإنتاجية ، عضوية ابؼنظمة الداخلية و ابؼشاركة في البرامج ا

 تستهدؼ زيادة الوعي السياسي بتُ العماؿ.

 وكانت نتائج الدراسة بالنسبة للإجراء الأوؿ كما يلي :

/ من العماؿ صرحوا أف عضويتهم في التنظيم لا تتيح بؽم فرصة التنقل ابؼهتٍ الصاعد مقابل 71.3

يم و ابؼلاحظة من ىذه / من العماؿ قرروا شأف أمامهم فرصة برقيق وتقدـ وظيفي في التنظ28.7

النتيجة أف تدعيم البتَوقراطية أضاع كل فرصة لتحقيق التنقل ابؼهتٍ الصاعد و العماؿ الذين حصلوا 

 على ترقية كانت بصورة غتَ موضوعية في ابؼرحلة السابقة لأف الادارة كانت ترى فيهم أشخاصا قادرين
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في البحث بتُ ىذا ابؼوقف وعلاقتو بابػبرة ابؼهنية  على إدارة العمل بصورة برقق بؽم أقصى ربح بفكن ،و  

 كشفت البيانات على أنو :

/من الذين 41.5/ في مقابل 58.5_ لا توجد علاقة جوىرية بتُ ىذين ابؼتغتَين حيث بلغت نسبة 

التحقوا بالعمل لأوؿ مرة في ىذا التنظيم ، وىذا يعود إلذ تشابو أوضاع العماؿ بتُ ابؼصانع ابؼختلفة في 

ل التحوؿ بكو البتَوقراطية فممكن أف يرجع السبب حسب رأي بعض العماؿ في ظاىرة الانتقاؿ من ظ

 مصنع إلذ آخر إلذ العلاقة بتُ الرئيس ابؼباشر.

وفيما بىص عامل الأصوؿ الريفية و ابغضرية للعماؿ و إدراؾ العماؿ لفرص التنقل ابؼهتٍ الصاعد في  

/ من العماؿ ذوي الأصل ابغضري يعتقدوف أف 20.3مقابل  / في33.3التنظيم فكانت الإحصائيات 

فرص التنقل ابؼهتٍ الصاعد أمامهم بفكنة أكثر من العماؿ ذوي الأصوؿ الريفية الذين لا يزالوا مرتبطتُ 

بأصوبؽم الريفية وبؿافظتُ على وحدتهم الإقليمية وبؽذا فتكوف درجة توافقهم وتكاملهم مع التنظيم أقل 

درجة تكامل العماؿ ذوي الأصل ابغضري فيهم أقرب إلذ الاندماج مع التكنولوجيا إذا ما قورنت ب

 ابغديثة.
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أما بالنسبة حوؿ العلاقة بتُ بعض ابؼتغتَات الداخلية وبتُ إدراؾ العماؿ لفرص التنقل ابؼهتٍ    

الصاعد في التنظيم ، توضح البيانات أف ىناؾ ارتباط عكسي بتُ مدة العضوية في التنظيم وبتُ تصور 

فرص التنقل الصاعد الأعضاء بؼستقبلهم ابؼهتٍ ، فكلما قلت مدة ابػدمة زاد اعتقاد العماؿ في توافر  

وىذا عكس التوقع ، ويعود إلذ فكرة ربط الأجر بالإنتاج فالعامل المجد بوقق إنتاجا معينا فتكوف  

 ابؼكافأة حسب إنتاجو وىذا يكوف لو حافزا على زيادة دخلو وينعكس سلبا على صحة العماؿ ،

بينهم ولا يصبح ىناؾ فرؽ بتُ  و ابؼنافسة بينهم تؤثر سلبا على مناخ العمل بفا يؤثر على العلاقة 

العامل الذي أمضى فتًة طويلة في العمل و استهلكت صحتو وقوتو ، و العامل ابعديد الأصغر سنا 

الذي يستطيع بذؿ جهد أكبر وينافس العامل القدلص وربدا يفوتو ، فإذف كلما تقدـ سن العامل قل 

 إنتاجو و بالتالر قل أجره.

لأعماؿ وفرص التنقل ابؼهتٍ الصاعد فكانت النتيجة عكسية بتُ العمروحوؿ العلاقة بتُ مستويات ا  

و إدراؾ العماؿ لفرص التقدـ ابؼهتٍ فكلما ارتفع مستوى العمر تأكد للعماؿ أف فرص التًقية بؿدودة  

، وىناؾ متغتَ آخر وىو عضوية ابؼنظمة الداخلية وعلاقتها بإمكانية التنقل ابؼهتٍ فالبيانات أوضحت 

/ من الذين لا ينضموف إلذ عضويتها.26/ مقابل 40ضعيف ارتباط   

*نتائج الدراسة بالنسبة للإجراء الثالش :ويتعلق ىذا الإجراء بالرغبة في الاستمرار أو تغيتَ العمل ابغالر 

/ بفن يرغبوف في42.9/ في مقابل 57.1إذا أتيحت فرصة الانتقاؿ من مصنع لآخر. فجاءت النتيجة   

 



 الإطــــــــــار الـــمـــنــهـــجـــي
 

14 
 

 

ارؽ غتَ كبتَ بفا يؤكد ضعف الروابط و التكامل بتُ العماؿ و التنظيم فالنتيجة تشابو التغيتَ ، فالف 

 العوامل في كل ابؼصانع واعتمادىا على نفس القواعد و اللوائح التنظيمية فتغيتَ العضوية لا يصاحبو

دة غتَ تغيتَ في ابؼكانة ولا الأجر بالإضافة إلذ صعوبة التكيف و الانضماـ إلذ بصاعات عمل جدي 

 معروفة.

أما العلاقة بتُ عامل السن و الرغبة في التغيتَ فكاف ىناؾ ارتباط بتُ البناء العمري و الرغبة في التغيتَ 

 فكلما قلت الأعمار كانت ىناؾ رغبة في التغيتَ.

*نتائج الدراسة بالنسبة للإجراء الثالث: عندما طلب من العماؿ الكشف عن رغبتهم في الاستمرار أو 

لهم الانتقاؿ إلذ تنظيم آخر مع افتًاض تساوي الأجر في كلا التنظيمتُ ، أشارت البيانات إلذ تفضي

/ حيث 79.5ارتفاع ملحوظ للعماؿ الذين يفضلوف البقاء في أعمابؽم ابغالية حيث بلغت نسبتهم 

تنظيمات تكشف ابغقائق أف عامل الأجر من بتُ العوامل الرئيسية في برديد العلاقة بتُ الأعضاء و ال

خاصة في المجتمع الاشتًاكي فالأجور ىي مصدر كسب غالبية ابؼواطنتُ بخلاؼ ابغاؿ في الاقتصاد 

 الرأبظالر الذي يعتبر الأجور تكاليف على الإنتاج.
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 الدراسة الثانية:

وىي عبارة عن دراسة مذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علم الاجتماع بزصص تنمية وتسيتَ  

بجامعة منتوري قسنطينة و ىي دراسة 2006 -2005د بشرية قاـ بها الباحث جبلي فاتح سنة موار   

حالة ابؼؤسسة الوطنية للتبغ و الكبريت وحدة ابػروب بقسنطينة برت عنواف التًقية الوظيفية    

ابؼهتٍ ، ىذه الدراسة عابعت وضعية و مكانة العامل في ابؼؤسسة و مدى شعوره بالارتياح   و الاستقرار

و الاطمئناف على مستقبلو ابؼهتٍ وما للتًقية من مسابنة في ذلك ، وىذا بإسنادىا إلذ أسس و معايتَ 

ا الأساس سليمة خاصة من حيث برقيقها للرضا الوظيفي للعماؿ و بالتالر الاستقرار ابؼهتٍ وعلى ىذ

حاوؿ الباحث تشخيص الواقع الفعلي بؼتغتَ التًقية في علاقتو بدتغتَ الاستقرار ابؼهتٍ من حيث بصلة من 

 ابؼؤشرات ىي :

التدرج ابؼهتٍ ، الأجر ، ابؼكافئات و العلاوات ، شعور العامل بدكانتو ابؼهنية و التنظيمية و من ىذه 

في السؤاؿ التالر :النقطة أثار الباحث إشكالية بحثو ابؼتمثلة   

 _ىل ىناؾ علاقة بتُ التًقية الوظيفية و الاستقرار ابؼهتٍ ؟
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 وأسئلة جزئية جاءت كالتالر :

 _ ىل ىناؾ علاقة بتُ التدرج ابؼهتٍ و الشعور بالرضا لدى ابؼوظف ؟

 _ ىل تساىم العلاوات و ابؼكافئات التي بسنح للموظف ابؼرقى في رفع روحو ابؼعنوية؟

 _ ىل ىناؾ علاقة بتُ زيادة شعوره بالولاء والانتماء للمؤسسة ؟

_  ىل ىناؾ علاقة بتُ زيادة ابؼسؤوليات و الالتزامات ابؼهنية  وبتُ ابغضور الفعلي للعماؿ وعدـ 

 تغيبهم عن العمل ؟

وكانت فرضيات الباحث كما يلي :     

ية الوظيفية و الاستقرار ابؼهتٍ.فرضية عامة: وىي ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ التًق  

وفرضيتتُ جزئيتتُ بنا على التوالر:     

 _ يرتبط التدرج الوظيفي بشعور العامل بالرضا و الارتياح في عملو.

 _ ىناؾ علاقة ارتباطية بتُ ابغوافز ابؼادية و استقرار العامل في عملو.  

ب ما أدرجو وىو إحدى أساليبحيث استخدـ الباحث منهج ابؼسح الاجتماعي بالعينة وىذا حس  
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ابؼنهج الوصفي مستخدما الأدوات و الوسائل البحثية في بصيع البيانات التي بسثلت في ابؼلاحظة  ،  

 ابؼقابلة ، الاستمارة و الوثائق و السجلات وقد استعمل الباحث الأسلوب الإحصائي في برليل

و تفستَ البيانات المحصل عليها.   

طبقت ىذه الدراسة في الشركة  2006 -2005تٍ كاف خلاؿ السنة ابعامعية بؾاؿ الدراسة الزم

عامل من 90قسنطينة على عينة من العماؿ عددىا  –الوطنية للتبغ و الكبريت وحدة ابػروب بولاية   

عامل موزعة على ثلاثة أصناؼ : إطارات ، أعواف بركم ، أعواف التنفيذ ثم الأخذ منها  903بؾموعة  

/ من كل فئة.10ة قدرىا بنسبة بـتار   

جاءت نتائج الدراسة كما يلي :     

_ الفرضية العامة بؿققة إلذ درجة كبتَة حيث يرتبط الاستقرار ابؼهتٍ في العمل بالتًقية بنسبة 

/ كما يرتبط بعدة متغتَات  83.3/من إبصاؿ العينة و يرتبط أيضا بابغوافز ابؼادية بنسبة 84.8

اح في العمل من عدمو كذلك طريقة العمل.كالظروؼ الفيزيقية و الارتي  

_ أما بالنسبة إلذ الفرضية الأولذ :فتَى العماؿ أنو كلما كانت التًقية أكثر حيوية و موضوعية وعادلة  

 كلما زادت ثقة العماؿ في مؤسستهم ورفعت معنوياتهم لأنها مطلب أغلبية العماؿ بغض النظر على
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/ تقر بأف التطبيق غتَ ابؼوضوعي و غتَ الفعاؿ و غتَ العادؿ للتًقية 93.3مراكزىم و أدوارىم فنسبة  

/ ترى أف معياري الكفاءة و الأقدمية بنا 91.8سيؤثر سلبا على استقرار العامل بابؼؤسسة و نسبة 

لأنها تؤثر على استقرار / منهم تفضل ابغوافز ابؼعنوية و ابؼادية معا 60الأكثر اعتمادا في التًقية و   

 و رضا العامل.

/ ترى أنو بقدر ما كاف العامل راض عن الأجر زاد ارتباطو 82.2_ أما الفرضية الثانية: فنسبة 

/ من العاملتُ على أف 84.9بابؼؤسسة و ىذا ما يؤدي إلذ استقراره في العمل كما تؤكد نسبة 

مرتبطا أيضا بابغوافز ابؼادية في العمل و ابؼتمثلة في الأجر / بذده83.3الاستقرار يرتبط بالتًقية ونسبة   

/ من العاملتُ تؤكد على أف الأجر التي بسنحها ابؼؤسسة 69.6و العلاوات و ابؼكافئات ، و أف نسبة  

غتَ كافية مقارنة مع تكاليف ابؼعيشية و ىذا ما يؤدي إلذ علاقة عكسية بتُ الرضا و الأجر و بتُ 

رة فضعف السياسة التحفيزية ابؼتبعة من طرؼ ابؼؤسسة و عدـ الاىتماـ بابغوافز ابؼاديةالبقاء و ابؼغاد  

/ من العاملتُ تؤثر على رضا و استقرار العماؿ في ابؼؤسسة.60و ابؼعنوية ما تؤكده نسبة    

وكخلاصة بؽذه الدراسة توصل الباحث أف التًقية مطلب وظيفي من أجل برقيق الولاء و الاستقرار    

  العمل و الانتماء الفعلي للمؤسسة ، ويبقى ضعف السياسات التحفيزية ابؼتبعة من طرؼ الادارةفي
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وعدـ ملائمة ظروؼ العمل في كثتَ من ابؼصالح عامل بىلق نوع من التذمر و الشكاوي و ما يؤكد  

العاملة فأغلبية ذلك تراجع نسبة الانتاجية في السنوات الأختَة خاصة أنو لا يوجد بذديد في الطاقة 

 العماؿ كبار السن ، بالإضافة إلذ عدـ التجديد في الآلات منذ أف فتحت ابؼؤسسة أبوابها.

ويبقي ابؼعيار الوحيد ابؼطبق  في التًقية ىو الأقدمية و الكفاءة ابؼهنية ، أما ابغوافز فمقتًنة بالأجر   

الذات في العمل و بالتالر برقيق  وحده وىذا لا يكفي لشعور العامل بالرضا و الارتياح و برقيق

 الاستقرار و الانتماء الفعلي للمؤسسة.

 

 الدراسة الثالثة:

وىي دراسة بعنواف التغتَ التكنولوجي و الاستقرار ابؼهتٍ في ابؼؤسسة قاـ بها الباحث بظتَ حليس وىي 

ة عن بحث بالطاىتَ ولاية جيجل وىي عبار  AFRICVERدراسة ميدانية بالشركة الإفريقية للزجاج

–مقدـ لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علم الاجتماع بزصص تنمية وتسيتَ ابؼوارد البشرية بجامعة منتوري 

 .2009 -2008قسنطينة خلاؿ السنة ابعامعية 

 تم ابػوض في ىذه الدراسة بطرح إشكالية بحثو وبؾموعة من الأسئلة كانت كما يلي:

 ابؼؤسسة من أجل إبقاح عملية التغتَ التكنولوجي ؟ _ ماىي أىم الإجراءات العملية التي  تتخذىا
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 وأسئلة جزئية جاءت كالتالر:

_ ىل بقاح ابؼؤسسة يرتبط بعدد من ابؼتغتَات ذات العلاقة بالعنصر البشري أـ بزطيطها و تنفيذىا 

 يكوف مستقلا بساما عن ىذا العنصر؟

 التكنولوجي ؟ _ ماىي الأسباب التي تزيد من مقاومة العماؿ لعملية التغتَ

_ كيف بيكن لإدارة ابؼؤسسة أف تقلل من حدة ىذه ابؼقاومة و تدفع إلذ تعاوف العماؿ من أجل 

 ابؼشاركة في إبقاح ىذه العملية ؟

_ ىل ابلفاض الروح ابؼعنوية للعماؿ نتيجة افتقارىم التكوين ابعيد يسمح بؽم بالعمل على الآلات و 

 ـ وظائف جديدة؟الوسائل التكنولوجية التي قد تستخد

_ ىا ابلفاض الروح ابؼعنوية للعماؿ نتيجة بزوفهم من أف يكونوا ضمن ابؼعنيتُ بالطرد فكيف بيكن 

 للمؤسسة أف تتجاوز ىذه ابؼشاكل؟

_ ىل اعتماد ابؼؤسسة استًاتيجية واضحة للتكوين و التدريب كفيلة لإبقاح عملية التغتَ التكنولوجي 

القضاء على الفجوات التي بردثها ىذه العملية بتُ ابؽيكل التنظيمي وذلك خلاؿ بؿاولتها تضييق أو 

 القدلص و ابؽيكل ابعديد؟
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 و للانطلاؽ في البحث تم وضع بؾموعة من الفرضيات التالية:

 الفرضية العامة:

_ يتوقف بقاح عملية التغتَ التكنولوجي على مدى الاستقرار ابؼهتٍ للعماؿ في ابؼؤسسة الصناعية 

 ها بؽذه العملية.وتدعيم

 وفرضيات فرعية ىي:

 _ تؤدي مشاركة مشاركة العماؿ في عملية التغتَ التكنولوجي إلذ إضعاؼ مقاومتهم بؽا.

 _ تتطلب عملية التغتَ التكنولوجي نشاطا مكثفا للاتصالات قبل ، أثناء وبعد العملية.

ن طريق التكوين الضروري لكل فرد لو _ برتاج عملية التغيتَ التكنولوجي إلذ تنمية ابؼهارات العمالية ع

 علاقة بهذه العملية.

إذف ىدفت الدراسة إلذ معرفة التأثتَ الذي بردثو عملية التغيتَ التكنولوجي على الاستقرار ابؼهتٍ 

للعماؿ في ابؼؤسسة الصناعية و كيف أف استقرار ابؼوارد البشرية ورضاىم عن أوضاعهم و أعمابؽم بيكن 

عملية التغيتَ وبرقيقها للأىداؼ ابؼخطط بؽا من قبل الادارة العليا للمؤسسة وىي  أف يتسبب في إبقاز

دراسة ميدانية تهدؼ إلذ كشف الارتباطات و العلاقات ابػفية بتُ متغتَي التكنولوجيا و تغتَىا من 

 جهة ابؼوارد البشرية و استمرارىا في ابؼؤسسة من جهة أخرى.
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تخداـ ابؼنهج الوصفي و اعتمد في تطبيقو طريقة ابؼسح بالعينة و فاقتضى البحث في ىذا ابؼوضوع اس

استخدـ الباحث بعمع البيانات بؾموعة من الأدوات كابؼلاحظة ، ابؼقابلة ،و الاستمارة بالإضافة إلذ 

عامل اختتَوا بطريقة عشوائية 287عامل من أصل  69الوثائق و السجلات ، طبقت الاستمارة على   

/ من بؾتمع البحث استغرقت الدراسة ابؼيدانية حوالر بطسة أشهر وقد أسفرت على 25بنسبة  منتظمة 

 النتائج التالية:

_ الفرضية الأولذ :العماؿ يقبلوف بالتغيتَ التكنولوجي في ابؼؤسسة بتُ الفتًة و الأخرى بنسبة 

طط ابؼدروسة ويشارؾ فيو  / من أفراد العينة ىذا إذا كاف ىذا التغيتَ يتم وفق بؾموعة من ابػ76.81

/ منهم يروف أف التغتَ لا بيثل بؽم تهديد كما أف ىذا 59.42كل العماؿ ابؼعنيتُ بالأمر ، كما أف 

/ من العدد الإبصالر لأفراد 79.7الأختَ يؤثر بشكل واضح على البناء التنظيمي للمؤسسة حيث أشار 

اصل بفا يؤدي إلذ تغيتَ النشاطات و العينة أف أماكن عملهم تغتَت مع التغيتَ التكنولوجي ابغ

الوظائف و ابؼراكز التي بوتلونها ،ونتيجة بؽذا فهناؾ تأثتَ سلبي بؽذا التغتَ فهناؾ تغيتَ على مستوى 

/ من أفراد العينة ، لأف ىذا 75.36العلاقات الاجتماعية بتُ زملاء العمل القدامى و أشارت إلذ ىذا 

/ فحسب رأيهم ىم الأدرى من الأولذ 70.01فيو ما تؤكده النسبة  التغيتَ الذي يتم لا يشارؾ العماؿ

 بالنقل و ىم الأدرى بدا بودث على مستوى الورشة  الانتاجية ، فالتغيتَ التكنولوجي بودث دوف
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مشاركة العماؿ الذين بوتكوف بالآلات يوميا و بالتالر ىذا يعرضهم للاضطرابات و يزيد  من  

مقاومتهم بؽذه العملية ، إذف بيكن القوؿ أف ابؼشاركة العمالية في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بالتغيتَ 

 التكنولوجي ىي إحدى الاستًاتيجيات الواجب على ابؼؤسسة ابغديثة تتبعها.

/ من أفراد العينة أنهم يشاركوف في الاجتماعات الداخلية و أنهم 44.92ية الثانية: أقرت نسبة _ الفرض

في معظم الأحياف لا يعلموف بالتغيتَ التكنولوجي لذا لا يتم الاستعداد و التحضتَ ابؼسبق لو و بالتالر 

/من 52.17 يوضعوف برت ضغوطات بروؿ دوف استقرارىم في ابؼناصب التي يشغلونها ، كما صرح

أفراد العينة أف ابؼشرؼ ابؼباشر ىو الذي يساعدىم على التأقلم مع الظروؼ ابعديدة وعلى بذاوز 

الاضطرابات وبردي التغيتَ لأف الكثتَ منهم يرغب في ترؾ العمل بعد إجراء عملية التغيتَ نظرا 

سبب عدـ اىتماـ للصعوبات و الضغوطات التي يتعرضوف بؽا جراء قلة توفر ابؼعلومات الكافية ب

 ابؼسؤولتُ.

/ من العماؿ أنهم استفادوا من التغيتَ لأنهم اكتسبوا مهارات 85.8_ الفرضية الثالثة: أقرت نسبة 

/منهم يقروف أف الاستفادة بزتلف و تتنوع من فرد إلذ آخر كل 94.20وخبرات جديدة العمل و 

التغتَ في ابؼنصب و منهم من يبحث  حسب طموحاتو ، فمنهم من يرى ضرورة لزيادة أجر بابؼوازاة مع

 على التًقية و منهم من يطمح إلذ تكوين إضافي ليزيد  من مهارتو وخبراتو ، وتوصلت الدراسة إلذ
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نتيجة عامة مفادىا أف التدريب و التكوين ابؼهنيتُ يسابناف بدرجة كبتَة في إبقاح عملية التغيتَ  

و الارتقاء بدستوياتهم بفا يزيد من بسسكهم بالعمل في التكنولوجي من خلاؿ زيادة مهارات العماؿ 

مؤسستهم فمن خلاؿ تفستَ النتائج في ضوء الفرضيات بيكن أف نقوؿ أف الفرضيات برققت وبيكن 

 تلخيصها في النقاط التالية:

_ تعمدت الشركة الإفريقية للزجاج في عمليات التغيتَ التكنولوجي على استًاتيجية القوة القسرية فهي 

تقسي العماؿ وتعتمد على الأوامر الصارمة التي تصدر من الادارة العليا وبؽذا بقد مقاومة من العماؿ 

للطريقة التي تتم بها ىذه العملية لأنهم لا يشاركوف في ابزاذ القرارات في ما بىص التعديلات و التجديد 

أنهم عصب العملية الانتاجية الذي بودث على مستوى البناء التنظيمي في ابؼؤسسة فهم متجاىلوف رغم 

طرابات وعدـ و بالتالر ىذا بىفف من معنوياتهم ويقلل من رضاىم عن مؤسستهم وبىلق جوا من الاض

 الاستقرار في العمل.

   الدراسة الرابعة: 

وىي دراسة زياد محمد علي الصمادي وفراس محمد الرواشدة بعنواف : بؿددات الرضا و الاستقرار    

 .2009سسة ابؼوانئ في الأردف سنة الوظيفي في مؤ 
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 2009نشرت ىذه الدراسة في المجلة الأردنية لإدارة الأعماؿ في المجلد ابػامس ، العدد الثالث سنة 

عامل من أصل  280ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة مستوى الرضا و الاستقرار الوظيفي لعينة بلغت 

 ىذه العينة بطريقة عشوائية قصدية طبقية.عامل من عماؿ مؤسسة ابؼوانئ تم اختيار  4790

اعتمدت ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي بأسلوبو النظري و ابؼيدالش وتأتي أبنية الدراسة 

 بؼؤسسة ابؼوانئ بؼا بؽا من دور كبتَ في تطوير الاقتصاد الأردلش ، وقد تبتُ أف ىناؾ علاقة ارتباطية 

ية بتُ بيئة العمل و الرئيس ابؼباشر واستخداـ ابؼوظف بؼهاراتو ومستوى إبهابية وذات دلالة إحصائية قو 

الرضا والاستقرار الوظيفي أما بالنسبة للعلاقة بتُ الإدارة العليا و ابغوافز ابؼقدمة ومستوى الرضا 

والاستقرار الوظيفي فقد كانت سلبية لذا أوصت الدراسة بضرورة توفتَ ابغوافز للموظفتُ وبرستُ بيئة 

 لعمل وعلاقة العماؿ مع الإدارة العليا.ا

 جاء ىذا الطرح عن طريق بؾموعة من الأسئلة كانت كما يلي :

ما مستوى توافر أبعاد الرضا والاستقرار كما يراه العاملوف في مؤسسة ابؼوانئ ؟ 1  

ومستوى ىل توجد فروؽ ذات دلالة لإحصائية لعينة الدراسة ابؼتعلقة بابؼتغتَات الدبيوغرافية  2

الرضا والاستقرار الوظيفي من خلاؿ )بيئة العمل ، العلاقة مع الرئيس ابؼباشر ، العلاقة مع 

 الإدارة العليا ، ابؼهارات ابؼستخدمة و ابغوافز( ؟
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 أما الفرضيات فهي ثلاث فرضيات :

 الفرضية الأولذ : يتمتع موظفو مؤسسة ابؼوانئ بالاستقرار و الرضا في عملهم.

الثانية : ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ عوامل الرضا و الاستقرار الوظيفي )بيئة  الفرضية

 العمل ، العلاقة مع الرئيس ابؼباشر ، العلاقة مع الإدارة العليا ، بيئة العمل و ابغوافز ابؼقدمة (.

نس ، العمر ، الفرضية الثالثة : يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَات الدبيوغرافية )ابع

.سنوات ابػدمة ، ابؼركز الوظيفي و الراتب الشهري ( والرضا والاستقرار الوظيفي  

 استعملت في ىذه الدراسة الأدوات اللازمة بعمع البيانات وبسثلت في التًاث النظري 

و الاستمارة والتي صممت بعد البحث ابؼطوؿ في ابؼراجع وقراءة كل ما كتب حوؿ ىذا 

جها في الشكل الذي وزعت بو ، وبعد تفريغ البيانات وبرليلها وتفستَىا ابؼوضوع  لإخرا

 أسفرت الدراسة على النتائج التالية :

 _ يتمتع موظفو مؤسسة ابؼوانئ بالاستقرار و الرضا الوظيفي في عملهم.

 _ ىناؾ علاقة قوية بتُ بيئة العمل و الرضا و الاستقرار الوظيفي.

س ابؼباشر و الاستقرار الوظيفي _ ىناؾ علاقة قوية بتُ الرئي  

لكن الفرضية التي تفتًض بأف ىناؾ علاقة بتُ الإدارة العليا ومستوى الرضا و الاستقرار 

 جاءت سلبية عكس الفرضية ابؼتعلقة باستخداـ ابؼوظف بؼهارتو ومستوى الرضا و الاستقرار
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لتدريبية لاستخدامو ضرورية الوظيفي لأف العماؿ مؤمنوف بأف استخداـ ابغاسوب و الدورات ا 

 لزيادة الإنتاجية و الكفاءة ابؼهنية. 

 التعقيب على الدراسات السابقة:

تناولت ىذه الدراسات موضوعات بـتلفة في بؾاؿ الاستقرار ابؼهتٍ وتعذر علينا إبهاد  لقد

دراسات مشابهة بؼوضوع الدراسة التي قمت بها والتي تربط بتُ متغتَ الاستقرار ابؼهتٍ و متغتَ 

 ابؼوظف معا 

  غتَ ركز البعض على ربط متغتَ الاستقرار ابؼهتٍ بدتغتَات أخرى كالتًقية الوظيفية والت

 التكنولوجي و الرضا و....الخ

حيث استخدمت معظم ىذه الدراسات ابؼنهج الوصفي كمنهج ملائم للمواضيع ابؼتطرؽ    

إليها ، كما طبقت بعض الدراسات مناىج أخرى كابؼنهج ابؼقارف وىذا بساشيا مع طبيعة 

 الدراسة.

كما تم استخداـ أدوات بصع البيانات ابؼعتادة في مثل ىذه الدراسة كابؼلاحظة ، ابؼقابلة     

 بأنواعها ، الاستمارة ، الوثائق و السجلات بالإضافة إلذ الاختبارات الإحصائية. 

تتشابو الدراسة ابغالية مع دراسة جبلي فاتح )التًقية الوظيفية  و الاستقرار ابؼهتٍ (حيث 

 ه الأختَة وضعية ومكانة العامل في ابؼؤسسة ومدى شعوره بالارتياح و الاطمئنافعابعت ىذ
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على مستقبلو وما للتًقية من مسابنة في ذلك في حتُ أف ىذه الدراسة تركز عل  بعض  

 العوامل التي تعمل على الاستقرار ابؼهتٍ في العمل كابػبرة ابؼهنية ، التًقية في الوظيفة.....الخ.

ف ىذه الدراسة تساىم في تقدبيها بؼعلومات دقيقة فيما بىص الاستقرار في القطاع * حيث أ

ابػاص بؼا بؽذا القطاع من بفيزات خاصة والتي منها البحث عن الكفاءات وسوؼ نتعمق في 

ىذا الطرح بالشكل الذي يوضح حقيقة العلاقة بتُ استقرار ابؼوظفتُ في مؤسسات ىذا 

 ئهم الوظيفي .القطاع وتأثتَ ذلك على أدا

وقد استفدنا من ىذه الدراسات في إثراء ابعانب النظري للدراسة ابغالية من خلاؿ التعرؼ 

ابػطوات العلمية السليمة واختيار أكثر على موضوع الاستقرار ابؼهتٍ  وفي بناء ابؼنهجية و 

الأدوات ابؼلائمة بعمع ابؼعلومات من ابؼيداف لأجل ابغصوؿ على دراسة ذات قيمة علمية
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 _بسهيد.

 الاستقرار ابؼهتٍ في الفكر الإداري .1
 عوامل الاستقرار ابؼهتٍ.2
 أبنية الاستقرار ابؼهتٍ.3
 مظاىر الاستقرار ابؼهتٍ.4
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 _بسهيد

 تعريف ابؼوظف العمومي.1
 : حقوؽ و واجبات ابؼوظف العاـ في التشريع ابعزائري.2
  شروط التوظيف.3
 علاقة ابؼوظف بابؼوظفتُ و الرئيس..4
 طبيعة العلاقة القانونية بتُ ابؼوظف العمومي و الدولة..5

 خابسة الفصلػػػػػ 
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 الاستقرار ابؼهتٍ في الفكر الإداري 
 1940لإبراىاـ ماسلو : نظرية سلم ابغاجات-
 1961ماكليلاند : نظرية الإبقاز-
 1964فكتور فروـ : نظرية التوقع-
 1965لادمز : نظرية ابؼساواة أو العدالة-
 1966ىزربرغ: نظرية العاملتُ-
ٍعوامل الاستقرار ابؼهت 
 النفسية-
 الإجتماعية-
 التنظيمية-
 ابؼادية-
 الفيزيقية-
ٍأبنية الاستقرار ابؼهت 
ٍمظاىر الاستقرار ابؼهت 
 قلة الشكاوي.-
 الراحة النفسية و الانسجاـ مع ابعماعة.-
 قلة حوادث العمل.-
 ابؼواظبة على العمل.-
 الشعور بالأماف.-
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 : تمهيد

الاستقرار ابؼهتٍ من ابؼواضيع الاساسية التي شغلت و لا تزاؿ تشغل باؿ العلماء و ابؼفكرين من بـتلف 

الاختَة يتوقف التخصصات و الفروع العلمية التي تهتم بدراسة ابؼؤسسات في شتى المجالات ،و ىذه 

 بقاحها الذ حد بعيد على مدى فعالية مواردىا البشرية و استقرارىم ابؼهتٍ في الاعماؿ التي بيارسونها ،

و قد تأكد من خلاؿ العديد من البحوث و الدراسات العلمية التي اجريت في  ىذا المجاؿ باف ابؼوظف 

مكانتو و عملو ،و ىذا ما يزيد من  اذا كاف مستقرا في عملو فانو يبذؿ كل المجهود ليحافظ على

اف برقق الاىداؼ ابؼرغوبة التي مسؤولية الادارة في التعامل بطريقة علمية مع ىذا ابؼوضوع اذا ما أرادت  

 من خلاؿ عملية التغيتَ ابؼستمر داخل ابؼؤسسة. ترمي الذ برقيقها

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 [       يػػػػػػنػػػهػػػػػػػػمػػػػػرار الػػػػقػػػػتػػػػالاس]        :للأو ل اػػػصػػػفػػػال

 31    
   

 

الاستقرار الدهني في الفكر الإداري 1 :  

العامل  علماء الإدارة الذين وضعوا ابػطوة الأولذ في بؿاولة لتفستَ موضوع استقرارىناؾ العديد من 

، و ا داؾ الدور الذي تلعبو ابؼؤسسة في برستُ ظروؼ العمل ابؼادية لوورضاه عن العمل في مكاف  عم

مل كثتَة منها وابؼعنوية بفا يؤدي إلر ارتفاع مستوى الرضا عن العمل وبالتالر الاستقرار ابؼهتٍ، وىناؾ عوا

تنظيمية و شخصية تتعلق بقدرة الفرد على برمل ضغوط العمل والتكيف والتعامل معها ومن النظريات 

 التي حاولت تفستَ الاستقرار ابؼهتٍ ما بيي :  

/ نظرية سلم الحاجات :لابراىام ماسلو1  1940:  

س في بؿيط العمل يري ماسلو أف احتياجات الإنساف تنظم حسب أولويات حيث افتًض أف النا

داء لرغبة في إشباع بؾموعة من ابغاجات الذاتية وعدـ إشباع ىذه ابغاجات ينعكس على يدفعوف للا

إنتاجيتهم و رغبتهم في العمل كما أف إشباعها يؤدي إلذ ظهور حاجات جديدة لا بد من إشباعها 

 للعمل باستمرار. 

 وتتأثر ابغاجة لدي الفرد بعاملتُ:

أو مستوى الإشباع . أ  درجة ابغرماف-  

.6ب  قوة ابؼثتَ-  

 
                                                             

6
العاملة)الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي(، دار النهضة للطباعة و النشر ،  صقر عاشور :إدارة القوىأحمد  

 100، ص  1993بتَوت ، 
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،   7وتتفاوت ابغاجات في درجة إبغاحها وفق أبنيتها وموقعها وعلاقتها بدافعية الفرد للقياـ بعمل معتُ

    8. حيث يفتًض ماسلو في برليلو بؼفهوـ ابغاجات الإنسانية ثلاث افتًاضات أساسية

تؤثر احتياجاتها على سلوكها ، فابغاجة غتَ ابؼشبعة ىي أولا: البشر كائنات بؿتاجة ، من ابؼمكن أف 

 التي تؤثر في السلوؾ أما ابغاجات ابؼشبعة  فلا تصبح دافعة لسلوؾ .

من  ثانيا: ترتب حاجات الإنساف حسب أبنيتها إلذ بطسة بؾموعات رتبت على شكل ىرـ وتدرجت

من ثم ابغاجات الاجتماعية و الانتماء و ابغاجات الفيزيولوجية في قاعدة ابؽرـ إلذ حاجات السلامة والأ

تليها حاجات الذات و ابؼركز و الاحتًاـ ، و في الاختَ حاجات برقيق الذات في قمة ابؽرـ ، فهي 

 حاجات تتدرج ىرميا تبدا بالأساسية الذ ابؼركبة. 

قط  عندما  تكوف ثالثا: يتقدـ الإنساف للمستوي التالر من ابؽرـ أو من ابغاجة الأساسية إلذ  ابؼركبة  ف

 ابغاجة الدنيا قد تم إشباعها على الأقل بدرجة ضعيفة.  

فالفرد العامل يركز أولا على إشباع ابغاجات ابؼتعلقة بالأماف في الوظيفة قبل أف يدفع بو سلوكو بكو 

 إشباع حاجات أخرى مثل :ابقاز العمل ابؼوكل إليو بنجاح

. 

 

                                                             

صقر عاشور :إدارة القوى العاملة)الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي(، دار النهضة للطباعة و النشر ، أحمد  
.100، ص  1993بتَوت ،  7  

.98،  ص 2003لوؾ الفعاؿ في ابؼنظمات ، الدار ابعامعية ، الإسكندرية ، صلاح الدين عبد الباقي :الس 
8
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للمنظمػػػػػات في فهػػػػػم حاجػػػػػات العمػػػػػاؿ لتحقيػػػػػق اسػػػػػتغلاؿ أمثػػػػػل فهػػػػػذه النظريػػػػػة تعػػػػػد موجهػػػػػا فعػػػػػالا 

بؽػػػػذه ابؼػػػػوارد ، فمحاولػػػػة الكشػػػػف ابؼسػػػػتمر والػػػػدائم عػػػػن ابغاجػػػػات غػػػػتَ ابؼشػػػػبعة للعمػػػػاؿ بسكػػػػن مػػػػن  

كسػػػػػبهم إلذ جانبهػػػػػا ويولػػػػػد لػػػػػديهم إحسػػػػػاس بالاسػػػػػتقرار ابؼهػػػػػتٍ مػػػػػا يػػػػػدفعهم للعمػػػػػل أكثػػػػػر بفاعليػػػػػة 

   م طابؼا ابؼنظمة تعمل على إشباع متطلباتهمواستخداـ أفضل  لإمكانيتهم ومواىبهم وقدارته

فػػػػػػالفرد العامػػػػػػل يركػػػػػػز اولا علػػػػػػى اشػػػػػػباع ابغاجػػػػػػات ابؼتعلقػػػػػػة بالأمػػػػػػاف في الوظيفػػػػػػة قبػػػػػػل اف يػػػػػػدفع بػػػػػػو 

 .سلوكو بكو اشباع حاجات اخرى مثل :ابقاز العمل ابؼوكل اليو بنجاح

اسػػػػػتغلاؿ امثػػػػػل فهػػػػػذه النظريػػػػػة تعػػػػػد موجهػػػػػا فعػػػػػالا للمنظمػػػػػات في فهػػػػػم حاجػػػػػات العمػػػػػاؿ لتحقيػػػػػق 

بؽػػػػذه ابؼػػػػوارد  فمحاولػػػػة الكشػػػػف ابؼسػػػػتمر و الػػػػدائم عػػػػن ابغاجػػػػات غػػػػتَ ابؼشػػػػبعة للعمػػػػاؿ بسكػػػػن مػػػػن  

كسػػػػبهم الذ جانبهػػػػا و يولػػػػد لػػػػديهم احسػػػػاس بالاسػػػػتقرار ابؼهػػػػتٍ مػػػػا يػػػػدفعهم للعمػػػػل اكثػػػػر بفاعليػػػػة و 

 تطلباتهم.استخداـ افضل لا مكانيتهم و مواىبهم و قدراتهم طابؼا ابؼنظمة تعمل على اشباع م

 : Maclelland"1961ماكيلاند ": /نظرية الانجاز2

تقػػػػػف ىػػػػػذه النظريػػػػػة علػػػػػى اف الافػػػػػراد بىتلفػػػػػوف في درجػػػػػة ابؼثػػػػػابرة لإبقػػػػػاز الاىػػػػػداؼ  فهنػػػػػاؾ فئػػػػػة مػػػػػن 

الافػػػػراد يسػػػػعدوف في برقيػػػػق ابؼهػػػػاـ الػػػػتي يقومػػػػوف بهػػػػا ، وىػػػػذا يشػػػػعرىم بكثػػػػتَ مػػػػن السػػػػرور مػػػػن اتقػػػػاف 
9 
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مػػػػػا يفعلونػػػػػو  ، وىػػػػػم يتفػػػػػاوتوف في قػػػػػوة ىػػػػػذا الػػػػػدافع باخػػػػػتلاؼ البيئػػػػػة الػػػػػتي يعيشػػػػػوف بهػػػػػا و ثقػػػػػافتهم 

واحتكػػػػػػاكهم ببعضػػػػػػهم الػػػػػػبعض ، مػػػػػػن ىػػػػػػذه الفكػػػػػػرة انطلػػػػػػق ماكليلانػػػػػػد في كتابػػػػػػو الػػػػػػذي اشػػػػػػتهر بػػػػػػو 

"بؾتمػػػػع الابقػػػػاز" وذلػػػػك بتًكيػػػػزه علػػػػى البيئػػػػة الػػػػتي تػػػػؤثر علػػػػى الانسػػػػاف و تدفعػػػػو لكػػػػي يكػػػػوف متحفػػػػز 

 10. في عملو

فهػػػػو يػػػػرى اف الانسػػػػاف مػػػػدفوع برغبػػػػة كبػػػػتَة في التفػػػػوؽ و برقيػػػػق نتػػػػائج باىػػػػرة في عملػػػػو بحيػػػػث يثبػػػػت 

انػػػػو جػػػػدير بالاحػػػػتًاـ و التقػػػػدير، فالنتػػػػائج الػػػػتي توصػػػػل اليهػػػػا بسكػػػػن مػػػػن القػػػػوؿ اف دافػػػػع الابقػػػػاز بيثػػػػل 

 الرغبة في برقيق نتائج جيدة في ابؼهاـ التي يقوـ بها الافراد.

 : ظرية بقد للأفراد ثلاثة فئات اساسية من ابغاجاتفمن خلاؿ ىذه الن-

اف الافػػػػػػػراد الػػػػػػػذين تكػػػػػػػوف لػػػػػػػديهم ىػػػػػػػذه ابغاجػػػػػػػات قويػػػػػػػة  ، يسػػػػػػػعوف وراء  : ابغاجػػػػػػػة الذ القػػػػػػػوة-1

ابغصػػػػوؿ علػػػػى ابؼركػػػػز و السػػػػلطة وبالتػػػػالر ىػػػػم يقبلػػػػوف في ابؼؤسسػػػػة علػػػػى الاعمػػػػاؿ الػػػػتي بسكػػػػنهم مػػػػن 

 برقيق اىدافهم.

د الػػػػػػػػذين يتسػػػػػػػػموف بحاجػػػػػػػات انتمػػػػػػػػاء قويػػػػػػػة ، يسػػػػػػػػعوف الذ اقامػػػػػػػػة الافػػػػػػػرا: ابغاجػػػػػػػة الذ الانتمػػػػػػػػاء-2

علاقػػػػات اجتماعيػػػػة في ابؼؤسسػػػػة  بفػػػػا يعمػػػػل علػػػػى اقامػػػػة بصاعػػػػات ربظيػػػػة في ابؼؤسسػػػػة ، الامػػػػر الػػػػذي 

 يدفعهم الذ الاقباؿ على ابؼهاـ ابؼوكلة اليهم ما يزيد من ابقازىم وفعاليتهم.
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رغبػػػػػػة في تقػػػػػػدلص نتػػػػػػائج جيػػػػػػدة ومتميػػػػػػزة عػػػػػػن مػػػػػػا  الػػػػػػدافع الذ الابقػػػػػػاز ىػػػػػػو: ابغاجػػػػػػة الذ الابقػػػػػػاز-3

يقدمػػػػػو الآخػػػػػروف الافػػػػػراد بىتلفػػػػػوف طبعػػػػػا في قػػػػػوة ىػػػػػذا الػػػػػدافع ، فالػػػػػذين بيتلكػػػػػوف دافػػػػػع ابقػػػػػاز قػػػػػوي 

لػػػػديهم ابذػػػػاه ابهػػػػابي بكػػػػو حػػػػالات الفشػػػػل الػػػػتي بيكػػػػن اف تصػػػػادفهم ، أكثػػػػر مػػػػن غػػػػتَىم مػػػػن الافػػػػراد 

 ذوي دوافع الابقاز الضعيف.

اكػػػػػػدت اف الافػػػػػػراد الػػػػػػذين يتميػػػػػػزوف بالطمػػػػػػوح و الرغبػػػػػػة القويػػػػػػة و ىػػػػػػدفهم اذف فأبحػػػػػػاث ماكليلانػػػػػػد  

الوصػػػػػوؿ الذ مناصػػػػػػب ابؼسػػػػػؤولية  ينػػػػػػدفعوف في عملهػػػػػػم بقػػػػػوة وينجزونػػػػػػو بكفػػػػػػاءة عاليػػػػػة حػػػػػػتى يثبتػػػػػػوا 

انهػػػػػػم ناجحػػػػػػتُ ومتميػػػػػػزين ويتمتعػػػػػػوف دومػػػػػػا بقػػػػػػدر مػػػػػػن ابغمػػػػػػاس لانهػػػػػػم لا يريػػػػػػدوف اف بىيبػػػػػػوا امػػػػػػاؿ 

تمرار كفػػػػػػػػاءة عاليػػػػػػػػة تفػػػػػػػػوؽ كفػػػػػػػػاءة الافػػػػػػػػراد ذوي الابقػػػػػػػػاز رؤسػػػػػػػػائهم الػػػػػػػػذين يتوقعػػػػػػػػوف مػػػػػػػػنهم باسػػػػػػػػ

 الضعيف.

فػػػػػاف الفهػػػػػم الكامػػػػػل للمفػػػػػاىيم ابػاصػػػػػة بػػػػػدافع الابقػػػػػاز و ابؼعرفػػػػػة الدقيقػػػػػة للخصػػػػػائص الػػػػػتي يبحػػػػػث 

عنهػػػػػػا الافػػػػػػراد ذوي دوافػػػػػػع الابقػػػػػػاز القػػػػػػوي في اعمػػػػػػابؽم   بيكػػػػػػن اف يسػػػػػػاعد ابؼػػػػػػديرين علػػػػػػى تفسػػػػػػتَ 

 11سلوؾ العاملتُ و التنبؤ بو.
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 : Vector Vroom"1964فكتور فروم ": /نظرية التوقع3

تػػػػرى ىػػػػذه النظريػػػػة الػػػػتي اسسػػػػها فػػػػروـ اف دافعيػػػػة الفػػػػرد لأداء عمػػػػل معػػػػتُ ىػػػػي مصػػػػلحة للفوائػػػػد الػػػػتي 

بوصػػػػػل عليهػػػػػا وشػػػػػعوره واعتقػػػػػاده بإمكانيػػػػػة الوصػػػػػوؿ الذ ىػػػػػذه العوائػػػػػد نتيجػػػػػة لػػػػػلأداء الػػػػػذي بيارسػػػػػو 

لوؾ بوػػػػػاوؿ التفكػػػػػتَ بالػػػػػربط بػػػػػتُ احتمػػػػػالات ثلاثػػػػػة  بحيػػػػػث اف الفػػػػػرد العامػػػػػل قبػػػػػل اف يقػػػػػوـ باي سػػػػػ

 ابعهد  الاداء و ابعزاء.: اساسية ىي

لقػػػػد بػػػػتُ فػػػػروـ اف ىػػػػذه النظريػػػػة تقػػػػوـ علػػػػى مسػػػػلمة  اف سػػػػلوؾ الاداء تسػػػػبقو عمليػػػػة مفاضػػػػلة بػػػػتُ 

بػػػػػدائل قػػػػػد تتمثػػػػػل ايضػػػػػا في بػػػػػدائل ابعهػػػػػد ابؼبػػػػػذوؿ وتػػػػػتم ىػػػػػذه ابؼفاضػػػػػلة علػػػػػى اسػػػػػاس قيمػػػػػة ابؼنػػػػػافع 

 : بدائل السلوؾ ابؼتعلقة بالأداء وبيكن تبسيطها كما يليابؼتوقعة من 

 الدافعية لأداء معتُ = منفعة العوائد*احتماؿ برقيق العوائد.

القيمػػػػة  التوقػػػع و القػػػػوة ومػػػػن بفيػػػزات نظريتػػػػو اف سػػػػلوؾ  : يبػػػتٍ فػػػػروـ نظريتػػػو علػػػػى مفػػػػاىيم ثلاثػػػة ىػػػػي

الفػػػػرد لا يتحػػػػدد بحػػػػافز واحػػػػد ولكػػػػن بالعديػػػػد مػػػػن ابغػػػػوافز و الفػػػػرد بىتػػػػار الاكثػػػػر اشػػػػباعا بغاجاتػػػػو و 

 12رغباتو.
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وتعتػػػػبر مسػػػػابنة فػػػػروـ بنظريتػػػػو ىػػػػذه اثػػػػرا ملموسػػػػا في برسػػػػتُ الػػػػدوافع و الاداء  بدػػػػا يعػػػػود بالنفػػػػع علػػػػى 

خاصػػػػة وانػػػػو وضػػػػع نظػػػػم مكافئػػػػات لػػػػلأداء ابؼتميػػػػز  بحيػػػػث يكػػػػوف الفػػػػرد علػػػػى علػػػػم  الفػػػػرد و التنظػػػػيم

 مسبق بابؼكافئات التي يستحقها مقابل ما يؤديو من عمل  بدا يضمن كسب عضوية العامل 

 

 في التنظيم وولائو لو.

 : Adams Stace"1965لآدمز": /نظرية الدساواة او العدالة4

علػػػػى مسػػػػلمة اساسػػػػية وىػػػػي رغبػػػػة الفػػػػرد في ابغصػػػػوؿ علػػػػى  ترتكػػػػز ىػػػػذه النظريػػػػة الػػػػتي اسسػػػػها آدمػػػػز

معاملػػػػػػة عادلػػػػػػة  فػػػػػػلا بىفػػػػػػى علػػػػػػى اي احػػػػػػد اف العػػػػػػاملتُ يعقػػػػػػدوف مقػػػػػػارنات بيػػػػػػنهم وبػػػػػػتُ اقػػػػػػرانهم 

وزملائهػػػػم  فػػػػلا يكتفػػػػي ىػػػػؤلاء ببػػػػذؿ ابعهػػػػد و ابغصػػػػوؿ علػػػػى العوائػػػػد ابؼقابلػػػػة و ابمػػػػا بورصػػػػوف علػػػػى 

 13الشعور بعدالة ىذه العوائد.

فػػػػاف الفػػػػرد يقػػػػارف بػػػػتُ ابؼػػػػدخلات و ابؼخرجػػػػات  لكػػػػي يشػػػػعر اذا كػػػػاف ىنػػػػاؾ وحسػػػػب نظريػػػػة آدمػػػػز 

عػػػدؿ و انصػػػاؼ بػػػتُ مػػػا بوصػػػل عليػػػو و المجهػػػود الػػػذي يبذلػػػو  ثم يقػػػارف بػػػتُ مػػػا بوصػػػل عليػػػو و بػػػتُ 

 : ما يقدمو للمؤسسة وما بوصل عليو غتَه في ابؼؤسسة و ابؼقصود بابؼدخلات
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 _المجهود الذي يبذلو الانساف في العمل .

 _مستوى التعليم.

 _الاقدمية.

 _الاداء.

 _صعوبات العمل.

الاجػػػػػػر  العػػػػػػلاوات : امػػػػػػا ابؼخرجػػػػػػات فهػػػػػػي النتػػػػػػائج و ابؼكافئػػػػػػات الػػػػػػتي بوصػػػػػػل عليهػػػػػػا الفػػػػػػرد مثػػػػػػل

  الامن الوظيفي و الشعور الشخصي بالارتياح و الاستقرار في العمل .

اذف ىػػػػػػذه النظريػػػػػػة تؤكػػػػػػد علػػػػػػى عدالػػػػػػة التوزيػػػػػػع في ابؼػػػػػػوارد و الفػػػػػػرص فهػػػػػػذا يػػػػػػدفع الافػػػػػػراد العػػػػػػاملتُ 

وبوفػػػػػزىم علػػػػػى بؿاولػػػػػة الابقػػػػػاء علػػػػػى الوضػػػػػع القػػػػػائم بدعػػػػػتٌ اف الفػػػػػرد سيسػػػػػتمر في الفاعليػػػػػة و تقػػػػػدلص 

امػػػػػا نفػػػػس مسػػػػػتوى ابؼػػػػػدخلات الذ ابؼؤسسػػػػة طابؼػػػػػا اف النػػػػػواتج لد تتغػػػػػتَ بابؼقابػػػػل لد تتغػػػػػتَ ابؼػػػػػدخلات  

اذا كانػػػػػػػت ىنػػػػػػػاؾ لا عدالػػػػػػػة في التوزيػػػػػػػع "ابؼػػػػػػػدخلات و ابؼخرجػػػػػػػات" وىػػػػػػػذا بابؼقارنػػػػػػػة بػػػػػػػتُ الافػػػػػػػراد 

 14العاملتُ في نفس ابؼستوى سواء في نفس ابؼؤسسة او في مؤسسة اخرى متشابهة من حيث 
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ابؼػػػػػدخلات   الا اننػػػػػا بقػػػػػد بعػػػػػض ابؼػػػػػزايا في ىاتػػػػػو الاخػػػػػتَة مػػػػػن حيػػػػػث ابؼخرجػػػػػات   فهػػػػػذا مػػػػػا يولػػػػػد 

العػػػػػاملتُ ويقلػػػػػل مػػػػن ادائهػػػػػم و ربدػػػػػا بىػػػػل باسػػػػػتقرارىم ابؼهػػػػػتٍ لكػػػػػونهم   الشػػػػعور بالإحبػػػػػاط  لػػػػػدى

 .15يشعروف بلا عدالة في العائد

 

 : Herzberg"1966ىزربرغ ": /نظرية العاملين5

تعتػػػػبر ىػػػػذه النظريػػػػة مػػػػن اىػػػػم النظػػػػريات في علػػػػم السػػػػلوؾ التنظيمػػػػي ،لأنهػػػػا تقػػػػوـ علػػػػى اسػػػػاس معرفػػػػة 

كػػػػػذلك معرفػػػػػة رضػػػػػاىم الػػػػػوظيفي ابذػػػػػاه الاعمػػػػػاؿ الػػػػػتي بيارسػػػػػونها ، حيػػػػػث يقسػػػػػم دوافػػػػػع العػػػػػاملتُ و  

ىزربػػػػرغ العوامػػػػل ابؼػػػػؤثرة علػػػػى العمػػػػل في ابؼؤسسػػػػة الذ بؾمػػػػوعتتُ، وىػػػػي عوامػػػػل وقائيػػػػة وعوامػػػػل دافعػػػػة 

، فالعوامػػػل الوقائيػػػة تػػػرتبط بطبيعػػػػة العمػػػل وبؿتػػػواه وبيئتػػػػو وتعمػػػل علػػػى وقايػػػة العامػػػػل مػػػن عػػػدـ الرضػػػػا 

مل ىػػػػػذه العوامػػػػػل السياسػػػػات الاداريػػػػػة ، و النظػػػػػاـ الػػػػداخلي وعلاقػػػػػات الاتصػػػػػاؿ عػػػػن عملػػػػػو ، وتشػػػػ

مػػػػػػع الرؤسػػػػػػاء و الػػػػػػزملاء و ابؼرؤوسػػػػػػتُ، والشػػػػػػعور بالأمػػػػػػاف ، و الاسػػػػػػتقرار في العمػػػػػػل  و العدالػػػػػػة في 

ابؼعػػػػػػاملات والاجػػػػػػر.......الخ  امػػػػػػا العوامػػػػػػل الدافعػػػػػػة او المحفػػػػػػزة فتتمثػػػػػػل في حػػػػػػب الإبقػػػػػػاز الاحػػػػػػتًاـ 

التقػػػػػػدير ووجػػػػػػود فػػػػػػرص التقػػػػػػدـ في ابغيػػػػػػاة العمليػػػػػػة،  فهػػػػػػي عوامػػػػػػل مرتبطػػػػػػة بالوظيفػػػػػػة  وابؼسػػػػػػؤولية و

 بالإضافة الذ ىذه  16واستمرارىا ومدى الاىتماـ بدستقبل العامل ودوره في ابؼؤسسة 

 

 

                                                             

.59عمار بوحوش :مرجع سابق ، ص   15  
ناصر دادي عدوف : إدارة ابؼوارد البشرية و السلوؾ التنظيمي )دراسة نظرية و تطبيقية (دار النشر المحمدية العامة  

. 80، ص  2003،ابعزائر،  16
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علػػػػػى ضػػػػػرورة اعطػػػػػاء العامػػػػػل مزيػػػػػد مػػػػػن ابغريػػػػػة و ابؼسػػػػػؤولية في عمليػػػػػة ابسػػػػػاـ  العوامػػػػػل يؤكػػػػػد ىزربػػػػػرغ

وابقػػػػػػاز اعمػػػػػػابؽم ، فهػػػػػػذا الاثػػػػػػراء في ابؼهػػػػػػاـ يفػػػػػػتح المجػػػػػػاؿ بؽػػػػػػم لاكتسػػػػػػاب ابؼزيػػػػػػد مػػػػػػن ابػػػػػػػبرة والنمػػػػػػو 

الػػػػػػوظيفي وبالتػػػػػػالر التقػػػػػػدـ في السػػػػػػلم الػػػػػػوظيفي ، ىػػػػػػذا مػػػػػػا يرفػػػػػػع مػػػػػػن روحهػػػػػػم ابؼعنويػػػػػػة ويزيػػػػػػد مػػػػػػن 

         17التزامهم الوظيفي.

 /عوامل الاستقرار في العمل:2

إف ىػػػػػدؼ العامػػػػػل في ميػػػػػداف العمػػػػػل يرتكػػػػػز بوجػػػػػو عػػػػػاـ  علػػػػػى ضػػػػػرورة وجػػػػػود جػػػػػو مػػػػػريح و مرضػػػػػي 

داخػػػل ابؼؤسسػػػػة الػػػػتي يعمػػػػل بهػػػا ، حػػػػتى يتسػػػػتٌ لػػػػو بػػػذؿ ابعهػػػػد الػػػػلازـ مػػػػن أجػػػل إبقػػػػاح عملػػػػو الػػػػذي 

اديػػػػة  ،و  اسػػػػتقرار العامػػػػل يعػػػػود عليػػػػو و علػػػػى ابؼؤسسػػػػة و المجتمػػػػع بصػػػػفة عامػػػػة بالرضػػػػا و الرفاىيػػػػة ابؼ

 في منصبو مرتبط كذلك بعوامل أخرى ،من ظروؼ فيزيقية ملائمة و شروط نفسية 

و اجتماعيػػػػػػػة ...و غتَىػػػػػػػا مػػػػػػػن العوامػػػػػػػل الػػػػػػػتي تسػػػػػػػاىم في اسػػػػػػػتقرار العامػػػػػػػل بيكػػػػػػػن تعريػػػػػػػف عوامػػػػػػػل 

تي الاسػػػػػػػػتقرار بأنهػػػػػػػػا :بؾموعػػػػػػػػة ابؼؤشػػػػػػػػرات النفسػػػػػػػػية و الفسػػػػػػػػيولوجية و الانتاجيػػػػػػػػة و الاقتصػػػػػػػػادية الػػػػػػػػ

برػػػدث نتيجػػػػة تفاعػػػػل العامػػػػل مػػػػع البيئػػػػة الداخليػػػة و ابػارجيػػػػة للمؤسسػػػػة و تعمػػػػل علػػػػى بقػػػػاء العامػػػػل 

 18في مركزه داخل ابؼؤسسة .

 

 

 

                                                             

.66،ص 2007ئر ،،دار قرطبة ، ابعزا 2محمد مسلم : مدخل إلذ علم النفس العمل ،ط  17  
.65، ص  1972جوف يزفوف: علم النفس الاجتماعي ،تربصة ىالة شتوف ،دار عويدات ، بتَوت ، بط ،  18  
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 من أىم ىذه العوامل نذكر :

 العوامل النفسية: 2-1

للعوامػػػػل النفسػػػػية أبنيػػػػػة كبػػػػتَة في حيػػػػػاة العامػػػػل ابؼهنيػػػػة ،إذ لا تعتمػػػػػد حاجاتػػػػو علػػػػػى تلبيػػػػة ابغاجػػػػػات 

ديػػػػػة و الاجتماعيػػػػػة فحسػػػػػب ، بػػػػػل لا يتعػػػػػدى ذلػػػػػك إلذ ابغاجػػػػػات النفسػػػػػية ، و ىػػػػػذه ابغاجػػػػػات ابؼا

أغلبهػػػػا مكتسػػػػبة ، نتيجػػػػة تفاعلهػػػػا مػػػػع خػػػػبرات الفػػػػرد خػػػػلاؿ حياتػػػػو ،و عوامػػػػل البيئػػػػة و الثقافػػػػة الػػػػتي 

يعػػػػػػػػيش فيهػػػػػػػػا و الوسػػػػػػػػط الػػػػػػػػذي يعمػػػػػػػػل فيػػػػػػػػو ، مثػػػػػػػػل ابغاجػػػػػػػػة إلذ الاحػػػػػػػػتًاـ و التقػػػػػػػػدير و ابؼكانػػػػػػػػة 

عػػػػػػدـ حصػػػػػػوؿ العامػػػػػػل عليهػػػػػػا قػػػػػػد يػػػػػػؤدي إلذ التػػػػػػوتر النفسػػػػػػي ،و عػػػػػػدـ التوافػػػػػػق و الاجتماعيػػػػػػة ، و 

 19الاتزاف مع البيئة التي يعمل بها ، فيفكر في ترؾ ابؼؤسسة و مغادرتها 

 و من ىذه العوامل نذكر منها :

 _الشعور بالرضا عن العمل و الانتماء و الأمن داخل الدؤسسة :1

إف الرضػػػػا عػػػػػن العمػػػػػل يتبػػػػػع إحسػػػػػاس العامػػػػػل بالراحػػػػة عنػػػػػد أدائػػػػػو للعمػػػػػل ،و الإشػػػػػباع الػػػػػذي برققػػػػػو 

ابؼؤسسػػػػة لػػػػو و رغػػػػم بؿػػػػاولات العديػػػػد مػػػػن الدراسػػػػات و البحػػػػوث دراسػػػػة العلاقػػػػات الػػػػتي مػػػػن شػػػػأنها 

أف تػػػػػػػدفع الفػػػػػػػػرد إلذ الشػػػػػػػػعور بالرضػػػػػػػػا أو عدمػػػػػػػػو ،إلا أنهػػػػػػػا لد تفلػػػػػػػػح إلذ حػػػػػػػػد كبػػػػػػػػتَ ، نظػػػػػػػػرا إلذ أف 

 الإنسانية يصعب قياسها و ضبطها ، كما أثبتت الدراسات أف دراسة سلوؾ النواحي 

 

 

                                                             

.  253-252،  1978إبراىيم العمري : الإدارة دراسة نظرية و تطبيقية ، دار ابعامعات ابؼصرية ، الإسكندرية ،  
19  
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العػػػػػاملتُ لا بيكػػػػػن أف يػػػػػتم بعيػػػػػدا عػػػػػن دراسػػػػػة مشػػػػػاعرىم و إحساسػػػػػهم الشخصػػػػػي ، و مػػػػػا تنطػػػػػوي 

 20عليو ىذه النواحي من تناسق و تكامل الشخصية و الولاء للجماعة و ابؼؤسسة.

العمػػػػاؿ أو إعطػػػػائهم فرصػػػػة لتحمػػػػل ابؼسػػػػؤولية و و علػػػػى العمػػػػوـ فػػػػإف علػػػػى ابؼؤسسػػػػة مػػػػن أجػػػػل رضػػػػا 

و كػػػل ىػػػذا  ابغريػػػة في القػػػرارات و القيػػػادة ابؼتاحػػػة في تػػػوفتَ ابعػػػو ابعيػػػد للعلاقػػػات الإنسػػػانية ....الخ

 ينعكس على نفسية العامل و بهعلو راض و مستقرا.

 نها :كما أف الشعور بالانتماء ضروري لتحقيق التوازف بابؼؤسسة، و يرتبط بعوامل كثتَة م

 _ مدى توافق أىداؼ العاملتُ مع أىداؼ ابؼؤسسة.

 21_ مدى استجابة ابؼؤسسة للحياة الاجتماعية و الشخصية للعاملتُ و رعايتهم.

 22_ مدى تفاعل العاملتُ مع بعضهم، و الارتباط و التفاىم الذي يتوفر بينهم.

مػػػػن الفصػػػػل فالعامػػػػل  كمػػػػا بهػػػػب علػػػػى ابؼؤسسػػػػة أف برقػػػػق للعامػػػػل وسػػػػائل الشػػػػعور بالأمػػػػن، كتأمينػػػػو

الػػػػػػذي يشػػػػػػعر بالطػػػػػػرد بػػػػػػتُ بغظػػػػػػة و أخػػػػػػرى لا شػػػػػػك أنػػػػػػو يشػػػػػػعر بعػػػػػػدـ الاطمئنػػػػػػاف و الاسػػػػػػتقرار في 

 23العمل.

 

                                                             

إدارة ابؼؤسسات الاجتماعية ، أسسها و مفاىيمها ، مكتبة عتُ الشمس ، القاىرة ، بط ،  صلاح الدين ابعوىري : 
.191، ص 1976 20  

. 172، ص  1975عبد الكرلص درويش ليلي التكلي : مبادئ الادارة العامة ، دار النهضة العربية ، القاىرة ، بط ،  
21  
.172ابؼرجع نفسو ، ص   22  
.41مة العربية للعلوـ الادارية ، سوريا ، بط ، ص عادؿ جودة : ابغوافز ، ابؼنظ  23  
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 _ الإحساس بالتقدم:2

العمػػػػاؿ بصػػػػػفة عامػػػػػة يتطلعػػػػوف للمسػػػػػتقبل ابؼهػػػػػتٍ الأفضػػػػل الػػػػػذي يعتػػػػػبر ضػػػػمن ابؼسػػػػػائل الرئيسػػػػػية  إف

الػػػػتي تلعػػػػب دورا فعػػػػالا في التوجيػػػػو ابؼهػػػػتٍ و برديػػػػػد التطلعػػػػات لػػػػدى كػػػػل عامػػػػل و توضػػػػيح إمكانيػػػػػة 

 24تلبية ىذه التطلعات إذ ما انتقل إلذ نوع معتُ من الأعماؿ.

ص التقػػػػدـ ، بوػػػػس برغبػػػػة في تغيػػػػتَ مكػػػػاف العمػػػػل و البحػػػػث فالعامػػػػل الػػػػذي لا تتػػػػيح لػػػػو ابؼؤسسػػػػة فػػػػر 

 عن غتَه في مكاف آخر يضمن لو تلبية ىذه ابغاجة.

فػػػػػالفرد يكػػػػػوف راضػػػػػيا عػػػػػن عملػػػػػو و أكثػػػػػر اسػػػػػتقرارا فيػػػػػو مػػػػػتى علػػػػػم أنػػػػػو سػػػػػيحقق لػػػػػو مسػػػػػتقبلا مهنيػػػػػا 

 ير.مضمونا بيكنو من التقدـ في الوظيفة و اكتساب ابػبرات و الاحتًاـ و التقد

 مل الاجتماعية :/العوا2

لكػػػي برػػػافظ ابؼؤسسػػػػة علػػػى كوادرىػػػػا البشػػػرية لابػػػد مػػػػن العمػػػل علػػػػى ضػػػماف جػػػو سػػػػليم أثنػػػاء العمػػػػل 

، خاصػػػػة فيمػػػػا يتعلػػػػق بطبيعػػػػة العلاقػػػػات الانسػػػػانية و التػػػػداخل الػػػػذي يػػػػتم بػػػػتُ الافػػػػراد و ابعماعػػػػات 

لػػػػػػذي يهػػػػػػدؼ ،و تعػػػػػرؼ العلاقػػػػػػات الإنسػػػػػػانية في بؿػػػػػيط العمػػػػػػل بأنهػػػػػػا : ذلػػػػػػك ابؼيػػػػػداف مػػػػػػن الإدارة ا

 إلذ التكامل بتُ الأفراد في بؿيط العمل ، بالشكل الذي يدفعهم و بوفزىم إلذ العمل بتعاوف 

 

 

 
                                                             

محمد طلعت عيسي ، عدلر سليماف : ابػدمة الاجتماعية العمالية ، مكتبة القاىرة ابغديثة ، بط ، بد سنة ،  
.209ص 24  



 [       يػػػػػػنػػػهػػػػػػػػمػػػػػرار الػػػػقػػػػتػػػػالاس]        :للأو ل اػػػصػػػفػػػال

 44    
   

أو ىػػػػػػػي ذلػػػػػػػك النػػػػػػػوع مػػػػػػػن  25مػػػػػػػن أجػػػػػػػل إشػػػػػػػباع حاجػػػػػػػاتهم الطبيعيػػػػػػػة و النفسػػػػػػػية و الاجتماعيػػػػػػػة.

العلاقػػػػات الػػػػػتي يهػػػػتم بهػػػػػا بالنظػػػػر إلذ ابؼؤسسػػػػػة كمجتمػػػػع بشػػػػػري ، يتػػػػأثر و بوفػػػػػزه كػػػػل مػػػػػا بيكػػػػػن أف 

فلػػػػػم يعػػػػػد  26يسػػػػػتجيب لػػػػػو الفػػػػػرد باعتبػػػػػاره إنسػػػػػانا نتيجػػػػػة إشػػػػػباع حاجاتهػػػػػا الاجتماعيػػػػػة و النفسػػػػػية.

ينظػػػر للعامػػػل علػػػى أنػػػو امتػػػدادا لكلػػػة ، و إبمػػػا ىػػػو كػػػائن حػػػي لػػػو حاجاتػػػو الاجتماعيػػػة و الشخصػػػػية 

الػػػػػتي بهػػػػػب أف برظػػػػػى بعنايػػػػػة أصػػػػػحاب العمػػػػػل ، لأف الفػػػػػرد بطبيعتػػػػػو بوػػػػػاوؿ دائمػػػػػا إبهػػػػػاد علاقػػػػػات 

زمػػػلاء العمػػػل ،و الشػػػعور بالأبنيػػػة مػػػػن طػػػرؼ الإدارة مػػػن جهػػػة ، ومػػػن طػػػرؼ العمػػػاؿ مػػػػن  طيبػػػة مػػػع

 جهة أخرى ،قصد إشباع ابغاجات النفسية و الاجتماعية معا .

إف موضػػػػػػػوع القيػػػػػػػادة مػػػػػػن ابؼواضػػػػػػػيع ابؽامػػػػػػػة جػػػػػػدا ، خصوصػػػػػػػا إذا كػػػػػػػاف ابؼشػػػػػػػرؼ أو _ القيػػػػػػادة :1

أدوارىػػػػػػا لػػػػػػيس باعتبػػػػػػاره بوػػػػػػافظ علػػػػػػى مسػػػػػػتوى القائػػػػػػد مقػػػػػػدر للمسػػػػػػؤولية الػػػػػػتي يتولاىػػػػػػا ، و يػػػػػػؤدي 

الانتػػػػػاج بابؼؤسسػػػػػة ،  و ضػػػػػماف كفػػػػػاءة إبقػػػػػاز الاىػػػػػداؼ فحسػػػػػب بػػػػػل يعمػػػػػل بقػػػػػدر الامكػػػػػاف علػػػػػى 

تقويػػػػػة و تػػػػػدعيم الػػػػػروابط و العلاقػػػػػات الاجتماعيػػػػػة غػػػػػتَ الربظيػػػػػة بينػػػػػو و بػػػػػتُ العمػػػػػاؿ ، و خلػػػػػق جػػػػػو 

 يبعث الرضا و الارتياح في بؿيط العمل.
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. 104: إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية ، دار النهضة العربية ، بتَوت ، بط ، ص  صلاح الشناوي  26 



 [       يػػػػػػنػػػهػػػػػػػػمػػػػػرار الػػػػقػػػػتػػػػالاس]        :للأو ل اػػػصػػػفػػػال

 45    
   

الفػػػػرد الػػػػذي يػػػػؤثر علػػػػى أوجػػػػو النشػػػػاطات الػػػػتي بسارسػػػػها المجموعػػػػة في برديػػػػدىا  :ذلػػػػك و القائػػػػد ىػػػػو

 27لأىدافها و لتحقيق ىذه الأىداؼ.

فالقيػػػػػادة الناجحػػػػػة ىػػػػػي القػػػػػدرة علػػػػػى التػػػػػأثتَ، و ىػػػػػذا مػػػػػن أجػػػػػل رفػػػػػع الػػػػػروح ابؼعنويػػػػػة للعمػػػػػاؿ فهػػػػػي 

إلذ  تسػػػػػػػػػاعد علػػػػػػػػػى الانسػػػػػػػػػجاـ و التفػػػػػػػػػاىم بدوضػػػػػػػػػوعية مػػػػػػػػػع الإدارة ، وتقػػػػػػػػػوي شػػػػػػػػػعورىم بالانتمػػػػػػػػػاء

مؤسسػػػػتهم ،  و ىػػػػذا مػػػػن شػػػػأنو أف بهعػػػػل العمػػػػػاؿ يشػػػػعروف بالرضػػػػا عػػػػن أعمػػػػابؽم ،و بالتػػػػالر البقػػػػػاء 

 28و الاستمرار فيها.

فػػػػنمط القيػػػػادة السػػػػائد داخػػػػل ابؼؤسسػػػػة يػػػػؤثر تأثػػػػتَا بالغػػػػا سػػػػلبيا أو إبهابيػػػػا ، لػػػػيس فقػػػػط علػػػػى تػػػػوازف 

ورىم بالتقػػػػػدير للمؤسسػػػػػة ابؼؤسسػػػػػة ، بػػػػػل أيضػػػػػا علػػػػػى اسػػػػػتقرار العمػػػػػاؿ في مهنػػػػػتهم ، وولائهػػػػػم و شػػػػػع

 التي يعملوف بها .

بأنػػػػػػو  wourder وردر _ الاتصػػػػػػاؿ: لقػػػػػػد عػػػػػػرؼ الاتصػػػػػػاؿ بتعريفػػػػػػات عديػػػػػػدة منهػػػػػػا تعريػػػػػػف2

و نظػػػػػػاـ الاتصػػػػػػاؿ في ابؼؤسسػػػػػػة غالبػػػػػػا يػػػػػػؤدي  29تبػػػػػػادؿ الأفكػػػػػػار و الابذاىػػػػػػات و ابػػػػػػػواطر و الآراء.

 وظيفتتُ:
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_ إعطػػػػػػػػػػػاء و اسػػػػػػػػػػػتقباؿ التوجيهػػػػػػػػػػػات ، ثم إرسػػػػػػػػػػػابؽا و اسػػػػػػػػػػػتقباؿ ابؼعلومػػػػػػػػػػػات ، أو اتصػػػػػػػػػػػاؿ الادارة 

،والاتصػػػػػػػػػاؿ داخػػػػػػػػػل أي مؤسسػػػػػػػػة يتخػػػػػػػػػذ صػػػػػػػػػور  30بالعمػػػػػػػػل و السػػػػػػػػػماح بؽػػػػػػػػػم بالاتصػػػػػػػػاؿ بالإدارة 

 أشكاؿ متباينة منها :

 /الاتصاؿ الربظي :1

 و تتخذ ثلاثة أشكاؿ:و ىدا تلك الاتصالات التي تتم في إطار القواعد التي بركم ابؼؤسسة 

تتضػػػػػمن غالبػػػػػا القػػػػػرارات و الاوامػػػػػر و التعليمػػػػػات الػػػػػتي تصػػػػػدر مػػػػػن  مػػػػػن الاعلػػػػػى إلى الاسػػػػػفل : 1

 الرؤساء إلذ مرؤوسهم و إلذ العماؿ.

يشػػػػػكل الاتصػػػػػاؿ الصػػػػػاعد ، و بيثػػػػػل إجػػػػػابات ابؼرؤوسػػػػػتُ علػػػػػى مػػػػػا  مػػػػػن الاسػػػػػفل إلى الاعلػػػػػى : 2

لػػػػى اقتًاحػػػػات لصػػػػالح العمػػػػاؿ و مػػػػن أجػػػػل يصػػػػلهم مػػػػن مرؤوسػػػػهم ، و قػػػػد بوتػػػػوي ىػػػػذا الاتصػػػػاؿ ع

برقيػػػػػق ىػػػػػذا ابؽػػػػػدؼ ينبغػػػػػي ألا يهػػػػػتم ابؼرؤوسػػػػػتُ بظػػػػػروؼ العمػػػػػل فحسػػػػػب ، بػػػػػل  خػػػػػذوف في عػػػػػتُ 

 31الاعتبار حالة العمل.

ىػػػػػػي الاتصػػػػػػالات الػػػػػػتي تػػػػػػتم بػػػػػػتُ ابؼػػػػػػوظفتُ في مسػػػػػػتوى إداري واحػػػػػػد الاتصػػػػػػالات الافقيػػػػػػة :و  3

بؼؤسسػػػػػػة أىػػػػػػدافها ينبغػػػػػػي أف يكػػػػػػوف و مػػػػػػن أجػػػػػػل أف برقػػػػػػق ا 32،بهػػػػػػدؼ التنسػػػػػػيق بػػػػػػتُ جهػػػػػػودىم 

 الاتصاؿ الربظي مرنا مشبعا بالعلاقات الإنسانية ، حتى يسهل مهمة العماؿ و ابؼشرفتُ ، 

 

                                                             

305إبراىيم العمري : مرجع سابق ،ص    
.
30

  

.75صلاح الشناوي : مرجع سابق ، ص  31  
. 155،ص  1972محمد علي محمد : بؾتمع ابؼصنع ابؽيئة ابؼصرية للكتاب ،الإسكندرية ، بط ،   32  



 [       يػػػػػػنػػػهػػػػػػػػمػػػػػرار الػػػػقػػػػتػػػػالاس]        :للأو ل اػػػصػػػفػػػال

 47    
   

و ذلػػػػػػك أف الاتصػػػػػػاؿ ابعيػػػػػػد يسػػػػػػاعد الادارة علػػػػػػى كشػػػػػػف بعػػػػػػض الظػػػػػػواىر النفسػػػػػػية و الاجتماعيػػػػػػة 

 و دفعهم للعمل. و تنمية قدراتهم التي يعالش منها العماؿ ، بفا يدفعها إلذ مساعدتهم 

 / الاتصال غير الرسمي :2

إف وظيفػػػػػة ابؼؤسسػػػػػة كوحػػػػػدة اقتصػػػػػادية و اجتماعيػػػػػة لا يسػػػػػتطيع برقيقهػػػػػا إلا علػػػػػى أسػػػػػاس الصػػػػػداقة 

و التعػػػػاوف بػػػػتُ العػػػػاملتُ ، ويظهػػػػر ذلػػػػك مػػػػن خػػػػلاؿ ابعماعػػػػات العماليػػػػة غػػػػتَ الربظيػػػػة الػػػػتي لا تظهػػػػر 

لاقػػػػػات غػػػػػتَ ربظيػػػػػة ، قائمػػػػػة علػػػػػى ابؼػػػػػودة و في ابػريطػػػػػة التنظيميػػػػػة ، و الػػػػػتي يتشػػػػػكل فيمػػػػػا بيػػػػػنهم ع

التعػػػػاوف و الثقػػػػة ، و ىػػػػذا يزيػػػػد مػػػػن انػػػػدماج العمػػػػاؿ مػػػػع بعضػػػػهم الػػػػبعض ، حيػػػػث أثبتػػػػت الأبحػػػػاث  

علػػػػى أف العػػػػاملتُ الػػػػذين لا تتػػػػاح بؽػػػػم الفػػػػرص للتفػػػػاعلات الاجتماعيػػػػة ، يكونػػػػوف عػػػػادة غػػػػتَ راضػػػػتُ 

 33غيابهم و تركهم للعمل. عن أعمابؽم ، و ينعكس عدـ الرضا على إنتاجيتهم و معدؿ 

فالعامػػػػل يفضػػػػل البقػػػػػاء في ابؼؤسسػػػػة الػػػػتي يسػػػػػودىا جػػػػو مػػػػن العلاقػػػػػات الطيبػػػػة ، و التفػػػػاىم و حػػػػػب 

العمػػػػػل ، في حػػػػػتُ أنػػػػػو يرغػػػػػب في تغيػػػػػتَ ابؼؤسسػػػػػة الػػػػػتي يسػػػػػودىا سػػػػػوء التفػػػػػاىم و الكراىيػػػػػة و تنعػػػػػدـ 

 الثقة بتُ أعضاءىا.

 

 

 

 /العوامل الدادية :3
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تشػػػػتَ العوامػػػػل ابؼاديػػػػة إلذ مػػػػا بوصػػػػل عليػػػػو الفػػػػرد في بؾػػػػاؿ عملػػػػو مػػػػن أجػػػػور، عػػػػلاوات ، مكافئػػػػات 

،ىػػػػػػػدايا ...الخ، مقابػػػػػػػل قيامػػػػػػػو بعملػػػػػػػو أو النجػػػػػػػاح الػػػػػػػذي بوققػػػػػػػو و التفػػػػػػػوؽ الػػػػػػػذي يبديػػػػػػػو مقارنػػػػػػػة 

بالآخػػػػػرين ،و تعتػػػػػبر ىػػػػػذه العوامػػػػػل مػػػػػن أىػػػػػم الأمػػػػػور الػػػػػتي بذعػػػػػل العامػػػػػل أكثػػػػػر رضػػػػػا عػػػػػن عملػػػػػو و 

راره فيػػػػػػو و زيادة بسسػػػػػػكو بدؤسسػػػػػػتو لأنهػػػػػػا تنظػػػػػػر إليػػػػػػو بعػػػػػػتُ الاعتبػػػػػػار خاصػػػػػػة إذا كػػػػػػاف بالتػػػػػػالر اسػػػػػػتق

 متفوقا على الأخرين.

و  تي الأجػػػػػػػر في مقدمػػػػػػػة العوامػػػػػػػل ابؼاديػػػػػػػة ذات العلاقػػػػػػػة بالاسػػػػػػػتقرار ابؼهػػػػػػػتٍ في ابؼؤسسػػػػػػػات علػػػػػػػى 

رة اعتبػػػػػار أنػػػػػو ابؼصػػػػػدر الأساسػػػػػي للػػػػػدخل بؼختلػػػػػف الفئػػػػػات العماليػػػػػة ، و علػػػػػى الأجػػػػػر تتوقػػػػػف مقػػػػػد

العامػػػػل علػػػػى إشػػػػباع حاجاتػػػػو و رفػػػػع مسػػػػتوى معيشػػػػتو ، حيػػػػث يتقاضػػػػى أجػػػػرا مقابػػػػل العمػػػػل الػػػػذي 

 34يؤديو و يشارؾ بو في العملية الإنتاجية للمؤسسة.

و يعػػػػػرؼ الأجػػػػػر علػػػػػى أنػػػػػو "نصػػػػػيب العامػػػػػل مػػػػػن إنتػػػػػاج المجتمػػػػػع معػػػػػبرا عنػػػػػو تعبػػػػػتَا نقػػػػػديا و مقسػػػػػما 

فػػػػػإذا شػػػػػعر العامػػػػػل بأف نصػػػػػيب الأجػػػػػر  35حسػػػػػب مقػػػػػدار و نوعيػػػػػة العمػػػػػل الػػػػػذي قػػػػػاـ بػػػػػو الفػػػػػرد " 

الػػػػذي حصػػػػل عليػػػػو مػػػػوازيا بؼػػػػػا بدلػػػػو مػػػػن جهػػػػد في العمػػػػل ، فػػػػػإف راه عػػػػن ابؼؤسسػػػػة الػػػػتي يعمػػػػل بهػػػػػا 

سػػػػػػػيزيد لاعتقػػػػػػػاده أف ابؼؤسسػػػػػػػة عادلػػػػػػػة في التعامػػػػػػػل مػػػػػػػع أفرادىػػػػػػػا مػػػػػػػن حيػػػػػػػث الأجػػػػػػػر ، و العكػػػػػػػس 

 صحيح.

 

الأجػػػػور الػػػػتي يتلقاىػػػػا العمػػػػاؿ و أسػػػػباب عػػػػدـ الاسػػػػتقرار في العمػػػػل تعػػػػود في كثػػػػتَ مػػػػن الأحيػػػػاف إلذ 

، لأنهػػػػػػػم إذا لد بوصػػػػػػػلوا علػػػػػػػى مػػػػػػػا يسػػػػػػػتحقوه سيشػػػػػػػعروف بالظلػػػػػػػم و تػػػػػػػنخفض روحهػػػػػػػم ابؼعنويػػػػػػػة ، و 
                                                             

.359عبد الباسط محمد حسن : ص  34  
.113: مرجع سابق منصور فهمي   35  
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ترتفػػػػػع نسػػػػػبة عػػػػػدـ الرضػػػػػا في مػػػػػا بيػػػػػنهم ، و بالتػػػػػالر يعيشػػػػػوف في جػػػػػو مػػػػػن عػػػػػدـ الاسػػػػػتقرار الػػػػػذي لا 

خفضػػػػة ، وقػػػػد يػػػػدفع ذلػػػػك بىػػػػدـ لا الفػػػػرد العامػػػػل و لا ابؼؤسسػػػػة في حػػػػد ذاتهػػػػا بالنظػػػػر للإنتاجيػػػػة ابؼن

 بالكثتَ منهم إلذ مغادرة ابؼؤسسة و البحث عن عمل آخر في مؤسسات أخرى.

و قػػػػد أشػػػػارت الدراسػػػػات الكثػػػػتَة الػػػػتي أجريػػػػت حػػػػوؿ الأجػػػػر إلذ وجػػػػود علاقػػػػة متينػػػػة بػػػػتُ مسػػػػتوى 

و علػػػػػػػى عكػػػػػػػس مػػػػػػػا ذىػػػػػػػب إليػػػػػػػو  الأجػػػػػػػر و الرضػػػػػػػا الػػػػػػػوظيفي الػػػػػػػذي يرمػػػػػػػز إلذ الاسػػػػػػػتقرار ابؼهػػػػػػػتٍ ،

تابعيػػػػػػو أصػػػػػػبح مػػػػػػن ابؼعػػػػػػروؼ الآف أف دور الأجػػػػػػر لا يقتصػػػػػػر علػػػػػػى إشػػػػػػباع ابغاجػػػػػػات "ىػػػػػػارزبرغ" و 

الػػػػدنيا ، و إبمػػػػا بيتػػػػد ليعطػػػػي الفػػػػرد الشػػػػعور بالأمػػػػػن و يرمػػػػز إلذ ابؼكانػػػػة الاجتماعيػػػػة الػػػػتي بؽػػػػا علاقػػػػػة 

 36بشخصية الفرد.

لأمػػػػػور و ابؼؤسسػػػػػة عنػػػػػد إجرائهػػػػػا لعمليػػػػػة تغيػػػػػتَ العتػػػػػاد لا بػػػػػد بؽػػػػػا مػػػػػن إعػػػػػادة النظػػػػػر في الكثػػػػػتَ مػػػػػن ا

ذات العلاقػػػػػػػة بدواردىػػػػػػػا البشػػػػػػػرية ، فػػػػػػػالتغيتَ في الآلات يػػػػػػػػؤدي إلذ تغيػػػػػػػتَ العديػػػػػػػد مػػػػػػػن الأعمػػػػػػػػاؿ و 

الوظػػػػػائف ، و تبعػػػػػػا لػػػػػػذلك يتغػػػػػػتَ دور كػػػػػل موظػػػػػػف لػػػػػػو علاقػػػػػػة بهػػػػػذه العمليػػػػػػة ، و المجهػػػػػػودات الػػػػػػتي 

يبػػػػػػذبؽا في الوظيفػػػػػػة ابعديػػػػػػدة ، و إذا لد يصػػػػػػاحب ذلػػػػػػك زيادة فػػػػػػب الأجػػػػػػر فمػػػػػػن ابؼمكػػػػػػن أف يتعػػػػػػر 

 ابؼوظف لعدد من الاضطرابات التي تهدد استقراره في ابؼؤسسة. ىذا

 

 

 / العوامل التنظيمية :4

                                                             

. 144 – 143أبضد صقر عاشور : ص  36 
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يػػػػػؤدي التغػػػػػتَ التكنولػػػػػوجي إلذ تعػػػػػديلات كبػػػػػتَة في ابعوانػػػػػب التنظيميػػػػػة للمؤسسػػػػػة ،ىػػػػػذه التعػػػػػديلات 

تظهػػػػر خاصػػػػة مػػػػن خػػػػلاؿ الفجػػػػوة الػػػػتي يتًكهػػػػا ىػػػػذا التغيػػػػتَ بػػػػتُ ابؽيكػػػػل التنظيمػػػػي القػػػػدلص و ابؽيكػػػػل 

التنظيمػػػػػي ابعديػػػػػد ، و لقػػػػػد أكػػػػػدت العديػػػػػد مػػػػػن الدراسػػػػػات في ىػػػػػذا المجػػػػػاؿ و علػػػػػى رأسػػػػػها دراسػػػػػة 

"وودوارد" أف التكنولوجيػػػػػػا و التغػػػػػػتَ التكنولػػػػػػوجي يػػػػػػؤثراف بطريقػػػػػػة مباشػػػػػػرة علػػػػػػى البنػػػػػػاءات التنظيميػػػػػػة 

الداخليػػػػة للمؤسسػػػػة ، و مػػػػن أىػػػػم ابؼتغػػػػتَات الػػػػتي تتػػػػأثر بهػػػػذا التغػػػػتَ نػػػػذكر خاصػػػػة : بؿتػػػػوى العمػػػػل ، 

 الاتصاؿ ،التًقية و كلها ذات علاقة وطيدة بالاستقرار ابؼهتٍ للعماؿ في ابؼؤسسة .

اعتػػػػػبر العلمػػػػػاء ابؼختصػػػػػتُ في بؾػػػػػالات إدارة السػػػػػلوؾ التنظيمػػػػػي في ابؼؤسسػػػػػات لزتػػػػػوى العمػػػػػل :-1

أف ىنػػػػػاؾ علاقػػػػػة وثيقػػػػػة بػػػػػتُ بؿتػػػػػوى العمػػػػػل الػػػػػذي يقػػػػػوـ بػػػػػو الفػػػػػرد مػػػػػن جهػػػػػة و الرضػػػػػا الػػػػػوظيفي و 

 37من جهة أخرى ، و يتضمن بؿتوى العمل ابؼتغتَات التالية : الاستقرار ابؼهتٍ

كلمػػػا بسيػػػز العمػػػل بالتنػػػوع في مهامػػػو كلمػػػا زاد رضػػػا الفػػػرد عػػػن عملػػػو   *درجػػػة تنػػػوع مهػػػام العامػػػل:1

،و ىػػػػذا يػػػػؤدي إلذ برقيػػػػق الاسػػػػتقرار ابؼهػػػػتٍ و العكػػػػس صػػػػحيح ، و التنػػػػوع في مهػػػػاـ العمػػػػل يقضػػػػي 

 لة و يثتَ اىتماـ الفرد و يساعد على تنمية قدراتو الفكرية على الأعماؿ الروتينية الآلية ابؼم

 و البدنية بدعتٌ أف التنوع في العمل بهعل العامل مشغولا عن الدواـ بحيث يشعر بدتعة كبتَة.

 

 

                                                             

ضياؼ زين الدين : السلوؾ الإشرافي وعلاقتو بالرضا الوظيفي في التنظيم الصناعي ،أطروحة مقدمة لنيل شهادة  
. 170، ص  2001 – 2000ابؼاجستتَ في علم النفس العمل ، غتَ منشورة ، جامعة منتوري قسنطينة ، 37  
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يػػػػػرتبط رضػػػػػا العامػػػػػل عػػػػػن الوظيفػػػػػة الػػػػػتي يقػػػػػوـ بهػػػػػا و  *درجػػػػػة السػػػػػيطرة الحاتيػػػػػة الدتاحػػػػػة للفػػػػػرد:2

معينػػػػػػة علػػػػػى مػػػػػػدى سػػػػػيطرتو علػػػػػػى تلػػػػػػك الأعمػػػػػاؿ مػػػػػػن خػػػػػػلاؿ  الأعمػػػػػاؿ الػػػػػػتي يؤديهػػػػػا في مؤسسػػػػػػة

" أنػػػػػو  vroomمهاراتػػػػو و خبراتػػػػو الػػػػتي اكتسػػػػبها تػػػػدربهيا في مػػػػػدة زمنيػػػػة بؿػػػػددة ، وقػػػػد أكػػػػد "فػػػػروـ 

كلمػػػػا منحنػػػػػا ابؼزيػػػػد مػػػػػن الفػػػػرص للتصػػػػػرؼ في قيامػػػػػو بالعمػػػػل و برديػػػػػده شخصػػػػيا للأسػػػػػلوب ابؼلائػػػػػم 

بوفػػػزه أكثػػػر للثبػػػات في مؤسسػػػتو و ىػػػذا مػػػا يعػػػبر لإبسػػػاـ ىػػػذا العمػػػل كلمػػػا كػػػاف راضػػػيا وسػػػعيدا ، بفػػػا 

 عن استقراره الوظيفي وابؼهتٍ بها .

يزيػػػػػد اسػػػػػػتمتاع الفػػػػػرد بالعمػػػػػل الػػػػػػذي يقػػػػػوـ بػػػػػو كلمػػػػػػا أحسػػػػػن أنػػػػػػو * اسػػػػػتخدام الفػػػػػرد لقدراتػػػػػػو: 3

يسػػػػػػتخدـ قدراتػػػػػػو و مهاراتػػػػػػو و خبراتػػػػػػو فيزيػػػػػػد شػػػػػػعوره بالرضػػػػػػا الػػػػػػوظيفي بدعػػػػػػتٌ أنػػػػػػو كلمػػػػػػا أعطيػػػػػػت 

شخصػػػيتو ووفػػػر لػػػو ابعػػػو لكػػػي يفجػػػر طاقاتػػػو الكامنػػػة ، كلمػػػا شػػػعر بالرضػػػػا و الفرصػػػة للفػػػرد لإثبػػػات 

السػػػػػػػػعادة في تأديػػػػػػػػة العمػػػػػػػػل و يصػػػػػػػػبح العامػػػػػػػػل باسػػػػػػػػتطاعتو أف يثبػػػػػػػػت وظيفتػػػػػػػػو الشخصػػػػػػػػية و يػػػػػػػػبرز 

 إمكانياتو ابؼختلفة بحيث يزيد من وولائو للمؤسسة و بسسكو بدبادئها.

أو فشػػػػػلو في العمػػػػػل بدػػػػػدى تقػػػػػديره  يػػػػػرتبط بقػػػػػاه الفػػػػػرد* خػػػػػلات النجػػػػػاح و الفشػػػػػل في العمػػػػػل :4

لعلاقػػػػة قدراتػػػػو بهػػػػذا العمػػػػل ، فكلمػػػػا حقػػػػق العامػػػػل مسػػػػتوى أداء يقػػػػل عػػػػن مسػػػػتوى طموحػػػػو كلمػػػػػا 

أثار لديػػػػو ذلػػػػك نوعػػػػا مػػػػن الإحسػػػػاس بالفشػػػػل و بالتػػػػالر يزيػػػػد اسػػػػتياءه و تػػػػنخفض روحػػػػو ابؼعنويػػػػة ، 

إف ذلػػػػك بهعلػػػػو يشػػػػعر بينمػػػػا في حالػػػػة مػػػػا إذا كػػػػاف مسػػػػتوى الأداء يتماشػػػػى مػػػػع طموحػػػػات العامػػػػل فػػػػ
38 
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بقػػػدر كبػػػػتَ مػػػػن الراحػػػػة و الرضػػػػا ، بحيػػػػث يتوقػػػػف أثػػػر خػػػػبرات النجػػػػاح و الفشػػػػل علػػػػى الرضػػػػا لدرجػػػػة 

تقػػػػػدير الفػػػػػرد لذاتػػػػػو ، و علػػػػػى مػػػػػدى تصػػػػػور الفػػػػػرد لدرجػػػػػة مناسػػػػػبة قدراتػػػػػو للعمػػػػػل الػػػػػذي يؤديػػػػػو ، و 

في ابؼؤسسػػػػػة ، وفقػػػػا لػػػػػذلك بيكػػػػػن ربػػػػػط تراكمػػػػات النجػػػػػاح و الفشػػػػػل لػػػػػدى الفػػػػرد بالاسػػػػػتقرار ابؼهػػػػػتٍ 

 فكلما تعددت فرص النجاح كلما زادت ثقتو بنفسو و العكس صحيح.

و ابؼؤسسػػػػػػة عنػػػػػػد إحػػػػػػػداثها لعمليػػػػػػة التغػػػػػػتَ التكنولػػػػػػػوجي عليهػػػػػػا أف تػػػػػػدرس بدقػػػػػػػة بؿتػػػػػػوى الأعمػػػػػػػاؿ 

ابعديػػػػػدة و علاقػػػػػة بعضػػػػػها بػػػػػبعض ، و تأثػػػػػتَ بعضػػػػػها علػػػػػى الػػػػػبعض الآخػػػػػر، ووع الفػػػػػرد ابؼناسػػػػػب في 

بعػػػػػتُ الاعتبػػػػػار إمكانيػػػػػات و مهػػػػػارات و خػػػػػبرات كػػػػػل مػػػػػنهم في ضػػػػػوء ابؼكػػػػػاف ابؼناسػػػػػب مػػػػػع الأخػػػػػذ 

ابؼتغػػػػػتَات الأربعػػػػػة السػػػػػالفة الػػػػػذكر و الػػػػػتي تػػػػػدخل ضػػػػػمن بؿتػػػػػوى العمػػػػػل ، و بهػػػػػذه الطريقػػػػػة بيكنهػػػػػا 

 المحافظة على الاستقرار ابؼهتٍ لعمابؽا ، وتقليل التأثتَات السلبية للتغتَ على ىذا الاستقرار.

أىػػػػػم ابؼتغػػػػتَات التنظيميػػػػػة الػػػػتي تتػػػػػأثر تأثػػػػتَا عميقػػػػػا بعمليػػػػة التغػػػػػتَ  يعتػػػػػبر الاتصػػػػاؿ مػػػػنالإتصػػػػال:-2

التكنولػػػػػوجي الػػػػػتي تقػػػػػوـ بهػػػػػا ابؼؤسسػػػػػات بطريقػػػػػة دوريػػػػػة مسػػػػػتمرة ، فػػػػػإذا تغػػػػػتَت الأدوار و الوظػػػػػائف 

و فقػػػػا للتغػػػػتَات التكنولوجيػػػػػة فػػػػإف الأفػػػػػراد كػػػػذلك سػػػػتتغتَ أمػػػػػاكن عملهػػػػم و بالتػػػػػالر العلاقػػػػات الػػػػػتي 

 39الربظية أو غتَ الربظية و فضلا عن ذلك فإف العلاقات الاتصالية  كانت تربطهم سواء منها
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 بتُ العماؿ تتحدد إلذ حد كبتَ بتلك الإجراءات و التوجيهات التي بردد تصرفات العماؿ 

و سػػػػػػػلوكياتهم في العمػػػػػػػل ، و ىػػػػػػػذا التػػػػػػػأثتَ يػػػػػػػدفعنا للاىتمػػػػػػػاـ أكثػػػػػػػر بالعلاقػػػػػػػات الاتصػػػػػػػالية للعمػػػػػػػاؿ 

 ىم و فعالياتهم التنظيمية.بهدؼ ابغفاظ على استقرار 

و قػػػػػػػػد أكػػػػػػػػدت الدراسػػػػػػػػات سػػػػػػػػواء الكلاسػػػػػػػػيكية أو ابغديثػػػػػػػػة منهػػػػػػػػا علػػػػػػػػى أف الاتصػػػػػػػػالات داخػػػػػػػػل 

ابؼؤسسػػػات تػػػػتم وفػػػػق ثلاثػػػػة ابذاىػػػػات أساسػػػػية ، فقػػػػد تتجػػػػو مػػػػن أعلػػػػى إلذ أسػػػػفل وبرمػػػػل في الغالػػػػب 

كػػػػػػز التنفيػػػػػػذ في القػػػػػرارات و الأوامػػػػػػر و التعليمػػػػػػات الػػػػػػتي تصػػػػػػدر عػػػػػػن ابؽيئػػػػػػات الإداريػػػػػػة العليػػػػػػا إلذ مرا 

القاعػػػػػػدة أو العمػػػػػػاؿ ، وقػػػػػػد تكػػػػػػوف في شػػػػػػكل إجػػػػػػابات و شػػػػػػكاوي و استفسػػػػػػارات للمرؤوسػػػػػػتُ أو 

اقتًاحػػػػػػػػات متعلقػػػػػػػػة بأداء العمػػػػػػػػاؿ و تتجػػػػػػػػو ىػػػػػػػػذه الاتصػػػػػػػػالات مػػػػػػػػن أسػػػػػػػػقل إلذ أعلػػػػػػػػى ، أي مػػػػػػػػن 

القاعػػػػػػػدة إلذ القمػػػػػػػة و تسػػػػػػػعى كػػػػػػػذلك بالاتصػػػػػػػالات الصػػػػػػػاعدة ، بينمػػػػػػػا يػػػػػػػتم النػػػػػػػوع الثالػػػػػػػث مػػػػػػػن 

 40ابؼوظفتُ في مستوى إداري واحد بهدؼ التنسيق بتُ جهودىم الاتصالات بتُ 

و تسػػػػمى بالاتصػػػػالات الأفقيػػػػة ، وىػػػػذه الاتصػػػػالات الػػػػتي تػػػػتم وفػػػػق ثلاثػػػػة ابذاىػػػػات بـتلفػػػػة تػػػػتحكم 

فيهػػػػا الإجػػػػراءات و القػػػػوانتُ ابؼتفػػػػق عليهػػػػا داخػػػػل ابؼؤسسػػػػة و لػػػػذلك تسػػػػمى بالاتصػػػػالات الربظيػػػػة و 

ى ابؼػػػػػودة و التعػػػػػاوف و الثقػػػػػة ابؼتبادلػػػػػة بػػػػػتُ العمػػػػػاؿ ولا ىنػػػػػاؾ نػػػػػوع آخػػػػػر مػػػػػن الاتصػػػػػالات يقػػػػػوـ علػػػػػ

 بزضع للقوانتُ و الإجراءات الربظية ، حيث تتشكل وفقا بؽا بصاعات و زمر غتَ ربظية داخل 
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ابؼؤسسػػػػة و يكػػػػوف بؽػػػػا تأثػػػػتَ كبػػػػتَا علػػػػى إجػػػػراءات العمػػػػل الربظيػػػػة و لػػػػذلك لا بػػػػد مػػػػن الاىتمػػػػاـ بهػػػػا 

 ىي كذلك.

التًقيػػػػػػة الوظيفيػػػػػػة: تسػػػػػػاىم التًقيػػػػػػة الوظيفػػػػػػة مػػػػػػن جهتهػػػػػػا في زيادة الاسػػػػػػتقرار ابؼهػػػػػػتٍ للعمػػػػػػاؿ في -3

مؤسسػػػػاتهم ، فهػػػػي تعتػػػػبر مػػػػن ابغػػػػوافز ابؼعنويػػػػة الػػػػتي بسنحهػػػػا ابؼؤسسػػػػة للعػػػػاملتُ بهػػػػا لتشػػػػعرىم بأبنيػػػػتهم 

نهػػػػػا نقػػػػػل و بذديػػػػػد طاقػػػػػاتهم و رفػػػػػع الػػػػػروح ابؼعنويػػػػػة لػػػػػديهم ، و قػػػػػد عػػػػػرؼ "محمد علػػػػػي" التًقيػػػػػة علػػػػػى أ

العامػػػػل مػػػػن وضػػػػع وظيفػػػػي أقػػػػل إلذ وضػػػػع وظيفػػػػي أكػػػػبر و ذلػػػػك عػػػػن طريػػػػق نقلػػػػو إلذ وظيفػػػػة أعلػػػػى 

كمػػػػػػػا يصػػػػػػػاحب ىػػػػػػػذا الارتقػػػػػػػاء في الوظيفػػػػػػػة زيادة في ابؼسػػػػػػػؤوليات الػػػػػػػتي يتحملهػػػػػػػا 41أو فئػػػػػػػة أعلػػػػػػػى 

العامػػػػػػػل ابؼرقػػػػػػػي ،و كػػػػػػػذلك زيادة في الأجػػػػػػػر، و تػػػػػػػرتبط  التًقيػػػػػػػة و تأثتَاتهػػػػػػػا علػػػػػػػى سػػػػػػػلوؾ العامػػػػػػػل و 

لػػػػػوظيفي بتوقعاتػػػػػو بؽػػػػػذه التًقيػػػػػة ، فكلمػػػػػا ارتفػػػػػع مسػػػػػتوى التوقػػػػػع كلمػػػػػا كػػػػػاف مسػػػػػتوى الرضػػػػػا رضػػػػػاه ا

منخفضػػػػا ، بدعػػػػػتٌ أف الفػػػػػرد الػػػػذي يعتقػػػػػد أف إمكانيػػػػػة و مؤىلاتػػػػػو العلميػػػػة و العمليػػػػػة تسػػػػػمح لػػػػػو بأف 

بوتػػػػل منصػػػػػبا أعلػػػػػى مػػػػن ابؼنصػػػػػب الػػػػػذي بوتلػػػػػو حاليػػػػا عنػػػػػدما بوصػػػػػل علػػػػػى ىػػػػذه التًقيػػػػػة فػػػػػإف ذلػػػػػك 

ا منطقيػػػػػػا مػػػػػػاداـ بيتلػػػػػػك ابؼػػػػػػؤىلات ، أمػػػػػػا الفػػػػػػرد الػػػػػػذي يتوقػػػػػػع أف إمكانياتػػػػػػو لا يبػػػػػػدو وبنظػػػػػػره شػػػػػػيئ

تسػػػمح لػػػػو بابغصػػػػوؿ علػػػػى ترقيػػػػة معينػػػػة لأسػػػػباب يعتقػػػػدىا في نفسػػػػو و لكنػػػػو في الأخػػػػتَ بوصػػػػل علػػػػى 

ىػػػػػذه التًقيػػػػػة ، فػػػػػإف ىػػػػػذا الأمػػػػػر يعتػػػػػبر بالنسػػػػػبة إليػػػػػو مفاجئػػػػػة سػػػػػارة جػػػػػدا ، بفػػػػػا يزيػػػػػد مػػػػػن بسسػػػػػكو 

 بابؼؤسسة التي يعمل بها.
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 / العوامل الفيزيقية:5

تأكػػػػػد البحػػػػػوث ابؼتعلقػػػػػة بدراسػػػػػة التنظيمػػػػػات علػػػػػى ضػػػػػرورة تػػػػػوفر الظػػػػػروؼ الفيزيقيػػػػػة ابعيػػػػػدة داخػػػػػل 

ابؼؤسسػػػػة ، نظػػػػرا بؼػػػػا تػػػػوفره ىػػػػذه الظػػػػروؼ مػػػػن الأجػػػػواء ابؼناسػػػػبة الػػػػتي تسػػػػاعد العامػػػػل علػػػػى برسػػػػتُ و 

العمػػػػػػل ،  و يقصػػػػػػد بالظػػػػػػروؼ رفػػػػػػع الكفايػػػػػػة الإنتاجيػػػػػػة ، و مػػػػػػن ثم برقيػػػػػػق الرضػػػػػػا و الاسػػػػػػتقرار في 

و لػػػػػػيس مػػػػػػن  42الفيزيقيػػػػػة تلػػػػػػك "الأحػػػػػواؿ الطبيعيػػػػػػة و ابؼاديػػػػػة المحيطػػػػػػة بالعامػػػػػل أثنػػػػػػاء أداءه لعملػػػػػو "

شػػػػك أف ىػػػػذه الظػػػػروؼ تتػػػػأثر مباشػػػػرة بعمليػػػػة التغػػػػتَ التكنولػػػػوجي بؼػػػػا بردثػػػػو ىػػػػذه الأخػػػػتَة مػػػػن تغيػػػػتَ 

إمػػػػػػػا لتحسػػػػػػػتُ الظػػػػػػػروؼ في الآلات و معػػػػػػػدات و وسػػػػػػػائل الانتػػػػػػػاج ، بحيػػػػػػػث يػػػػػػػؤدي ىػػػػػػػذا التغيػػػػػػػتَ 

الفيزيقيػػػػة و إمػػػػا إلذ إخفػػػػاء تلػػػػك الظػػػػروؼ نهائيػػػػا ، و ظهػػػػور ظػػػػروؼ جديػػػػدة بػػػػدلا منهػػػػا ، وتػػػػدخل 

 من الظروؼ الفيزيقية للعمل :

يقػػػػوـ العامػػػػل بأداء عملػػػػو في بػػػػع الأحيػػػػاف في أمػػػػاكن ترتفػػػػع فيهػػػػا درجػػػػة  الحػػػػرارة و الرطوبػػػػة :-1

لػػػػػل و بالتػػػػػالر عػػػػػدـ الاسػػػػػتقرار ، و نفػػػػػس الشػػػػػيء ابغػػػػػرارة بفػػػػػا يػػػػػؤثر علػػػػػى انتباىػػػػػو و جعلػػػػػو يشػػػػػعر بابؼ

بالنسػػػػبة للرطوبػػػػة بفػػػػا يػػػػؤثر علػػػػى أداء ابؼػػػػوظفتُ و يػػػػؤدي في بػػػػع الاحيػػػػاف إلذ ابؼػػػػرض ، وعلػػػػى العمػػػػوـ 

بيكػػػػن القػػػػػوؿ أف ىنػػػػاؾ بعػػػػػض ابؼنػػػػاطق تعػػػػػرؼ بارتفػػػػاع درجػػػػػة ابغػػػػرارة أو بابلفاضػػػػػها أو ارتفػػػػاع نسػػػػػبة 

و الرطوبػػػػة علػػػػى أداء العامػػػػل و اسػػػػتقراره في العمػػػػل أكثػػػػر الرطوبػػػػة أو ابلفاضػػػػها و يزيػػػػد تأثػػػػتَ ابغػػػػرارة 

 عند الانتقاؿ للعمل في بيئة بزتلف عن البيئة التي عاش فيها و على ابؼؤسسات أف تأخذ 
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بعػػػػػػتُ الاعتبػػػػػػار ىػػػػػػذا الأمػػػػػػر عنػػػػػػد توظيفهػػػػػػا لأعضػػػػػػاء جػػػػػػدد ، كمػػػػػػا أف ظػػػػػػروؼ ابغػػػػػػرارة و الرطوبػػػػػػة 

ة ، و الأعمػػػػػاؿ ابؼتعلقػػػػػة مباشػػػػػرة بالإنتػػػػػاج مػػػػػػن بزتلػػػػػف بػػػػػتُ الأعمػػػػػاؿ ابؼكتبيػػػػػة و الإداريػػػػػة مػػػػػػن جهػػػػػ

جهػػػػػة أخػػػػػرى و عليػػػػػو يتوجػػػػػب علػػػػػى ابؼؤسسػػػػػة أف تػػػػػولر ابؼزيػػػػػد مػػػػػن الاىتمػػػػػاـ لأولئػػػػػك الأفػػػػػراد الػػػػػذين 

 يعملوف في خطوط الإنتاج.

في ابؼؤسسػػػػػػات بالضوضػػػػػػاء الػػػػػػتي برػػػػػػدثها  يتػػػػػػأثر الاسػػػػػػتقرار ابؼهػػػػػػتٍ للمػػػػػػوظفتُ الضوضػػػػػػاء: -2

بو تلػػػػػػك الآلات خاصػػػػػػة القدبيػػػػػػة منهػػػػػػا ، و الػػػػػػتي أصػػػػػػبحت الآلات و الضػػػػػػجيج الكبػػػػػػتَ الػػػػػػذي تسػػػػػػب

تسػػػػتدعي اسػػػػتبدابؽا ةلات جديػػػػدة لتػػػػوفتَ الظػػػػروؼ ابؼلائمػػػػة للموظػػػػف ليقػػػػوـ بواجباتػػػػو علػػػػى أكمػػػػل 

وجػػػػػو و الضوضػػػػػاء  تػػػػػؤثر علػػػػػى العلاقػػػػػات الاجتماعيػػػػػة بػػػػػتُ ابؼػػػػػوظفتُ و خاصػػػػػة علػػػػػى الاتصػػػػػػالات 

ولػػػػو أو يطلبػػػػو ابؼوظػػػػف الآخػػػػر الػػػػذي بوتػػػػل فيمػػػػا بيػػػػنهم بفػػػػا قػػػػد يػػػػؤدي إلذ سػػػػوء فهػػػػم ابؼوظػػػػف بؼػػػػا يق

مكػػػػاف بجػػػػػواره و بيتػػػػد التػػػػػأثتَ السػػػػيء للضوضػػػػػاء إلذ ابغيػػػػاة الاجتماعيػػػػػة للموظػػػػف خػػػػػارج ابؼؤسسػػػػػة ، 

عنػػػػدما تتػػػػأثر لديػػػػو حاسػػػػة السػػػػمع و ربدػػػػا تقػػػػل إلذ مسػػػػتويات دنيػػػػا ، و ىػػػػذا مػػػػا بهعػػػػل بعػػػػض العمػػػػاؿ 

رة ابؼؤسسػػػػػة و البحػػػػػث عػػػػػن عمػػػػػل خاصػػػػة أولئػػػػػك الػػػػػذين بيتلكػػػػػوف مهػػػػػارات عاليػػػػػة يفكػػػػػروف في مغػػػػػاد

جديػػػػػػد في مؤسسػػػػػػات أخػػػػػػرى أيػػػػػػن يقػػػػػػل الضػػػػػػجيج ، و يعػػػػػػتٍ ىػػػػػػذا أف الضوضػػػػػػاء تػػػػػػؤثر سػػػػػػلبا علػػػػػػى 

الاسػػػػتقرار ابؼهػػػػػتٍ للموظػػػػف ، بفػػػػػا يػػػػدفع بابؼؤسسػػػػػة إلذ البحػػػػػث عػػػػن حلػػػػػوؿ بؽػػػػذه ابؼشػػػػػكلة العويصػػػػػة 

 43، و يكوف ذلك إما باستبداؿ الآلات القدبية أو بتوفتَ وسائل الوقاية للموظف.
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بزتلػػػػػف الوظػػػػػائف ابؼنتشػػػػػرة عػػػػػبر بـتلػػػػػف الوحػػػػػدات التنظيميػػػػػة للمؤسسػػػػػة مػػػػػن حيػػػػػث الإضػػػػػاءة: -3

متطلبػػػػات شػػػػدة الإضػػػػاءة ، فالأعمػػػػاؿ الدقيقػػػػة تتطلػػػػب إضػػػػاءة أشػػػػد مػػػػن الأعمػػػػاؿ الػػػػتي لا تتطلػػػػب 

الدقػػػػة في التنفيػػػػذ ، و الإضػػػػاءة الشػػػػديدة أو الضػػػػوء ابػافػػػػت يػػػػؤثراف علػػػػى بصػػػػر ابؼوظػػػػف بفػػػػا يتسػػػػبب 

و  44إمكانياتػػػػػػػػػو في النظػػػػػػػػػر تصػػػػػػػػػل في بعػػػػػػػػػض الأحيػػػػػػػػػاف إلذ درجػػػػػػػػػة العمػػػػػػػػػى الكامػػػػػػػػػل .في تضػػػػػػػػػائل 

ابؼؤسسػػػػػة فػػػػػب ىػػػػػذه ابغالػػػػػة بؾػػػػػبرة علػػػػػى برسػػػػػتُ ظػػػػػروؼ العمػػػػػل للعمػػػػػاؿ بػػػػػداخلها ، و ذلػػػػػك بتػػػػػوفتَ 

شػػػػػػدة إضػػػػػػاءة مناسػػػػػػبة لكػػػػػػل وظيفػػػػػػة علػػػػػػى حػػػػػػدا ، بحيػػػػػػث تسػػػػػػهل للعمػػػػػػاؿ بأف يقومػػػػػػوا بوظػػػػػػائفهم 

 بفعالية و بقاح.

الأمػػػػػن الصػػػػػناعي علػػػػػى أنػػػػػو "كػػػػػل إجػػػػػراء يتخػػػػػذ للمنػػػػػع و التقليػػػػػل مػػػػػن الأمػػػػػن الصػػػػػناعي: يعػػػػػرؼ -4

حػػػػػوادث العمػػػػػل و الأمػػػػػراض ابؼهنيػػػػػة ، و تقػػػػػدلص و سػػػػػائل الوقايػػػػػة و الإسػػػػػعاؼ و العػػػػػلاج مػػػػػع تػػػػػوفتَ 

و الأمػػػػن الصػػػػناعي أو كمػػػػا يطلػػػػق عليػػػػو بعػػػػض بالإجػػػػراءات الوقائيػػػػة و  45الظػػػػروؼ ابؼناسػػػػبة للعمػػػػل"

ؼ و فقػػػػا للتعريػػػػف السػػػػػابق منػػػػع أو تقليػػػػػل إصػػػػابات العمػػػػػل التنظيميػػػػة ابػاصػػػػة ببيئػػػػػة العمػػػػل يسػػػػػتهد

 ابؼختلفة سواء ابؼادية ، الاجتماعية ، النفسية .....الخ.
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 :أهمية الاستقرار الدهني في الدؤسسة -

الاسػػػػتقرار ابؼهػػػػػتٍ مػػػػػن ابؼواضػػػػيع الأساسػػػػػية الػػػػػتي حظيػػػػت باىتمػػػػػاـ كبػػػػػتَ مػػػػن قبػػػػػل علمػػػػػاء الاجتمػػػػػاع  

م للتنظيمػػػػػػػػات الصػػػػػػػػناعية وبرميػػػػػػػػل بناءاتهػػػػػػػػا الداخليػػػػػػػػة، وبؿاولػػػػػػػػة وغػػػػػػػػتَىم مػػػػػػػػن العلمػػػػػػػػاء في دراسػػػػػػػػته

التعػػػػرؼ علػػػػػى العوامػػػػػل الػػػػػتي تسػػػػػاعدىا لتحقيػػػػػق الأىػػػػداؼ الػػػػػتي وجػػػػػدت مػػػػػن أجػػػػػل برقيقهػػػػػا ، وقػػػػػد 

ازدادت ىػػػػػػذه الأبنيػػػػػػة أكثػػػػػػر بعػػػػػػد التأكػػػػػػد عمػػػػػػي الػػػػػػدور المحػػػػػػوري الػػػػػػذي يلعبػػػػػػو العنصػػػػػػر البشػػػػػػري في 

سػػػػػواء ابؼتعلقػػػػػة منهػػػػػا بابعوانػػػػػب الفكريػػػػػة والابتكاريػػػػػة   بـتلػػػػػف النشػػػػػاطات الػػػػػتي تقػػػػػوـ بهػػػػػا ابؼؤسسػػػػػة ،

أو ابؼتعلقػػػػػػػة بابعوانػػػػػػػب العلميػػػػػػػة ابؼيدانيػػػػػػػة ابؼختلفػػػػػػػة  كابزػػػػػػػاذ القػػػػػػػرارات و التخطػػػػػػػيط الاسػػػػػػػتًاتيجي ،

التنفيذيػػػػة الػػػػدنيا وتػػػػرتبط خاصػػػػة بالنتػػػػاج السػػػػلع و ابػػػػػدمات  وقػػػػد  : الػػػػتي تػػػػتم عنػػػػد ابؼسػػػػتويات منهػػػػا

انػػػػب ابؼاديػػػػة للعمػػػػل كػػػػابؼواد الأوليػػػػة وأرس ابؼػػػػاؿ ،حيػػػػث سػػػػاد ابكصػػػػر الاىتمػػػػاـ مػػػػن قبػػػػل دارسػػػػة ابعو 

الاعتقػػػػاد ولفػػػػتًة طويلػػػػة مػػػػن الػػػػزمن أف الوسػػػػائل والآلات وابؼعػػػػدات وابؼػػػػواد كافيػػػػة مػػػػن أجػػػػل الوصػػػػوؿ 

إلر الأىػػػػػداؼ ابؼخططػػػػػة  وبرقيػػػػػق الفعاليػػػػػة اللازمػػػػػة ، إلا أف ىػػػػػذا الاعتقػػػػػاد قػػػػػد زاؿ تػػػػػدربهيا انطلاقػػػػػا 

فكػػػػار العلميػػػػة الػػػػتي قػػػػدمتها نظريػػػػة الإدارة العلميػػػػة منػػػػذ البػػػػػدايات الأولر مػػػػن الدارسػػػػات ابؼيدانيػػػػة والأ

للقػػػػػػػرف العشػػػػػػػرين ، حيػػػػػػػث أشػػػػػػػار رواد ىػػػػػػػذه النظريػػػػػػػة للأبنيػػػػػػػة الػػػػػػػتي بوتلهػػػػػػػا العمػػػػػػػاؿ في العمليػػػػػػػات 

الإنتاجيػػػػة ، وبالتػػػػالر لا بػػػػد مػػػػن اسػػػػتغلاؿ إمكانيػػػػاتهم وخاصػػػػة الفيزيولوجيػػػػة منهػػػػا أقصػػػػي اسػػػػتغلاؿ ، 

  46الآلات بالطريقة التي برقق ىذا الاستغلاؿ ، إلا أف ىؤلاء قدوذلك من خلاؿ تصميم 
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اعتػػػػػبروا الفػػػػػرد بؾػػػػػرد آلػػػػػة مػػػػػن الآلات ابؼاديػػػػػة الأخػػػػػرى ، و أف اسػػػػػتقراره في ابؼؤسسػػػػػة الػػػػػتي يعمػػػػػل بهػػػػػا  

لػػػػػو في العمػػػػػل مقابػػػػػل ابعهػػػػػد الػػػػػذي يبذلػػػػػو ،  47يتحقػػػػػق فقػػػػػط مػػػػػن خػػػػػلاؿ ابغػػػػػوافز ابؼاديػػػػػة ابؼقدمػػػػػة  

عػػػػػػن ابعوانػػػػػػب ابغقيقيػػػػػػة الػػػػػػتي بذعػػػػػػل  العمػػػػػػاؿ أكثػػػػػػر اسػػػػػػتقرار ، ومنػػػػػػو  ومػػػػػػن ثم فشػػػػػػلوا في الكشػػػػػػف 

مسػػػػػػابنتهم بطريقػػػػػػة ابهابيػػػػػػة في حػػػػػػل ابؼشػػػػػػاكل الػػػػػػتي تواجههػػػػػػا ابؼؤسسػػػػػػة  ، وخاصػػػػػػة تلػػػػػػك ابؼرتبطػػػػػػة 

وبالػػػػرغم مػػػػن أبنيتهػػػػا  بإنتػػػػاجيتهم وابعوانػػػػب ابؼاديػػػػة للعمليػػػػات الإنتاجيػػػػة ومػػػػا قػػػػد تتميػػػػز بػػػػو مػػػػن تطػػػػور

تػػػػوفر العنصػػػػػر البشػػػػري الفعػػػػػاؿ الػػػػذي يوجههػػػػا ويػػػػػتحكم فيهػػػػا ، فالعنصػػػػػر إلا أنهػػػػا غػػػػتَ كافيػػػػػة مػػػػا لد ي

البشػػػػػػري ىػػػػػػو الػػػػػػػذي يقػػػػػػوـ بأىػػػػػػػم الأعمػػػػػػاؿ ابغيويػػػػػػػة والاسػػػػػػتًاتيجية كػػػػػػػالتخطيط والتنظػػػػػػيم ،التوجيػػػػػػػو 

والرقابػػػػػػػة ، الػػػػػػػػربط والتنسػػػػػػػيق والتقيػػػػػػػػيم والتحفيػػػػػػػز ، الإبػػػػػػػػداع والابتكػػػػػػػار...الخ، ومػػػػػػػػن ىنػػػػػػػا يتوجػػػػػػػػب 

وؼ ابؼناسػػػػػػػبة لعملػػػػػػػو ، وبرفيػػػػػػػزه بالطريقػػػػػػػة الػػػػػػػتي بذعلػػػػػػػو يبػػػػػػػذؿ العنايػػػػػػػة بػػػػػػػو مػػػػػػػن خػػػػػػػلاؿ تػػػػػػػوفتَ الظػػػػػػػر 

بؾهػػػػودات إضػػػػافية مػػػػػن أجػػػػل بقػػػػػاح ابؼؤسسػػػػة ككػػػػػل ، وقػػػػد أكػػػػػدت العديػػػػد مػػػػػن الدارسػػػػات خاصػػػػػة 

في علػػػػم الػػػػػنفس أف الإنسػػػػاف ككػػػػػائن بشػػػػػري بىتلػػػػف كػػػػػل الاخػػػػػتلاؼ عػػػػن الكائنػػػػػات الأخػػػػػرى ، وأف 

بفػػػػػػػػا بهعػػػػػػػػػل سػػػػػػػػلوكو معػػػػػػػػػرض  شخصػػػػػػػػيتو يػػػػػػػػتحكم في تكوينهػػػػػػػػػا العديػػػػػػػػد مػػػػػػػػن العوامػػػػػػػػػل ابؼتشػػػػػػػػابكة

 للاضطرابات باستمرار ، وىذا ما يدعوا إلذ متابعة وبؿاولة إرضائو خاصة في بؾاؿ عملو 
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بهػػػػدؼ برقيػػػػق الاسػػػػتقرار الػػػػذي بهعلػػػػو أكثػػػػر فعاليػػػػة في ابقػػػػاز وظائفػػػػو ، ويزيػػػػد مػػػػن ولائػػػػو للمؤسسػػػػة 

 التي يعمل فيها ويرفع من روح ابؼعنوية  فإذا كانت العوامل المحددة للشخصية كثتَة ومتشعبة ، 

فػػػػػػاف الاسػػػػػػػتقرار ابؼهػػػػػػػتٍ للعمػػػػػػػاؿ في ابؼؤسسػػػػػػػات الصػػػػػػناعية لا يتحقػػػػػػػق مػػػػػػػن خػػػػػػػلاؿ ابغػػػػػػػوافز ابؼاديػػػػػػػة 

والأجػػػور التشػػػػجيعية الػػػتي بوصػػػػل عليهػػػػا فقػػػط  ابمػػػػا  يتسػػػع ليشػػػػمل كػػػػل مػػػا بوػػػػيط بػػػو في بؾػػػػاؿ عملػػػػو 

وتأثػػػػػتَ ىػػػػػذا المحػػػػػيط علػػػػػى  نفسػػػػػيتو ،وىػػػػػذا مػػػػػا أكدتػػػػػو الدارسػػػػػات الأمبريقيػػػػػة والنظريػػػػػة الػػػػػتي اىتمػػػػػت 

ابؼهػػػػػػتٍ يػػػػػػرتبط بكػػػػػػل الظػػػػػػروؼ المحيطػػػػػػة بالعمليػػػػػػة  بنقػػػػػػد أفكػػػػػػار نظريػػػػػػة الإدارة العلميػػػػػػة ، فالاسػػػػػػتقرار

لإنتاجيػػػػػػة مػػػػػػا داـ بقػػػػػػاح ىػػػػػػذه الأخػػػػػػتَة يػػػػػػرتبط باسػػػػػػتقرار العامػػػػػػل  في عملػػػػػػو ، وعنػػػػػػد دارسػػػػػػة ىػػػػػػذه ا

الظػػػػروؼ وربطهػػػػػا بخصػػػػػائص الأفػػػػػراد بيكػػػػػن المحافظػػػػػة علػػػػى العامػػػػػل كعنصػػػػػر أساسػػػػػي وبؿػػػػػوري في كػػػػػل 

مػػػػػا تقػػػػػوـ بػػػػػو ابؼؤسسػػػػػات مػػػػػن أعمػػػػػاؿ، خاصػػػػػة في ظػػػػػل الظػػػػػروؼ ابؼتغػػػػػتَة باسػػػػػتمرار سػػػػػواء ظػػػػػروؼ 

 48جية أو الظروؼ التنظيمية الداخلية .البيئة المحلية ابػار 

 : مظاىر الاستقرار الدهني

إف اسػػػػػتقرار اليػػػػػد العاملػػػػػة أمػػػػػر ضػػػػػروري لأي مؤسسػػػػػة مػػػػػن أجػػػػػل الاسػػػػػتمرار وعلػػػػػى  مسػػػػػؤوليتها  /1

الاطمئنػػػػاف علػػػػى ابؼػػػػوارد البشػػػػرية للمؤسسػػػػة مػػػػن خػػػػلاؿ مؤشػػػػرات مظػػػػاىر اسػػػػتقرارىم الػػػػتي مػػػػن بينهػػػػا 

 : 49الآتي

 

 

                                                             

.66مرجع نفسو ، ص   48  
.146، ص 1976، مكتبة القاىرة ، مصر ،  2محمد علي سهيب : السلوؾ الإنسالش في التنظيم ، ط 

49
  



 [       يػػػػػػنػػػهػػػػػػػػمػػػػػرار الػػػػقػػػػتػػػػالاس]        :للأو ل اػػػصػػػفػػػال

 61    
   

تعتػػػػػبر ظػػػػػروؼ العمػػػػػل غػػػػػتَ ابؼناسػػػػػبة وعلاقػػػػػات العمػػػػػل ابؼتًديػػػػػة بػػػػػتُ ابؼشػػػػػرفتُ  _قلػػػػػة الشػػػػػكاوي :1

والأتبػػػػػاع مػػػػػن العوامػػػػػل ابؼولػػػػػدة للشػػػػػعور بالغػػػػػم والإحسػػػػػاس بالظلػػػػػم ، خاصػػػػػة في ظػػػػػل عػػػػػدـ تسػػػػػاوي 

فػػػػرص التًقيػػػػة وابغصػػػػوؿ علػػػػى ابؼكافئػػػػات ، كػػػػل ىػػػػذا يػػػػؤدي إلر كثػػػػرة الشػػػػكاوي كتعبػػػػتَ تلقػػػػائي عػػػػن 

، فكلمػػػػا قػػػػل معػػػػدؿ الشػػػػكاوي عػػػػبر ذلػػػػك عػػػػن مػػػػدي اسػػػػتقرار السػػػػخط وعػػػػدـ الرضػػػػا عمػػػػا بوػػػػدث 

 العماؿ في ابؼؤسسة .

الراحػػػػػة النفسػػػػية شػػػػػعور داخلػػػػي ينػػػػػتج عػػػػػن _الراحػػػػة النفسػػػػػية والانسػػػػػجام مػػػػع  اعػػػػػة العمػػػػػل : 2

الانسػػػػػػػجاـ مػػػػػػػع العػػػػػػػالد ابػػػػػػػػارجي ، وفي ابؼؤسسػػػػػػػة ينػػػػػػػتج خصوصػػػػػػػا مػػػػػػػن عػػػػػػػدـ تعػػػػػػػرض العامػػػػػػػل إلر 

في الشخصػػػػػية بػػػػػػتُ أفػػػػػػراد ابؼؤسسػػػػػػة ويدفعػػػػػػو  للعمػػػػػػل عقػػػػػوبات تأديبيػػػػػػة الشػػػػػػيء الػػػػػػذي يكسػػػػػػبو قػػػػػػوة 

أكثػػػػر لإثبػػػػات قدارتػػػػو ، وكفاءتػػػػو، وعكػػػػس ذلػػػػك إذا تعػػػػرض العامػػػػل إلر عقػػػػوبات وتأنيػػػػب متواصػػػػل 

مػػػػن طػػػػرؼ مسػػػػؤوليو، خصوصػػػػا إذا كانػػػػت ظابؼػػػػة ، تولػػػػد لديػػػػو الرغبػػػػة في الانتقػػػػاـ عػػػػن طريػػػػق تعطيػػػػل 

 ف إلر التسبب في حوادث عمل .  العمل بالتغيب أو التمارض ويصل بو ابغد في بعض الأحيا

إف اسػػػػػػػتياء العمػػػػػػػاؿ وسػػػػػػػخطهم علػػػػػػػى  مشػػػػػػػرفيهم وعلػػػػػػػى النظػػػػػػػاـ  _قمػػػػػػػة حػػػػػػػوادث العمػػػػػػػل :3  

السػػػػػائد في ابؼؤسسػػػػػة يػػػػػنعكس سػػػػػلبيا علػػػػػى  ابغالػػػػػة النفسػػػػػية للعمػػػػػاؿ ، فيػػػػػدفعهم إلر القلػػػػػق واليػػػػػأس 

اؿ وقػػػػػوعهم والتعػػػػب العضػػػػلي ذو الأسػػػػباب النفسػػػػية والػػػػػذي يقلػػػػل مػػػػن تركيػػػػزىم بفػػػػػا يزيػػػػد مػػػػن احتمػػػػ

 50في حوادث مهنية تلحق بهم وبابؼؤسسة أضرار كاف بالإمكاف تفاديها ، وبتحديد أسباب 
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ابغػػػػػػوادث ابؼهنيػػػػػػة بيكػػػػػػن للمسػػػػػػتَ أف يطلػػػػػػع علػػػػػػى مؤشػػػػػػرات اسػػػػػػتقرار مػػػػػػوارده البشػػػػػػرية فػػػػػػإذا كانػػػػػػت 

الأسػػػػباب مردىػػػػا القلػػػػق واليػػػػأس وعػػػػدـ التًكيػػػػز وصػػػػادرة عػػػػن أفػػػػراد كثػػػػتَة الشػػػػكاوي ، فػػػػذلك مؤشػػػػر 

عػػػػن عػػػػػدـ الاسػػػػػتقرار ابؼهػػػػػتٍ واذا قلػػػػت مثػػػػػل ىػػػػػذه الأسػػػػػباب ترسػػػػ  لديػػػػػو الاعتقػػػػػاد أف عمالػػػػػو أكثػػػػػر 

 .   ولاء للمنظمة

 : _الدواظبة على العمل4

إف ابلفػػػػاض نسػػػػػبة الغيػػػػػاب عنػػػػػد العمػػػػػاؿ وعػػػػػدـ التػػػػػأخر عػػػػػن مواعيػػػػػد العمػػػػػل، كلهػػػػػا مؤشػػػػػرات تػػػػػدؿ 

 على الاستقرار داخل ابؼؤسسة.

تظهػػػػػػػػر أبنيػػػػػػػة الشػػػػػػػػعور بالأمػػػػػػػاف بعػػػػػػػػد إشػػػػػػػباع ابغاجػػػػػػػػات الفيزيولوجيػػػػػػػػة ، _الشػػػػػػػعور بالأمػػػػػػػػان : 5

 وتتضمن  ابغاجة إلر الأماف ما بيي :

 من ابؼخاطر ابؼادية . ابغماية -

 ابغماية من ابؼخاطر الصحية. -

 51بذنب ابؼخاطر غتَ ابؼتوقعة. -
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فشػػػػعور العامػػػػل بابغمايػػػػػة في منصػػػػب عملػػػػو ، وبأنػػػػػو في منػػػػأى عػػػػن الوقػػػػػوع في ابغػػػػوادث أو الإصػػػػػابة 

بأمػػػػػػػػراض مهنيػػػػػػػػة إضػػػػػػػػافة إلر اعتقػػػػػػػػاده بأف ابؼؤسسػػػػػػػػة في حالػػػػػػػػة ماليػػػػػػػػة جيػػػػػػػػدة  وأف دخلػػػػػػػػو  ابؼػػػػػػػػادي 

مسػػػػػتقر يدفعػػػػػو  لبػػػػػذؿ ابعهػػػػػد الكبػػػػػتَ في سػػػػػبيل بقػػػػػاح ابؼؤسسػػػػػة لأنػػػػػو يػػػػػري فيهػػػػػا مسػػػػػتقبلو ابؼهػػػػػتٍ ولا 

 52البديل . يبحث عن 
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 خلاصة

بؾموعة من العوامل التي تساعد يتحقق الاستقرار ابؼهتٍ للموظفتُ في ابؼؤسسات عندما تتوافر وتتضافر 

على ىذا الاستقرار و التي تعتبر ضرورية  لتحقيق ابعو ابؼلائم  للعمل من اجل برقيق الاىداؼ العامة 

التي تربظها ابؼؤسسة منذ البداية ،ولا بيكن باي حاؿ من الاحواؿ الاستغناء على اي عامل من ىذه 

ابؼهتٍ للعماؿ تقوـ بدراسة شاملة لكل الظروؼ  العوامل و من اجل حفاظ ابؼؤسسة على الاستقرار

المحيطة بهم و ابؼتعلقة بأعمابؽم سواء  منها النفسية ،الاجتماعية ،التنظيمية ،ابؼادية ،الفيزيقية بؿاولة 

برقيق نوع من الانسجاـ و التكامل فيما بينها وفقا بؼصابغها ومصالح عمابؽا على حد سواء ،كما اف 

التغيتَ التكنولوجي ما بتُ فتًة و  فتًة اخرى  من اجل برقيق بؾموعة من ابؼؤسسة تقوـ بعملية 

الاىداؼ ،كتحستُ العمل ،او بالتنافس ما بتُ ابؼصالح داخل الادارة الواحدة او ما بتُ عدة ادارات 

 ،و كذا العماؿ ينتظروف الكثتَ من وراء عملية التغيتَ التكنولوجي و يسعوف من خلابؽا الذ برقيق ابؼزيد

من ابؼزايا الشخصية.
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 _بسهيد-
 عريف ابؼوظف العمومي-
 : حقوؽ و واجبات ابؼوظف العاـ في التشريع ابعزائري-
 حقوؽ ابؼوظف العاـ.-
 واجبات ابؼوظف العاـ.-
  شروط التوظيف-
 علاقة ابؼوظف بابؼوظفتُ و الرئيس.-
 علاقة ابؼوظف بابؼوظفتُ-
 علاقة ابؼوظف بالرئيس.-
 طبيعة العلاقة القانونية بتُ ابؼوظف العمومي و الدولة.-
 النظريات التعاقدية.-
 النظرية اللائحية أو التنظيمية.-
 خابسة الفصل-
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 : تمهيد

 اف ابؼوظف باعتباره راس ماؿ لا يستهاف بو و لقد اعطي بالغ الابنية كمورد حساس داخل ابؼؤسسة 

،كلما زاد ابؼسؤولتُ من اىتمامهم بابؼوظفتُ كلما زاد تفننهم في اداء اعمابؽم .من ىذا ابؼنطلق حرص 

ابؼشرع ابعزائري في تشريعاتو على اف تكوف العلاقة الوظيفية بتُ ابؼوظف و الادارة على احسن حاؿ ،و 

وواجباتو بذاه الادارة ،كما المحافظة على استمراريتها و دبيومتها ، فمثلا بقده قد حدد حقوؽ ابؼوظف 

 منح مكافئات و حوافز لكل بؾتهد في عملو. 
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 تعريف الدوظف العمومي :

بىتلف تعريف ابؼوظف العاـ في القانوف الاداري عنو في القوانتُ الأخرى كالقانوف ابؼدلش و القانوف 

 ابعنائي ،اذ يعرفو كل من 

عبد ابغميد متولر: ابؼوظف ىو كل من يقوـ بخدمة عامة في وظيفة دائمة مرتبط بابغكومة  الدكتور 

 53        تستند إلذ القانوف العاـ

و يبقى ابؼوظف ربظيا حتى ولو كاف يعمل في ادارة حكومية تقوـ بعملها الشركات في البلاد الاخرى 

وظفوف الذين يعملوف في املاؾ الدولة ،كمصلحة السكة ابغديدية و التلفوف و البريد ،وكذلك ابؼ

ابػاصة من مصلحة الاملاؾ و موظفيها ،وفي وزارة الاوقاؼ و المجالس البلدية القروية و المحلية يعتبروف 

 موظفوف ربظيوف                        *

 : تعريف الدوسع للموظف العام

 العلاقة التي تربطو بالإدارة ،ىو كل شخص يتولذ وظيفة او مهمة تابعة للدولة بصرؼ النظر عن 

 54وبصرؼ النظر عن كوف الوظيفة او ابؼهمة دائمة او مؤقتة.       

ابؼتضمن  66/133نص ابؼشرع ابعزائري على تعريف ابؼوظف العاـ في نص ابؼادة الاولذ من الامر 

 )يعتبر موظفتُ عموميتُ الاشخاص ابؼعينوف في وظيفة دائمة  : القانوف الاساسي للوظيفة العامة بقولو
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الذين ربظوا في درجة من درجات التدرج الوظيفي في الادارات ابؼركزية التابعة للدولة ومن ابعماعات 

.  المحلية ،وكذلك في ابؼؤسسات و ابؽيئات العامة حسب كيفيات بردد بدرسوـ

 2ئمتُ بشعائر الدين و افراد ابعيش الشعبي(   ولا يسري ىذا القانوف على القضاة و القا

 : حقوؽ و واجبات الدوظف العام في التشريع الجزائري

لقد كفل ابؼشرع ابعزائري للموظف العاـ بصلة من ابغقوؽ التي بهب أف يتمتع بها ابؼوظف العاـ ، و التي 

لواجبات التي بهب التقيد بها حددىا في القوانتُ و اللوائح ، و في مقابل ذلك فقد ألزمو بدجموعة من ا

 و عدـ بـالفتها لاعتبارىا بسثل جزء أساسي في النظاـ العاـ للهيئة أو ابؼؤسسة .

 :/حقوؽ الدوظف 1

         26 لقد حدد ابؼشرع ابعزائري ابغقوؽ التي بهب أف يتمتع بها ابؼوظف العاـ ، و ذلك من ابؼادة

 55: و ابؼتمثلة في 03/06من الامر  39إلر غاية 
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،ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة العامة ، ابعريدة الربظية 2006جويلية  15ابؼؤرخ في  03/06الأمر  
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    : مبدأ الدساواة -أ

                       يتمثل ىذا ابغق في ابؼساواة في تقليد ابؼناصب العمومية ، بحيث بوق بعميع الافراد

الالتحاؽ بوظائف ابؼرفق العاـ ، دوف أي تفرقة لا تستند إلذ مبرر قانولش ، إذ بقد ابؼشرع ابعزائري نص 

  : التي جاء فيها 03/06من الامر  27على ىذا ابغق من خلاؿ ابؼادة 

لا بهوز التمييز بتُ ابؼوظفتُ بسبب آرائهم أو جنسهم أو أصلهم أو بسبب أي ظرؼ من  ظروفهم )

 3156الشخصية أو الاجتماعية (

   : الحق في الدرتب -ب  

يعد ىذا ابغق يقصد بابؼرتب ابؼبلغ ابؼالر الذي يتقاضاه ابؼوظف شهريًا نظرا للقياـ بدهامو و وظيفتو ، 

من أىم حقوؽ ابؼوظف العاـ  لاعتباره السبب الرئيسي في التحاقو بالوظيفة  غالبًا ، و لاعتبار ىذا 

من الامر  32ابغق مهًما بقد أف ابؼشرع ابعزائري خصص لو مادة و ذلك من خلاؿ  ما أقراه في ابؼادة 

 3257اتب (التي نصت علي : )للموظف ابغق ، بعد أداء ابػدمة ، في ر  03/06

 ابغق في التًقية :   تقدبيو و بسيزه عن غتَه ، بحيث أف ىذا ابغق بوقق للموظف مزايا مادية  -ج 

 

 
                                                             

عامة ، ابعريدة الربظية ،ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة ال2006جويلية  15ابؼؤرخ في  03/06الأمر 
  2006.56،الصادر في  46ابعمهورية ابعزائرية ،العدد 

  6.57،ابؼرجع السابق ، ص  03/06من الأمر  32ابؼادة  
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و معنوية ، و يفسح لو المجاؿ للوصوؿ إلذ ابؼناصب العليا ، و بذلك بيكن لو برقيق طموحاتو ابؼتمثلة 

أبنية ، و قد نص ابؼشرع على أو ابغصوؿ على اختصاصات أكثر  ابغصوؿ على درجة مالية أكبرفي 

، و التي جاء فيها : ) للموظف  ابغق في التكوين  03/06من الامر  38ىذا ابغق من خلاؿ ابؼادة 

 58 33و برستُ ابؼستوى و التًقية في الرتبة خلاؿ حياتو ابؼهنية  

  : الحق في العطل -د

بذدد نشاطو ، كما أف  الظروؼ لكل موظف ابغق في الراحة و ذلك بعد عناء كبتَ في العمل و بهدؼ 

الصحية و الاجتماعية قد تضطره لطلب العطلة سواء كانت عطلة سنوية أو استثنائية أو مرضية ، و 

التي بفضلها يستعد ابؼوظف نشاطو و كفاءتو بؼمارسة عملو في ابؼستقبل ، فهذا ابغق لد يغفل عنو 

  59 34 03/06من الاـ 39ابؼشرع ابعزائري بحيث ذكر ذلك في ابؼادة 

   : الحق في الحماية -ه

ىو عبارة عن بضاية ابؼوظف العاـ من كل أشكاؿ الاىانة و التهديد و الضغط ،أو الاعتداء عليو من   

من  33طرؼ اي جهة كانت ، و قد نص ابؼشرع ابعزائري على ىذا ابغق من خلاؿ     ابؼادة 

 60 35   03/06الامر

                                                             

 58، ابؼكاف نفسو.  03/06من الأمر  38ابؼادة  
  59، ابؼكاف نفسو.  06/ 03من الأمر 39ابؼادة  
.، ابؼكاف نفسو 03/06من الامر  33ابؼادة  
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   :واجبات الدوظف  2/

 ابغقوؽ التي يتمتع بها ابؼوظف العاـ وجب عليو أف يؤدي مهاـ معينة و ذلكفي مقابل 

لضماف حسن ستَ الوظيفة العامة ، و ىذه الواجبات ليست بؿددة على سبيل ابغصر بل ىي واجبات 

عامة نابذة عن طبيعة الوظيفة العامة ، و قد نص ابؼشرع على الاساسية منها والتي أدرجها في الامر 

  : ، و تتمثل ىذه الواجبات فيما يلي 54إلذ غاية ابؼادة  40ك من ابؼادة و ذل 03/06

 واجب أداء العمل :أ_ 

ىو الواجب الاوؿ ابعوىري الذي بهب أف يلتزـ بو ابؼوظف العاـ ، و ذلك بتأدية لعملو في الوقت 

ف التنازؿ عنو ، المحدد و ابؼكاف ابؼخصص لذلك ، و يعتبر ىذا الواجب من النظاـ العاـ لا بهوز للموظ

و مقضي ىذا الواجب ىو قياـ ابؼوظف بعملو بكل دقة و أمانة و أف يبذؿ قصار جهده بهدؼ برقيق 

من الامر  41ابؼصلحة العامة ، و ذلك في أوقات العمل ابؼشروعة ، ىذا حسب ما نصت عليو ابؼادة 

03/ 06 61 

  : ب_واجب طاعة الرؤساء

يتمثل ىذا الواجب في احتًاـ ابؼرؤوس لرؤسائو ، إذ أف بقاح التنظيم الاداري قائم على كيفية تلقي 

 الأوامر و كيفية تنفيذىا ، و الطاعة الرئاسية مناطها السلم الإداري أو التدريج الرأسي الذي يقوـ على 

                                                             

  61، ابؼكاف نفسو. 03/06من الأمر  41ابؼادة  
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عليو ابؼشرع ابعزائري من أساس خضوع كل طبقة من ابؼوظفتُ بؼا يعلوىا من طبقات ، و ىذا ما نص 

                 62 03/06من الأمر  52خلاؿ ابؼادة 

   :القوانين و اللوائح احترامج_ وجوب 

 احتًاـالقوانتُ بدعناه الواسع ، و الذي يشمل  باحتًاـينص ىذا الواجب على إلزامية ابؼوظف العاـ 

ؿ بها ، و ىذا حسب ما أقره  ابؼشرع من الدستور و اللوائح و التعليمات و الأوامر الرئاسية ابؼعمو 

 63من نفس الامر  40خلاؿ ابؼادة 

     : عدم إفشاء أسرار الوظيفة د_وجوب 

 سياسية كمايتطلع ابؼوظف بحكم وظيفتو على أمور و أسرار ، سواء كانت عسكرية أو اقتصادية  أو    

بيكن أف تكوف متعلقة بدصلحة الأفراد و حياتهم ابػاصة ، ففي ىذه ابغالة وجوب على ابؼوظف عدـ 

 خدمة ابؼوظف ً انتهاءإفشاء ىذه الأسرار ، و يبقى ىذا حتى بعد 
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  663، ابؼرجع السابق ص  03/06من الأمر  40ابؼادة  
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 : شروط التوظيف

ف طابؼا اف مبدا ابؼساواة في الالتحاؽ بالوظيفة العمومية لا يعتٍ بالضرورة استبعاد شروط اخرى للتوظي

لا تستهدؼ حرماف بعض الفئات من ابؼواطنتُ الراغبتُ في الالتحاؽ بالوظائف العمومية ،ولذلك فلا 

من  75غرابة اف تلجا بعض النصوص القانونية او التنظيمية الذ فرض شروط معينة اذ بقد اف ابؼادة 

المحددة قانونا للالتحاؽ ابؼتعلق بالوظيفة العمومية تشتًط توفر بصلة من الشروط  06/03الامر رقم 

 : بالوظيفة العمومية وىي

  : ان يكون جزائري الجنسية/1

اف اشتًاط ابعنسية لا يقصر على ابؼوظفتُ فحسب بل يتعداه ليشمل كافة اعواف الدولة عموما اذ تنص 

صراحة على اشتًاط ابعنسية للتوظيف كمبدأ عاـ دوف ابػوض في تفصيلاتو تاركا بذلك  75ابؼادة 

تقدير ادراج القيود عند الاقتضاء للقوانتُ الاساسية و ابعدير بابؼلاحظة اف اشتًاط ابعنسية ابعزائرية 

 64لتولر وظائف عمومية لا بينع الدولة من الاستعانة بأعواف اجانب في اطار الاتفاقيات الدولية.
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 : /ان يكون متمتعا بحقوقو الددنية2

ئف العمومية و كافة اعواف الدولة عموما و ىو يتعلق بحسن و ىذا الشرط يسري على كافة الوظا 

 65الستَة و السلوؾ اي اخلاقيات ابؼهنة و يعتٍ التمتع بابغقوؽ ابؼدنية "ابغق اف ينتخب و اف يستحق 

وساما او اف يكوف مساعدا بؿلفا او خبتَا او شاىدا "،ويكوف ابغرماف من ابغقوؽ ابؼدنية نتيجة 

العقوبات ،و تعتبر شهادة السوابق العدلية الدليل على بستع ابؼتًشح او  لعقوبات جاءت في قانوف

 حرمانو من ابغقوؽ ابؼدنية.

 : /ان يكون الدترشح في وضعية قانونية اتجاه الخدمة الوطنية3

و ذلك بتوضيح ابؼتًشح لوضعيتو القانونية سواء بالإعفاء او التأجيل او الاداء و ذلك طبقا لقانوف   

 1996.66و دستور  74/103بالأمر رقم  1974طنية الصادر في ابػدمة الو 

 : /ان تتوفر في الدوظف شروط السن و القدرة البدنية و الحىنية4

 ابؼتعلق بالوظيفة العمومية على اف السن الادلس المحدد  06/03من الامر رقم  78نصت ابؼادة 
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بالقدرة الذىنية و البدنية ىي وجوب توفر  سنة كاملة اما ما تعلق 18للالتحاؽ بالوظيفة العمومية ىي 

 شهادة طبية مسلمة من طرؼ طبيب عاـ و بؿلف في ملفو ابؼقدـ.

 : /ان تتوفر في الدترشح الدؤىلات الدطلوبة للالتحاؽ بالوظيفة5

اف مستوى التأىيل مرتبط بدهاـ وصلاحيات سلك او رتبة مصنفة في قائمة الوظائف العمومية وىذا 

 67من قانوف الوظيفة العمومية. 05الفقرة  75طبقا للمادة 

 : سلم الإداريقة الدوظف باللاع

 :بالرئيس ة الدوظفعلاق/1

علاقة ابؼوظف بالوظيفة و بالرئيس ىي علاقة برديد ابؼدى او ابغد الذي يكوف مقبولا و بؿتًما من قبل 

اعضاء المجموعة التي يراسها ،كما انها تبحث نوعية العلاقات الشخصية ما بتُ الرئيس و ابؼوظفتُ 

بلو ،ثم يتبع ذلك تقررىا شخصية الرئيس نفسو و تصرفو و مدى تأثتَه في ابؼوظفتُ ابؼرؤوستُ من ق

ف الرئيس سيطر على ابؼوظف و تصبح أستطيع اف تقوؿ نالتأثتَ تركيبة العمل  وموقع السلطة لذلك 

:اكثر تأثتَا حينها  

 

 

 

                                                             
 .205-204صنفس ابؼرجع ، : سعيد مقدـ 67



 الػػػػػػػػػػػػػعػػػػػػمػػػػػػػػومػػػػػػػػػػػػػػي []       الػػػػمػػػػوظػػػػػػػػػػػػف  :الثػػػػػػػػػػػػػانػػػػػػػػػػػػػي ل ػػػػػػػػػػصػػػفػػػػػػال

76 
  

 

 .عندما يكوف بؾموعة ابؼوظفتُ متعاونة_

 .يعرؼ الرئيس برديدا ما ينجزه و كيف سينجز ما لديو من اعماؿ_

.حينما تعطي ابؼنظمة الرئيس وسائل بسكنو من تكرلص ابؼوظفتُ و معاقبتو_  

 : لقة الدوظف بالدوظفين/علا2 

ىتماـ بالعنصر لانظمة ابؼو الذي يفرض على ا لأفرادىا لرداء العالاقيق ابر لذإف أي منظمة تسعى إ

 68الاساسي  و ابؽاـ الذي لا بيكن الاستغناء عنو في حاؿ من الاحواؿ في سبيل  رؾلمحالبشري بصفتو ا

 الرقي بابؼنظمة في عالد ابؼنظمات الناجح اعمابؽا في عابؼنا اليوـ و للاتصاؿ تأثتَ على اداء العاملتُ.

ناسق و توزيعها بشكل مت الاستعماؿ ابؼناسب للوقت و تقسيم ابؼهاـيد ، و ابعستعماؿ لاؿ الاو من خ

بتُ ابؼوظفتُ لأداء ابػدمة كذلك من حيث ابعودة العالية من اجل ضماف و برقيق الاىداؼ 

 : ابؼوجودة

فتنظيم الوقت و برديد الفتًات ابؼناسبة و تقسيمها على العماؿ و برديد كل عامل مهامو من اجل 

 69تنفيذىا و تقدبيها في الوقت المحدد لو لإعطاء اكثر فاعلية.
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بتُ لو دور في تكوين العلاقات بتُ ابؼوظفتُ و تقوية  روح العمل و التعاوف ابعماعي و  و الاتصاؿ 

كذلك تقوـ عملية الاتصاؿ على تدعيم التواصل و اتصاؿ ابؼعلومات في بصيع الابذاىات و كافة 

ابؼستويات كما ساىم كما ساىم ايضا في سرعة وصوؿ القرارات و ابؼعلومات الادارية ابؼوظفة داخل 

لادارة و بهذا يعطي الاتصاؿ فرصة معابعة للمشاكل التي بزص كل مستوى كما يؤثر على ستَ العمل ا

 70داخل الادارة .

 : و الدؤسسة العمومية فالدوظ  قة القانونية بينلاطبيعة الع

الاوؿ يقوـ على : ثار ابعدؿ بتُ الفقهاء حوؿ طبيعة علاقة بالإدارة و قد اسفر ىذا ابعدؿ عن ابذاىتُ

 اساس تعاقدي ،و الاخر يقوـ على اساس لائحي تنظيمي.

 /النظريات التعاقدية :1

ابؼوظف العاـ والدولة على اساس رابطة عقدية ،وقد اختلفوا بتُ الاخذ  ىذا الابذاه كيف العلاقة ما بتُ

بعقد من نوع خاص تارة بعقد من عقود القانوف ابػاص كالعقد ابؼدلش او عقد الاذعاف، وتارة اخرى 

 71،لا ىو خاص ولا ىو عاـ ،وتارة اخرى بعقد من عقود القانوف العاـ .

 

 
                                                             

                                                                               27نفس ابؼرجع ،ص علي عبد الله : 
.70  
،ديواف ابؼطبوعات  1عبد العزيز السيد ابعوىري: الوظيفة العامة "دراسة مقارنة" مع التًكيز على التشريع ابعزائري ،ط 

  56.71، ص1985ابعامعية ،ابعزائر،
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 : نظرية العقد ابؼدلش-1

تعتبر ىذه النظرية من اقدـ النظريات في تكييف علاقة ابؼوظف بالدولة ،ويتلخص مضمونها في اف 

اما انها عقد وكالة اذا كانت طبيعة  ابؼوظف العاـ في علاقتو بالدولة فهو في علاقة عقدية ،وىذه العلاقة

العمل عملا قانونيا ،او عقد ابهار اشخاص او عقد عمل اذا كانت طبيعة العمل عملا عاديا ،وفي  

 72كلتا ابغالتتُ فاف الدولة تظهر باعتبارىا صاحبة العمل.

،و بالإدارة  اف ابؼوظف العمومي يلتحق بالإدارة بناءا على رغبتو و ارادتو: *واىم حجج ىذه النظرية

الطرفتُ ،وينجم عن ذلك حقوؽ وواجبات بركمها  تقبل ىذا الالتحاؽ ،ومن ىنا تنشا العلاقة ما بتُ

 73قاعدة العقد شريعة ابؼتعاقدين.

 : *النقد

 : تعرضت ىذه النظرية الذ انتقادات سنذكرىا في نقاط*

من الناحية الشكلية فاف العقد ابؼدلش بوتاج الذ مناقشات لتحديد شروطو ،وىو ما لا يوجد في تعيتُ -

 74ابؼوظفتُ العموميتُ .

 

 

                                                             

  72أبضد سنة: 
  34.73أبضد سنة: ابؼرجع السابق ،ص 

  5674عبد العزيز السيد ابعوىري :ابؼرجع السابق
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ومن الناحية ابؼوضوعية ،فاف العقد شريعة ابؼتعاقدين تؤدي بالضرورة الذ اف اي تغيتَ في العقد ابؼدلش  -

النتيجة تؤدي الذ حرماف الادارة من ادخاؿ التغيتَات على الطرفتُ وىذه  لابد اف يتم بالتفاوض ما بتُ

الوظيفة العامة كلما اقتضت الضرورة ذلك ،وىذا بـالف للواقع ،حيث اف الادارة العامة تغتَ وضعية 

 75الوظيفة العامة كلما اقتضت الضرورة  ذلك بدوف اللجوء الذ التفاوض مع ابؼوظفتُ. 

 

 :نظرية عقد الاذعان-2

للانتقادات التي وجهت الذ نظرية العقد ابؼدلش ،بسبب قصورىا وعدـ كفايتها في تكييف علاقة نظرا 

 ابؼوظف بالدولة.

قاـ الفقهاء بتبتٍ نظرية جديدة اصطلحوا على تسميتها بنظرية عقد الاذعاف وقالوا باف كافة عناصر   

اـ و الدولة و بالتالر فاف ىذه العلاقة ابؼوظف الع نظرية عقد الاذعاف تتوفر في العلاقة التي تربط ما بتُ

ماىي الا عقد اذعاف .بحيث اف الادارة العامة تقوـ مسبقا بتحديد ابغقوؽ و الواجبات ثم يعلن ابؼوظف 

 برضاه و ارادتو الانضماـ الذ الوظيفة العامة. 

عامة وينجم عن ويعتبر الطلب الذي يقدمو ابؼرشح بدثابة قبوؿ ورضا بالعقد الذي يربطو بالإدارة ال  

 76ارادة ابؼوظف العاـ من جهة و ارادة الادارة العامة من جهة ثانية. ذلك التطابق ما بتُ

 

                                                             

  75. 34أبضد سنة :ابؼرجع السابق،ص
.35-34أبضد سنة: ابؼرجع السابق ، ص 
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 *النقد

عقد الاذعاف لو بفيزات خاصة بو وابنها انو يتعلق بسلع وخدمات وىذا العقد يتطلب احتكار قانولش -

اقتصادية خاصة ،وىذه الظروؼ و ابؼميزات او فعلي للسلعة او ابؼرفق ......فهذا العقد اوجدتو ظروؼ 

لا تتوفر في الوظيفة العامة ،فهذه الاختَة ليست سلعة تباع وتشتًى بل ىي مركز قانولش عاـ و 

 موضوعي.

عقد الاذعاف تنظمو نصوص ليست كلها من النظاـ العاـ ،على خلاؼ النصوص ابؼنظمة للوظيفة -

 77تها.العامة فهي من النظاـ العاـ لا بهوز بـالف

 نظرية العقد من نوع خاص-3

جاء بهذه النظرية بعض فقهاء القانوف ابػاص الذين عارضوا نظرية العقد ابؼدلش ،ونظرية عقد الاذعاف 

ابؼوظف العاـ و الدولة بانها علاقة من نوع  ،وكيف اصحاب ىذه النظرية العلاقة التي تربط ما بتُ

 : من النقد و وجهت بؽا انتقادات ابنهاخاص ،الا اف ىذه النظرية لد تسلم ىي الاخرى 

    78أف ىذه النظرية لد تأت بجديد يفسر طبيعة العلاقة بتُ ابؼوظف و الدولة .-

 بالإضافة الذ اف ىذه النظرية يكثفها الغموض و الابهاـ. -

 

                                                             

  36.77أبضد سنة :ابؼرجع السابق، ص 

  61.78عبد العزيز السيد ابعوىري :ابؼرجع السابق ،ص  
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 نظرية عقد القانون العام :-4

العاـ عن غتَه من العقود ابؼدنية  إف انصار ىذه النظرية ركزوا على ابػصائص التي بسيز عقد القانوف

،ومن بصلة ابػصائص التي ركز عليها ىؤلاء فكرة ابؼساواة ما بتُ الاطراؼ ابؼتعاقدة فهذه الفكرة ليست 

عليو في عقود القانوف ابؼدلش ،بحيث اف الدولة تنفرد وحدىا  واساسية في عقد القانوف العاـ بخلاؼ ما ى

ق الصالح العاـ وضماف حسن ستَ ابؼرافق العامة و برديد حقوؽ في برديد شروط العقد مستهدفة برقي

       79و واجبات ابؼوظف العاـ.

 

 : *النقد

 : تعرضت ىذه النظرية لعدة انتقادات وكانت ابنها من الفقيو "دوجي" واىم انتقاداتو 

العقود  انكاره لوجود عقد يسمى عقد القانوف العاـ بحيث يرى بانو لا توجد فوارؽ موضوعية بتُ-

الادارية و العقود ابؼدنية . فهي تتشابو في العناصر الداخلية لتكوينها واثارىا و اعتبر اف ىناؾ فرؽ وحيد 

يتمثل في الاختصاص القضائي حيث بىتص بابؼنازعات الادارية القضاء الاداري ،و بىتص بابؼنازعات 

 ابؼدنية القضاء العادي.

 

 

                                                             

  36.79السابق، ص أبضد سنة: ابؼرجع 
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وظف و الدولة ،فالعقود تفتًض ابؼساواة ،وىذه ابؼساواة لا وجود اف عناصر ىذا العقد مقدمة بتُ ابؼ-

 بؽا في ىذه العلاقة.

لا يوجد بؿل بؿدد في ىذا العقد لاف الدولة في علاقتها بابؼوظف بسلك اف بسس حقوقو والتزاماتو عن -

 80من قوانتُ او لوائح تسري باثر فوري مباشر دوف حاجة الذ موافقة ابؼوظف . هطريق ما تصدر 

 : النظرية اللائحة  او التنظيميةػػػػػ  2

يعد فشل النظريات التعاقدية في تكييف علاقة ابؼوظف بالدولة و بعد الانتقادات التي وجهت اليها 

.اصبح من ابؼستقر فقها و قضاءا  اف علاقة ابؼوظف بالإدارة لا تقوـ على اساس تعاقدي ،وابما ىي 

 علاقة لائحية تنظيمية.

 

 اللائحية او التنظيمية :النظرية -1

بيتاز التصوير اللائحي لرابطة التوظف بانو اكثر اتفاقا مع مقتضيات ابؼرافق العامة ،وما يتطلبو من  

تغليب مصلحة ابؼرافق العامة  و ضماف ستَىا بانتظاـ وجواز تعديل نظامها و قواعدىا مسايرة 

      81للحاجات ابؼتغتَة و ابؼتطورة.

 

                                                             

  63.80عبد العزيز السيد ابعوىري :ابؼرجع السابق،ص 
  65.81نفس ابؼرجع ، ص 
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 : *ويظهر ذلك من النتائج ابؼتًتبة على ىذا التكيف اللائحي وىي

يتم التعيتُ في الوظيفة بدجرد صدور قرار التعيتُ بصرؼ النظر عن رضاء العامل او قبولو للتعيتُ ،كما -

اف صلة ابؼوظف لا ينقطع بالاستقالة ، ابما لا بد من قبوؿ الاستقالة حتى تنتهي العلاقة بتُ ابؼوظف و 

 ارة.الاد

 يلتزـ ابؼوظف بالعمل على ضماف ستَ الادارة التي يعمل بها في انتظاـ واطراد.-

بردد القوانتُ و اللوائح مقدما و بقواعد عامة بؾردة من النظاـ القانولش للوظيفة العامة ،وعلى ذلك 

ابػاصة التي تتماثل بالضرورة ومراكز كافة ابؼوظفتُ الذين ينتموف الذ طائفة واحدة ،وتبطل الاتفاقات 

 تعقد بتُ ابؼوظف و الادارة لتقرير وضع خاص لو على خلاؼ النظاـ القانولش ابؼقرر للوظيفة.

تعدؿ القوانتُ و لوائح النظاـ القانولش للموظفتُ العموميتُ دوف اف يكوف لاي منهم التمسك بحقوؽ -

وف ىو الذي بودد مضموف مكتسبة في ظل قوانتُ سابقة ،او في ابؼطالبة بتعويض عنها ،ذلك اف القان

ابؼراكز القانونية للموظفتُ بحقوقهم وواجباتهم ،وىو بيلك بالتالر تعديلها في كل وقت ،كما يسري 

التعديل باثر مباشر على كل حاؿ من يوجد في ابػدمة و ليس فقط على من يعينوف بعد صدوره ،ولو 

 82ترتب عليو الانقاص من حقوقهم.
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 .44عبد العزيز السيد ابعوىري :ابؼرجع السابق ،ص  
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تتفق مع ابؼوظف على اوضاع بزالف احكاـ القوانتُ و اللوائح ابؼنظمة للوظيفة لا بهوز للإدارة اف -

 العامة ،لا بهوز الاحتجاج بقوؿ ابؼوظف بؼثل ىذه الاتفاقات لأنها باطلة بطلانا مطلقا.

بىتص القضاء الاداري بدنازعات الناشئة عن رابطة التوظف باعتبارىا من روابط القانوف العاـ ،ويكوف -

 83بغق في رفع دعوى الالغاء ضد القرارات الادارية غتَ ابؼشروعة التي صدرت في حقو.للموظف ا

وعليو فاف علاقة ابؼوظف بالدولة ىي علاقة تنظيمية بركمها القوانتُ و اللوائح ،ومركز ابؼوظف ىو 

 مة.مركز قانولش عاـ بهوز تغيتَه في كل وقت وفقا بؼقتضيات ابؼصلحة العامة بغسن ستَ ابؼرافق العا

 : موقف الدشرع الجزائري -2

ابؼوظف العاـ و الدولة على اساس  اف كلا من الفقو و القضاء و التشريع ابعزائري كيفوا العلاقة ما بتُ

و يعتبر ابؼوظف العمومي في مواجهتو للإدارة العامة بانو في مركز عاـ يستمد  انها علاقة تنظيمية لائحية

 84حقوقو مباشرة من نصوص القوانتُ و اللوائح ابؼنظمة للوظيفة العامة.

 : بنصها على اخذ ابؼشرع ابعزائري بالنظرية اللائحيىة  06/03من الامر  07وقد اكدت ابؼادة 

 ية قانونية اساسية و تنظيمية""يكوف ابؼوظف بذاه الادارة في وضع

 

 

                                                             

. 44عبد العزيز السيد ابعوىري :ابؼرجع السابق ،ص   83  
  84 .44أبضد سنة : ابؼرجع السابق ص  
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جاءت بحالات استثنائية بيكن للمشرع فيها اللجوء  06/03من الامر  24الذ  19الا اف ابؼواد من 

الذ نظاـ التعاقد و خاصة في الوظائف الظرفية او ابؼؤقتة غتَ الدائمة ،وىو مانظمو ابؼشرع كذلك 

 07/30885بابؼرسوـ الرئاسي 

 : رع ابعزائري بالنظرية اللائحية النتائج التالية*و يتًتب على اخذ ابؼش

 بدجرد صدور قرار التعيتُ فاف ابؼرشح للوظيفة العامة يكتسب صفة ابؼوظف العاـ.-1

 للادارة العامة حق ادخاؿ التغتَات على وضعية الوظيفة العامة عن طريق اصدار اللوائح التنظيمية.-2

اه الادارة العامة ابنها اف يلتزـ بضماف حسن ستَ ابؼرفق العاـ التزاـ ابؼوظف العاـ بعدة التزامات ابذ-3

 بانتظاـ و اضطرار.

يتًتب على الادارة العامة التزاـ عاـ مفاده بانو لا بهوز بؽا اف تتفق مع ابؼوظف على امور بزالف -4

 احكاـ القوانتُ و اللوائح.

العامة و ابؼوظف العاـ بفصل فيها  يتًتب عن ىذه العلاقة باف ابؼنازعات التي تنشا بتُ الادارة-5

 القضاء الاداري.

 86ويتًتب كذلك عن ىذه العلاقة التنظيمية مسؤولية الدولة عن اعماؿ موظفيها في ذمتو ابؼالية.-6

 
                                                             

و الذي بودد كيفيات توظيف الاعواف ابؼتعاقدين و حقوقهم  29/09/2007ابؼؤرخ في  07/308ابؼرسوـ الرئاسي  
  85و واجباتهم و العناصر ابؼشكلة لرواتبهم و القواعد ابؼتعلقة بتسيتَىم و كذا النظاـ التأديبي ابؼطبق عليهم. 

.
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 46-45أبضد سنة : ابؼرجع السابق ، ص  
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 : خلاصة الفصل

بفا سبق نستخلص اف ابؼوظف العمومي داخل الادارات حظي بالاىتماـ الكبتَ من طرؼ العلماء و 

لة و ذلك في تسيتَ شؤوف ومصالح اداراتها الباحثتُ في بؾالات عدة نظرا لأبنيتو البالغة بالنسبة للدو 

العمومية مكلف بدسؤولية كبتَة لاف ىذا الاختَ الركيزة الاساسية و ابؼعتمد عليها في اي مؤسسة اذ 

87بهب ابغفاظ على ابؼصلحة العامة و القياـ بواجبو على اكمل وجو. 
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 46-45أبضد سنة : ابؼرجع السابق ، ص  
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 د.ػػػػػػػػػػػػػيػػػػػػػػػػػػػهػػػػػػػػػػػػػػػػػبس-

 مكاف الدراسة-

 بؾتمع الدراسة-

 عينة الدراسة-

 منهج الدراسة-

 أدوات الدراسة بعمع ابؼعلومات و البيانات.-

 خلاصة الفصل.-

 ابػابسة-
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:تمهيد  

بلدية حجاج دائرتها سيدي بػضر ولايتها مستغالز ، والذي تم لاستكمال الدراسة النظرية تم اختيار 

فيو ابعزء العلمي من الدراسة وسنحاوؿ التعرؼ عليو من خلاؿ ىذا الفصل الذي تطرقنا فيو إلذ بعض 

ع ابعغرافي و الإمكانيات ابؼعلومات حوؿ البلدية و التي نلخصها في كل من التعريف بالبلدية وابؼوق

ابؼادية و البشرية و الأجهزة ابؼكونة بؽا وبؾتمع الدراسة التي أخذت منو العينة و ابؼنهج وأدوات الدراسة 

بعمع ابؼعلومات و البيانات من خلاؿ الدراسة الاستطلاعية التي قمت بها وأختَا النتائج ابؼتوقع ابغصوؿ 

 عليها.
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 :مكان الدراسة

 تقديم الدؤسسػػة وكل الدصالح لإدارة البلدية :

ابؼؤرخ   1990أفريل  17(ابؼؤرخ في 80-90عرؼ مشروع بلدية بدوجب ابؼادة الأولذ من القانوف رقم )

ابؼتعلق بقانوف البلدية على أف البلدية ىي ابعماعة الإقليمية الأساسيػػػػػػة التي تتمتع بالشخصية ابؼعنوية و 

باف البلدية ىي ابعماعات  الاقليمية السياسية و  1967،وعرفها قانوف البلدية لسنة  الاستقلاؿ ابؼالر

الادارية و الاجتماعية و الاقتصادية و الثقافية للبلدية مكانتها مهمة في التنظيم الاداري للدولة ابغديثة 

 بحيث تتمتع بخصائص عديدة منها :

 مصالح مشتًكة مبنية على حقائق تاربىيػػػػة واقتصاديػػة، البلدية بؾموعة إقليمية حيث توجد بتُ ابؼواطنتُ 

وىي  بؾموعة لامركزية أنشئت وفقا للقانوف وتتمتع بالشخصية ابؼعنوية البلدية مقاطعة إدارية للدولة 

 .مكلفة بضماف الستَ ابغسن للمصالح العموميػػػػة

 التقديػػػم العػػػام لبلديػػػػة حجػػػػاج:  _1

ية ساحلية ذات طابع فلاحي وسياحي بامتياز برتوي على شريط ساحلي بامتداد بلدية حجاج بلد 

بدوجب مقرر صدر بتاري   1874كلم بوتوي على ثلاثة شواطئ ،أنشئت بلدية حجاج سنة   10

 .و ابؼصادؽ على انشائها اباف الاحتلاؿ الفرنسي 06/07/1873

 

 



 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػار الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتػػػػػػػػطػػػػػػػػػبػػػػػيػػػػػقػػػػيالإطػػػػػػػػػػ

90 
 

 

 : الدوقع الجغرافػػػػي  _2

البحر الابيض ابؼتوسط شرؽ ولاية مستغالز ،تبعد عن مقر الولاية ب : تقع بلدية حجاج على ساحل 

كلم بودىا من الشماؿ البحر الابيض ابؼتوسط  ،من ابعنوب بلدية   13كلم و مقر الدائرة ب :   35

سيدي بلعطار ،من الغرب بلدية بن عبد ابؼالك رمضاف ،و من الشرؽ بلديتي سيدس بػضر و سيدي 

  علي

ىكتار )اي  9200(و تتًبع على مساحة قدرىا  2019نسمة )احصاء  17.12يبلغ عدد سكانها 

 ).كلم  92ما يعادؿ 
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 بلدٌة سٌدي لخضر

 بلدٌة سٌدي بلعطار

 بلدٌة سٌدي علً

 

 

 بلدٌة بن عبد المالك رمضان

 

 

 

 

 

 

 

 

 ولاية مستغانم. -: خريطة تمثل موقع بلدية حجاج01الشكل رقم 
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 : مصالح ىي 8الدقر الاداري لبلدية حجاج  مقسم الى 

 .الامانة العامة-

 .مصلحة ابؼستخدمتُ -

 .مصلحة ابؼالية و الشؤوف الاقتصادية -

 .مصلحة التقنية للتعمتَ و البناء و التجهيز -

 .مصلحة التًبية و التنظيم و الشؤوف الثقافية و الاجتماعية -

 .مصلحة النظافة و الوقاية -

 .مصلحة التقنية للأشغاؿ و الصيانة و الوسائل العامة-

 .مصلحة ابغالة ابؼدنية و البيو متًية -

 و كل مصلحة مقسمة الذ مكاتب

 : إمكانية البلدية
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تتمثل في الاراضي ،ابؼبالش ،الآلات و كذلك تتحصل بلدية حجاج على عدة الإمكانيات الدادية : _1

  : مداخيل نذكر منها

 . الضرائب*

 .نسبة من مداخيل ابػزينة*

 .*)الادمغة(ابؼخالفات

 .بـططات ابؼيزانية العمومية*

 125يستخدـ ابؼقر الإداري لبلدية حجاج إمكانيات بشرية يبلغ عددىا الامكانيات البشرية : _2

 .عاملا مقسمتُ الذ اطارات سامية ،اطارات عادية و عماؿ اخرين

  : الاجهزة الدكونة لبلدية حجاج

  : جهاز البلدية يتكوف من

 .رئيس المجلس الشعبي البلدي -

 .ابعهاز التنفيذي -
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ىو جهاز للمداولة ويعتبر الأساس في البلدية و يتألف من عدد يتًاوح المجلس الشعبي البلدي :  -أولا

بل ( سنوات ، بواسطة الاقتًاع النسبي على القائمة من ق05حسب البلديات ،  و ينتخب بؼدة بطسة )

سنة  18بصيع سكاف البلدية بالاقتًاع العاـ ابؼباشر و السري ، دوف بسيز في ابعنس و البالغتُ اكثر من 

و ابؼسجلتُ في القوائم الانتخابية ،بحيث بهتمع المجلس الشعبي البلدي الزاميا ،في كل مرة اذا تطلب 

اعضائو  يتكوف المجلس  ( عدد1/3الامر ذلك سواء بدعوة من الرئيس او من الوالر او من ثلت )

عضو. 15الشعبي البلدي لبلدية حجاج من   
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: الذيكل التنظيمي لبلدية حجاج.02الشكل رقم     
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عامل مقسمتُ الذ اطارات سامية  125ىم موظفتُ بلدية حجاج و يبلغ عددىم لرتمع الدراسة: 

  ،اطارات عادية و عماؿ اخرين.

( تقسيم العامل ببلدية حجاج. 01) جدول رقم  

 إطارات سامية إطارات عادية عمال آخرين

70 30 25 

  

 عينة الدراسة:

لاختيار نوع معتُ من ابؼعاينة، لا بد من الرجوع إلذ تعريف مشكلة البحث، فقد تتطلب ىذه الأختَة 

مثلما ىو عليو الأمر في حالة ، 88معاينة احتمالية إذا كاف ابؽدؼ ىو تعميم النتائج على كل المجتمع.

 بحثنا ابؼيدالش.

عامل ببلدية حجاج بصفة عشوائية نظرا لعدـ وجود  45استمارة على  45حيث كنت بصدد توزيع 

فروؽ كبتَة بتُ بـتلف أفراد المجتمع ابؼدروس من جهة ، ولبساطة الاستخداـ من جهة أخرى ،حيث  

ية التعميم على المجتمع ابؼدروس ابتداء من العينة ابؼختارة يفيد أسلوب العينة العشوائية البسيطة في عمل

 لكن تعذر ذلك بسبب ابعائحة كرونا.

 
                                                             

موريس أبقرس :منهجية البحث العلمي في العلوـ الإنسانية)تدريبات علمية( ،تربصة كماؿ بوشرؼ وسعيد سبعوف 
.316،ص 2010،دار القصبة للنشر ، ابعزائر ،  2،ط 88 
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 منهج الدراسة:

لدى علماء ابؼنهجية و ابؼتخصصتُ في بـتلف الفروع العلمية أف طبيعة ابؼوضوع و أىداؼ  معروؼ

الدراسة بنا اللذاف بودداف نوع ابؼنهج ابؼلائم بؽا. و يعرؼ ابؼنهج العلمي على أنو "الطريقة التي يتبعها 

 89التي يثتَىا. الباحث في دراستو للمشكلة لاكتشاؼ ابغقيقة و الإجابة عن الأسئلة و الاستفسارات

وبؽذا اعتبر ابؼنهج العلمي بدثابة العمود الفقري لكل بحث علمي ، نظرا بؼا يقدمو للباحث من إرشادات 

خلاؿ رحلة البحث الشاقة ،بل اف البعض يرى أف سلامة البحث العلمي و مصداقية النتائج التي يصل 

 إليها يرتبط بسلامة ابؼنهج العلمي ابؼستخدـ فيو.

موضوعنا الذي ىو "الاستقرار ابؼهتٍ لدى موظفي ابعماعات المحلية )البلدية( تفرض علينا  و طبيعة   

استخداـ ابؼنهج الوصفي -مع مراعاة متغتَات أخرى كالزمن ابؼتاح للدراسة و الإمكانيات ابؼتوفرة–

دراسة الذي يعتمد في تطبيقو على طريقة ابؼسح بالعينة ،و ابؼنهج الوصفي "طريقة علمية منتظمة ل

حقائق راىنة متعلقة بظاىرة أو موقف أو أفراد أو أحداث أو أوضاع معينة بهدؼ اكتشاؼ حقائق 

جديدة أو التحقق من صحة حقائق قدبية و أثرىا و العلاقة التي تتصل بها و تفستَىا و كشف 

 90جوانبها"

 

                                                             

ؤ 1998علي غبد ابؼعطي محمد السرياقومي: أساليب البحث العلمي ،الطبعة الاولذ ،مكتبة الفلاح للنشر و التوزيع،  
.65ص 89  

عثماف أبضد سلم :البحث الاجتماعي ابؼبدئي خطوات للتصميم و التنفيذ، منشورات جامعة دمشق ،مطبعة الابراد  
.82ص 1993-1992،دمشق،

90
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 : ادوات الدراسة لجمع الدعلومات و البيانات

من الادوات و الوسائل يستخدمها الباحث ،بحيث اعتمدنا في ىذا  لكل دراسة او بحث علمي بؾموعة

 البحث على الاستبياف كأداة بعمع ابؼعلومات و البيانات ابؼيدانية.

ىي نقطة البداية في أي دراسة علمية ذلك أنها تساعد على التعرؼ على طرؽ العمل الدلاحظة:  -1-

و ظروؼ العمل ....الخ وتعتبر ابؼلاحظة من أىم وسيلة و أنواع ابػدمات الاجتماعية و ابؼرافق ابؼختلفة 

وتعتمد ابؼلاحظة في بصع البيانات ميدانيا و التي  91من وسائل بصع البيانات و البحث أي ظاىرة تقريبا

نتصل بسلوؾ الأفراد الفعلي في بعض ابؼواقف الواقعية وابذاىاتهم ومشاعرىم ، وتعتمد ابؼلاحظة على 

حث ولقد استخدمت ابؼلاحظة في دراستي ىذه وساعدتتٍ كأداة بحث في ما يلي مدى خبرة ومهارة البا

: 

_ التعرؼ من خلاؿ الدراسة الاستطلاعية على بؾمل ابؼصالح و العماؿ الذي يعملوف في كل مصلة 

 وذلك من خلاؿ تنقلنا بؼختلف الأماكن داخل ابؼؤسسة.

يعمل فيها العماؿ وكيفية  ستَ العمل  في  _التعرؼ على طبيعة العمل و الشروط وبؾمل الظروؼ التي 

 كل مصلة.

 

 

                                                             

.
91

 2مار بوحوش : دليل البحث في ابؼنهجية وكتابة الرسائل ابعامعية ، ابؼؤسسة الوطنية للكتاب ،ابعزائر ،طع 
 32،ص 1990،
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تم الاعتماد في دراستنا على الاستبياف بعمع البيانات ابؼيدانية و بيكن تعريفها بانها  : الاستبيان -2-

لائحة مؤلفة من بؾموعة من الاسئلة ترتبط بدوضوع الدراسة و بعد تصميمها بشكل صحيح و دقيق 

امة التي يتعتُ على الباحث اف يوليها اىتمامو و بخاصة اف الافتًاضات التي من ابؼراحل ابؼنهجية ابؽ

تتحوؿ الذ اسئلة ضمن الاستبياف بشكل اللبنات الاولذ في بناء ابؼنطلقات النظرية ابؼعرفي للبحث 

 ابؼدروس.

 و ىو الوسيلة بعمع ابؼعلومات ،تستعمل كثتَا في البحوث العلمية و عن طريق الاستبياف تستمد

 ابؼعلومات مباشرة من ابؼصدر الاصلي.

 بؿاور.05و يتمثل في بصلة من الاسئلة و التي بدورىا تشتمل على 

احتوت استمارة الاستبياف على بطسة بؿاور رئيسية قسمت حسب متغتَات الدراسة كل حسب 

 : مؤشراتو فكانت كما يلي

 : احتوى البيانات الشخصية و البيانات ابػاصة بالعامل ضم سبعة اسئلة   و ىي : المحور الاول-

 . ابعنس ،السن ، ابؼستوى التعليمي ، ابغالة العائلية ، الأقدمية في العمل، منصب العمل وعلاقة العمل

 و ىو بؿور خاص بالبيانات التي تبحث حوؿ الإشراؼ وعلاقتو بالاستقرار ابؼهتٍ : المحور الثاني

 للموظفتُ ببلدية حجاج و يظم ىذا المحور سبعة أسئلة.
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فهو خاص بالبيانات التي تبحث حوؿ العلاقة بتُ الاتصاؿ والاستقرار ابؼهتٍ للموظفتُ  المحور الثالث :

 وىي تضم تسعة أسئلة .

موظفتُ فهو خاص بالبيانات التي تبحث حوؿ العلاقة بتُ الأجر و الاستقرار ابؼهتٍ لل المحور الرابع:

 وىي تضم ستة أسئلة.

فهو خاص بالبيانات التي تبحث حوؿ العلاقة بتُ ابغوافز و الاستقرار ابؼهتٍ للموظفتُ  المحور الخامس:

 وىو يضم سبعة أسئلة.

تنوعت اسئلة استمارة الاستبياف بتُ الاسئلة ابؼغلقة و الاسئلة ابؼفتوحة ،و تم انتقاء مفرداتها و عباراتها 

ضح بساشيا مع بصيع ابؼستويات العلمية للعماؿ في ابؼؤسسة ،كما تم اخذ ابغيطة من بشكل دقيق ووا

 الاسئلة المحرجة حوؿ بعض القضايا كالأجر و طريقة ابؼعاملة.  
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 ل:ػػػػػػػػصػػػػػػػػفػػػػػػػػػػػػػػة الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاصػػػػػػػػػػػػػػػػػخ

 توقعات الباحثة في النتائج :

 _ أغلبية ابؼوظفتُ أعمابؽم في الثلاثينات تقريبا كلهم شباب.

 _أغلبية ابؼوظفتُ نساء.

 _ أف أغلبية ابؼوظفتُ مستواىم التعليمي جامعي.

 _ أف أغلبية ابؼوظفتُ ىم مؤقتتُ أي تشغيل شباب.

 _ أغلبيتهم ذوي خبرات مهنية لأنهم يعملوف بالبلدية أكثر من بطسة سنوات.

لأف الأجر  _ أغلبية العماؿ لو بوصلوف على عمل يناسب قدراتهم ابؼهنية يتًكوف العمل في البلدية ،

لعمل الذي يقوموف بو أكبر من ذلكمنخفض و ا
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 : ةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػخ

تعتمد ابؼؤسسات و الإدارات  ابغديثة اليوـ إلذ حد كبتَ على ما تفرزه البيئة المحيطة في بؾالات البحث 

كبتَ ،و ىي تسعى دائما إلذ تطوير أنساقها الفنية بهدؼ التكيف العلمي و على ابؼوارد البشرية بشكل  

مع المحيط ابػارجي ،و بالتالر ضماف بقائها في الوجود و استمرارىا في برقيق الاىداؼ التي وجدت من 

اجل برقيقها ، فابؼوظف ىو الركيزة الاساسية التي تبتٌ عليها ىذه ابؼؤسسات مستقبلها في جو 

 .اقتصادي و اجتماعي 

إذ يعتبر الاستقرار ابؼهتٍ من العوامل الاساسية التي تؤثر على ابؼوظف تأثتَا كبتَا في الوسط الداخلي 

للعمل و حتى خارج ابؼؤسسة ،لاف ىذا الاختَ يتًؾ العمل و ىو بؿملا بكل ابؼشاكل و ابؼتاعب التي 

عو ىذا الاختَ إلذ تواجهو في حياتو ككل لذا يصبح ابؼوظف لا يتقن عملو على اكمل وجو كما يدف

التغيب ابؼستمر و ابؽروب من العمل ،و لذا وجب على اي مؤسسة برقيق للموظف كل العوامل التي 

تساعده على الاستقرار في بيئة العمل لبذؿ ىذا الاختَ كل طاقتو في وظيفتو التي ترمي ىذه الاختَة 

في تكثيف الاتصاؿ بالعماؿ و  بدورىا إلذ برقيق الاىداؼ و بقاح ابؼؤسسة ،و ىذا يتطلب التغيتَ

بؿاولة تعديل آرائهم ،و ىذه ابؼهمة بهب أف يقوـ بها بؾموعة من ابؼشرفتُ من ذوي إمكانيات عالية في 

الاتصاؿ و إدارة السلوؾ التنظيمي حيث يتستٌ بؽم التأثتَ على الافراد و تغيتَ قيمهم و بالتالر خلق 

لمؤسسة. ثقافة تنظيمية تتماشى مع المحيط الداخلي ل
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 ع:ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػراجػػػػػػػػػػػػة الدػػػػػػػػػػػػػػػػػمػػػػػائػػػػػػػػػػػػػػػػػق

أبضد سنة : حقوؽ ابؼوظف العمومي في التشريع ابعزائري دراسة مقارنة ، ) ابعزائر جامعة  (1

 ابعزائر( 

_ علي عبد ابؼعطي محمد السرياقومي: أساليب البحث العلمي ،الطبعة الاولذ ،مكتبة الفلاح  (2

 .1998للنشر و التوزيع،

 . 2007،دار قرطبة ، ابعزائر ، 2دخل إلذ علم النفس العمل ،ط_ محمد مسلم : م (3

 . 1976، 3منصور فهمي :إدارة الأفراد و العلاقات الانسانية ، دار غريب ، القاىرة ، ط _ (4

_إبراىيم العمري : الإدارة دراسة نظرية و تطبيقية ، دار ابعامعات ابؼصرية ، الإسكندرية ،  (5

1978. 

لقوى العاملة)الأسس السلوكية و أدوات البحث التطبيقي(، دار _أبضد صقر عاشور :إدارة ا (6

 .1993النهضة للطباعة و النشر ، بتَوت ،

،دار عالد الكتب ، القاىرة ،  1، المجلد  1_أبضد بـتار عمر :معجم اللغة العربية ابؼعاصرة ،ط (7

 .1433، ص 2008

 . 1997سكندرية للكتاب ،_السيد شتا: تنمية القوى العاملة في المجتمع العربي ، مركز الإ (8

 .1964_أمتُ عز الدين : ابؼدخل في شؤوف العمل و علاقاتو ، مكتبة القاىرة ، مصر ،  (9

_جوف يزفوف: علم النفس الاجتماعي ،تربصة ىالة شتوف ،دار عويدات ، بتَوت ،  (10

 .1972بط ، 
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، _حبيب الصحاؼ: معجم إدارة ابؼوارد البشرية و شؤوف العاملتُ ، عربي إبقليزي  (11

 .1997، مكتبة لبناف ناشروف ،بتَوت ، لبناف ،1ط

  مكتبة العليا. 1_رولاف بلاف:  تربصة أنطواف عبده   الوظيفة العامة  ط (12

الوظيفة العمومية بتُ التطور و التحوؿ من منظور تسيتَ ابؼوارد البشرية و   : _سعيد مقدـ (13

 .2010اخلاقيات ابؼهنة ، 

إدارة ابؼؤسسات الاجتماعية ، أسسها و مفاىيمها ، مكتبة عتُ  _صلاح الدين ابعوىري : (14

 .1976الشمس ، القاىرة ، بط ، 

صلاح الدين عبد الباقي :السلوؾ الفعاؿ في ابؼنظمات ، الدار ابعامعية ، الإسكندرية ، _ (15

2003. 

 بط. _صلاح الشناوي : إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية ، دار النهضة العربية ، بتَوت ، (16

17) _

  عادؿ جودة : ابغوافز ، ابؼنظمة العربية للعلوـ الادارية ، سوريا ، بط.

الوسيط في شرح القانوف ابؼدلش مصادر الالتزاـ ابعزء الاوؿ ،دار احياء : _عبد الرزاؽ السنهوري (18

 1964، 1التًاث العربي ،لبناف ،ط

لتًكيز على التشريع ابعزائري _عبد العزيز السيد ابعوىري: الوظيفة العامة "دراسة مقارنة" مع ا (19

 1985،ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ،ابعزائر، 1،ط

_عبد الكرلص درويش ليلي التكلي : مبادئ الادارة العامة ، دار النهضة العربية ، القاىرة ، بط  (20

 ،1975  . 
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_عثماف أبضد سلم :البحث الاجتماعي ابؼبدئي خطوات للتصميم و التنفيذ، منشورات جامعة  (21

 .1993-1992،مطبعة الابراد ،دمشق،دمشق 

_علي عبد الله :"أثر البيئة على أداء ابؼؤسسات العمومية "أطروحة دكتوراه ،دولة قسم التسيتَ  (22

 .1190جامعة ابعزائر ،

،دار البصائر للنشر ، ابعزائر  2_عمار بوحوش : الابذاىات ابغديثة في علم الإدارة ، ط (23

،2008 . 

 ابؼنهجية وكتابة الرسائل ابعامعية ، ابؼؤسسة الوطنية للكتاب _عمار بوحوش : دليل البحث في (24

 .1990، 2،ابعزائر ،ط

 1975_محمد ابعوىري : مقدمة في علم الاجتماع الصناعي ، دار الكتب ابعامعية ، مصر ،  (25

_محمد أنس و قاسم جعفر : نظم التًقية في الوظيفة العامة و آثارىا في فعالية الادارة ، دار  (26

  .1973عربية ، مصر ، النهضة ال

 2003_محمد سعيد أنور سلطاف : السلوؾ التنظيمي ، دار ابعامعة ابعديدة ،الإسكندرية ،  (27

محمد طلعت عيسي ، عدلر سليماف : ابػدمة الاجتماعية العمالية ، مكتبة القاىرة ابغديثة ، _ (28

 بط ، بد سنة .

 1976ة القاىرة ، مصر ، ، مكتب 2_محمد علي سهيب : السلوؾ الإنسالش في التنظيم ، ط (29

 .1972_محمد علي محمد : بؾتمع ابؼصنع ابؽيئة ابؼصرية للكتاب ،الإسكندرية ، بط ،  (30

 .2009،إثراء للنشر و التوزيع 1_بؿمود غباين، القائد الفعاؿ و القيادة الفاعلة، ط (31

قرطبة ، ابعزائر _مراد زعيمي و آخروف : دراسات في تسيتَ ابؼوارد البشرية)إدارة الأفراد(، دار  (32

 ،2008. 
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_موريس أبقرس :منهجية البحث العلمي في العلوـ الإنسانية)تدريبات علمية( ،تربصة كماؿ  (33

 .316،ص 2010،دار القصبة للنشر ، ابعزائر ،  2بوشرؼ وسعيد سبعوف ،ط

عدوف : إدارة ابؼوارد البشرية و السلوؾ التنظيمي )دراسة نظرية و تطبيقية (دار  _ناصر دادي (34

 .2003النشر المحمدية العامة ،ابعزائر، 

 الأوامر والدراسيم:

،ابؼتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة 2006جويلية  15ابؼؤرخ في  03/06الأمر - (1

 .2006،الصادر في  46لعدد العامة ، ابعريدة الربظية ابعمهورية ابعزائرية ،ا

و الذي بودد كيفيات توظيف  29/09/2007ابؼؤرخ في  07/308_ابؼرسوـ الرئاسي  (2

الاعواف ابؼتعاقدين و حقوقهم و واجباتهم و العناصر ابؼشكلة لرواتبهم و القواعد ابؼتعلقة 

 بتسيتَىم و كذا النظاـ التأديبي ابؼطبق عليهم.

 

 

 

 

 

 الرسائل و الأطروحات:
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ي سهاـ ، عشيط حناف :أثر الرضا الوظيفي على أداء ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة ،مذكرة _بلختَ  (1

ماجستتَ)منشورة( ، معهد العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيتَ ، جامعة العقيد أكلي 

 2012 -2011محمد أو بغاج ، البويرة ، 

العاملتُ في القطاع ابػاص ،مذكرة _بن منصورية رفيقة : الاستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء  (2

ماجستتَ)منشورة(،جامعة ابغاج بػضر ، باتنة ،كلية العلوـ الاجتماعية و الانسانية و 

 12،ص  2014 -2013الاسلامية ،

_جبلي فاتح : التًقية الوظيفية و الاستقرار ابؼهتٍ بابؼؤسسة الصناعية ، مذكرة مكملة لنيل  (3

 42، ص  1994امعة منتوري  قسنطينة ، شهادة ابؼاجستتَ، غتَ منشورة ، ج

_ضياؼ زين الدين : السلوؾ الإشرافي وعلاقتو بالرضا الوظيفي في التنظيم الصناعي ،أطروحة  (4

مقدمة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علم النفس العمل ، غتَ منشورة ، جامعة منتوري قسنطينة 

 .170، ص  2001 – 2000،
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