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قبل التشغیل واقع توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما

الأداء الوظیفي  مستوىوتأثیره على

-دراسة میدانیة -

تیارت بلدیة مشرع الصفا ولایة 



:ملخص الدراسة

قبل عقود ما إطارالنسوي في التعرف على واقع توظیف العنصر إلى  تهدف هذه الدراسة

المواضیع التي حضي باهتمام كبیر  أهمالوظیفي في المؤسسة الذي یعتبر من  الأداءعلى  وتأثیرهالتشغیل 

ولقد قمنا بتقسیم ، علم الاجتماع التنظیم والعملوبالأخصمن الباحثین والمختصین في العلوم الاجتماعیة 

.جانبین نظري ومیدانيإلى  دراستنا

النظري والتصوري للدراسة والذي یتضمن  الإطارحاولنا من خلاله توضیح :ب نظريجان

مفاهیم الدراسة إلى  بالإضافةاختیار الموضوع وأسبابأهمیةالدراسة ، أهداف،الفرضیات ،الإشكالیة

.كما وضحنا مختلف المداخل النظریة المفسرة للموضوع  ، وعرض الدراسات السابقة

منهجیة متكاملة حیث شخصت لنا الواقع الفعلي إستراتیجیةبإتباعن خلاله قمنا م:جانب میداني

حیث تشمل هذه ، من فهم المؤسسة بلدیة مشرع الصفا بولایة تیارت كنموذجأكثرلمتغیرات الدراسة وقربتنا 

لمسح اعتمدنا على المنهج الوصفي باختیار ا، المنهجیةالإجراءات أهمالمنهجیة على الإستراتیجیة

في جمع أساسیة كأداةمفردة كما اعتمدنا على تقیة الاستمارة 40الشامل لمجتمع الدراسة والمتكون من 

كما تم الاستعانة بمعامل الارتباط، في العلوم الاجتماعیةالإحصائیةالبیانات واستخدام برنامج الحزمة 

حلیل وتفسیر البیانات المیدانیة ومناقشتها الدراسة ،علاوة على تأبعادوذلك لكشف العلاقة بین )بیرسون(

بعض الأخیروفي ، النظریات ،موقعها ضمن نظریة التنظیم ،في ضوء الفرضیات ،الدراسات السابقة

.الدراسةأثارتهاالقضایا والتوصیات التي 

Summary

This study aims to identify the reality of the employment of the female component in the
framework of pre-employment contracts and its impact on the functioning of the institution,
which is one of the most important topics that has attracted great interest from researchers and
specialists in social sciences, in particular sociology, organization and work, and we have
divided our study into two theoretical and field aspects.

Theoretical aspect: We tried to clarify the theoretical and conceptual framework of the
study, which includes problematic, hypotheses, objectives of the study, the importance and
reasons for the choice of the subject, as well as the concepts of the study and the presentation
of previous studies, as well as the various theoretical entrances to the subject.

Field Side: Through which we followed an integrated methodological strategy where it
diagnosed the actual reality of the study variables and brought us closer to understanding the
Masharaba Al Safa municipal establishment in Tiaret State as a model methodology ", where
this strategy encompasses the most important methodological actions, We relied on the
descriptive curriculum by selecting the 40-strong comprehensive survey of the study
community. We also relied on protecting the form as an essential tool in data collection and
the use of the statistical package programme in social sciences. (Pearson) in order to reveal
the relationship between the dimensions of the study, as well as the analysis, interpretation
and discussion of field data in the light of hypotheses, previous theoretical studies, its position
within the theory of organization, and ultimately some of the issues and recommendations
raised by the study.
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العمل

:نتقدم بالشكر والتقدیر للأستاذ المشرف الدكتور

خریبش زھیر

.یمةعلى توجیھاتھ ونصائحھ الق

خالص الشكر والامتنان لجمیع أفراد عائلتي، أصدقائي، 

وصدیقاتي

إلى كل من ساھم وساعدني في انجاز ھذا البحث

من بعید أو قریب



إلى من أوصاني بھما الله برا وإحسانا أمي وأبي

إلى كل أفراد عائلتي كل باسمھ

إلى كل من أصفھا بالصدیقة

دة الآخرینإلى كل محب للخیر ومساع

بوزید بختة



ومن وأھلھالمصطفى الحمد الله وكفى والصلاة على الحبیب

:بعد  أماوفى   

ϦϴϤΜΘϟ�ΎϨϘϓϭ�ϱάϟ�Ϳ�ΪϤΤϟھذه في مسیرتنا الدراسیة

إلى ةمھدابمذكرتنا ھذه ثمرة الجھد والنجاح بفضلھ تعالى

نورا لدربيوأدامھماحفظھما الله الوالدین الكریمین

أسال الله أن یبارك "میار زینب "زوجي العزیز وابنتي إلى

فیھا

حفظھا الله"فایزة"إلى أختي العزیزة 

حفظھ الله وسدد خطاه"أسامة"إلى أخي 

إلى كل من عائلة زوجي الكریمة وزملاء الدراسة متمنیة 

كل الأشخاص إلى قتي العزیزة زینبصدیإلى لھم التوفیق

الذین احمل لھم المحبة والتقدیر 

إلى كل من نسیھ القلم وحفظھ القلب

لعربي أمال 



:فهرس المحتویات

الصفحة الموضوع

ملخص الدراسة

 إهداء 

وتقدیرشكر 

مقدمة ج- ب- أ

الإطار التصوري والنظري للدراسة:الفصل الأول

05 تمهید

05 أسباب اختیار الموضوع: لاأو 

06 أهمیة الدراسة:ثانیا

07 أهداف الدراسة:ثالثا

08 الإشكالیة:رابعا

11 فرضیات الدراسة:خامسا

11 مفاهیم الدراسة:سادسا

16 الدراسات السابقة:سابعا

22 الاستفادة من الدراسات السابقة:ثامنا

لعملیة التوظیف والأداء الوظیفيالمداخل النظریة المفسرة :الفصل الثاني

24 تمهید

24 نظریة الإدارة العلمیة :اولا 

24 نظریة التقسیم الإداري:ثانیا 

25 النظریة البیروقراطیة:ثالثا 

25 نظریة العلاقات الإنسانیة:رابعا

26  ةنظریة العدال:خامسا

27 نظریة التوقع:سادسا

27  ي الإدارةیابانیة فالنظریة ال:سابعا



29 التعقیب على النظریات:ثامنا

التوظیف وعقود ما قبل التشغیل:الفصل الثالث

31 :تمهید

31 تعریف التوظیف :اولا

33 أهداف التوظیف:ثانیا 

34 مصادر التوظیف:ثالثا

37 خطوات عملیة التوظیف:رابعا

46 العمل وإجراءات التشغیل بالجزائرتطور سوق :خامسا

47 تعریف سوق العمل:سادسا

47 أبعاد سوق العمل:سابعا

49 مؤسسات سوق العمل:ثامنا

50 عوامل التأثیر على سوق العمل: عاتاس

51 جهزة و برامج التشغیل في الجزائرأ: عاشرا

56 خلاصة

الأداء الوظیفي:الفصل الرابع

58 تمهید

58 المفاهیم المرتبطة بالأداء :اولا

60 عناصر الأداء الوظیفي :اثانی

62 أبعـــاد الأداء الوظیفي:ثالثا

62 أهمیة الأداء الوظیفي:رابعا

63 محـددات الأداء الوظیفي:خامسا

66 عوامل المؤثرة في الأداء الوظیفيال :سادسا 

69 عملیة تقییم الأداء:سابعا

69 أهداف تقییم الأداء:ثامنا

79  داءعناصر تقییم الأ:تاسعا



الإجراءات المنهجیة للدراسة:الفصل الخامس

73 تمهید

73 مجالات الدراسة: اولا

78 منهج الدراسة:ثانیا

79 أدوات الدراسة:ثالثا

81 عینة الدراسة ومواصفاتها:رابعا

85 صعوبات الدراسة:خامسا

عرض وتحلیل ومناقشة نتائج الدراسة:الفصل السادس

87 حلیل بیانات الدراسةتعرض و :اولا 

87 متعلقة بالفرضیة الجزئیة الأولى عرض وتحلیل البیانات ال-1

97 تعلقة بالفرضیة الجزئیة الثانیة عرض وتحلیل البیانات الم-2

110 الفرضیة العامةنتائج مناقشة :ثانیا 

112 شة نتائج الدراسة في ضوء فروضها مناق-1

112 الدراسات السابقةضوء مناقشة نتائج الدراسة في-2

113 فرضیات الدراسة في ضوء النظریاتمناقشة-3

114 موقع الدراسة الراهنة من نظریة التنظیم:ثالثا 

115 الاقتراحات والتوصیات الهامة:رابعا

117 خاتمة

119 المراجع

الملاحق



فهرس الجداول

الصفحة الجدول

82  نأفراد العینة حسب متغیر السیوضح خصائص:01جدول رقم 

83 لعینة  حسب متغیر الخبرة المهنیةیوضح خصائص أفراد ا:02جدول رقم 

84 ینة حسب متغیر المستوى التعلیمي یوضح خصائص أفراد الع:03جدول رقم 

87 ظیف في إطار عقود ما قبل التشغیلیوضح سبب اختیار التو :04جدول رقم 

88 المشغولةتلقي تكوین حول الوظیفة یوضح :05جدول رقم 

89 شغلها تتوافق مع مؤهلاتك العلمیةیوضح هل الوظیفة التي ت:06جدول رقم 

90 وافق المؤهل مع الوظیفة المشغولةیوضح تأثیر عدم ت:07جدول رقم 

91 یم توجیهات ونصائح لتحسین الأداءیوضح مساعدة المشرف بتقد:08جدول رقم 

92 و المعارف التي تخص طریقة یوضح تزوید المشرف بالمعلومات:09جدول رقم 

العمل

93 هام التي یتم تكلیف العاملات بهانوع الم:10جدول رقم 

94 م التي یكلف بها العمال تكلیف عمال ما قبل التشغیل بنفس المها:11جدول رقم 

الدائمون

94 ي المؤسسةعمال ما قبل التشغیل فیوضح التعامل مع:12جدول رقم 

95 مل من طرف المشرف في أداء المهامیوضح تلقي التشجیع الكا:13جدول رقم 

96 یوضح مساهمة التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل في :14جدول رقم 

ادة بذل مجهودات إضافیة في العملزی

97 ینوالتأخر مقارنة بالعمال الدائمیوضح المحاسبة على الغیابات :15جدول رقم 

98 مع الأعمال والمجهودات المبذولةیوضح قیمة الأجر تتناسب:16جدول رقم 

99 بل یوضح قیمة الأجر الذي تتلقاه المرأة العاملة في عقود ما ق:17جدول رقم 

التشغیل یشجعها لزیادة أدائها

99 ت العمل مقارنة بالعمال الدائمینیوضح تقدم الإدارة كل مستلزما:18جدول رقم 

100 من المسؤولین أثناء أداء المهامیوضح تلقي التشجیع:19جدول رقم 



101 على العمل الجماعي یوضح تشجیع المسؤولین في المؤسسة:20جدول رقم 

داخل المؤسسة

102 الحصول على المكافئات والتشجیعات على الأداء:21جدول رقم 

103 العملفي مكانتلقي الدعم والتعاون من الزملاء :22جدول رقم 

104 بیئة العمل الدافعیة على الإنجازمنح :23جدول رقم 

105 ا قبل التشغیل في اتخاذ القراراتیوضح إشراك عمال م:24جدول رقم 

106 العمالإلى  تقسیم المهام الموكلةیوضح الشعور بالعدالة في :25جدول رقم 

107 یوضح الرغبة في تغییر الوظیفة:26جدول رقم 

108 یوضح توافق الوظیفة مع المؤهل ومساهمة التوظیف في إطار :27الجدول رقم 

عقود ما

109 تلقي التكوین حول الوظیفة ومساهمة التوظیف في إطار :28الجدول رقم یوضح

التشغیل في زیادة مجهودات الأداءعقود ما قبل 

110 عرض نتائج الفرضیة الأولى 29: قمالجدول ر 

111 عرض نتائج الفرضیة الثانیة 30: مقالجدول ر 





مقدمة

أ

:مقدمة

داء الوظیفي من بین والأ قبل التشغیل اطار عقود مإف في یعتبر موضوع التوظی

المواضیع التي حظیت بالاهتمام الكبیر من طرف الباحثین والدارسین في مجال العلوم 

والمتمعن في الأدبیات السوسیولوجیة ، العملالاجتماعیة وخاصة علم الاجتماع التنظیم و 

همیة هذین المتغیرین في هذا التراث النظري ویتجلى هذا واضحا في تعدد یتضح له مدى أ

.المقاربات النظریة والبحوث المیدانیة التي عالجت هذا الموضوع 

جریت في حقل علم لكثیر من الدراسات والبحوث التي أوفي هذا السیاق نجد ا

همیة قصوى لعملیة التوظیف وفق هذه والتنظیم في الوقت الراهن تولي أاع العملالاجتم

خیرة التي عرفت وخاصة في الأونة الأ، سسةداخل المؤ -قبل التشغیل عقود ما–الصیغة 

الیة التوظیف المباشر الذي الكثیر من المشاكل والعراقیل علاوة على غیاب اجراءات فع

یسیر احتیاجات المؤسسة الكمیة والنوعیة لكونهلموارد البشریة ا إدارةوظائف  أهمیعتبر من 

وتحدید مهاراتهم وكفاءاتهم وفقا لجملة من  الأفرادللمفاضلة بین   وأداةمن الموارد البشریة 

التوظیف السلیم یمنح للمؤسسة  أنالمعاییر العلمیة في الاستقطاب والانتقاء والتعیین، كما 

ویحقق لها الحفاظ على استقرارها التنظیمي ومن ثمة ،هدافهالأالكفاءة البشریة المحققة 

یتأتىس المال البشري لها من المهارات وما یضع لها التمییز، ولن أر في الاستثمار الفعال 

ذلك دون توظیف سلیم، حیث یحتل التوظیف في المؤسسات العمومیة الجزائریة مكانة هامة 

الاشتراكي ،وتحول الرؤى لمفهوم الوظیف خصوصا بعد التخلي عن الطابع الاجتماعي

التي تقوم بها السلطات العلیا في تحسین الإصلاحاتالعمومي كخدمة عامة، من خلال 

قبل الخدمة العامة وذلك عن طریق استحداث برامج تشغیل جدیدة مثل برنامج عقود ما

تسهر على توفیر التشغیل الذي یعتبر احد البرامج المسطرة من طرف مندوبیة الشباب التي 

على توفیر مناصب شغل لهم وعلى هذا یمكن اعتباره یخص الشباب طالبي مناصب العمل 

حاملي الشهادات التعلیم العالي والتقنیین السامین وأیضاخبرة مهنیة، أیةمرة ودون لأول



مقدمة

ب

98/402الذین هم في بطالة، وضع هذا البرنامج حیز التنفیذ بموجب مرسوم تنفیذي رقم 

عقود ما إطاریوظف حاملي الشهادات الذین تم اختیارهم في ،02/12/1998رخ في المؤ 

.قبل التشغیل لدى مستخدمي القطاعات العمومیة والخاصة

 الأفراد بإدارةرین من المهتمین یالكثأبحاثحیزا هاما من  الأداءكما شغل موضوع 

 إدارةتمام على المختصین في قدیما، وازداد الاهتمام به بشكل ملفت حدیثا، ولم یقتصر الاه

برز محاور البحث في العلوم الاجتماعیة وبوجه أحد ألیكون الأمروفقط بل تعدى  الأفراد

لتحریك الأساسیةحد المرتكزات أنه أخاص علم الاجتماع التنظیم والعمل على اعتبار 

ي المؤسسة ف أدائهمفي العمل والتي تنعكس مباشرة على مستوى  للأفرادالطاقات والرغبات 

  .أهدافهاوتؤثر على تحقیق 

واقع توظیف العنصر :سیسا لما ذكرنا سابقا تحاول الدراسة الحالیة المتعلقة بأوت

الوظیفي، تشخیص الواقع الفعلي  الأداءثره على أقبل التشغیل و طار عقود ماإالنسوي في 

.ببلدیة مشرع الصفا بولایة تیارت لهذه الظاهرة

:یلي ماإلى  سة على ستة فصول تم التطرق فیهاوقد تضمنت هذه الدرا

النظري والتصوري للدراسة الإطار :الأولالفصل 

واشكالیة البحث ، اهمیته واهدافه،تضمن هذا الفصل اسباب اختیار الموضوع

تحدید الجهاز المفاهیمي لكلا إلى  حول موضوع الدراسة اضافةوالتساؤلات التي تتمحور

.الدراسات السابقة المعتمدة مع تحدید ، المتغیرین

الوظیفي الأداءو  لتوظیفلعملیة المداخل النظریة المفسرة ا:الفصل الثاني

تقدیم لمحة حول مجموعة من النظریات المفسرة لكل من إلى  تطرقنا في هذا الفصل

التوظیف والأداء الوظیفي 



مقدمة

ج

التوظیف وعقود ما قبل التشغیل:الفصل الثالث

تعریف التوظیف ،اهدافه ،مصادره وخطوات عملیة إلى  فصلتطرقنا في هذا ال

ابعاده ومؤسساته واهم ، التعرف على تطور سوق العمل في الجزائرإلى  التوظیف بالاضافة

.اجهزة وبرامج التشغیل في الجزائر إلى  العوامل المؤثرة فیه بالاضافة

داء الوظیفي الأ  :الفصل الرابع

اء الوظیفي ،عناصره وابعاده واهمیة الاداء مع معرفة تضمن هذا الفصل مفهوم الاد

العومل المؤثرة فیه وعملیة تقییم الاداء 

المنهجیة للدراسةالإجراءات:الفصل الخامس

تم في هذا الفصل تحدید الاجراءات المنهجیة للبحث والمتمثلة في المجال الزماني 

نهج المتبع والعینة وكیفیة اختیارها وخصائصها ذكر المإلى  والمكاني والبشري اضافة

تحدید التقنیات والادوات المستعملة في جمع إلى  والمتمثلة في البیانات الشخصیة اضافة

.وتحلیل البیانات الاحصائیة 

.اقشة النتائجنلعرض وتحلیل وم:الفصل السادس

ك في ضوء الفرضیات تمت من خلال تفریغ المعطیات وعرض ومناقشة النتائج ،وذل

الجزئیة وفي ضوء الدراسات السابقة 

وفي الاخیر تمت صیاغة خاتمة عامة للبحث تضمنت اهم نتائج الدراسة الراهنة والاقتراحات 

.والتوصیات الهامة 
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أسباب اختیار الموضوع :أولا 

سةأهمیة الدرا:ثانیا

أهداف الدراسة:ثالثا

الإشكالیة:رابعا

فرضیات الدراسة:خامسا

المفاهیم الأساسیة للدراسة:سادسا

الدراسات السابقة:سابعا

الاستفادة من الدراسات السابقة:ثامنا
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:تمهید

یعتبر موضوع توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل وعلاقته بالأداء 

دراسة وتحلیل أكثر في میدان علم إلى  ضیع الأساسیة التي تحتاجمن بین المباحث والموا

بناء تصور نظري بسیط في حدود إلى  الاجتماع التنظیم والعمل، وبالتالي محاولة التوصل

الإمكانیات العلمیة والزمنیة المتوفرة لدینا، ولتحقیق هذا المسعى حاولنا في هذا لفصل 

ن خلال اتباع الإجراءات العلمیة والمنهجیة الإطار النظري والتصوري ملى إ التعرض

المتعارف علیها في البحوث العلمیة، وخاصة السوسیولوجیة بدءَ بأسباب اختیار الموضوع، 

  ...أهدافه

:أسباب اختیار الموضوع: أولا

النظریة التي خلفیات العلى مجموعة من الإجراءات العلمیة و أي دراسة علمیة ترتكز

ومن .من شأنها أن تدفع وتحفز الباحث على المضي في بحثهشكل جملة من الأسبابت

:نختار الموضوعجعلتنابین الأسباب التي 

:الأسباب الذاتیة-1

وظف في أهمیة الشریحة التي یدرسها الموضوع، والمتمثلة في العنصر النسوي الم-

.إطار عقود ما قبل التشغیل

قبل التشغیل على اعتبارنا عمالا في معایشتنا لفئة العاملات في إطار عقود ما-

.نفس مجال الدراسة المیدانیة

یدخل ضمن اهتماماتنا البحثیة في مجال علم لأنهالرغبة في دراسة هذا الموضوع -

.الاجتماع التنظیم والعمل

مشكلة توجه عدد كبیر من طالبي العمل  مجبرین نحو عقود ما قبل التشغیل نظرا -

.ضة في سوق العمللنقص المناصب المعرو 
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الخبرة الشخصیة في العمل والتي حفزتنا على اختیار هذا الموضوع والناتج عن -

الإدماج، ولم یلقین الحق إلى  الاحتكاك المباشر بهذه الفئة من العاملات واللاتي تحتجن

.الكافي من حقوقهن في التوظیف وفق هذه الصیغة

:الأسباب الموضوعیة-2

ي نحن بصدد دراسته ضمن تخصص علم اجتماع التنظیم اندراج الموضوع الذ-

.والعمل

قابلیة الموضوع للدراسة المیدانیة والاقتراب أكثر من ملامسة الواقع المیداني الذي -

.معرفة الكثیر من جوانب الموضوع بصفة أدقإلى  یقربنا

ي من الإجحاف في حقهم في   سو مر العدید من طالبي العمل من فئة العنصر النتذ-

.الإدماج  ما جعلنا نبحث في هذا الموضوع

:أهمیة الدراسة:ثانیا

:الأهمیة النظریة-1

قود ما قبل التشغیل وع واقع توظیف العنصر النسوي في عتتجلى الأهمیة النظریة لموض

وأثره على الأداء الوظیفي في كونه موضوعا یواكب التطورات الحاصلة في الجزائر، حیث 

أهمیة بالغة في برامج الحكومة، وهذا من خلال تكریس هذه أصبحت هذه الفئة تمتلك

إلى  الأخیرة لعدة إمكانات من أجل إدماج أصحاب العقود في مناصب دائمة، وهذا إضافة

كون الفئة مجتمعا خصبا للبحث، حیث نجد العدید من الدراسات انصبت حول موضوع 

فین وحتى على إنتاجیة المؤسسة عقود ما قبل التشغیل وأثرها على الأداء، على رضا الموظ

.وكفاءتها

علاوة على تعدد المداخل النظریة للبحث والدراسات السابقة التي أجریت حول هذا 

الموضوع التي تم تناولها في سیاقات اجتماعیة وتنظیمیة مختلفة وهذا ما یقربنا من أهمیة 

.هذا الموضوع
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:الأهمیة العلمیة-2

في كونه موضوع مهم، ویتمثل ذلك في راستهدتكمن أهمیة الموضوع الذي بصدد 

، كما تكمن أهمیة الدراسة في وي في إطار عقود ما قبل التشغیلتوظیف العنصر النس

للمؤسسة، وهذا من خلال عقود ما قبل التشغیل ما یمكن أن یقدمه عمالمحاولة كشفها 

الأهداف  سعي المؤسسة للاستثمار في طاقاتهم الخام وصقل مهاراتهم من أجل تحقیق

المرجوة، وهذا من خلال تحفیزهم وخلق جو ملائم بساعدهم على الاندماج في بیئة العمل، 

.ومنه تتمكن المؤسسة من تحقیق استثمار في مورد بشري بأقل التكالیف

:أهداف الدراسة:ثالثا

:أهداف نظریة-1

طار عقود رتباطیة النظریة بین توظیف العنصر النسوي في إمحاولة معرفة العلاقة الا-

.ما قبل التشغیل والأداء الوظیفي من خلال المداخل النظریة للدراسات السابقة

محاولة التعرف على القوانین الجدیدة التي تخص فئة عقود ما قبل التشغیل وفق -

.الدساتیر الجدیدة

محاولة إثراء مكتبة الكلیة بموضوع واقعي ویهتم بفئة لم تستوفي حقها من الدراسات -

.اطلاعنا المتواضع في البحوث السابقة التي تناولت الموضوعمن خلال

:أهداف عملیة-2

ملائمة الوظیفة  مع قدرات العاملات في إطار عقود ما محاولة معرفة مدى تأثیر-

.قبل التشغیل على معدل انجاز المهام بالمؤسسة 

على )لعقود ما قبل التشغی(التوظیف وفق هذه الصیغة محاولة معرفة مدى تأثیر-

.مضاعفة الجهود في العمل

محاولة تشخیص الواقع الفعلي لتوظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل -

.التشغیل وأثره على مستوى الأداء الوظیفي في المؤسسة مجال الدراسة
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:الإشكالیة:رابعا

م یولوجیا العمل والتنظیسفي سو أساسیایشكل موضوع التوظیف والأداء الوظیفي مبحثا 

،ویمثل كذالك ابرز المحاور في البحث في العلوم الاجتماعیة بصفة عامة ولهذا فقد تعددت 

قات ات السابقة التي عالجت هذا الموضوع في سیاسحوله العدید من النظریات العلمیة والدرا

لعل ابرز النظریات العلمیة التي أشارت وركزت على دراسة اجتماعیة وتنظیمیة متباینة و 

الإدارة  نظریة.یولوجیا التنظیم نجد النظریات الكلاسیكیةسغیرین في حقل سو هذین المت

تقر أن إبراز الهیكل التنظیمي للمؤسسة التي العلمیة والنظریة البیروقراطیة والفایولیة 

وتحدید نشاط ومهام كل موظف یساعد في تحسین الإنتاج والرفع من مستوى الأداء للعمال 

على الاهتمام بالجوانب الإنسانیة والاجتماعیة في تركزحیث یةالعلاقات الإنساننظریةو

أفضل إنتاج في ظل إلى  المنظمة على حدا سواء، وهي بذلك تستهدف الوصول بالعاملین

أفضل ما یمكن أن یؤثر على الفرد من عوامل نفسیة ومعنویة باعتباره إنساناً وجدانیاً 

.وانفعالیاً أكثر منه رشیداً ومنطقیاً 

التشغیل أثر سیاسات :الهاني عاشورلدراسات السابقة كدراسة  مختلف اإلى  ةإضاف

دراسة میدانیة على عینة من فئة سة الصناعیة الجزائریة، سعلى أداء العاملین بالمؤ 

أطروحة .العاملین في إطار جهاز المساعدة على الإدماج في المؤسسة الوطنیة للنسیج

میة الموارد البشریة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، دكتوراه في علم الاجتماع، تخصص تن

دور برامج تشغیل الشباب في ترقیة :لیلیا بن صویلح بعنوان ودراسة.2017-2018

، -المؤسسة المصغرة، عقود ما قبل التشغیل، القرض المصغر–العمل وتطویر الكفاءات 

تماعیة، بقسم رسالة ماجستیر في علم الاجتماع تخصص علم اجتماع المؤسسات الاج

.2003-2002علم الاجتماع جامعة عنابة سنة 

بشكلبهالاهتمام وازداد الإدارة،علماءأبحاثمنهاماحیزا الأداء شغل موضوعكما 

الاجتماعیة، العلوم في البحثمحاورأبرزأحدالتوظیفموضوعأصبحكماحدیثا،ملفت
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لتحریكالأساسیةالمرتكزاتأحدأنه راعتبا على والعمل،التنظیماجتماع علم خاصوبوجه

المؤسسة في أدائهممستوى على مباشرةتنعكسوالتيالعمل في الأفراد ورغبات طاقات

  .أهدافها تحقیق في وتؤثر

یعتبر موضوع التوظیف من المواضیع الهامة الذي أولته الدولة الجزائریة اهتماما بالغا و 

إلى  ویات مرتفعة للبطالة منذ منتصف الثمانیناتوذلك على إثر ما عرفته الجزائر من مست

غایة أواخر التسعینات، فالأزمة الاقتصادیة التي عاشتها الجزائر خلال هذه الفترة اتسمت 

بروز اختلالات كبیرة في سوق الشغل، إلى  بتراجع كبیر في حجم الاستثمارات، مما أدى

ر وشروعها في تطبیق مخطط ما ترتب عن الإصلاحات التي باشرتها الجزائإلى  إضافة

إعادة الهیكلة الذي كانت أولى نتائجه غلق مئات المؤسسات وتسریح آلاف العمال، فبلغت 

البطالة نسب أصبحت تهدد استقرار المجتمع والدولة، مما استلزم على الجزائر اتخاذ تدابیر 

وتمثلت هذه استثنائیة للتخفیف من حدتها وانعكاساتها السلبیة خاصة في أوساط الشباب،

.الإجراءات في وضع برامج عدیدة لترقیة الشغل وإنشاء هیاكل متخصصة لتنفیذها

ویعتبر برنامج عقود ما قبل التشغیل إحدى السیاسات المسطرة من طرف الدولة 

الجزائریة كإجراء للتخفیف من نسب البطالة المتزایدة في أوساط الشباب عامة ولدى فئة 

التكوین خاصة، إذ یمنح هذا البرنامج للفرد فرصة دخول عالم خریجي الجامعات ومعاهد 

الشغل وتوظیف ما اكتسبه من معارف نظریة طیلة فترة التكوین، وهذا ما یعني تشجیع 

.الإدماج المهني للشباب طالبي العمل لأول مرة

، كما یتعین على مسؤولي المؤسسات الاهتمام بشكل كبیر بعمال عقود ما قبل التشغیل

من خلال التي تتمتع بها هذه الفئةالاستغلال الجید للكفاءات والمهارات محاولةإلى  ةإضاف

قادرة على تحقیق التعاون وتوحید تكون المؤسسةالمتابعة، المراقبة والتدریب الفعال، وبالتالي 

جهود المرؤوسین من أجل إنجاز الأهداف الوظیفیة المتعددة بالمنظمة وتحقیق الأداء 

.عمال عقود ما قبل التشغیللمطلوب من الوظیفي ا
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یساهم بدرجة كبیرة عمال عقود ما قبل التشغیل ومحاولة تطویرهالتركیز على أداء  إن

ولبلوغ هذه الغایة لا بد من إدارة المؤسسة العمل على .في تحسین وزیادة نجاح المؤسسة

حماسي یشجع الفرد وكذا خلق جو هؤلاء العمال المؤقتینتنمیة قدرات ومهارات ومواهب 

على بذل جهد مكثف في أدائه للعمل، وخلق المناخ والجو الملائمین لتحقیق جو تنافسي 

.تحفیزهم على مضاعفة جهودهم وتحسین جودة أدائهمإلى  ، إضافةیساعد على الإبداع

إن المرأة الجزائریة اكتسبت اهتماما في مختلف البرامج التي تبنتها الدولة الجزائریة، 

لها نصیب في مناصب الشغل المستحدثة، حیث خصصت لها الدولة حصة في كل  فكان

منصب مالي، وهذا نتیجة للمستوى العلمي المرموق الذي وصلت إلیه، خاصة في إطار 

اصة في هذا عقود ما قبل التشغیل، حیث تمكنت من الحصول على أغلبیة المناصب الخ

غالبا ما كان یسبب في ظهور تضخم في إن إدماج هذه الفئة ، و البرنامج بمختلف صیغه

محاولة إلى  عدد العاملین وخاصة المؤسسات الإداریة، مما أدى بهذه الفئة المتشوقة للعمل

.إثبات الذات وإظهار كفاءاتهم وقدراتهم على شغل الوظائف

كل الاعتبارات السابقة  حاولنا معالجة هذا الموضوع الذي نحن بصدد إلى  وبالاستناد

على  وتأثیرهواقع توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل والموسوم دراسته 

متخذین بلدیة مشرع الصفا كنموذج یعكس واقع المؤسسة الجزائریة المعاصرة الأداء الوظیفي

وعلیه فان معالم الإشكالیة البحثیة تكمن ، وتقصي مختلف الأبعاد التي أثارها هذا الموضوع

ح مدى تأثیر توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل على في محاولة توضی

معدل الأداء الوظیفي بالمؤسسة، وذلك بهدف تشخیص الواقع الفعلي لتجسیدات هذین 

المتغیرین في المؤسسة الجزائریة، وإبراز معالم الإشكالیة وتضییق الزاویة البحثیة أكثر، قمنا 

:رئیسیا كالتاليتساؤلابصیاغة 

مستوىواقع توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل وأثره علىما

الأداء الوظیفي؟
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:إلى جانب هذا التساؤل قمنا بصیاغة تساؤلین فرعیین كالتالي

عقود ما قبل التشغیل قدرات العاملات في إطارملائمة الوظیفة لتؤثر إلى أي مدى 

  ؟ لمطلوب بالشكل االمهامإنجازمستوى  على

عقود ما قبل التشغیل في زیادة مضاعفة اطار توظیف في الیساهم إلى أي مدى 

  ؟مجهودات إضافیة في العمل 

:فرضیات الدراسة:خامسا

تأثیر توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل ل: الفرضیة الرئیسیة

.بالمؤسسةالأداء الوظیفيمستوى كبیر على 

:فرعیةالفرضیات ال

ملائمة مواصفات الوظیفة مع قدرات العاملات في إطار عقود ما قبل التشغیل تؤثر -1

.بشكل كبیر على مستوى الأداء الوظیفي لدیهن

توظیف العاملات في إطار عقود ما قبل التشغیل بشكل كبیر في زیادة یساهم-2

.مضاعفة مجهودات إضافیة في العمل

:مفاهیم الدراسة:سادسا

:م الواقعمفهو 

هو دراسة كل ما هو واقعي أي الذي یوجد فقط على المستوى النظري، وإنما هو موجود 

1.عن وضعیة إمبریقیة أكثر من نظریةفعلیا وتأكیدیا على أن الواقع یعبر 

:مفهوم التوظیف

لتوظیف لغة في قاموس المنجد في اللغة والإعلام بأنه اسم من فعل وظف، عرف ا

قصد إنشاء قیمة جدیدة منه، إنسانراد به استخدام أو تشغیل شيء، أو یوظف، توظیفا، وی

ة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم مذكر واقع إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الثقافیة الجزائریة،:بلعلوي شكري1

.114، ص 2008الاجتماع، جامعة منتوري قسنطینة، 
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إنتاجوهكذا توظف اَلموال للحصول على أرباح وفوائد، ویستخدم العمال والموظفون قصد 

1.سلع وخدمات جدیدة

تستهدف عملیة التوظیف توفیر العاملین من ذوي الكفاءة للعمل داخل المنظمة، و في 

ى تنمیة مهاراتهم، وتوفیر سبل الاستخدام الأمثل لقدراتهم، و ذلك نفس الوقت العمل عل

انطلاقا من العاملین الذین سوف یتحملون المسؤولیة والوصول لموارد المنظمة المادیة 

.لتحقیق أهدافها 2

وقد أعطیت تعریفات مختلفة لمفهوم التوظیف فهناك من یعرفه على أنه، تعبئة القوى 

الملائم في المكانأفراد هذه القوى وتدریبها، ووضعهاواختیارة المؤسسة لإدار  العاملة اللازمة

وتوفیر شروط وظروف العمل الملائمة للعاملین الإنتاج الأمثلإلى  لها، قصد الوصول

الخدمة لكل فئة من الوظائف كي یركزوا بالمؤسسة بوضع نظم للعلاوات والترقیة وإنهاء

3.ان والاستقراربالأمجهودهم على العمل و یشعروا

اختیارهماریین لإدالبحث عن اوظیفة إداریة تنطوي على:على أنهویعرف أیضا

4.و ترقیتهموتعیینهم

وتعیینهم وتدریبهم القوى العاملةباختیاركافة المسائل التي تتعلق :ویقصد به أیضا

5.الملائمة لهم للعملتهیئة الظروفو 

الموظف بالعمل بناءا على شروط التعیین المقررة ویعرف كذلك التوظیف على أنه إلحاق 

.الهیئة التي سیلتحق بها الموظفصدور الأمر اللازم بذلك من إدارة المنشأة أووعلى

.60،ص 1715، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، تنمیة الموارد البشریةالسعید بن یمینة، 1
، ر و أثره على سلوك العاملفعالیة تسییر الموارد البشریة لدى الشركات الأجنبیة العاملة في الجزائ:السعید بن یمینة2

.94، ص 2008رسالة دكتوراه علوم، جامعة الجزائر، قسم علم الاجتماع والدیموغرافیا، 
، المكتب الجامعي الحدیث الإدارة المعاصرة في المنظمات الاجتماعیة:جابر عوض سید أبو الحسن عبد الموجود3

.102، ص2003الإسكندریة 
.30، 29، ص ص، 2008الباروزي العلمیة للنشر والتوزیع، الأردن، یثة نظریات ومفاهیم،الإدارة الحد:بشیر العلاق4

.59، ص 2007دار غریب للطباعة والنشر، القاهرة، علم اجتماع التنظیم،:طلعت إبراهیم لطفي5
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علاوة على واقع المؤسسة للتوظیفبتاء على مختلف التعاریف النظریة السابقة لمفهوم 

:ظیفلتو مجال البحث، یمكننا صیاغة التعریف الإجرائي التالي 

:التعریف الإجرائي

القوى العاملة وفق شروط معنیة، وإلحاقها بالمناصب لاختیارعملیة یعتبر التوظیف 

أمان الظروف الملائمة للعمل بالمؤسسة منمع توفیر كافة الشروط الضروریة و الخاصة بها 

علاوات، للحوافز والوضع نظامإلى  ، بالإضافةالوظیفة مع قدرات شاغلیهاوملائمةواستقرار

.وتدریب، وترقیة الأفراد بالمؤسسة

مفهوم الأداء الوظیفي 

تعددت مفاهیم الأداء الوظیفي عند الكتاب باختلاف وجهات نظرهم فمنهم من نظر إلیه 

من جانبه السلوكي أي صفات الفرد الشخصیة، في حین نظر إلیه آخرون من جانبه المادي 

:رد بعض التعاریفالذي یمكن قیاسه كما ونوعا وفیما یلي نو 

درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة إلى  یشیر الأداء:تعرفه راویة حسن بقولها*

.1الفرد وهو یعكس الكیفیة التي یحقق بها الفرد متطلبات الوظیفة

یعبر مفهوم الأداء على المستوى الذي یحققه الفرد العامل :بقولهاحمداوي وسیلةتؤیدها 

.2مله من حیث كمیة وجودة العمل المقدم من طرفهعند قیامه بع

نتیجة وخاصة السلوك إلى  أن الأداء هو أي نشاط یؤديمصطفى عشويفي حین یرى 

.3الذي یغیر المحیط بأي شكل من الأشكال

./209، ص)2001الدار الجامعیة :الإسكندریة(، إدارة الموارد البشریة رؤیة مستقبلیة،راویة حسن1
.123، ص )2004مدیریة النشر، :جامعة قالمة(، إدارة الموارد البشریة، حمداوي وسیلة2
.244، ص)1992المؤسسة الوطنیة للكتاب،:الجزائر(،أسس علم النفس الصناعي والتنظیمي،مصطفى عشوي3
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إنجاز هدف أو :عندما یعرف الأداء بأنهحسن إبراهیم بلوطوفي السیاق نفسه یذهب 

.1أهداف المنظمة

مؤسسة –جماعة -مفهوم یعكس سلوك الكائنات فرد:على أنهحنفي سلیمانیعرفه *

.2في إدارة المهمات، وهو مفهوم یرتبط بمدى عمل الأشیاء الصحیحة بطریقة صحیحة

الكفاءة والفعالیة، حیث :یتضح من هذا التعریف أن الأداء یتضمن بعدین هما

تائج المرغوب فیها بأقل التكالیف، من وقت تعني الكفاءة القدرة على تحقیق الأهداف والن

إلى  في حین تشیر الفعالیة.المدخلاتإلى  وجهد ومال، كما تعني النسبة بین المخرجات

تحقیق العوائد أو النتائج المتوقعة من مؤسسة معینة، أو لعملیة من عملیاتها، وهذه النتائج قد 

3.تكون في مجال واحد أو عدة مجالات

تبطین ببعض، فالكفاءة شرط للفعالیة ومن ثم لن یكون الأداء فعالا وهما مصطلحین مر 

لكن یمكن أن یكون الأداء كفأ ولیس فعالا وذلك حینما یتم استغلال الموارد ,حتى یكون كفأ

4.استغلالا جیدا لكن في غیر الغرض أو المجال المفید

فرد وهو یعكس الكیفیة الأداء الوظیفي هو درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة ال

التي یحقق أو یشبع بها الفرد متطلبات الوظیفة وغالبا ما یحدث تداخل بین الأداء والجهد، 

5الطاقة المبذولة أما الأداء فیقاس على أساس النتائج التي یحققها الفردإلى  فالجهد یشیر

، )2002ار النهضة العربیة، د: ؛ بیروت 1ط(، إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي،حسن ابراهیم بلوط1

 .360ص
:الجزائر2002غیر منشورة،)رسالة دكتوراه(،أثر البیئة على أداء المؤسسات العمومیة الاقتصادیة، علي عبد االله2

.360، ص 1999
 ؛52، ص  )2003عالم الكتب، :مصر؛ 1ط(،التدریس نماذجه ومهاراته، عبد الحمید زیتونكمال3

.149، ص )2007دار المسیرة، :؛ عمان 1ط(، إدارة الموارد البشریة،یاسین كاسب الخرشةخضیر كاضم حمود و4
216،ص 1999،المكتب الجامعي الحدیث ،الإسكندریة، "إدارة الموارد البشریة "حسن راویة محمد، 5
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نا أن نمیز بین قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله، ویمكنو 

ثلاثة أبعاد جزئیة یمكن أن یقاس أداء الفرد علیها وهده الأبعاد هي كمیة الجهد المبذول 

1.ونوعیة الجهد ونمط الأداء

هو درجة تحقیق الفرد العامل للمهام الموكلة، إلیه من حیث الجهد والجودة والنوعیة 

2.المحققة مع العمل على تخفیض تكالیف الموارد المستخدمة

اء على مختلف التعاریف النظریة السابقة لمفهوم الأداء الوظیفي علاوة على واقع المؤسسة بن

:مجال البحث، یمكننا صیاغة التعریف الإجرائي التالي للأداء الوظیفي

:التعریف الإجرائي

یعتبر الأداء الوظیفي درجة تحقیق وإتمام المهام والمسؤولیات المختلفة المكونة للوظیفة 

یشغلها المورد البشري، بما یحقق أهداف المنظمة، وهذا من خلال تحسین جودة ونوعیه التي

.ومضاعفة المجهوداتوإنجاز المهامالأداء بواسطة التدریب

:الدراسات السابقة:سابعا

حدود إعطاء على الباحثتعینالتيالخطواتمن هي السابقةوالبحوثالدراسات إن

 على الباحثینتساعدكماالمدروس،بالموضوع علاقة لها التي اتوالدراسدراستهبینفاصلة

فیها وقع التيالأخطاءتجنب على تساعدنظریةخلفیةتوفیرخلالمنبالموضوعالإحاطة

:بحثنا في علیهااعتمدناالتيالدراساتأبرزومنالدارسونـ

الصناعیة سة سالتشغیل على أداء العاملین بالمؤ أثر سیاسات :الهاني عاشور

دراسة میدانیة على عینة من فئة العاملین في إطار جهاز المساعدة على الإدماج الجزائریة، 

أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع، تخصص تنمیة الموارد .في المؤسسة الوطنیة للنسیج

.2018-2017البشریة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 

 .26ص  2005دار المعرفة الجامعیة،الإسكندریة، "السلوك الإنساني في المنظمات "عاشور أحمد صقر، 1
 242ص ، الأردن، ران للنشر والتوزیعھدار ز، ات الحدیثة في القیادة الإداریةھالإتجا، ر محمود كلادةھطا 2
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:تساؤلات الدراسة

لتشغیل الحكومیة على أداء العاملین في المؤسسة الصناعیة كیف تؤثر سیاسات وبرامج ا

الجزائریة ؟

هل یشكل توفیر العمل لكل طالب عمل بغض النظر عن المؤهلات العلمیة والعملیة، 

یحملها أو الحاصل علیها، أحد أبرز الأسباب وراء انخفاض وتدني مستویات الأداء كما التي

اعیة الجزائریة؟ونوعا عند العاملین في المؤسسة الصن

توظیف العمال وفق عقود عمل مؤقتة، أحد إلى  هل یشكل لجوء المؤسسات الوطنیة

السلبیة المساهمة في الحد من مستویات الأداء لدیهم في العمل؟العوامل

هل یشكل غیاب الحوافز ومحدودیة الأجر الموجهین للعاملین في إطار عقود الإدماج

المشجعة لهم على مضاعفة مجهوداتهم في العمل؟المدعمة، من بین العوامل غیر

.عاملا120ارات على عینة تقدر ب، تم توزیع استم:عینة الدراسة

:نتائج الدراسة

:حملة من النتائج أهمهاإلى  توصل الباحث

طریقة الالتحاق بمنصب العمل في إطار عقود الإدماج المدعمة داخل المؤسسة مجال 

.اطة والمحاباةالدراسة تتم عن طریق الوس

لم یوفق البرنامج في توفیر مناصب عمل تتوافق والتخصصات أو الشهادات التي 

.یحملها طالبي العمل

ناصب التي یشغلها على الرغم من عدم توافق المؤهلات العلمیة والمهنیة مع الم

.أن ذلك یساعد في تقدیم أداء جید في العملالمبحوثین إلا

والانضباط في الدخول والخروج والتأخر هي نفس الطریقة  اتیابالغطریقة المحاسبة في 

التي یحاسب بها العمال الدائمون، حتى أن عدد ساعات العمل هي نفسها والتي تقدر بثمانیة 

.ساعات
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الأجر الذي یتقاضونه لا یتناسب وحجم الأعمال المنجزة، وكذلك لا یتناسب والشهادة 

.ر مشجع على زیادة مستوى الأداء في العمل المحصل علیها، وأن قیمة هذا الأجر غی

.العاملین في إطار عقود الإدماج لا یستفیدون من الترقیة المهنیة

دور برامج تشغیل الشباب في ترقیة العمل وتطویر الكفاءات :بعنوان لیلیا بن صویلح

م رسالة ماجستیر في عل، -المؤسسة المصغرة، عقود ما قبل التشغیل، القرض المصغر–

الاجتماع تخصص علم اجتماع المؤسسات الاجتماعیة، بقسم علم الاجتماع جامعة عنابة 

.2003-2002سنة 

:تساؤلات الدراسة

ما هو دور برامج تشغیل الشباب في ترقیة العمل وتطویر الكفاءات؟

ما هي خصوصیة كل برنامح من برامج تشغیل الشباب؟ وما هو سر تعددها؟

وجه عمل كل برنامج من هذه البرامج؟ما هي الآلیات التي ت

أي حد یمكن لهذه البرامج أن تساهم في إحداث توازن في سوق الشغل، وبالتالي إلى  

التخفیف من حدة البطالة عموما وبطالة الشابات بوجه الخصوص؟

:عینة البحث

.مفردة92اعتمدت الباحثة على عینة قدرها 

.الملاحظة، المقابلة:أدوات الدراسة

:تائج الدراسةن

:جملة من النتائج أهمهاإلى  توصلت الباحثة

محدودیة برنامج المؤسسة المصغرة في ترقیة العمل واستحداث مناصب شغل، وبالتالي 

.مساهمته مساهمة ضئیلة في إحداث توازن على مستوى سوق الشغل

اب، وغیاب المحدودیة الزمنیة لبرنامج عقود ما قبل التشغیل في تقدیم إدماج مهني للش

.واضحة لترسیم الشباب العاملین في هذا البرنامجإمكانیة
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بالنسبة للقرض المصغر، أظهرت النتائج محدودیة هذا البرنامج في التخفیف من حدة 

.إعادة النظر في الممارسات البنكیةإلى  البطالة بسبب ضعف تكفل البنوك، مما یدعو

دراسة میدانیة -والقوى العاملة الجامعیةبرامج التشغیل :، بعنواندراسة حمود سعیدة

وقد قدمت لنیل شهادة الماجستیر علم اجتماع التنمیة، –على خریجي الجامعة مدینة بسكرة 

.2006-2005بقسم علم الاجتماع بجامعة بسكرة، 

:تساؤلات الدراسة

هل تقدم برامج التشغیل امتیازات مهنیة خاصة للقوى الجامعیة العاملة؟

رامج التشغیل امتیازات إداریة من أجل تسهیل عملیة توظیف القوى الجامعیة هل تقدم ب

العاملة؟

هل تقدم برامج التشغیل امتیازات مهنیة من أجل تحقیق تأهیل مهني للقوى الجامعیة 

العاملة ضمن إطارها؟

هل الامتیازات المادیة المخصصة لهذه البرامج تساهم في تحسین الوضع المادي للقوى 

لة الجامعیة؟العام

:عینة البحث

.مفردة150اعتمدت الباحثة على عینة قدرها 

.الاستمارة، الملاحظة، المقابلة:أدوات الدراسة

:نتائج الدراسة

:جملة من النتائج أهمهاإلى  توصلت الباحثة

تقدم برامج التشغیل تسهیلات إداریة للحصول على الوظائف، وهذا من خلال الامتیازات 

تي تقدمها هذه البرامج، كسهولة التوظیف سواء عند توفیر المناصب أو عند الخاصة ال

.تجدید العقود
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عدم مراعاة برامج التشغیل للتخصصات العلمیة والمهنیة للمستفیدین من برامج التشغیل، 

على الرغم من أن المراسیم الرئاسیة والمناشیر الوزاریة تؤكد على ضرورة التوظیف ضمن 

والتخصص، فالمهم هو توفیر فرص عمل بغض النظر عن التخصص إطار الشهادة

.والشهادة

عدم ملائمة الأجور المخصصة لهذه البرامج للمستوى العلمي، وللجهد المبذول من 

طرف أفراد العینة، وهذا بالرغم من أنها تعمل وفق النظام الساعي المعمول به في الوظیف 

لتشغیل، أما الشغل المأجور بمبادرة محلیة فهم منفذ العمومي، هذا بالنسبة لعقود ما قبل ا

.للحصول على منصب عمل، یتم في مرحلة لاحقة تحویله لمستوى تشغیلي أفضل

:الدراسات الخاصة بالأداء الوظیفي

المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین:"شامي صلیحةدراسة" ،

تسییر (مذكرة ماجستیر في العلوم الاقتصادیة اس،دراسة حالة جامعة أمحمد بوقره بومرد

  .م2010، )المنظمات

:تساؤلات الدراسة

ما مدى تأثیر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي للأفراد العاملین؟ 

:وتندرج تحت هذا التساؤل فرضیات هي

.الاهتمام بالمناخ التنظیمي هو من مسؤولیات الإدارة العلیا في أیة منظمة-

، اجتماعیة وبیئیةتنظیمیةاء الوظیفي ناتج عن عوامل شخصیة، لأدا-

.المناخ التنظیمي له تأثیر مرتفع جدا على فعالیة الأداء الوظیفي للعاملین-

:أهداف الدراسة

التعرف على المناخ التنظیمي بعناصره وأبعاده المختلفة، والتعرف إلى  وتهدف الدراسة

.صر المناخ التنظیمي في الأداء الوظیفي للعاملینعلى الأداء الوظیفي ومدى تأثیر عنا

ستخدمت الباحثة أداة اتبعت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي كمنهج لها، وا

.بلة في جمع البیانات والمعلوماتوالمقا، الاستبیان
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:نتائج الدراسة

ظیمي وجود تأثیر مرتفع جدا بین المناخ التنیها هيأهم النتائج التي توصلت إل إن

أن المناخ التنظیمي السائد في إلى  وعناصره والأداء الوظیفي للعاملین، كما توصلت الدراسة

العینة هو مناخ حیادي ومناخ غیر ملائم للعمل بدرجة  أفرادالجامعة حسب وجهة نظر 

.كبیرة

الرضا الوظیفي لدى العاملین وأثاره على الأداء الوظیفي :حبیب سمیح خوامدراسة

، دراسة ماجستیر إدارة الأعمال،2015،بیقیة على شبكة الجزیرة الفضائیةدراسة تط

.الإمارات العربیة المتحدةالأكادیمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي، 

:تساؤلات الدراسة

ما العلاقة بین درجة الرضا الوظیفي وبین الأداء الوظیفي للموظف في شبكة الجزیرة 

الفضائیة؟

:سةالدرا أهداف

.التعرف على مستوى الرضا الوظیفي لدى الموظفین العاملین في الشبكة-

.التعرف على أسباب الفروقات في الأداء الوظیفي بین الموظفین-

.بة الأداء الوظیفي لدى الموظفینمدى ارتباط زیادة مستوى الرضا بزیادة نسقیاس-

كأداة لجمع رة استبیانواستخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي كما استخدم استما

.البیانات والمعلومات

:نتائج الدراسة

هناك شعور واضح لدى موظفین الشبكة بأنهم إلى  الباحثأما بالنسبة للنتائج توصل 

.یقدمون للعمل أفضل ما عندهم

هناك تبادل للمصالح المشتركة بین المؤسسة والموظفین بحیث انه ظهر ذلك جلیا -

.لموظفین فیما یحصلون علیه مقابل ما یقدمونه للمؤسسةفي الرضا الذي أبداه ا



الإطار التصوري والنظري للدراسة:الفصل الأول

21

هناك شعور لدى الموظفین أن المؤسسة لا تقوم بتوزیع المهام الوظیفیة بشكل عادل -

.بینهم

هناك سیاسة واضحة للمؤسسة تقضي بتوظیف أصحاب شهادات علمیة في المكان -

.المناسب للوظیفة

ة الداخلیة للعمل ومستوى الأداء الوظیفي البین:عبد العزیز إبراهیم التویجريدراسة

في الأجهزة الأمنیة، دراسة تطبیقیة عن رضا المراقبین الجمركیین في مطار الملك خالد 

  .م2003ریة، جامعة نایف، الریاض، ، دراسة ماجستیر في العلوم الإداالدولي

:تساؤلات الدراسة

في للمراقبین الجمركیین في مطار ما علاقة البیئة الداخلیة للعمل بمستوی الأداء الوظی

الملك خالد الدولي؟ 

:أهداف الدراسة

عملهم بیئةستوى رضا المراقبین الجمركیین عنمعرفة مإلى  تهدف هذه الدراسة

البیئة ، نوع العمل المنوط بهم، الحوافز المادیة والمعنویة، أسلوب الإشراف المنیع، الداخلیة

.مستوى أدائهم الوظیفي، المادیة

لجمع  كأداةاتبعت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي، كما استخدم الباحث الاستبانة 

.المعلومات والبیانات

:نتائج الدراسة

:التالیةالنتائجإلى  وتوصل

.المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن بیئة عملهم الداخلیة-

.ب الإشراف المتبع في عملهمالمراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن أسلو -

.المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن الحوافز المادیة والمعنویة-

.المراقبین الجمركیین راضین بدرجة متوسطة عن نوع العمل المنوط بهم-

.المراقبین الجمركیین راضین بدرجة عالیة عن البیئة المادیة للعمل-
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.عالیة عن أدائهم الوظیفيالمراقبین الجمركیین راضین بدرجة-

:الاستفادة من الدراسات السابقة:ثامنا

من تكوین خلفیة نظریة حول موضوع الدراسة وهذا من مكنت الدراسات السابقة المعتمدة 

الأداء التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل و خلال تقدیم لمحة نظریة عن كل من متغیر 

بحث من الجانب النظري من خلال تحدید أهم العناصر تحدید معالم الإلى  ، إضافةالوظیفي

المساعدة في بناء استمارة الخاصة بكل متغیر، كما ساهمت في تحدید أبعاد ومؤشرات 

.توضیح المنهج المتبع في الدراسةطریقة منهجیة معینة من خلال إتباعإلى  ، إضافةالبحث

مج التشغیلیة التي اعتمدتها الهاني عاشور في توضیح مختلف البراحیث ساعدتنا دراسة 

شرح سیاسات وبرامج التشغیل الحكومیة، وهذا ما ساعدنا في محاولة إلى  الجزائر، إضافة

.التعرف على أثر تلك السیاسات على أداء العاملین

كما ساعدت دراسة لیلى بن صویلح على تحدید أبعاد التوظیف في إطار عقود ما قبل 

.التشغیل

ت المتبقیة في تحدید العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي للعمال، كما ساعدتنا الدراسا

.والتي تتمثل في طبیعة المهام والحوافز المقدمة لعمال عقود ما قبل التشغیل



المداخل النظریة المفسرة لعملیة 

یف والأداء الوظیفيظالتو 

.نظریة الإدارة العلمیة:أولا 

الإدارينظریة التقسیم :ثانیا 

النظریة البیروقراطیة:ثالثا

نظریة العلاقات الإنسانیة:رابعا

نظریة العدالة:خامسا

نظریة التوقع:سادسا

النظریة الیابانیة في الإدارة:سابعا

التعقیب على النظریات:ثامنا 
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:تمهید

تناول موضوع التوظیف والأداء الوظیفي العدید من التغیرات وذلك بتطور الفكر 

نتیجة الدراسات العلمیة والبحوث الامبریقیة التي قد أجریت فیفي مختلف المنظمات  الاداري

وهذا ماجعل علماء الفكر الاداري بالاختلاف في وجهات النظر نحو التوظیف وتاثیره على 

الاداء الوظیفي وبالرغم من ذلك فانه هناك نظریات ونماذج فسرت ظاهرة التوظیف والاداء 

:عة من النماذج كما یلي الوظیفي ونذكر مجمو 

:نظریة الإدارة العلمیة:ولا أ

یعتبر فردریك من أبرز ممثلي نظریة الإدارة العلمیة، وقد لاحظ أن العمال ینتجون إنتاجًا 

كما وجد أنه لیس هناك معیار واحد ومحدد للإنتاج والناتج ، یقل عن طاقتهم الإنتاجیة

علاقة واضحة وثابتة بین الأجور والإنتاج، وقد وأنه لیس هناك ، الیومي المتوقع للعمال

ركزت هذه النظریة مجهوداها على وسائل وطرق رفع الإنتاجیة، وتم ذلك عن طریق تحدید 

معیار علمي لمعدل إنتاج العامل، وهذا المعیار العلمي مبنى على أساس دراسة الوقت 

وضرورة تدریبهم على أنسب والحركة، كما أوصت النظریة بضرورة الاختیار العلمي للعاملین

طریقة لأداء العمل، وقد قدمت وسائل لتخطیط وجدولة الإنتاج، حیث اعتبرت العنصر 

البشري مثله مثل أي موارد متاحة في المنظمة من آلات وأموال ومواد خام، وأكدت على 

1.ضرورة التحكم في هذا العنصر من أجل رفع الإنتاجیة

:ينظریة التقسیم الإدار :ثانیا 

وتركز هذه النظریة على إبراز ، )H.Fayol(من أبرز رواد هذه النظریة هنري فایول 

إدارات وأقسام تنهض بأنشطة متخصصة بما یحقق إلى  الهیكل التنظیمي الرسمي ككل مقسم

وتبرز أیضًا هیكل التسلل الإداري حیث تتدفق .زیادة الكفاءة الإنتاجیة وخفض التكالیف 

أسفل نتیجة عملیة التفویض، وقد ركز فایول في دراسته على الأنشطة إلى  السلطة من أعلى

، ص 2019، برج بوعریریج، 1، دار الباحث، طالمرجع في التنظیم الحدیث للمؤسسةبلخیري مراد، شناف خدیجة، 1

39.
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-التنظیم –التخطیط :خمسة عناصر هي إلى  وقسمها، الإداریة باعتباره أهم هذه الأنشطة

.الرقابة–التنسیق -التوجیه 

حیث تقر هذه النظریة أن إبراز الهیكل التنظیمي للمؤسسة وتحدید نشاط ومهام كل 

1.یساعد في تحسین الإنتاج والرفع من مستوى الأداء للعمالموظف

:النظریة البیروقراطیة:ثالثا 

Max(عالم الاجتماع الألماني ماكس ویبر إلى  تنسب هذه النظریة (Weber حیث تعد

نظریته الخاصة بهیاكل السلطة من أهم الدراسات التي أسهم بها، فقد قام بتحلیل كثیر من 

لیب انسیاب خطوط السلطة داخل تلك التنظیمات، وكانت دراسته تدور في التنظیمات وأسا

نطاق اهتماماته الأساسیة التي توضح لماذا یطیع الأفراد الأوامر التي تصدر إلیهم؟ ولماذا 

.یقوم الأفراد العاملین بأداء الأعمال وفقًا للتعلیمات التي تنساب إلیهم

مواصفات التي تمكن القائد من أن یدفع الأفراد وقام فیبر بإیضاح الفرق بین القوة وال

طاعته فیما یصدره من تعلیمات بغض النظر عن رغبتهم إلى  العاملین الذین یعملون معه

في مقاومتها، واهتم كذلك بتوضیح مفهوم السلطة التي تنساب من خلال المراكز التي توجد 

وأوضح ، واختیار على تنفیذهاداخل تلك التنظیمات بحیث یقبل الأفراد العاملین طواعیة 

كذلك أسلوب إكساب الشرعیة لممارسة السلطة داخل تلك التنظیمات وقسمها على ثلاثة 

(أقسام هي  2).السلطة القانونیة الرشیدة–السلطة التقلیدیة –السلطة البطولیة :

:نظریة العلاقات الإنسانیة:رابعا

بالجوانب الإنسانیة والاجتماعیة في تركز نظریة العلاقات الإنسانیة على الاهتمام

أفضل إنتاج في ظل إلى  المنظمة على حدا سواء، وهي بذلك تستهدف الوصول بالعاملین

.93سهام بن رحمون، المرجع السابق، ص  1
1، المؤسسة الجامعیة للدراسات و النشر والتوزیع، طالإدارة المعاصرة المبادئ والوظائف والممارسة:موسى خلیل2

.27.،ص2005،بیروت
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أفضل ما یمكن أن یؤثر على الفرد من عوامل نفسیة ومعنویة باعتباره إنساناً وجدانیاً 

.وانفعالیاً أكثر منه رشیداً ومنطقیاً 

,Mayo(قام بها إلتون مایو وزملاؤه وقد أثبتت نتائج التجارب التي et. all( التي

بشركة جنرال إلیكتریك، أن نقص الإنتاج )Howthorne(أجریت في جامعة هوثورن 

وعند ,عدم الاهتمام بحل هذه المشكلات والتحریر من وطأة الضغوط الرئاسیةإلى  یعزى

كما كشفت ,لكفاءة الإنتاجیةتخفیف قیود العمل زالت مشكلة نقص الإنتاج وارتفعت معدلات ا

نتائج التجارب أیضًا أن الحافز الاقتصادي لا یمثل القوة الدافع الوحیدة التي یستجیب إلیها 

ومن الأفكار ,المرؤوس، وإنما تتأثر إنتاجیته بعلاقاته بزملائه في العمل وبمشاكله الشخصیة

راسات التي قام بها كیرت لیون الأخرى التي قدمها أنصار نظریة العلاقات الإنسانیة تلك الد

)Kurt Lewin(أن أسلوب القیادة الدیمقراطي هو الأسلوب إلى  والتي توصل من خلالها

كما كشفت دراسته عن أهمیة المشاركة في الإدارة وأثرها في حفز المرؤوسین .الأفضل 

1.على الأداء الجید

:نظریة العدالة:خامسا

على الافتراض بأن هناك حاجة )Adams(ا آدمز تشیر نظریة العدالة التي وضعه

مشتركة بین العاملین للتوزیع العادل للحوافز في المنظمة، ویقیس الفرد من خلال هذه 

المكافآت إلى  النظریة درجة العدالة من خلال مقارنته لنسبة الجهود التي یبذلها في عمله

العاملین في نفس المستوى ونفس والحوافز التي یحصل علیها مع تلك النسبة لأمثاله من 

وتتضح هذه النظریة في النمط القیادي والأداء الوظیفي حین یشعر العاملون بأن .الظروف

مكافآت المنظمة كالراتب والاحترام والتقدیر والمشاركة، موزعة بالتساوي بینهم وفقًا لجدارتهم 

2.ودرجة استحقاق كل واحد منهم بشكل عادل فیما بینهم

.43بلخیري مراد، شناف خدیجة، المرجع السابق، ص 1
.93سهام بن رحمون، المرجع السابق، ص 2
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:نظریة التوقع:سادسا

دافعیة الفرد  أن  ) Vector Vroom( ترى هذه النظریة التي وضع أسسها فیكتور فروم 

لأداء عمل معین هي محصلة للعوائد التي سیتحصل علیها الفرد، وشعوره واعتقاده بإمكانیة 

هذه العوائد نتیجة للأداء الذي یمارسه، وتعتبر قوة الجذب عند فروم ممثلة إلى  الوصول

لمنفعة التي یحصل علیها الفرد من العوائد التي یتیحها له مستوى الأداء، أما التوقع فهو ل

عبارة عن تقدیر احتمالي لمقدار تحقق المنفعة الناتجة عن القیام بعمل معین، وتتمثل هذه 

:العلاقة في المعادلة التالیة

احتمال تحقق العوائد×منفعة العوائد = الدافع للأداء 

ساهمة فروم بنظریته في الدوافع ذات أثر ملموس في تحسین الدوافع والأداء، وتعتبر م

تحسین الأداء من خلال عقد الدورات التدریبیة و إلى  وذلك بتشجیع الدوافع التي تهدف

وهو ما یعود بالنفع على الفرد ، الأشراف والمشاركة في اتخاذ القرارات فیما یخص العمل

بحیث یكون ا لفرد على ، ي وضع نظم المكافآت للأداء المتمیزكما ساهم فروم ف.والتنظیم 

1)بینه من المكافآت التي سیحققها مقابل ما یؤدیه من عمل 

:النظریة الیابانیة في الإدارة:سابعا

بإجراء عدة دراسات وأبحاث میدانیة في الولایات المتحدة )W.Ouchi(قام ولیم أوشي 

ما إلى  وتوصل في نهایة الأمر، سر نجاح الإدارة الیابانیةإلى  الأمریكیة من أجل التوصل

والتي تقوم فرضیتها على الاهتمام بالجانب الإنساني للعاملین من أجل )Z(أسماه بنظریة 

.رفع مستوى أدائهم الوظیفي

ویؤكد أوشي على أن أفضل عملیة استثمار هي تلك الموجهة نحو الإنسان، لأنه 

ظمات أن تتغلب على معظم مشكلاتها، وأن العمل الجماعي وتوحید بالإنسان تستطیع المن

دار المسیرة، /، الأردن2، طالتنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیةالسلوكفلیه فاروق عبد، عبد المجید السید محمد، 1

45، ص 2009
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الجهود وخلق روح الجماعة بین صفوفهم ستساعد على تحقیق قدر أكبر من الفعالیة في 

  .الأداء

:على ثلاثة مبادئ أساسیة تتلخص في الآتي)Z(وتقوم نظریة 

.الثقة بین العاملین بعضهم ببعض وبین العاملین والإدارة -أ

الحذق والمهارة في التعامل والعمل، وینتج ذلك من الخبرة والتجربة وطول ممارسة  -ب

.العمل

الألفة والمودة بما تعنیه من علاقات اجتماعیة متینة وصداقات حمیمة وتعاون  -ج

.واهتمام ودعم للآخرین

في الالتزام الوظیإلى  وفي حال توفر الثقة والمهارة والمودة في العمل فإن ذلك یؤدي

1..رفع مستوى أداء الفرد وإنتاجیة المنظمةإلى  والانتماء للمنظمة وهو ما یؤدي بالتالي

التعقیب على النظریات :ثامنا

ركزت نظریة الادارة العلمیة على وسائل وطرق رفع الانتاجیة والتي تعتبر المعیار 

، عاملین وتدریبهمالعلمي لدراسة الوقت والحركة كما ركزت على ظرورة الاختیار العلمي لل

.واعتبارها العنصر البشري كاي مورد من الموارد المتاحة في المنظمة 

تحقیق زیادة الكفاءة الانتاجیة وخفض في نظریة التقسیم الاداريهنري فایولكما اهتم 

، التكالیف وذلك من خلال ابراز الهیكل التنظیمي للمؤسسة وذلك في هیكل التسلسل الاداري

.لى الانشطة الاداریةكما ركز ع

، في نظریته البیروقراطیة اعتمد على مبدا العقلانیة والكفایة الانتاجیةماكس فیبراما 

ووفقا لهذا المبدأ فان اهداف المنظمة هي التي تحدد كل النشاطات والسلوكیات التي تقع في 

  .ةالمنظمة ،حیث یجب ان تسیركل تلك النشاطات في اتجاه تحقیق اهداف المنظم

 .76-75. ص-،2004، ، مؤسسة شباب الجامعة ،الإسكندریةعلم اجتماع التنظیم:حسین عبد الحمید أحمد رشوان1
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ونظریة العلاقات الانسانیة التي اهتمت بالجوانب الانسانیة والاجتماعیة في المنظمة 

.وتاثیر ذلك على الانتاجیة في المؤسسة 

اما نظریة العدالة التي ترى بان الفرد یقیس درجة عمله بالمجهودات المبذولة والمكافات 

.ه في نفس المستوى مقارنته مع الافراد العاملین معإلى  المقدمة له بالاضافة

في الأخیر یمكن القول أن السبیل الوحید للتفوق والتمیز في المنظمة، هو الأداء الجید 

للأفراد، باعتبار أن المنظمة هي مجموعة من الأفراد یمارسون نشاطات مختلفة تؤدي في 

.التي أنشئت من أجلها المنظمة الأهدافبلوغ إلى  مجملها

نظر إلیه على أنه نتاج لعدد من العوامل المتداخلة التي یجب بحیث أن الأداء الحقیقي ی

ألا یتم التركیز على واحدة دون أخرى، وألا یتم تجاهلها تماما، بل یتم محاولة التوفیق فیما 

.بینها جمیعا والتركیز على جمیع العناصر معا في آن واحد



التوظیف وعقود ماقبل التشغیل

تمهید

.تعریف التوظیف :اولا

أهداف التوظیف:ثانیا

مصادر التوظیف:ثالثا

خطوات عملیة التوظیف:رابعا

وإجراءات التشغیل بالجزائرتطور سوق العمل:خامسا

تعریف سوق العمل:سادسا

أبعاد سوق العمل:سابعا

مؤسسات سوق العمل:ثامنا

عوامل التأثیر على سوق العمل:تاسعا

ل في الجزائرأجهزة و برامج التشغی:عاشرا
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:تمهید

مع زیادة الوعي بأهمیة المورد البشري أصبحت مسألة توظیفه تحضى بعنایة خاصة من 

عن  ، أما البحثالطلب علیهاازدیادهذه الموارد مع إلى  قبل جمیع المنظمات وتبرز الحاجة

موارد البشریة دائما الإلى  بما أن الحاجةآن واحد، و متقلب في الموارد البشریة فإنه مكلف و 

تحصیل تلك تبریر تلك الحاجة، و ، فلا بد إذا من والنوعیة الأفضل دائما مرغوبةموجودة 

ع وضعهم في الوظائف الشاغرة أو المتوقالأفراد ومحاولة جذبهم و اكتشافالنوعیة عن طریق 

القرار  اذاتختعیین الموارد البشریة بطریقة عقلانیة بهدف و  اختیارشعورها ثم تأتي عملیة 

راد المتقدمین للوظائف الشاغرة مع المفاضلة بین الأفأو برفضهالصائب سواء بتوظیفه

.المناسب منهماستخدامو  انتقاءو 

:تعریف التوظیف :اولا

لتوظیف لغة في قاموس المنجد في اللغة والإعلام بأنه اسم من فعل وظف، عرف ا

قصد إنشاء قیمة جدیدة منه، إنسان، أو یوظف، توظیفا، ویراد به استخدام أو تشغیل شيء

إنتاجوهكذا توظف اَلموال للحصول على أرباح وفوائد، ویستخدم العمال والموظفون قصد 

1.سلع وخدمات جدیدة

تستهدف عملیة التوظیف توفیر العاملین من ذوي الكفاءة للعمل داخل المنظمة، و في 

ل الاستخدام الأمثل لقدراتهم، و ذلك نفس الوقت العمل على تنمیة مهاراتهم، وتوفیر سب

انطلاقا من العاملین الذین سوف یتحملون المسؤولیة والوصول لموارد المنظمة المادیة 

.لتحقیق أهدافها 2

وقد أعطیت تعریفات مختلفة لمفهوم التوظیف فهناك من یعرفه على أنه، تعبئة القوى 

الملائم في المكانالقوى وتدریبها، ووضعها أفراد هذه واختیارلإدارة المؤسسة العاملة اللازمة

.60،ص 1715، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، تنمیة الموارد البشریةالسعید بن یمینة، 1
، فعالیة تسییر الموارد البشریة لدى الشركات الأجنبیة العاملة في الجزائر و أثره على سلوك العامل:السعید بن یمینة2

.94، ص 2008رسالة دكتوراه علوم، جامعة الجزائر، قسم علم الاجتماع والدیموغرافیا، 
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وتوفیر شروط وظروف العمل الملائمة للعاملین الإنتاج الأمثلإلى  لها، قصد الوصول

الخدمة لكل فئة من الوظائف كي یركزوا بالمؤسسة بوضع نظم للعلاوات والترقیة وإنهاء

1.بالأمان والاستقرارجهودهم على العمل و یشعروا

اختیارهماریین لإدالبحث عن اوظیفة إداریة تنطوي على:على أنهویعرف أیضا

2.و ترقیتهموتعیینهم

وتعیینهم وتدریبهم و القوى العاملةباختیاركافة المسائل التي تتعلق :ویقصد به أیضا

3.الملائمة لهم للعملتهیئة الظروف

وط التعیین ویعرف كذلك التوظیف على أنه إلحاق الموظف بالعمل بناءا على شر 

الهیئة التي سیلتحق بها صدور الأمر اللازم بذلك من إدارة المنشأة أوالمقررة وعلى

4.الموظف

:سبق أن نعرف التوظیف على أنهویمكن من خلال ما

القوى العاملة وفق شروط معنیة، وإلحاقها بالمناصب الخاصة بها مع لاختیارعملیة 

أمان واستقرار، روف الملائمة للعمل بالمؤسسة منتوفیر كافة الشروط الضروریة و الظ

للحوافز والعلاوات، وتدریب، وترقیة الأفراد بالمؤسسةوضع نظامإلى  بالإضافة

في  تعتبر سیاسة التوظیف من المهام الأساسیة والرئیسیة لإدارة الموارد البشریة

هو مجموعة من فالتوظیف.وهي عملیة مستمرة ومكلفة،المؤسسة وأكثر تعقیدا وصعوبة

العملیات التي بموجبها یكشف أجدر وأكفأ العناصر ثم ترغیبهم للاندماج داخل المؤسسة 

بفعلیة في نشاطها، ویتبع كل هذا بإجراءات تسمح للمؤسسة بتهیئة نفسها لكي تجلب عددا 

.كافیا من المرشحین الذین یتصفون بمهارات وحافز مقابل المنصب المقترح أو المعروض

، المكتب الجامعي الحدیث المنظمات الاجتماعیةالإدارة المعاصرة في:جابر عوض سید أبو الحسن عبد الموجود1

.102، ص2003الإسكندریة 
.30، 29، ص ص، 2008الباروزي العلمیة للنشر والتوزیع، الأردن، الإدارة الحدیثة نظریات ومفاهیم،:بشیر العلاق2
 .59ص ، 2007دار غریب للطباعة والنشر، القاهرة، علم اجتماع التنظیم،:طلعت إبراهیم لطفي3

 94ص ، مرجع سابق:السعید بن یمینة4
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راسة وفهم سیاسات التوظیف عملیة هامة وحیویة تتطلب التعاون الكامل إن د 

كما أن .والمساهمة الفعالة من كل الفاعلین في المؤسسة مهما كان المستوى الذي یعمل فیه

التوظیف :وبصفة عامة.لمصطلح التوظیف معنیین في إدارة الأفراد أو القوى العاملة بها

.الكفاءة باستقطابها وإلحاقها بالمؤسسةهو البحث عن الید العاملة ذات

كما یمكن تعریف عملیة التوظیف على أنها مجموعة من العملیات التي تستخدمها 

المنظمة لاستقطاب مرشحین للعمل والذین لدیهم الكفاءة والتمیز والقدرة على المساهمة في 

.تحقیق أهداف المنظمة

:أهداف التوظیف:ثانیا 

وظیف نستطیع أن نستنتج عدة أهداف للتوظیف، حیث أن التوظیف من خلال مفهوم الت

یعتبر المرحلة المهمة بالنسبة لحیاة المؤسسة والأفراد على حد سواء، وكذلك هي مرحلة 

:إلحاق الأفراد بالمؤسسة، ومن أهداف التوظیف ما یلي

اشرة التقدیر الجید لاحتیاجات المؤسسة من القوى العاملة والسماح للمؤسسة من مب.1

.نشاطها في أحسن الظروف

.التعرف على أفضل المرشحین من جانب الخبرة المهنیة والقدرات.2

استقطاب أكثر العناصر تمیزا وترغیبهم لیكونوا أعضاءها وإعدادهم للعمل وحثهم .3

.وترغیبهم في العمل والاستمرار فیه

ن، وذلك بتحدید الأفراد وضع وسائل وتقنیات تسمح للمؤسسة من اختیار مترشحین مؤهلی

المؤهلین لشغل منصب ما بأحسن تكلفة وجلب أكبر عدد ممكن من المترشحین لكي یتسنى 

.للمؤسسة اختیار أحسنهم

.تأكید وضمان الفرص لتنمیة القدرات وكفاءات العاملین.6

.تشجیع مبدأ إشراك العاملین في عملیة اتخاذ القرار.7

.الشخصیة للعاملین وتشجیعهم لتحقیقهاربط أهداف المؤسسة بأهداف.8
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یعمل على امتصاص الید العاملة في المجتمع والمساهمة في السیاسة الاقتصادیة 

والاجتماعیة للدولة، ففكرة التوظیف تنطلق من مبدأ الاستفادة من الأفراد الذین تم توظیفهم 

تستأجر خدمات أي بطریقة لا تتحمل فیها المؤسسة تكالیف إضافیة، حیث أن المنظمة لن

المنظمة سوف تزید أو تساوي قیمة الأجر فرد إلا إذا شعرت بأن مساهمة هذا الفرد داخل 

1.الذي تدفعه له

:مصادر التوظیف:ثالثا

على الرغم من تنوع مصادر الحصول على الموارد البشریة إلا أن الباحثین صنفوا 

.داخلیة والمصادر الخارجیةالمصادر ال:مصدرین رئیسیین وهماإلى  هذه المصادر

:مصادر داخلیة

المقصود بالمصادر الداخلیة هو اعتماد المنظمة على الموارد البشریة المتاحة داخل 

ویتمثل ذلك في اعتماد الإدارة في ملئ .المنظمة والتي تتوفر فیهم شروط ومتطلبات الوظیفة

دون الاستعانة بتوظیف أفراد المناصب الشاغرة لدیها على ما تملكه وتزخر به من كفاءات

من خارج المؤسسة، لذا لهذه الطریقة من إیجابیات تخدم الموظفین، حیث تسمح لهم بالترقیة 

المهنیة مما یحفزهم على البذل والعطاء والتفاني في العمل ممل یخلق نوعا من التنافس، 

متلكون التجربة ومن جهة أخرى لتحقیق رغبة الإدارة في شغل المناصب الشاغرة بأعوان ی

الضمیر المهني وغیرها من الصفات لشغل الوظائف، وفي هذا إلى  والخبرة الكافیة، إضافة

النوع من التوظیف یسمح بإیجاد عناصر أكثر ملائمة لشغل الوظائف العامة من العناصر 

.الموظفة من الخارج

2:ثلاثة طرق رئیسیةالرتب الأعلى وفقا لإلى  وهناك إمكانیة السماح للموظفین بالارتقاء

، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم االقتصادیة، حالة الوظیف العمومي–التسییر التقدیري للموارد البشریة :إدریس تواتي1

.125، ص 2001جامعة الجزائر، 
ستیر في العلوم السیاسیة، جامعة ، مذكرة ماجسیاسة التوظیف في ظل إصلاح الوظیفة العامة في الجزائر:بوراس شافیة2

.65، ص 2008الجزائر، 
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هذه الطریقة تعطي حافزا للموظفین الذین یرغبون :ةعن طریق الإمتحان المهنی- أ

سنوات في حدود 5في الارتقاء، حیث یسمح للحاصلین على حد أدنى من الخبرة المهنیة 

رتبة أعلى إلى  الشروط المنصوص علیها في القوانین الأساسیة الخاصة بالأسلاك بالالتحاق

لتي كانوا یشغلونها سواء عن طریق أقدمیة معینة في السلك أو عن طریق أقدمیة من ذلك ا

.ممزوجة بالتكوین والإتقان

نجد في هذه الطریقة الاعتماد على :عن طریق قائمة الكفاءة والاختیار- ب

الامتیاز، حیث یتم ذلك بناء على الاختیار بین الموظفین الذین تتوفر فیهم بعض الشروط 

وهذا طبقا ، ویمكنهم إثبات الخبرة المهنیة الكاملة،)سنوات10على الأقل (في الأقدمیة 

:لتقریر تفصیلي یعد عن كل موظف حیث یراعى فیه على الخصوص النقاط التالیة

فإذا تساوى الموظفون في ، یختار الموظف الذي له أقدمیة أكبر في السلك:الأقدمیة

.العنصر المواليإلى  ذلك ینتقل

یختار أكبر الموظفین سنا وهذا یكون بمثابة تكریم للموظفین ،إذ یسمح لهم :السن

.بتحسین مستواهم الوظیفي الذي یجعلهم للتحصل على منحة التقاعد أحسن

فیختار الموظف الذي یعول أكبر عدد منهم ، عدد الأطفالإلى  ینظر:عدد الأطفال

.لمقارنته مع غیره من الموظفین

یعتبر التأهیل المهني ترقیة استثنائیة للموظف الذي :یل المهنيعن طریق التأه -ج

فیقدر التأهیل عن طریق التسجیل في قائمة الكفاءة المهنیة بعد إطلاع ، أثبت تأهیلا خاصا

1.على ملف المعني

:مزایا هذا النوع من التوظیف

الاستقرار رفع الروح المعنویة لدى العاملین وبذلك یتحقق الولاء والإخلاص و .1

.الوظیفي وهذا بدوره یساعد على تحقیق الأهداف المنشودة

.67بوارس شافیة، المرجع السابق، ص 1
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.یوفر هذا المصدر عمالة لدیها خبرات في العمل وهذا بدوره یقلل تكالیف التدریب.2

.المحافظة على القوى العاملة في المنظمة من التسرب في حالة الترقیة والتقدم.3

.لوظیفة تتطلب ذلكالمحافظة على السریة خاصة إذا كانت ا.4

.تحفیز الموظفین ورفع قدراتهم من أجل الحصول على الترقیة.5

:عیوب هذا النوع من التوظیف

.حجب خبرات وأسالیب عمل جدیدة یمكن الحصول علیها من الخارج.1

قد یتم سوء اختیار العاملین في حالة الترقیة.2

.وقلیل نسبیاعدد الموظفین المتقدمین للوظیفة یكون محدود .3

.قد لا تكون المصادر الداخلیة بالكفاءة المطلوبة.4

:مصادر خارجیة.ب 

إذ بمقتضاه یحق ، یقصد بالتوظیف الخارجي المصدر الذي تستمد منه الإدارة أعوانها

سوق العمل خارج الوظیف العمومي والبحث في صفوف المتخرجین من إلى  لها الالتجاء

، رس ممن تتوفر فیهم الكفاءة والمقدرة على شغل الوظائف الشاغرةالجامعات والمعاهد والمدا

.ویوجد نوعین لهذا التوظیف

فالمسابقة أیا كانت طبیعتها لابد من الامتحانات :التوظیف على أساس المسابقات-

المهنیة، وهي أنسب الوسائل المعروفة حالیا لتوظیف الموظفین أكثرها استعمالا في كل 

.لاف أنظمتهاالدول على اخت

عن طرق  85/59من المرسوم 34وهذا ما أشارت إلیه المادة :التوظیف المباشر-

:حسب الشروط التالیة، التوظیف المباشر

من بین المرشحین المتخرجین من مؤسسات التكوین المتخصصة التابعة للمؤسسة -

.والإدارات العمومیة المعنیة
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مؤسسات التكوین المتخصصة الأخرى غیر من بین المرشحین المتخرجین من -

.التي سبق ذكرها سابقا

وهنا یتم التوظیف بالطریقة المباشرة أي دون خضوع الشخص المترشح لإجراءات 

هو   85/59من المرسوم 34وهذا الإجراء كما هو مبین في المادة ، المسابقة أو الاختبار

وهذا ما نصت ، سبة للمساعدین الإداریینإجراء خاص بخریجي المعاهد العمومیة للتكوین بالن

یمكن أن یوظف :حیث نص فیها على أنه89/224من المرسوم 36علیه المادة 

.%25المساعدون الإداریون الرئیسیین على أساس الشهادات، وفي حدود

وذلك من المناصب المطلوب شغلها من بین المرشحین الحائزین على شهادة لیسانس أو 

1.هاشهادة معادلة ل

:خطوات عملیة التوظیف:رابعا

:الاستقطاب:الخطوة الأولى

:الاستقطابعملیةمفهوم.1

لشغلالمؤهلین والأكفاء الأفراد من عن وعاء البحث"بأنهالاستقطابتعریفیمكن

 أو تسبقها وقد الشاغرة،الوظیفة عن الإعلان تعقبالتيوهو الخطوةالشاغرةالوظائف

بهاویرادالاستجلابیسمیهامنوهناكجدا،المحدودةالحالاتبعض في عنهاتعوض

2.الشاغرةالوظائفلشغلالمؤهلینوإغراءجذب

مهام تحتاجهالتنفیذ الأفراد توظیف و إیجادعملیة هو الاستقطابإذا، یمكن القول بأن

.المنظمة

.85/59من المرسوم 34المادة 1
، رسالة أثر الترقیة الموضوعیة وغیر الموضوعیة على أداء المشرفین وعلى الرضا الوظیفي للألتباع:بوخلف خدیجة-2

.36، ص 2007الاجتماعیة، جامعة الجزائر، ماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة و 
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:الاستقطاب أهداف و أهمیة

 و الفعالة العمل قوة بناء في الأولى الخطوة هو الاستقطابعملیةنجاحیعتبر

:یليماتحقیق إلي الاستقطابوظیفةتهدف والمنتجة،

.ممكنةتكلفةبأقلالوظائفلشغلالملائمینالمتقدمینمن الكافي العدد توفیر.1

المناسبین الأفراد استقطاب على التركیزخلالالاختیار منعملیةزیادة في الإسهام.2

.الوظائفلشغلمؤهلینغیر الأفراد عدد تقلیلبالتالي و بینهممن ارالاختییتمالذین

العمالاستقرارإلى  یؤديمماعالیة كفاءة وذات مؤهلةعاملة قوى على الحصول.3

.المنظمةفعالیةوزیادة

الاستقطاب الجید الذي یفتح جمیع أبواب ومصادر العمل المتاحة أمام المنظمة وكلما 

1.مین للعمل أصبحت الخیارات واسعة في اختیار الأكفأ والأفضل من بینهمازداد عدد المتقد

المرشحین بأنها المكان إلى  من خلال الاستقطاب تستطیع المنظمة توصیل رسالتها

.المناسب لهم للعمل ولبناء وتطویر حیاتهم الوظیفیة

.عالة والمنتجةیمثل النجاح في عملیة الاستقطاب الخطوة الأولى في بناء قوة العمل الف

المكان هي بأنهاالمرشحینإلى  رسالةتوصیلالمنظمةتستطیعالاستقطابخلالمنف

.الوظیفیةحیاتهموتطویرلبناء و للعمل لهم المناسب

العناصر المناسبة وبالأعداد فاستقطابتوفر الأساس لعملیتي الاختیار والتعیین، −

ر على إنتاجیة المؤسسة ومستوى أدائها، كما لشغل المناصب الشاغرة له تأثیر كبیالكثیرة

2.سواء المتعلقة بالأفراد أو الوظائف الأخرى بالمؤسسةالعملیات الأخرى على تنعكس

عمان 2009، ، دار الیازوني للنشر والتوزیع، د ط-مدخل معاصرة–زیادة وظائف منظمات الأعمال :فرید فهمي 1

.224الأردن، ص .
239، ص1999، بدون ذكر البلد، إدارة الموارد البشریة، الشركة العربیة:مصطفى كامل2
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:تهدف عملیة الاستقطاب إلى:أهداف الاستقطاب

.توفیر مجموعة كافیة من المتقدمین الملائمین لشغل الوظائف بأقل تكلفة ممكنة−

اختیار، من خلال جذب أفراد مؤهلین ویتم الاختیارفعالیة عملیة الإسهام في زیادة −

.تقلیل عدد المتقدمین غیر المؤهلینإلى  المتقدمین من بینهم، مما یؤديأفضل

الموارد البشریة في المنظمة عن طریق جذب مرشحین استقرارالإسهام في زیادة −

.والاحتفاظ بالعاملین المرغوبینجیدین

نشطة الخاصة بالموارد البشریة التي تلحق عملیة الاختیار، لأفقات انتقلیل جهود و−

عن طریق التركیز على جذب مجموعة ملائمة ومتمیزة وذات كفاءة وتأهیل الأفراد كالتدریب

.من المتقدمین لشغل الوظائف الشاغرةالمناسبین

شریة عن طریق تحقیق المسؤولیة الاجتماعیة والقانونیة والأخلاقیة لإدارة الموارد الب−

1.بعملیة البحث الصحیحةالالتزام

:مصادر الاستقطاب

البشریة، وذلك في شكل خطة من الموارداحتیاجاتهابعد أن قامت المنظمة بتحدید 

تتضمن إعداد الوظائف والمواصفات لشغل تلك الوظائف، ینبغي علیها التفكیر للقوى العاملة

إلى  ، و تنقسم مصادر الاستقطاباحتیاجاتهاسیتم الحصول منها علىفي المصادر التي

.مصادر داخلیة ومصادر خارجیة

:المصادر الداخلیة

والمقصود بالمصادر الداخلیة، الموارد البشریة المتاحة داخل المنظمة، ویمكن اللجوء

لا  خبرات قدإلى  تحتاجالمصادر في حالة الوظائف الإشرافیة أو الوظائف التي هذهإلى 

:رج المنظمة، ومن أهم هذه المصادر مایليتتوفر خا

.125، ص2005، 2، دار وائل للنشر، الأردن، طإدارة الموارد البشریة:هیتيخالد عبد الرحیم ال1
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:الترقیة -أ

في شغل بعض الوظائف الإشرافیة والقیادیة، هذا المصدر في حالة الرغبةإلى  ویلجأ

:لهذا الأسلوب بعض المزایا مثلحیث یكون

.تحفیز العاملین على رفع قدراتهم بغرض الحصول على الترقیة-

.ین لشعورهم بالأمان الوظیفيرفع الروح المعنویة للعامل-

.یوفر للمنظمة عمالة لدیها خبرات بالعمل ولا تحتاج لتدریب-

:النقل الوظیفي - ب

تنویع خبراتإلى  النقل الوظیفي مصدرا للاستقطاب، عندما تهدف المؤسسةویكون

فیها،العاملین

.تلك الخبرات في سوق العمل الخارجيوأیضا عندما لا تتوفر

:زون المهاراتمخ -ج

ویستخدم هذا الأسلوب عندما یكون لدى المنظمة تصور كامل عن القدرات والمهارات 

كل وظیفة من الخبرات والقدرات احتیاجاتالمتوفرة لدي العاملین بها، حیث یتم تحدید 

مخزون المهارات للبحث عمن تتوافر فیهم تلك المهارات والقدرات إلى  والمهارات، والرجوع

.الترقیةغل الوظیفة بعد ذلك إما بالنقل أوویتم ش

:الإعلان الداخلي -د

عندما ترغب المنظمة في شغل بعض الوظائف في المستویات التنظیمیة الدنیا، فإنه 

یكون من المفید نشر حاجاتها بلوحات الإعلانات، وهذه الإعلانات یقرؤها العاملون بالشركة 

محیط الأصدقاء والأسرة، حیث یتقدم للوظیفة بعد الأخبار خارج الشركة في وینشرون تلك

.مواصفات شغلهایجد في نفسهذلك من
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:والمعارف والأصدقاءعن طریق الزملاء -ه

عندما تكون لدى الشركة الرغبة في شغل إحدى الوظائف ذات التخصصات النادرة، 

قائهم الذین تتوافر بها في نفس المهنة أو الوظیفة أن یتصلوا بأصدمن العاملینفقد تطلب

1.للالتحاق بالعمل بالشركةالوظیفة أو المهنة، أو إغرائهمفیهم شروط شغل تلك

:المصادر الخارجیة-

ویقصد بها تلك المصادر التي تمد المنظمة باحتیاجاتها من الموارد البشریة من 

مصادر إلى  حیث تنقسم تلك المصادر.المختلفة، أومن سوق العمل المصادر الخارجیة

:عدیدة أهمها

  :الإعلان -أ

أكثر الوسائل استخداما لاستقطاب الأفراد للتقدم لشغل الوظائف، یعتبر الإعلان من

هذا الأسلوب على اختیار الوسیلة المناسبة لنشر الإعلان، بهدف جذب وتتوقف فاعلیة

لخریجي كلیة الكفاءات المناسبة، فهناك وسائل خاصة تخاطب فئات معینة كمجلة التجارة

 لا الإنتاج، وكذلكالتجارة، ومجلة المهندس تخاطب خریجي كلیة الهندسة، ویقرأها مهندسو

.بد من نشر معلومات عن الشركة ونوعیة الوظائف ومواصفات الوظیفة

:مكاتب العمل - ب

توجد مكاتب التوظیف والاستخدام، سواء أكانت عامة أو خاصة في مختلف الدول، 

یل طالبي العمل من العمالة العادیة أو النصف مهرة أو المهرة لدى هذه حیث یتم تسج

هذه المكاتب و الحصول منها على الأفراد الذینإلى  المكاتب، و یمكن للشركة الرجوع

الوظائف الشاغرة بها، مثل وكالات تتوافر فیهم الصفات والمؤهلات الأساسیة لشغل

,Emploiticشائع في الجزائر بما یعرف بـ التشغیل، أو المكاتب الخاصة مثل ما هو 

Emploi partner, Linkedin

.143، ص 1999، الدار الجامعیة، بدون ذكر البلد، إدارة الموارد البشریة:أحمد ماهر1
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:المدارس والكلیات -ج

إلى  في الوقت الحاضر أكثر تعقیدا، والتي أدت بدورهاأصبحت الوظائف والأعمال

حرص كثیر من إلى  على خریجي المدارس الفنیة والجامعات، وأدى هذازیادة الطلب

احتیاجاتهاعلاقات مستمرة بالكلیات والمدارس للحصول على الشركات على بناء وتكوین

.سنویا

:النقابات العمالیة -د

یمكن للشركات ذات العلاقة الوثیقة بالنقابات الفرعیة والرئیسیة، الحصول على بیانات 

فراد الباحثین عن العمل، وتتوفر فیهم الخصائص والسمات المطلوبة لشغل الوظائف، الأ عن

.بهم ومحاولة تحفیزهم للتقدم بطلبات المشاركة في الوظائف المتاحةوالاتصال 

  : الأقارب -ه 

یتم تعیین الأقارب بالشركة بصفة خاصة بالمشروعات الفردیة، ولا یشترط في هذه 

الأفراد وفقا لمعیار الكفاءة، و لكن المعیار هنا هو المصلحة والإخلاص الحالة تعیین

ل لا الحصر، نجد في الجزائر أن أغلب الموظفین خاصة في للمنظمة، وعلى سبیل المثا

1.القطاع العمومي یتم توظیف أبناء الموظفین المقبلین على التقاعد

:الاختیار:الخطوة الثانیة

من عملیة استقطاب الأفراد لشغل الوظائف الشاغرة، تبدأ المؤسسة في بعد الانتهاء

زیادة فعالیة القرارات الخاصة باختیار الأفراد إلى  تهدف من خلالهاالتيعملیة الاختیار

أفضل على أنه تلك العملیات التي على أساسها یتم انتقاءیعرف الاختیارحیث المناسبین،

الشغل الوظیفة، وذلك عن طریق اختیار الشخص الذي تتوفر فیه المرشحین والمتقدمین

2.مقومات، ومتطلبات شاغل الوظیفة أكثر من غیره

.168مرجع سابق، ص :عبد الغفار حنفي1
، الدار الجامعیة، الإسكندریة، من دون سنة إدارة الموارد البشریة مدخل تطبیقي معاصر:صلاح الدین محمد عبد الباقي2

.136النشر، ص
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كذلك على أنه الوسیلة التي بواسطتها یحدد الفرد المنظمة التي ینتمي إلیها، ویعرف

خلاله المنظمة مدى صلاحیة الوظیفي فیها، كما أنه الوسیلة التي تحدد منویحقق مساره

.1الشاغرةالفرد لشغل الوظائف

:أهداف الاختیار

:من أهم أهداف عملیة الاختیار ما یلي

لبات وواجبات الوظیفة وبین مؤهلات وخصائص الفردتحقیق التوافق بین متط- أ

المتقدم لشغل الوظیفة

وضع الشخص المناسب في الوظیفة المناسبة وذلك عن طریق تحقیق التوافق بین - ب

.وواجبات الوظیفة وبین مؤهلات وخصائص الشخص المتقدم لشغل الوظیفةمتطلبات

ة الفرد للعمل الحالي في لیس الهدف من عملیة الاختیار هو تحدید مدى مناسب -ج

ضوء إمكانیة الاستفادة منه ومن قدراته في المنظمة مستقبلا، أي أنه لا المنظمة، وإنما على

ضوء المتطلبات الحالیة لوظیفة معینة، وإنما على ضوء إمكانیة ینطلق من نظرة أو على

2.الاستفادة من قدراته في المنظمة مسبقا

:معاییر ومبادئ الاختیار

قصد بمعاییر الاختیار تلك الخصائص والمواصفات التي یجب توافرها في المرشح ی

بمستوى معین بغرض الحصول على مستویات عالیة من الأداء في تلك لشغل الوظیفة

أن یكون لدیها تحدید واضح لمعاییر الاختیار، ویتم تحدید الوظائف، وینبغي على المنظمة

ات شاغل الوظیفة الحالي عند مستوى معین من الأداء معاییر الاختیار بناءا على مواصف

:سنستعرض فیما یلي هذه المعاییر

128مرجع سابق ص:خالد عبد الرحمان الهیتي1
، 2002، عالم الكتاب الحدیث، الأردن،إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجي:مؤید سعید سالم، عادل حرحوش صالح2

 36ص 
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:مستوى التعلیم

العلمي، ویكون هذا التأهیلتتطلب كل وظیفة من الوظائف مستوى معینا من التأهیل

محددا في بطاقات تصنیف الوظائف، وتقوم إدارة الموارد البشریة بتحدید المستوى العلمي 

عن شغل الوظائف، ویتطلب ذلك تحدید نوع المؤهل الدراسي، وقد لمطلوب قبل الإعلانا

.یتطلب أحیانا تحدید جهة التخرج

ویعتبر مستوى التعلیم مؤشرا للقدرات الحالیة للفرد، ویجب على إدارة الموارد البشریة أن 

تصنیف وظیفة مستوى ونوع التأهیل العلمي المناسب، وذلك في بطاقاتتحدد لكل

1.الوظائف

:الخبرة السابقة

الذین لدیهم خبرة سابقة بالعمل الذي سیلتحقون یفضل معظم أصحاب الأعمال الأفراد

الخبرة المكتسبة تجعل ممارسة العمل أمرا سهلا بالنسبة لطالب الوظیفة، كما به، لأن هذه

س مستوى الخبرة بعدد أنها تعتبر مؤشرا لإمكانیة نجاح الفرد في عمله مستقبلا، ویمكن قیا

.السنوات التي مارس الفرد فیها نفس العمل، أو عدد السنوات في آخر وظیفة التحق بها

تتطلب بعض الوظائف صفات جسمانیة معینة ):الجسمانیة(الصفات البدنیة 

الوظائف (كالطول، أو قوة الذراع والیدین أو بعض الصفات التي تتعلق بالجمال والأناقة 

، ونجد أن بعض الشركات یفضلون )نادق، شركات الطیران، السیاحة والأسفارالخاصة بالف

إلى  الأقسام الإنتاجیة، ویرجع ذلك بالطبعالرجال على النساء في وظائف معینة داخل

صفات الأفراد القائمین إلى  ذلك أن تستند فيالمعاییر اللازمة لشغل الوظیفة، فإنها یجب

.بمستوى أداء مرتفعبالعمل حالیا والذین یتمیزون 

نمط شخصیة الفرد، فعندما تكون إلى  وتشیر الصفات الشخصیة:الصفات الشخصیة

أن هذا الفرد مستقر نفسیا، الحالة الاجتماعیة للفرد متزوج و لدیة أطفال فإن ذلك یفترض

.165أحمد ماهر مرجع سابق، ص 1
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ترك الأعزب الوظیفة، وأن معدل أدائه وأن احتمالات تركه للوظیفة أقل من احتمالات

.أعلى من الأعزبسیكون

الشخصیة أیضا العمر، فالفرد متوسط العمر یفترض أنه إلى  ومن البیانات التي تشیر

وأعلى إنتاجیة، لكن هذا الافتراض لا یمكن قبوله كأحد المسلمات، فبعض أكثر استقرارا

1.الشركات تفضل تعیین الشباب حدیثي التخرج حیث یسهل تدریبهم وتعلیمهم وقیادتهم 

:ت عملیة الاختیارخطوا

الإعلان عن الشاغر الموجود لدى المنظمة.1

تلقي الطلبات والسیر الذاتیة.2

جرد الطلبات وحصر المناسب منها.3

إجراء مقابلات مبدئیة.4

إجراء اختبارات تتفق مع طبیعة العمل.5

إجراء المقابلات الرسمیة.6

المقابلة الشخصیةإجراء المفاضلة بین المتقدمین الذین اجتازوا .7

القیام بعملیة التوظیف مع فترة تجربة.8

)تدریبهم وتعریفهم على العمل والزملاء(إعداد العاملین .9

.تثبیت الأشخاص الذین اجتازوا فترة التجربة بنجاح.10 2

:الاختیار طرق

ة اللازمالعاملة القوى اختیار في استخدامهایمكنأسالیبومراحلإجراءات عدة وهناك

:أهمهامنللمؤسسة

.التوظیف طلب .1

.158، 156سابق، ص ص مرجع :أحمد ماهر1
، مذكرة مقدمة لنیل شهادة أثر التوظیف العمومي على كفاءة الموظفین بالإدارات العمومیة الجزائریةتیشات سلوى، 2

.55، ص 2009تسییر منظمات، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، :الماجستیر في العلوم الاقتصادیة، تخصص 
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.الشخصیةالمقابلات.2

.والتوصیةالتحري.3

.التوظیفاختبارات.4

1.الطبيالفحص.5

:وإجراءات التشغیل بالجزائرتطور سوق العمل:خامسا

أن مؤشرات العمل تغیرت بشكل مستمر نتیجة للأزمات إلى  التاریخيالتطوریشیر

خصوصا، وعلى العموم یمكن توضیح تطور والجزائرياد العالميشهدها الاقتصالتي

:سوق العمل من خلال المراحل التالیة

شهدت هذه الفترة انخفاضا تدریجیا في معدل البطالة بعد خلق :1989-1973

منصب عمل في المتوسط سنویا، إلا أنه مع مرور الوقت وبالتحدید عام 150000

د وذلك بعد الصدمة البترولیة، ونتیجة لهذا تعدى معدل تزایدت البطالة بشكل حا1987

%21.البطالة في هذه الفترة

لم تتوقف نسبة البطالة عن الارتفاع في هذه الفترة، حیث عرفت :1999-1990

التي مست فیها البطالة أعلى المستویات 1995تزایدا مستمرا لمعدل البطالة خاصة سنة 

ل ملیوني شخص، وهي المرة الأولى التي بلغت فیها بعدما وصل عدد العاطلین عن العم

إلا أن هذا الزحف لم یتوقف حیث وصلت في نهایة السداسي الأول .البطالة هذا المستوى

وهذا بسبب الأزمة الاقتصادیة التي تعرضت لها البلاد خلال % 30إلى  1998من سنة 

ج عنها تصریح آلاف هذه المدة وما نتج عنها من سیاسات التعدیل الهیكلي التي نت

.العمال

قانون عام، جامعة أمحمد :، مطبوعة لطلبة السنة الثالثة لیسانس، تخصصدروس في الوظیفة العمومیةبوطبة مراد،1

.2017بوقرة بومرداس، كلیة الحقوق، قسم القانون العام، 
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بعدما تفاقمت البطالة التي مست بشكل خاص المقبلین الجدد :یومنا هذا-2000

على العمل والعمال المسرحین من عملهم، قامت الحكومة بإعداد جملة من البرامج 

والإجراءات للتخفیف من حدة هذا الوضع، حیث قامت باستحداث أجهزة جدیدة لإدماج 

العمومي والأجنبي، الاستثمارة لدعم العمال المسرحین من عملهم وتشجیع الشباب وأجهز 

1.تشجیع المؤسسات الصغیرة والمتوسطةإلى  إضافة

:تعریف سوق العمل:سادسا

یعد سوق العمل المكان الأساسي لالتقاء عرض العمل والطلب على العمل، فهو یعتبر 

فیه العاملون عن تقدیم خدمات المنبع الرئیسي للمورد البشري والوسط الذي یبحث

لأصحاب العمل وفقا لشروط وقواعد معینة، ویعرف سوق العمل على أنه الموقع الذي 

2.عروض العملتبحث فیه مختلف المؤسسات عن العمال، أي أنه المكان الذي تتواجد به

على أنه الآلیة التي تتحدد من خلالها مستویات الأجور أما اقتصادیا فیعرف

یف، بمعنى أن سوق العمل هو تلك المؤسسة التنظیمیة الاقتصادیة التي یتفاعل والتوظ

فیها عرض العمل والطلب علیه، أي المجال الذي یتم فیه بیع الخدمات وشراؤها وبالتالي 

"تسعیر خدمات العمل (.3

:أبعاد سوق العمل:سابعا

ي ارتأینا الإشارة إن الحدیث عن سوق العمل یحمل في طیاته مجموعة من الأبعاد الت

:إلیها كالآتي

، الملتقي "عرض وتحلیل:سیاسات التشغیل في الجزائر منذ الإصلاحاتبن بریكة عبد الوهاب، بن عیسى لیلى،،1

.2011أفریل13،14الموارد البشریة، سیاسة التشغیل ودورها في تنمیة:الوطني
، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائرسوق العمل والنقابات العمالیة في اقتصاد السوق الحرة.الموسوي،لمجد ضیاء ا2

  .11ص ، 2007
.15مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندریة، ص ، نظریة اقتصاد العمل.2001نعمة ااالله نجیب إبراهیم،3
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الطلب على العمل هو طلب مشتق من الطلب على السلع :الطلب على العمل

والخدمات التي ینتجها العامل، فصاحب العمل لا یطلب العمل بحد ذاته بل یستأجر 

.العمال لغرض استخدامهم في إنتاج السلع والخدمات

لمنتج الذي یقوم بطلب خدمات العمل، إن الطلب على العمل یصدر من المؤسسة أو ا

إلى  والذي یعتمد على طلب السوق للسلعة التي یسهم العامل في إنتاجها، لذلك أشرنا سابقا

أن الطلب على العمل هو طلب مشتق، أي أنه مشتق من الطلب على السلعة النهائیة 

.التي یشارك العامل في إنتاجها

السلعة محل التبادل والعامل (ین خدمة العمل بما أنه لا یمكننا الفصل ب:عرض العمل

الذي یقوم بتأدیتها، فإنه یتوجب الأخذ بالاعتبار طبیعة العنصر البشري عند الحدیث عن 

فعرض العمل یصدر عن العامل، لذلك فهو لا .سوق العمل، وبالتحدید عن عرض العمل

غیر نقدیة كتفضیلات یتحدد باعتبارات الأجور والتكالیف فقط وإنما هناك عوامل أخرى 

العمال واختیارهم بین وقت الراحة أو الفراغ والدخل المتحصل علیه والتي تتدخل بدورها في 

1.تحدید ظروف عرض العمل

."إیجاد عمل لكل من یطلبهإلى  السعي"یقصد بالتشغیل بالمعنى الضیق:التشغیل

.التي نذكر منهاالعدید من المعاني إلى  أما التشغیل بمعناه الواسع فهو یرمز

.إدارة سوق العمل وأطرافها الفاعلة-

.تحسین أداء سوق العمل من خلال توفیر ظروف العمل المناسبة، بما فیها الأجور-

)التأثیر على الطلب(إیجاد العمل اللائق -

)التأثیر على العرض(إیجاد العمالة الملائمة -

-200،سیاسة التشغیل وإشكالیة معالجة البطالة في الجزائر خلال الفترة القادر لحسن،عبد 1 2009 اقتراح نموذج :

13،14سیاسة التشغیل ودورها في تنمیة الموارد البشریة، :،الملتقي الوطني2014-2010اقتصادي للتشغیل الخماسي 

.2011أفریل
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ض والطلب بالكم والنوع تخطیط القوى العاملة من خلال معالجة الفوارق بین العر -

والزمان والمكان

، فالعمل هو ذلك (Emploi)والتشغیل (Travail)وغالبا ما یتداخل مفهوم العمل

الجهد العقلي والبدني الذي یبذله أي فرد مقابل مكافأة هي الأجر، لكن مفهوم التشغیل یقود 

ه ینصب على هذه الفئة مفهوم الموارد البشریة والقوى العاملة لأن اهتمامإلى  بالضرورة

...تحدیدا من ناحیة اشتغالها، بطالتها وتوزیعها في میدان الشغل

تعبر البطالة عن الخلل الحاصل بین عرض العمل والطلب علیه، فعندما :البطالة

.خلق أزمة حقیقیة تمثل ما یعرف بالبطالةإلى  یتجاوز عرض العمل الطلب فهذا سیؤدي

عدم وجود عمل للراغبین فیه والقادرین علیه في مجتمع إلى  والبطالة بكل بساطة تشیر

.معین، بمعنى العاطلین عن العمل

بالتعطل، المتفق علیه دولیا، تنطبق على كل من هم في سن فالبطالة أو ما یعرف

ثلاثة معاییر أساسیة ینبغي أن تتوفر في الوقت ذاته لكي یكون إلى  العمل وتستند

ن بدون عمل، أن یكون في انتظار عمل مقابل أجر وأن أن یكو :الشخص بطالا وهي

1.یكون في المرحلة التي یبحث فیها عن عمل، أي قام بخطوات محددة للبحث عن عمل

:مؤسسات سوق العمل:ثامنا 

من أجل تنظیم سوق العمل وتحقیق التوازن تقوم مختلف الدول بتأسیس منظمات أو 

بشري وتمكین أصحاب العروض من الوصولمؤسسات بغرض الاستغلال الجید للمورد ال

الأیدي العاملة التي تلزمهم والحصول على مختلف المعلومات المتعلقة بهذه السوق إلى 

.في الوقت والمكان المناسبین

التي تختص بتعزیز الحوار بین أطراف I.L.0فدولیا نجد مثلا منظمة العمل الدولیة 

الأمور فیما یخص العمل وتنظیمه مثل تحدید حیث حددت الكثیر من العملیة الإنتاجیة،

، ص 2018، 1، ع7اءة تحلیلیة للسیاسات التشجیعیة، مجلة التنظیم، المجلد قر  :التشغیل في الجزائرمغراوي وآخرون،1

9-10.
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ساعات العمل في ثماني ساعات، وسیاسات الاستخدام وسیاسات أخرى تتعلق حول 

...السلامة في مكان العمل والعلاقات الصناعیة السلیمة 1

أما في الجزائر فقد قامت الدولة بإنشاء واستحداث مؤسسات خاصة بهذا الشأن وللحد 

ناصب شغل دائمة وتنمیة الاستثمار في هذا المجال منها الوكالة من البطالة وخلق م

التي تضمن توازن سوق العمل من خلال تنظیمه وتطویره "ANEM"الوطنیة للتشغیل

الوكالة الوطنیة لتطویر إلى  خدمة توظیف فعالة لجمیع طالبي العمل، إضافةوضمان

اللتان تهتمان "ANGEM"صغروالوكالة الوطنیة لتسییر القرض الم"ANDI"الاستثمار

صندوق التأمین ،"ANSEJ"بدعم الاستثمار، ثم الصندوق الوطني لدعم وتشغیل الشباب

البطالة وغیرها من المؤسسات التي شغلت دورا كبیرا في امتصاصCNAC"ضد البطالة

.مشاریع متعددة ومناصب شغل جدیدةوخلق

:عوامل التأثیر على سوق العمل:تاسعا

مجموعة من العوامل في التأثیر على سوق العمل وعلى توازناته من خلال تتدخل 

:التأثیر على العرض والطلب على الید العاملة، حیث یمكن أن نوجزها في الجوانب التالیة

تؤثر العوامل الجغرافیة على سوق العمل من خلال دورها في رسم :العوامل الجغرافیة

تتعلق بالمكان الذي تتواجد فیه القوى العاملة كمقر الحدود الإقلیمیة لسوق العمل، فهي

والذي یطرح مسألة الإیواء والخدمات ...سكن العامل، موقع المؤسسات العارضة للعمل

.الاجتماعیة لتفضیل أفضل شروط الحیاة للعامل وأسرته

یعد العامل الدیمغرافي هو الآخر من بین العوامل المتحكمة فیسوق:العامل الدیمغرافي

العمل نظرا لأن معدل النمو الدیمغرافي یعتبر أحد أهم المؤشرات التي لها انعكاس على 

هذه السوق، وذلك باعتباره المحدد لحجم الید العاملة الوافدة إلیه التي تمثل جانب العرض 

.الذي تحتاجه المؤسسات الممثلة للطلب على الید العاملة

.12مغراوي وآخرون، المرجع السابق، ص 1
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بمجموعة من المراحل یطلق علیها بالدورة یمر النظام الاقتصادي:النظام الاقتصادي

الاقتصادیة، ففي مرحلة الرخاء الاستغلال الأمثل لمختلف الموارد المتاحة تنتعش الحركة 

الاقتصادیة ویرتفع مستوى الناتج والنمو الاقتصادي، وتزداد العمالة والتوظیف في مختلف 

ض الأزمات الاقتصادیة والتي أما في مرحلة الركود مثل حدوث بع.القطاعات الاقتصادیة 

حدوث خلل في مختلف التوازنات الاقتصادیة فیتأثر سوق العمل بمختلف إلى  تؤدي

الأزمات الاقتصادیة التي تواجهها الدولة، مما یجعله یعاني عجزا في استیعاب الید العاملة 

ى درجة التأهیل الحالیة وكذا الجدیدة الوافدة إلیه، باستثناء الحالات الخاصة التي تتوقف عل

.وهو ما تجلى منذ تبني الدولة الجزائریة سیاسة التقشف وتجمید التوظیف.العلمي والمهني

یتغیر هیكل الطلب على الید العاملة بموجب النظام التكنولوجي :النظام التكنولوجي

السائد، فبتطور هذا النظام ظهرت الآلة التي أصبحت تحل محل العامل لما لها من دور 

1.ابي في رفع الكفاءة الإنتاجیة بأقل التكالیف، وهذا ما یجعل الطلبإیج

تعتبر هذه أهم العوامل المؤثرة على سوق العمل، ونجد أن من أبرزها تأثیرا في سوق 

.العمل في الجزائر الوضعیة الاقتصادیة التي تمر بها البلاد

:أجهزة و برامج التشغیل في الجزائر:عاشرا

ببرنامج تشغیل 1987ذ بدء الإصلاحات برامج تشغیل مختلفة بدأت منذ تبنت الدولة من

صندوق تامین (برامج أخرى ) ب 2000-1990(الشباب لتتطور في مرحلة الإصلاحات 

لتتدعم في المرحلة الأخیرة بحزمة برامج أخرى نذكر ...)البطالة، برامج الشبكة الاجتماعیة

:منها ما یلي

:ى أساس العقود والأنشطةأجهزة التشغیل القائمة عل

.دائمة أو مؤقتة لأول مرةتتضمن توفیر مناصب شغل:آلیات التشغیل بالعقود -أ

تسییر المالیة :مذكرة ماجستیر، دراسة حالة لولایة تیارت:میزانیة الدولة وإشكالیة التشغیل في الجزائرشباح رشید،1

.79-69، ص 2011جامعة أبو بكر بلقاید، تلمسان، العامة، كلیة العلوم الاقتصادیة، 
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:وتشمل ما یلي

خلفا للدیوان الوطني للید 1990أنشئت سنة )ANEM(:الوكالة الوطنیة للتشغیل -

ریب ها في التقتتمثل مهام.وتعتبر من أول الهیئات العمومیة للتشغیل).ONAMO(العاملة 

.بین أرباب العمل وطالي العمل، كونها الوسیط بین طالب الشغل وصاحب العمل

یمثله جهاز المساعدة على الإدماج المهني :برنامج الشبكة الاجتماعیة-

)DAIP(، الشروع في تنفیذ إجراءات تتضمن عقود إدماج حاملي 2008حیث تم في جوان

موجهة لحاملي شهادات )CIP(وعقود الإدماج المهني . نموجهة للجامعیی)CID(الشهادات 

.الموجهة للفئات غیر المؤهلة)CFI(وعقود التكوین والإدماج .التكوین والتعلیم المهنیین

(برنامج عقود ما قبل التشغیل - :CPE( مسیر من طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة

)ADS.( به الوكالة الوطنیة للتنمیة وتتكفل1998انطلق هذا البرنامج في جویلیة

لقد عرف هذا ) . سنة)19-35هدفه إدماج خریجي الجامعات )ANDS(الاجتماعیة 

سنة واحدة (البرنامج عدة تعدیلات أهمها تحدید مدة العقد و تحسین مخصصات الأجور 

قابلة للتجدید في القطاع الاقتصادي، ثلاث سنوات قابلة للتجدید في قطاع المؤسسات 

1).ارات العمومیة وفي الهیئات والمؤسسات العمومیة ذات التسییر الخاصوالإد

(برنامج تشغیل الشباب - :PEJ( من طرف مندوبي 1989شرع في تطبیقه سنة

Délégués(التشغیل  a l'emploi des Jeunes.( وهو یتضمن العمل في إطار

ساعدة لإنشاء تعاونیات حیث تقدم م(ذات المنفعة العامة وتعاونیات الشباب الأشغال

طریق استغلال الطاقات المحلیة تستفید من قروض بنكیة وتسهیلات إداریة ومشاریع عن

.تم تعویض هذا الجهاز بجهاز آخر بعد ذلك..)سنوات3المدة وإعفاءات ضریبیة

تتضمن برامج مختلفة تهدف لإنشاء أنشطة التشغیل :آلیات التشغیل بالأنشطة) ب

.الشباب

.79-69، ص مرجع سابقشباح رشید، 1
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(لأنشطة ذات المنفعة العامة ا - :AIG( من 1995برنامج شرع في تنفیذه سنة

(طرف وكالة التنمیة الاجتماعیة )ADS 1994منذ أكتوبر (وبدعم من البنك العالمي(

بهدف توفیر مداخیل لفئة البطالین خاصة الشباب منهم مقابل القیام بأشغال وأنشطة للصالح 

ج الفئات الاجتماعیة الهشة في إطار برنامج التعویض مقابل ویتضمن البرنامج إدما  .العام 

ویعتبر هذا النوع مجرد شكل من .نشاطات ذات منفعة عامة على مستوى ورشات البلدیات

حیث یستفید من هذا البرنامج شخص واحد .أشكال التضامن لضمان التغطیة الاجتماعیة

.لكل عائلة

(م المكثف للید العاملة أشغال المنفعة العامة ذات الاستخدا- :TUPHIMO( أنشأ

لا سیما .بقرض من البنك الدولي بهدف تطویر المجتمعات السكانیة الأقل نموا1997سنة 

الفئات الشابة غیر المؤهلة بتوفیر مناصب شغل مؤقتة لها على مستوى ورشات المنشآت 

.القاعدیة كالطرق والري والبیئة والغابات وغیرها 

(شغل المأجور بمبادرة محلیةبرنامج ال- :ESIL( تم إنشاء البرامج المهنیة لإدماج

بصورة مؤقتة وذلك لمساعدة الشباب البطال على 1990منذ بدایة )DIPJ(الشباب 

.حیث تتكفل الجماعات المحلیة بالتوظیف.شهر12-3اكتساب خبرة مهنیة تتراوح بین 

ومدیریات )ADS(یة الاجتماعیة ویسیر هذا الجهاز بالتنسیق مع وكالات التنم

وبأجرة .ویتضمن البرنامج أشغال المنفعة العامة تشغیلا مؤقتا).DAS(الاجتماعي النشاط

1.دج 2500والمقدرة ب  1991لعام ) SMNG(موازیة للأجر الأدنى المضمون 

:أجهزة التشغیل القائمة على تنمیة ودعم التشغیل الذاتي

:وهي تتضمن.الدعم للشباب لإنشاء مشاریعه الخاصةتهدف هذه الأجهزة لتقدیم 

:وهي تتضمن:مؤسسات التشغیل الذاتیة

، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في اختلالات سوق العمل وفعالیة سیاسة التشغیل في الجزائرسعدیة قصاب، .1

.155-154العلوم الاقتصادیة، جامعة الجزائر، ص ص 
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تم إنشاؤها :)ANSEJ(الوطنیة لدعم وتشغیل الشباب  الوكالة

سنة عن طریق 35-19(لإنشاء مناصب شغل دائمة للشباب تهدف1996/09/08 في

.مصغرة تستفید من عدة تحفیزاتإنشاء مؤسسات

جهاز لإعادة الإدماج أنشأ عام )CNAC(:وق الوطني للتأمین عن البطالة الصند-

تزامنا مع تنفیذ برنامج التعدیل الهیكلي مهمته التكفل بالعمال المسرحین، سواء 1994

بالتامین عن البطالة أو التقاعد المسبق، یهدف هذا الجهاز لخلق آلیة الأنشطة الممارسة من 

حیث یقوم بدفع تعویض التأمین عن البطالة ومراقبة .نةس35-50طرف البطالین بین 

إلى  كما یقوم بالمساعدة والدعم على الرجوع.شهرا23الصندوق لمدة قدرها إلى  المنظمین

العمل من خلال مركز البحث عن العمل ومركز دعم العمل الحر والتي انطلق نشاطها 

  .1998 في

:وهو یتضمن:برنامج المساعدات لإنشاء المؤسسات المصغرة

تجسیدتتمثل في .لترقیة الشغل الذاتي2004آلیة أنشئت سنة :القرض المصغر-

لي لدى الإناث وتنمیة نز سیاسة الحكومة لتخفیف البطالة عن طریق تشجیع العمل الذاتي والم

).ANGEM(ویتم الإشراف على هذا البرنامج جهاز تسیر القرض المصغر .روح المقاولة

(الوطنیة لتطویر الاستثمارات الوكالة  - :ANDI( وجاءت كبدیل .2001أنشئت سنة

وتجمع هذه الهیئة .1993التي أنشئت سنة )APSI(لوكالة دعم وترقیة ومتابعة الاستثمار 

الحكومیة بین مهام ووسائل الوكالة السابقة والوكالة الوطنیة لدعم تشغیل الشباب 

)ANSEJ(.مستثمرین عن آلیات إنجاز المشاریع كما تقوم هذه الوكالة بإعلام ال

فبالرغم من القیام .بتقدیم التسهیلات اللازمة لتأسیس المشاریع والمؤسسات الجدیدةتسمح

1.إلا أن النتائج لم تتحسن1999ببعض الإصلاحات للبرامج لا سیما بعد سنة 

اقتصاد، جامعة :محاولة تحلیل، أطروحة دكتوراه، تخصص:یة التشغیل في الجزائرإشكالدحماني محمد درویش، 1

.221، ص 2013تلمسان، 
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:خلاصة

عدیدة ومتنوعة تشغیل إن البرامج والهیاكل التي وضعتها الدولة في مجال الإدماج وال

دى فعالیة دور التوجیه والإعلام وتقریب مبة يرهامة ولكن یبقى نجاحها مرتبط بدرجة كبو 

حیث یجب على المؤسسات المكلفة بهذه السیاسات ، هئملایكل بطال بجهاز التشغیل الذي 

مرافقة طالبي الشغل والشباب حامل الشهادات من أجل مرافقتهم لاختیار الوظائف التي

تناسبهم، وهذا ما یوفر مستقبلا على المؤسسات عناء البحث عن الید العاملة والمورد البشري 

..المناسب



وظیفيال الأداء

تمھید

المفاهیم المرتبطة بالأداء:اولا

عناصر الأداء الوظیفي:ثانیا

أبعـــاد الأداء الوظیفي:ثالثا

أهمیة الأداء الوظیفي:رابعا

محـددات الأداء الوظیفي:اخامس

العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي:سادسا

عملیة تقییم الأداء:سابعا

أهداف تقییم الأداء:ثامنا

عناصر تقییم الأداء:تاسعا
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:تمهید

إن من أهم عوامل نجاح المؤسسات المعاصرة هو اهتمامها بالعنصر البشري وبمدى 

واستمرارها في ظل المنافسة العالمیة الكبیرة والشدیدة تحقیق رغباته وآماله، فبقاء المؤسسات

.العنصرمرهون بهذا 

ولكن لا یكفي جلب عاملین أكفاء فقط، بل یجب الاهتمام بهم وتحسین مستواهم وذلك 

عن طریق تقییم أدائهم وتحسینه وتطویره بالاستعانة ببرامج التدریب والتكوین، وتعتبر سیاسة 

من أهم السیاسات المستعملة من قبل المنظمات العالمیة لكونها تدرس "الأداء وتقییمه"دراسة 

تقدیمها معلومات تفید حتما إلى  أداء الموارد البشریة دراسة شاملة وكاملة بالإضافة

.المؤسسات في اتخاذ إجراءات وحلول لبعض المشاكل

:المفاهیم المرتبطة بالأداء:أولا

اهیم الأخرى، سوف نحاول رسم حدود هذه نظرا لتداخل مفهوم الأداء مع بعض المف

من بین أهم المفاهیم المرتبطة بالأداء نجد مفهوم .المفاهیم حتى یتسنى لنا التمییز بینها

.الكفاءة، الفاعلیة والإنتاجیة

تعرف فعالیة المنظمة بأنها العلاقة بین النتائج المحققة والأهداف :الفعالیة-

تربت النتائج المحققة بالأهداف المسطرة كان هذا النظام المسطرة من قبل نظام ما، فكلما اق

الفعالیة .كما تعرف بأنها درجة قدرة المنظمة على تحقیق أهدافها.فعالا والعكس صحیح

.تعني درجة تحقیق الأهداف مهما كانت الوسائل المستعملة في ذلك

عن التكالیف ترتبط الفعالیة بتحقیق الأهداف المحددة من قبل المنظمة، بغض النظر

1.المترتبة عن ذلك

:وتشمل الفاعلیة عدة معاییر هي

.تحقیق الأهداف حیث تقاس فاعلیة المنظمة بمدى تحقیقها الأهداف المنشودة-1

.129، ص 2007القاهرة، ، دار الفجر للنشر و التوزیع، الطبعة الأولى، تنمیة الموارد البشریة، غربي علي و آخرون1
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تقاس فاعلیة المنظمة بالقدر الذي تتمكن من تأمین )المدخلات(تأمین الموارد -2

.الموارد اللازمة لتمشیة الأعمال

المنظمة ذات فاعلیة إذا كانت المعلومات المطلوبة تتدفق العملیات الداخلیة تكون-3

.بسهولة ویسر

.رضا الجماعات والأطراف التي تتأثر مصالحها بالمنظمة-4

تعرف على أنها العلاقة الجیدة بین الجهد، الموارد المستخدمة والمنفعة :الكفاءة-

1.التي یحصل علیها أعوان المنظمة

.ج المتحصل علیها والوسائل المستخدمة في ذلكالكفاءة هي العلاقة بین النتائ

وترتبط الكفاءة بمقدار المدخلات من المواد الخــام والأموال والناس اللازمة لتحقیق 

وتعني الكفاءة تحقیق أعــلى منفعة مقابل .مستوى معین من المخرجات أو الهدف المنشود

ما یمكن من الهدف الذي التكالیف، وأن تكون المنظمة كفؤ یعني أن تحصل على أعلى 

.تسعى إلیه

فقد . یعتبر مفهوم الكفاءة ملازما لمفهوم الفاعلیة، ولكن لا یجب أن یستخدما بالتبادل

وعدم . تكون المنظمة فعالة ولكنها لیست ذات كفاءة أي أنها تحقق أهدافها ولكن بخسارة

إنجاز العمل "أنها كفاءة المنظمة یؤثر سلبا على فاعلیتها، ویمكن اعتبار الكفاءة على

ومن هنا نفهم أن "إنجاز العمل أو الشيء الصحیح "بینما الفاعلیة هي "بشكل صحیح 

.المفهومان یكمل كل منهما الآخر

"لذلك فان الفعالیة والكفاءة هي وترتبط "أداء الأعمال الصحیحة بطریقة صحیحة:

إن الفعالیة تتحقق عندما یكون هناك رؤیا الفعالیة بالقیادة بینما ترتبط الكفاءة بالإدارة، لذلك ف

واضحة وأهداف محددة واستراتیجیات ومبادئ وقیم وتنمیة وتطویر وغیر ذلك من سمات 

، ص 1995عبد الرحمان أحمد هیجان، الإدارة العامة للبحوث، ترجمة القیم التنظیمیة،فرانسیس دیف، مایك وودكوك، 1

91.
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القیادة، في حین تتحقق الكفاءة عندما یكون هناك تخطیط وتنظیم وإدارة للوقت ورقابة 

.ومتابعة 

لأهداف لا تجد من یحققها عند توفر الفعالیة مقابل عدم وجود الكفاءة فإن الرؤى وا

بصورة صحیحة، وفي حالة عدم وجود فعالیة ووجود كفاءة فان الأعمال تنجز ولكن بدون 

.وضوح الأهداف

باستخدام )القیمة المضافة(تُعبر الإنتاجیة عن المقدرة على خلق الناتج :الإنتاجیة-

ناصر الإنتاج عوامل إنتاج محددة خلال فترة زمنیة معینة، وهي علاقة نسبیة بین ع

وقیمة الإنتاج وفقا لمقیاس نقدي )سلع وخدمات(المستخدمة لتولید كمیة معینة من الإنتاج 

.أو مادي محدد

یتضمن مفهوم الإنتاجیة كلا من الكفاءة والفعالیة، أي أن الإنتاجیة تقاس بمعیاري 

1.الكفاءة والفعالیة

:عناصر الأداء الوظیفي:ثانیا

:2سیة للأداء الوظیفي وهي هناك ثلاث عناصر رئی

تحدید المواصفات المطلوبة التي یجب أن تتوفر في الفرد الذي یقوم :الموظف-

، وما یمتلكه من معرفة وقدرات ومهارات وقیم واتجاهات ودوافع، إضافةبأداء هذه الأنشطة

.والخبرات المهنیةإلى 

ت وما تقدمه وما تتصف به من متطلبات وتحدیات وواجبات ومسؤولیا:الوظیفة-

تحدید الأنشطة والمهام التي تتغیر بتغیر إلى  إضافةمن فرص للتطویر والترقیات والحوافز، 

.2006، الطبعة الأولى، دار أسامة، المشرق الثقافي، الأردن، التنظیم الإداري، مبادئه وأساسیاتهعبوي زید منیر، 1

 .170- 169ص
1والتوزیع، عمان، الأردن، طدار جلیس الزمان للنشرادارة الجودة الشاملة والأداء الوظیفي،حسین محمد حراحشة، 2

.93-92، ص 2011
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الزمن الذي یؤدى فیه العمل، أو بتغییر الأفراد الذین یؤدون العمل، أو بتغییر الظروف أو 

.المواقف المحیطة بالأداء

مناخ العمل والإشراف وهو ما تتصف به البیئة التنظیمیة والتي تتضمن:الموقف-

والأنظمة الإداریة والهیكل التنظیمي وبشكل أكثر تحدیدا توجد عدة عناصر هامة تكون في 

:مجموعها ما یعرف بالأداء وهي

وتشمل المهارات المهنیة والمعرفة الخلفیة العامة عن :المعرفة بمتطلبات الوظیفة

لق بالوظیفة وتصنیف هذه المعلومات وتوفر معلومات تتعالوظیفة والمجالات المرتبطة بها، 

وصف تفصیلي للأهداف والخصائص والمهام والمسؤولیات الخاصة بكل إلى  للوصول

وظیفة، وكذلك الظروف التي تؤدى فیها هذه الوظیفة، وأیضا الصفات والخصائص المطلوب 

.خصیةتوفرها في الفرد الذي سیشغل هذه الوظیفة من حیث الخبرة والمهارة، والخصائص الش

وتشمل الدقة والنظام والإتقان والبراعة والتمكن الفني والقدرة على التنظیم :نوعیة العمل

.وتنفیذ العمل والتحرر من الأخطاء

وتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادیة وسرعة الإنجاز، ومقدار :كمیة العمل

.مساهمة الموارد البشریة في إنجاز ذلك العمل

وتتضمن العوامل الداخلیة ، وهي تتكون من عوامل داخلیة وعوامل خارجیة:بیئة التنظیم

التي تؤثر في الأداء الفعال كالتنظیم وهیكله وأهدافه وموارده ومركزه الاستراتیجي والإجراءات 

:المستخدمة، أما العوامل الخارجیة التي تشكل بیئة التنظیم والتي تؤثر في الأداء الفعال هي

.صادیة، والاجتماعیة، والتكنولوجیة، والحضاریة، والسیاسیة، والقانونیةالعوامل الاقت

:أبعـــاد الأداء الوظیفي:ثالثا

:أبعاد جزئیة یمكن أن یقاس الأداء على أساسها03یمكننا هنا أن نمیز بین 

وهي مقدرة الطاقة الجسمیة أو العقلیة التي یبذلها الفرد في :طبیعة الجهد المبذول)1

.العمل خلال فترة زمنیة معینة
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، الجودة و درجة مطابقة الجهد المبذول لمواصفات نوعیة معینة و یعبر مستوى الدقة)2

:المعیار النوعي على

درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات.

درجة خلـو الأداء من الأخطاء.

و الابتكار في الأداءدرجة الإبداع.

.أي الأسلوب أو الطریقة التي یبذل بها المجهود في العمل:نمط الجهد المبذول)3

أن هذه الأبعاد تختلف أهمیتها من عمل لآخر، كما تختلف حسب إلى  وتجدر الإشارة

مستوى العمال، فما هو مطلوب من العمال التنفیذیین وما یقیمون علیه یختلف عن المشرفین 

كما تختلف الأعمال الإداریة عن الأعمال التقنیة أو الیدویة ، لفان أیضا عن الإطاراتوتخت

1.وتختلف الأعمال الإنتاجیة عن الدراسات و هكذا

:أهمیة الأداء الوظیفي:رابعا

یعد الأداء الوظیفي وتقییمه من العملیات الحیویة المهمة التي یعول علیها كثیراً في 

أهدافها وتحقیق خططها إلى  مؤسسات والمنظمات في الوصولالحكم على مدى نجاح ال

یعتبر المكون الرئیسي لعملیات الإنتاج أو تقدیم على المدیین القصیر والطویل، لذلك 

الخدمات وهو الجزء الحي منها لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي یدیر العملیة ویحول 

للمستهلك وبذلك تحقق الربح، وعلیه فإن مواد مصنعة ذات قیمة مادیة یتم بیعهاإلى  الموارد

أهداف المنظمة بأفضل إلى  ثبات كلفة الموارد وتفعیل إنتاجیة العنصر البشري یجعلنا نصل

.فعالیة وأقل كلفة وأكثر ربحا

إلى  كما لا تتوقف أهمیة الأداء الوظیفي على مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك

ادیة والاجتماعیة في جمیع المجالات والقطاعات، فإذا أهمیته في نجاح خطط التنمیة الاقتص

.44،43ص   ،وهران، 2004؛ دار الغرب 2، طمبادئ التسییر البشري، بوفلجة غیات1
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كان هذا الناتج مرتفعا فإن ذلك یعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها وفعالیتها، 

1.فالمنظمة تكون أكثر استقرار وأطول بقاء حین یكون أداء العاملین ممیزا 

:ونذكر بعض النقاط التي تبرز أهمیة الأداء الوظیفي

ء هو المكون الرئیسي لعملیات الإنتاج أو تقدیم الخدمات وهو الجزء الحي الأدا-

مواد مصنعة ذات إلى  منها لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي یدیر العملیة ویحول الموارد

قیمة مادیة یتم بیعها للمستهلك وبذلك تحقق الربح وعلیه فإن ثبات كلفة الموارد وتفعیل 

أهداف المنظمة بأفضل فعالیة وأقل كلفة وأكثر إلى  علنا نصلإنتاجیة العنصر البشري یج

.ربحا

إلى  لا تتوقف أهمیة الأداء الوظیفي على مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك-

.أهمیة الأداء في نجاح خطط التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة في الدولة

جاح والتقدم باعتباره الناتج للأداء الوظیفي أهمیة كبیرة داخل أیة منظمة تحاول تحقیق الن

النهائي، فإذا كان هذا الناتج مرتفعا فإن ذلك یعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها 

.وفعالیتها

:محـددات الأداء الوظیفي:خامسا

:الأداء في موقف معین على أنه نتاج للعلاقة المتداخلة بین كل منإلى  یمكن أن ینظر

.لجسمانیة و العقلانیة التي یبذلها الفرد لأداء مهمتهالجهد یشیر إلي الطاقة ا-1

.الخصائص الشخصیة المستخدمة لأداء الوظیفة: القدرات-2

الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضروري توجیه جهوده في :إدراك الدور أو المهمة

في  ولتحقیق مستوى مرضي من الأداء لابد من وجود حد أدنى من الإتقان.العمل من خلاله

2.كل مكون من مكوناته

أطروحة لنیل شهادة الدكتوراه تخصص علم بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي،سهام بن رحمون، 1

.75، ص 2014الاجتماع، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 
.210، مرجع سبق ذكره، ص راویة حسن2
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ویقول أحمد صقر عاشور أنه یمكننا انطلاقا من الفكرة التي قدمها فروم والتي مفاده أن 

العوامل التي تحدد أداء الفرد في العمل تتفاعل في ما بینها لتحدید هذا الأداء، أن نقیس 

فاعل دافعیته على هذه الفكرة ونقدم فرضا مضمونه أن أداء الفرد في العمل هو محصلة ت

1.للأداء مع قدرت على الأداء مع إدراكه لمحتوى عمله ولدوره الوظیفي

من إعداد الطالبتین:المصدر

یتطلب تحدید مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى والتفاعل كما 

:2في التالي بینها، ولهذا نجد أن محددات الأداء تتوضح

الطاقة الجسمانیة والعقلیة التي یبذلها إلى  یشیر الجهد:من طرف الفردالجهد المبذول 

أعلى معدلات عطائه في مجال عملهإلى  الفرد لأداء مهمته أو وظیفته وذلك للوصول

الخصائص الشخصیة إلى  تشیر القدرات:القدرات التي یتمتع بها الفرد لأداء الوظیفة

هامهللفرد التي یستخدمها لأداء وظیفته أو م

ویعنى به الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضروري توجیه ):المهمة(إدراك الدور

.جهوده في العمل من خلاله والشعور بأهمیته في أداءه

 : الأداءمعاییر .1

مراقبة الأداء بصفة دائمة للتعرف على أي تغیر في إلى  یهدف وضع معاییر للأداء

المناسب لمعالجة السلبیات والنقائص، حیث مستوى الأداء، بغرض التدخل في الوقت 

قیام إلى  تستخدم هذه المعاییر للتفرقة بین فعالیة الأداء وكفاءة الأداء، ففعالیة الأداء تشیر

دار النهضة العربیة، :بیروت(الأسس السلوكیة وأدوات البحث التطبیقي،:إدارة القوى العاملة، صقر عاشورأحمد 1

65، ص )1983

ل شهادة مذكرة لاستكمال متطلبات نی"المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین"شامي صلیحة، 2

.68، ص 2010بومرداس، 15الماجستیر في العلوم الاقتصادیة، جامعة أمحمد بوقرة، 

الإدراك+القدرات +الدافعیة =الأداء
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الموارد البشریة بتحقیق أهداف المنظمات وتنفیذ الأعمال والمهام المطلوبة منهم، أما كفاءة 

ة بشكل اقتصادي ودون إسراف في تنفیذ مهام استخدامهم الموارد المتاحإلى  الأداء فتشیر

1:العمل وتحقیق أهداف المنظمة، وتنحصر أهم معاییر الأداء فیما یلي

هي المؤشر الخاص بكیفیة الحكم على جودة الأداء من حیث درجة :الجودة-1

الإتقان وجودة المنتج، لذلك یجب أن یتناسب مستوى الجودة مع الإمكانیات المتاحة، فضلا 

الاتفاق على مستوى الجودة المطلوب في أداء العمل في ضوء التصمیمات السابقة عن 

.للإنتاج، الأهداف والتوقعات

هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات وإمكانات الموارد البشریة ولا :الكمیة-2

یتعداها، وفي الوقت ذاته لا یقل عن قدراتهم وإمكاناتهم لأن ذلك یعني بطء الأداء، مما 

ب العاملین بالتراخي واللامبالاة، لذلك یفضل الاتفاق على حجم وكمیة العمل المنجز یصی

كدافع لتحقیق معدل مقبول من النمو في معدل الأداء بما یتناسب مع ما یكتسبه المورد 

.البشري من خبرات، تدریب وتسهیلات

فهو كونه مورد غیر قابل للتجدید أو التعویض إلى  ترجع أهمیة الوقت:الوقت-3

رأسمال ولیس دخل، مما یحتم أهمیة استغلاله الاستغلال الأمثل في كل لحظة، ویعد من 

.أهم المؤشرات التي یستند علیها في أداء العمل

الإجراءات عبارة عن خطوات مرتبة للتطبیق العملي للمهارات الواجب القیام :الإجراءات

ح بها والمصرح باستخدامها لتحقیق لذلك یجب الاتفاق على الطرق والأسالیب المسمو .بها

الأهداف، فبالرغم من كون الإجراءات والخطوات المتبعة في إنجاز العمل متوقعة ومدونة في 

مستندات المنظمة وفق قواعد وقوانین ونظم وتعلیمات، إلا أنه یفضل الاتفاق بین الرؤساء 

لصورة واضحة لجمیع والمرؤوسین على الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل، حتى تكون ا

الأطراف وحتى لا یتأثر الأداء بغیاب أحد العاملین

.75شامي صلیحة، مرجع سابق، ص 1
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:العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي:سادسا 

:الـولاء التنظیمـي*

لقد شهدت الثلاثین سنة الأخیرة استحواذ مصطلح الولاء التنظیمي في مجال 

مات العدید من الباحثین حیث تركزت اهتما،السلوك التنظیمي وكذا علم النفس الصناعي

حول مسببات الولاء التنظیمي وما قد یترتب عنه من نتائج سلوكیة یكون تأثیرها واضحا على 

.المؤسسة وكذا العاملین فیها

والولاء التنظیمي هو مدى تطـابق الفرد مع منظمته وارتبـاطه بها، كما أن الفرد الذي 

اه المنظمة لدیه اعتقاد قوي بقبول أهداف و قیم یظهر مستوي عالیا من الولاء التنظیمي تج

رغبة قویة  إلى  المنظمة، ویبدي استعداده لبذل أقصى جهد ممكن نیابة عن المنظمة إضافة

.في المحافظة على استمرار عضویته في المنظمة

كما أثبتت الدراسات التي أجریت في هذا المجال أن زیادة كفاءة الأداء عند العامل 

ن غیرهم من العمال في دول أخرى مرده إلي زیادة الولاء التنظیمي عند العمالة الیاباني ع

الیابانیة، هذا الولاء الذي یؤثر في حیاة العاملین حتى خارج العمل، لیتأكد بذلك وجود 

1.العلاقة الطردیة لولاء العاملین في المنظمة وارتفاع مستوى أدائهم

:بیئـــة العمـــل

فیزیقیة والاجتماعیة للعمل من أهم العناصر المؤثرة على أداء الموظفین، تعد البیئة ال

.حیث نعني بالبیئة الفیزیقیة عدة عوامل كالضوضاء، التهویة، درجة التلوث، درجة الإضاءة

بینما نعني بالبیئة الاجتماعیة عوامل مثل العلاقات بین فریق العمل وأسلوب إدارة 

.ؤساء والمرؤوسینوالعلاقات بین الر (...)العمل

.76، 75، ص 2003، ، جامعة الجزائر)رسالة ماجستیر غیر منشورة(،الرضا عن العمل وأثره على الأداء، عمر سرار1
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كل هذه العناصر لها أهمیة قصوى في العملیة الإنتاجیة، فزیادة الضوضاء عن حد 

1.معین یجعلها عاملا مشتتا للعامل یمنعه من تركیز انتباهه على ما یقوم به من عمل

:الرضا الوظیفي

عمل في یعتبر تحقیق الرضا الوظیفي أحد أهم المقومات والركائز التي تقف وراء نجاح ال

المنظمات بغض النظر عن طبیعة ومیدان عملها، وذلك من منطلق أن القوى العاملة تشكل 

حجر الأساس في أي عمل، وأن استثمار هذه القوى ینعكس بصورة إیجابیة على جودة 

مخرجات العمل، سواء المنتجات، أو الأداء، أو تقاریر الأعمال وغیرها، كما ینعكس على 

2.م وضعها، وتتحقق بالتالي الأهداف المرجوّة من العملیة الإداریةنتائج الخطط التي ت

إن رضا الأفراد عن عملهم یعزز من قدرة المؤسسات على تحقیق أهدافها خلال وقت 

قیاسي، ویقلل من التحدیات التي تواجهها وتتسبب في ضیاع الوقت والجهد، لكن بشرط 

.ومهاراته ومیولهتوافق المهام المطلوبة من الشخص مع إمكانیاته 

:الثقافة التنظیمیة

هناك إجماع على أن للثقافة القویة دور أساسي في الرفع من إنتاجیة العاملین وكذا 

رضاهم الوظیفي والرفع من الروح المعنویة لهم ویسهل عملیة الاتصال فیما بینهم وینتج عن 

عمل داخل إطار ثقافي ذلك كله مستوى من التعاون والالتزام والتجانس، حیث أن جمیعهم ی

الاتجاه نحو تحقیق الأهداف المرجوة منهم وكذا التركیز على التفوق إلى  واحد یدفعهم

.وتحقیق أداء متمیز

  .10ص ) 1996دار الكتب العلمیة، :؛ بیروت1ط( ماعي في الصناعة،علم النفس الاجتكامل محمد محمد عویضة،1

19، ص )1993:؛ الریاض1ط(، والتنظیميالإنسانيالسلوك محمد العدیلي،ناصر 2
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Peters(حدد كل من  and Watermann( في إحدى دراساتهم  حول التمیز في

حقیق أداء تإلى  الأداء عدة معتقدات تعكس الثقافة السائدة في المنظمة التي تود الوصول

:1متمیز تمثلت فیما یلي 

 ضرورة خلق مناخ یسمح بأداء المورد البشري لعمله في ظروف جد مناسبة مما یولد

.لدیه رغبة لعمله ویجعله یستمتع به

 ضرورة اعتقاد الموارد البشریة بأن یكونوا الأفضل في أدائهم لأعمالهم وتقدیم

.مخرجات تمكنهم من التفوق على المنافسین

قة في قدرة الموارد البشریة على الابتكار وتحمل المخاطرة دون تعریضهم للعقاب الث

.عند الفشل

 ضرورة الاهتمام البالغ بالموارد البشریة ورد الاعتبار لهم، ومراعاة مشاعرهم

.وأحاسیسهم التي تحكم سلوكاتهم وتصرفاتهم

فق المعلوماتتشجیع الاتصال غیر الرسمي باعتباره وسیلة أساسیة في تحسین تد.

 إعطاء أهمیة بالغة لمسألة النمو وتحقیق الأرباح والتي تعتبر من الأهداف الرئیسة

.لمنظمة الأعمال

 الاعتقاد بأهمیة ضبط الإدارة بافتراض أن المدیرین یجب أن یكونوا فاعلین ولیس

.مجرد مخططین

 ة العلیا باعتبارها الاهتمام بالفلسفة التنظیمیة المعترف والمعدة والمؤیدة من الإدار

.المرشد الأساسي لسلوك الأفراد داخل المنظمة

، مداخلة ضمن المؤتمر العلمي ثقافة المنظمة كمدخل استراتیجي لتحقیق الأداء المتمیزبلكبیر بومدین، فؤاد بوفطیمة، 1

.285ورقلة، الجزائر، ص ، 2005مارس 09داء المتمیز للمنظمات والحكومات،  الدولي حول الأ
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:الحوافز

تعد الحوافز الوسائل التي تقوم بالمساهمة في تقدیم الدعم للموارد البشریة أثناء تأدیتهم 

لمهامهم، وذلك من أجل تحقیق أهداف العمل والمتمثلة في زیادة الإنتاجیة، ویمكن تعریفها 

موعة الطرق التي یتم استخدامها في عملیة تقدیم الشكر والتقدیر من بأنها عبارة عن مج

العاملین في بیئة العمل وذلك یكون في مقابل العمل المتمیز والجید إلى  جانب إدارة العمل

الذین قاموا بأدائه وبتحقیقه في خلال فترة زمنیة محددة أو في حالة تمكنهم من تحقیق 

المخطط لها من قبل إدارة العمل مما یعمل على زیادة الأهداف إلى  النجاح في الوصول

.1تمیز العمل وكفائته

:عملیة تقییم الأداء:سابعا

مفهوم عملیة تقییم الأداء:

عملیة تقدیر أداء الموارد البشریة خلال فترة زمنیة "تعرف عملیة تقییم الأداء على أنها 

ما كان الأداء جیدا أم لا، أو في أیة معینة لتقدیر مستوى الأداء، وتنفیذ العملیة لتحدید فی

2".مجالات هذا الأداء قد یشمل تنفیذ الاعمال المستندة للفرد أو جهوده أو سلوكه

الحكم على مدى مساهمة كل فرد في العملیة الإنتاجیة، لاتخاذ القرارات "كما یعرف بأنه 

ة المستمرة التي یمكن من المتعلقة بالأجور، الحوافز، الترقیات، النقل، التكوین وهو العملی

خلالها تحدید مدى كفاءة وفعالیة أداء المورد البشري وفقا لمعاییر محددة سلفا، واتخاذ 

.3"القرارات المناسبة

:أهداف تقییم الأداء:ثامنا

:یمكن القول أن برنامج تقییم أداء العاملین تقوم بتحقیق هدفین أساسیین هما

إدارة الموارد البشریة في ظل المتغیرات الاقتصادیة العالمیة مع دراسة حالات تطبیقیة لبعض البلدان :معین أمین السید1

.351، ص 2010، 1، الجزائر، طالعربیة

.434، ص 2007، 2، دار وائل للنشر، عمان، الاردن، ط بشریةإدارة الموارد السعاد نائف برنوطي، 2

 .270ص ، 2005، دار الوفاء للطباعة والنشر، مصر، إدارة الموارد البشریةحجازي محمد حافظ، 3
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.ذ القرارات المتعلقة بالنقل والترقیة والاستغناءوذلك عن طریق اتخا: هدف إداري  -

وذلك عن طریق تحدید نقاط القوة والضعف عند العاملین تمهیدا :هدف تطویري -

زیادة تحفیز العاملین عن طریق استخدام طرق إلى  للتغلب على نقاط الضعف، بالإضافة

.موضوعیة في عملیة التقییم

لتقییم قد وضع لتحقیق هذین الهدفین معا، لكن إن معظم المؤسسات تدعي أن برنامج ا

في الحقیقة معظمها یهدف لتحقیق وخدمة الهدف الإداري بالدرجة الأولى، وعموما فإن تقییم 

:1ما یليإلى  أداء العاملین یهدف

.إمداد العاملین بتغذیة مرتدّة عن أدائهم بالمقارنة مع ما كان متوقّعا منهم-1

.العاملةتسهیل تخطیط القوى -2

.تیسیر تخطیط المسار الوظیفي للعاملین-3

.تحدید الاحتیاجات التدریبیة للعاملین وتسهیل مهمّة تصمیم البرامج التدریبیة-4

.المساعدة في قیاس الكفاءة الإنتاجیة-5

.وضع خطط لرفع مستوى أداء العاملین وتحسین إنتاجیتهم-6

.عاملین بإدارتهتحسین عملیة الاتصال بین المدیر وال-7

اطِّلاع المدیر لقدرات العاملین في إدارته وكیفیة استخدامها بشكل أفضل في -8

.المستقبل

.تشجیع المنافسة بین العاملین وبین الأقسام والإدارات-9

.اختیار الأفراد المستحقین للترقیة-10

...ترشید سیاسات الأجور والحوافز والنقل-11

.ملائم للقرارات الإداریة والأسباب التي بنیت علیهاالتوثیق التوفیر-12

.337،ص 2010، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، ، تسییر الموارد البشریةنوري منیر1
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إن تحدید الأهداف یعتبر من الأمور الهامة في المؤسسة، ولقد أثبتت الكثیر من 

الدراسات أن أسباب فشل الكثیر من أنظمة تقییم الأداء یرجع لعدم تحدید أهدافها مسبقا أو 

.عدم دقتها ووضوحها

:عناصر تقییم الأداء:تاسعا

د عناصر تقییم أداء العاملین لتشكل إطاراً متكاملاً یفید في تقییم هذا الأداء بما تتعد

:1یسهم في تحقیق أهداف المنظمة، وفیما یلي عناصر ومراحل نظام تقییم الأداء 

حیث أن الرؤساء یقیمون أداء مرؤوسیهم بناءً على مدى :تحدید أهداف المنظمة-

.دارات التي یعملون بها وبالتالي أهداف المنظمةإسهامهم بأدائهم في تحقیق أهداف الإ

ویقصد بذلك تحدید العناصر أو المؤشرات التي تقیس درجة :تحدید مجالات التقییم-

:ثلاثة مجالات أو عناصر هيإلى  ویمكن تقسیمها.انضباط وفعالیة سلوك الفرد

عناصر توضح طبیعة ودرجة الأداء الفني مثل حجم ونوعیة الإنتاج ودرجة-1

.السرعة والدقة فیها

عناصر توضح سمات السلوك مثل المبادأة والتعاون والحماس والالتزام، والابتكار -2

.العملاء/المرؤوسین/الزملاء/ومهارات التعامل مع الرؤساء

.عناصر توضح التوقعات بشأن درجة كفاءة الأداء في المستقبل-3

.25، صالسابقالمرجع ، نوري منیر1
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:تمهید

الجانب الإطار النظري، حیث تم العرض لأهم إلى  لقد تم التطرق في الفصول السابقة

لبحث جوانب الموضوع التي تتطلب اختبارا میدانیا، وبناءا على ما تم طرحه في مشكلة ا

واعتبارا لأهمیة وأهداف الدراسة وفروضها، والتي تتطلب وضع منهجیة مناسبة، ثم یتم 

العینة إلى  تحدید المنهج المتبع في البحث، ووصف الأدوات الأساسیة للدراسة، إضافة

تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة في إلى  وكیفیة اختیارها، وأخیرا كیفیة عرض البیانات وصولا

الدراسة ونتائج الدراسة السابقة وربطها بالإطار لنظري الذي انطلقت منه ضوء فرضیات 

.الدراسة

:مجالات الدراسة :اولا

ویقصد به النطاق المكاني لإجراء البحث المیداني وهو :للدراسةالجغرافيالمجال 

.بلدیة مشرع الصفابالتحدید 

:نبذة عن بلدیة مشرع الصفا

و یبلغ عـدد 3كلم 302.79:أما مساحتها تقدر بـ1928سنة إلى  یعود تاریخ إنشائها

3كلم/ نسمة 53.02:الكثافة السكانیـة تقدر بــ ، 16054:بــ 2008سكانها سنة 

حدودها فیحدهـا من إلى  أما بالنسبة، م 675: أما ارتفاعها عن سطـح البجر یقـدر بــ 

الغربیة بلدیة حیلالي بن عمـار و من الجهة الشرقیة بلدیتي تاقدمت و قرطوفة و من الجهة 

ة الشمالیـة بلدیة الجهة الجنوبیة بلدیتي سیدي بختي و ملاكو و مدغوسـة ومن الجهـ

.07و عدد المـزارع 28یبلغ عـدد الدواویر فیهـا و ، الرحویــة

مدرسة ابتدائیة أما بالنسبة للنقل 11متوسطات و 03توجد ثانویة و :میـدان التعلیـم

ن عبر مختلف القـرى و الدواویر تلمیـذ من النقـل المدرسـي موزعی968مدرسي یستفید قرابة ال

.المزارع المحیطة بالبلدیة و 

قاعـات عـلاج موزعة على إقلیـم البلدیـة 05یوجد مركز صحي و :میدان الصحة
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جمعیات ریاضیة و هي 03توجد :میدان الریاضة

شرع الصفا  الاتحاد الریاضي لبلدیة م*

مشعل سد بخدة *

عكرمة /الجمعیة الریاضیة للملاكمة *

:البلدیــة اتهیئ

المجلس الشعبي البلدي  :هیئة مداولــة-1

یعتبر الخلیة الأساسیـة في بیانات الدولـة في جمیع المیادین :المجلس الشعبي البلدي 

ة و هو المنتخبة خول لها القانون الجدید السیاسیة منها الاقتصادیة و الاجتماعیة و الثقافی

یئة إداریة اللامركزیة لها اسم صلاحیات واسعة ضمن نطاقها الجغرافي فالبلدیة ه، البلدي

مركز و مجلس منتخب هو المجلس الشعبي البلدي و 

تشكیلة المجلس الشعبي البلدي 

و هذا حسب عض 23إلى  أعضاء07یتألف المجلس الشعبي البلدي حسب البلدیات من 

المتضمن قانون 06/08/1989المؤرخ في 29/13من القانون 81ما حاء في المادة 

لبلدیة الاقتراع العام المباشر من قیل جمیع سكان ا1سنوات 05الانتخابات ینتخب لمدة 

سنة المسجلین ضمن القوائم 18السري دون التمییز في الجنس و البالغین أكثر مكن و 

م یكن محكوم علیه أي بعدم الأهلیة الانتخابیة و أن ل

أشهر أي جلسات عادیة و كما یمكن له أن یجتمع في دورة 03و یجتمع المجلس كل 

2غیر عادیة كلما اقتضت الضرورة لذلك بطلب من طرف الوالي أو ثلاث أعضاء حسب 

یرأسها رئیس المجلس الشعبي البلديهیئــة تنفیذیــة -2

تحت سلطة رئیس المجلس الشعبي البلدي :عام للبلدیة إدارة ینشطها  الأمین ال

المتضمن القانون الانتخابات  1989أوت  07المؤرخ في 13-98من القانون 81المادة 1
یمكن أن یجتمع المجلس الشعبي البلدي في دورة غیر عادیة كلما اقتضت (90/80من القانون البلدیة 15المادة رقم 2

ذلك شؤون البلدیة و یطلب من رئیس أو ثلث أعضاء أو من الوالي  
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تمارس هیئات البلدیة أعمالها في إطار التشریع و التنظیم المعمول بها 

:الهیكل التنظیمي للبلدیة و مهام مصـــالحها 

هیكل التنظیمي للبلدیـــة  الالفرع الأول 

مهــام مصالح البلدیـــة  :الفرع الثاني

تابع لرئیس المجلس البلدي نالدیــوا*

  فروع )  05( تتكون من خمسة :الأمانة العامــة *

، بجمیع أنواعه من حیث التوزیعمن مهامه تسجیل البرید :فرع البرید المركزي -1

المراقبة و المتابعة المرتبطة بالبرید و 

ه و تحدیثه یهتم بكل ما یتعلق بحفظ و ترتیب الأرشیف و تطویر :فرع الأرشیف -2

یكلف بإعداد و تسجیل مختلف المداولات المتعلقة بتسییر شؤون :فرع المداولة -3

البلدیة م متابعها 

یعتبر كخلیة أساسیة في البلدیة لتطویر المحل في الإعلام ، فرع الإعلام و الإحصاء-4

الآلي و الانترنت و التنسیق بین مختلف المصالح 

یهتم بكل ما یتعلق بالتوثیق جمع تحالیل و تلخیص : ص فرع التوثیق و التخلی-5

التقاریر استغلالها دراستها و حوصلتها 

تتكون من أربعة مكاتب وستة فروع :مصلحة المالیة و الوسائل العامة*

مكتب التسییر و تكوین الموارد البشریة -1

مكتب المالیة و المحاسبة -2

  لوكالات فرع ا، فرع التسییر، فرع التجهیز

مكتب الممتلكات -3

یضم فراع واحد هو فرع متابعة الأملاك و تحصیل المداخل  

یتكون من فرعین اثنین :مكتب الوسائل العامة -4
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فرع الحضیرة ، فرع التسییر المخزن

تتكون من أربعة مكاتب :مصلحة التعمیر و البناء*

مكتب التعمیر و البناء -1

لتقنیة و حمایة البیئة مكتب الدراسات ا-2

مكتب الصفقات العمومیة و متابعة البرامج -3

إن من أهم الأعمال التي یقوم بها هذا المكتب تتمثل فیما :مكتب النظافة والوقایة -4

:یلي

معالجة نقاط المیاه مع ضبط القائمة لكل الموارد و تحدید  *

اقتطاع عینات قصد التحلیل البكتریولوجي أسبوعیا*

اقتطاع عینات لمعرفة نسبة الكلور في لماء یومیا *

تسربات المیاه الصالحة للشرب أو إشعار الهیئة المستخدمة إحصاء*

یضم ثلاثة فــروع 

فرع الصحة العمومیة ، فرع صیانة المساحات الخضراء، فرع التنكیس و جمع النفایات

مكتبین إلى  دمینتتفرع مصلحة المستخ:مین مصلحة المالیة  و المستخد

:مكتب المستخدمین 

تتكون من خمسة مكاتب :مصلحة التنظیم و الشؤون العامة*

مكتب الشؤون الاجتماعیة و الثقافیة و الریاضیة -1

مكتب النشاط الاجتماعي -2

مكتب  الانتخابات و الخدمة الوطنیة -3

و هذا الخدمة الوطنیة تسجیل كل الشباب المولودین داخل خدود البلدیة:الخدمة الوطنیة 

سنة كاملة یتم استدعائهم  18عند بلوغهم السن القانوني 
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یضم فرع واحد فرع النشاط :مكتب التنظیم والمنازعات الإداریة و الشؤون القانونیة 

الفلاحي 

:مكتب الحالة المدنیة -4

مهامهم واختصاصاتهم

اط الحالة المدنیة المفوضون، تتلخص مهام واختصاصات ضباط الحالة المدنیة و ضب

:المعدل و المتمم، فیما یلي 70/20حسب المادة الثالثة من الأمر رقم 

تلقي التصریحات بالولادات و تحریر العقود المتعلقة بها.

تحریر عقود الزواج.

تلقي التصریحات بالوفیات و تحریر العقود المتعلقة بها.

ل العقود التي یتلقاها و تسجیل بعض العقود مسك سجلات الحالة المدنیة ،أي تقیید ك

التي یتلقاها الموظفون العمومیون الآخرون، و وضع البیانات التي یجب حسب القانون 

.تسجیلها في بعض الأحوال على هامش عقود الحالة المدنیة التي سبق قیدها أو تسجیلها

السابقة الـمودعة السهر علـى حفـظ السجـلات الجاري استعمـالها وسجلات السـنوات

بمــحفوظات البلدیة و البعثات الدبلوماسیة و المراكز القنصلیة، و تسلیم نسخ أو ملخصات 

.الذین لهم الحق في طلبهاإلى  العقود المدرجة في السجلات

:یضم ثلاثة فروع 

ثائق البیومتریة، فرع إصدار و رقمنة سجلات الو ، فرع مسك العقود ووثائق الحالة المدنیة

.فرع الملحقات الإداریة

فریل أ 14غایة إلى  2022 لافری10من أسبوعدامت الدراسة مدة :لزمانياالمجال -2

2022

:لقد عرف إنجاز الدراسة المرور على مراحل زمنیة متعددة كانت على النحو التالي
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اعیة میدان الدراسة من قسم العلوم الاجتمإلى  بعد تسلم رخصة النزول:المرحلة الأولى

.تم التوجه نحو المؤسسة محل الدراسة، وبدء الدراسة الاستطلاعیة

وخصصت هذه الفترة لإجراء محادثة مع مصلحة ,دامت یومین:المرحلة الثانیة

محاولة إلى  المستخدمین من أجل تكوین نظرة حول عمال عقود ما قبل التشغیل، إضافة

.د في موضوع البحثالحصول على المعلومات والإحصائیات  وكل ما یساع

توزیع استمارات البحث على العینة المقصودة، والمتمثلة في العنصر :المرحلة الثالثة 

.عاملة40النسوي الموظف في إطار عقود ما قبل التشغیل، والبالغ عددهن 

دامت یوما واحد، حیث قمنا باسترجاع استمارات البحث بعد أن تمت :المرحلة الرابعة

الإجابة عنها

:المجال البشري-3

اقتصرت هذه الدراسة على موظفات عقود ما قبل التشغیل، حیث تم اختیار عینة مكونة 

.عاملة، وفق تقنیة المسح الشامل40من 

:منهج الدراسة :ثانیا

طبیعة الموضوع هو الذي  أنوالاجتماعیة الإنسانیةالدراسات العلمیة والبحوث تؤكد

وبناء على الخطوات التي قمنا الأساسالمتبع وعلى هذا یحدد للباحث طبیعة المنهج 

المنهجالمنهج المتبع هو  أنبتحدیدها في هذا البحث الذي نحن في صدد دراسته نعتقد 

"یعرفه موریس أنجرس على أنهوالذي ) الكمي الكیفي(الوصفي  مجموعة منظمة من :

لتي یتبعها الباحث  في دراسة أو هو الطریقة الموضوعیة ا1"العملیات تسعى لبلوغ الهدف

ظاهرة من الظواهر أو مشكلة من المشاكل قصد تشخیصها أو وصفها وصفا دقیقا وتحدید 

.أبعادها بشكل شامل، ویجعل من السهل التعرف علیها

، ترجمة بوزید صحراوي وآخرون، دار القصبة للنشر، منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة:موریس أنجرس1

.197، ص 2004الجزائر، 
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.ولم بكن اختیارنا لهذا المنهج اعتباطا بل على مبررات علمیة

الكمیة والكیفیةلیبللأساوإخضاعهافالمنهج یقوم بتحلیل الظاهرة -

:أدوات الدراسة:ثالثا

من المعروف أن البحوث العلمیة تتوقف على مدى ملائمة التقنیات المستخدمة في جمع 

البیانات المیدانیة حول الظواهر، وهي من جهة أخرى مرهونة بكیفیة استعمالها وجعلها أكثر 

ات المتحصل علیها ولهذا فاعلیة من طرف الباحثین، لأنها تتوقف على مدى صحة البیان

السبب تمت المحاولة في هذا البحث بدء بالدراسة الاستطلاعیة التي تعتبر المرحلة التمهیدیة 

قبل التطرق للدراسة الأساسیة من أجل جمع أكبر قدر من المعلومات حول المؤسسة وحول 

.متغیرات الدراسة

حثیة قصد الحصول على البیانات وعلیه، تمت الاستعانة في الدراسة الراهنة بعدة أدوات ب

.إجابة حول الأسئلة المطروحةإلى  والمعلومات الدقیقة والعلمیة التي تتوصل

تعتبر الأداة الرئیسیة في عملیة جمع البیانات المتعلقة بمشكلة البحث، :الاستمارة-1

نات المتعلقة فقد تم الاعتماد على الاستمارة بشكل كبیر لما لها من أهمیة كبیرة في جمع البیا

.بالدراسة

.عاملة بطریقة المسح الشامل40لقد تم توزیع الاستمارات على عینة مكونة من 

26كما تمت مراجعة الاستمارة وصیاغتها، وبذلك أصبحت في شكلها النهائي تضم 

  :هي ثلاثة محاورإلى  وقد تم تقسیمها.سؤالا

یتم من خلالها التعرف على أسئلة،3یضم البیانات الشخصیة، ویضم :المحور الأول

.السن، سنوات الخبرة، المستوى التعلیمي:خصائص عینة البحث وتضم

یضم بیانات حول تأثیر طبیعة المهام الموكلة لعمال ما قبل التشغیل :المحور الثاني

.أسئلة10على إنجاز المهام، وتضمن هذا المحور 
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ة لعمال ما قبل التشغیل على مضاعفة یضم بیانات تأثیر الحوافز المقدم:المحور الثالث

.سؤالا13المجهودات في العمل، وتضمن هذا المحور

تستخدم لجمع المعلومات في العلوم الاجتماعیة وجمع البیانات :الملاحظة-2

توجیه الحواس والانتباه إل ظاهرة معینة أو مجموعة من "والملاحظات، وتعرف بأنها 

كسب معرفة إلى  أو خصائصها بهدف الوصولالظواهر من أجل الكشف عن صفاتها

1"جدیدة عن تلك الظاهرة أو الظواهر

بحكم أن إحدى الباحثتین تعمل بالمؤسسة موضوع -وقد تم استخدام الملاحظة بالمشاركة 

.للحصول على البیانات المتعلقة بعمال عقود ما قبل التشغیل-الدراسة

لاستمارة وتصمیمها وجدولتها باستخدام الأسلوب تم تفریغ بیانات ا:الأسالیب الإحصائیة-3

الإحصائي وهي النسب المؤویة على شكل جداول بسیطة، وقد تم في هذه الدراسة استخدام 

:أسلوبین وهما كالتالي

وصف الظاهرة وصفا رقمیا باستخدام النسب المؤویة فهو الأسلوب القائم :أسلوب كمي-

میة والكیفیة، وإبراز أثرهما بما تم عرضه في على محاولة التعلیق على المعطیات الك

2.الجوانب النظریة للدراسة

.SPSSحیث استخدمنا برنامج الحزمة الإحصائیة في العلوم الاجتماعیة 

على البیانات وتحلیلها وتفسیرها وربطهما  رفالوصف الظاهرة و التع:أسلوب كیفي-

والمشاهدات الواقعیة التي تم رصدها بمختلف الأطر النظریة والمیدانیة وكذا بالمقابلات

.بالمیدان

.، وذلك لكشف الأثر بین أبعاد الدراسة)بیرسون(كما تم الاستعانة بمعامل الارتباط 

.112، ص 2012، مطبعة سیرتة، قسنطینة، أبجدبات المنهجیة في كتابة الرسائل الجامعیة:علي غربي1
، 2008،مكتبة الشرق الدولیة، مصر، الاجتماعیةحلیل في العلوم مناهج الحث وأصول الت:إبراهیم السیوطي نائم2

  .45ص
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:عینة الدراسة ومواصفاتها:رابعا

تعتبر العینة الركیزة الأساسیة للبحث الامبریقي السوسیولوجي، فهي عبارة عن نماذج 

المجتمع الكلي، تطبق علیها أسالیب البحث التجریبي بغیة منEchantillonمصغرة 

نتائج قابلة للتعمیم على ذلك المجتمع الكلي والمخرجة من تلك النماذج إلى  الوصول

1.المصغرة

لم یكن اختیارنا لهذه الطریقة التي تندرج ضمن طرائق :طریقة اختیار عینة الدراسة-1

كان ذلك مبنى على العدید من وإنمااعتباطیة بصفة )المسح الشامل (المنهج الوصفي 

، اكتفینا فقط بمسح جمیع مفردات مجتمع البحث والبالغ لاعتبارات المنهجیة والعلمیةا

نظرا لصغر حجم مجتمع البحث والعدید من الاعتبارات على ، مبحوثة 40عددهم 

.اختیار هذه العینة

تجاوب مفردات البحث مع الموضوع-

.ال بمجال میدان البحثباعتبارنا عم-

:خصائص العینة-2

تشكل خصائص العینة المدخل المناسب لمعرفة العناصر ومكونات مجتمع الدراسة 

وذلك من خلال التحدید الكمي لخصائصها والذي یمكننا من تحلیل المعطیات التي تم 

ن جمعها حول فرضیات الدراسة، وتتضح خصائص العینة من خلال المحور الذي یتكون م

.أسئلة حول المتغیرات الشخصیة للمبحوثین03

، منشورات جامعة منتوري، قسنطینة، الجزائر، أسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة:فضیل دلیو، میلود نغاري وآخرون1

.186، ص 1999
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:البیانات الشخصیة: أولا

:یوضح خصائص أفراد العینة حسب متغیر السن:01جدول رقم 

العینة

الاحتمالات
النسبة المئویةالتكرارات

%301537.5أقل من 

%352357.5إلى  31من 

%41025إلى  36من 

//فما فوق42

%40100المجموع

من خلال المعطیات الكمیة لمتغیر السن یتضح لنا أن معظم الأفراد العینة محل 

، أما بالنسبة للفئة %57.5بما یعادل سنة 35إلى  31الدراسة تتراوح أعمارهم ما بین 

بنسبة 41إلى  36من ثم تلیها فئة %37.5تقدر بنسبة سنة30أقل من الثانیة التي 

5. %

، تبین الشواهد الإحصائیة أعلاه أن المؤسسة تعتمد على العنصر النسوي الشبابي

إذ تلجأ المؤسسة للحفاظ على الفئات الشبانیة كونها تمثل القوة الفعالة متمیزة بالنشاط 

نه من شروط التوظیف لأ كون طالبي الشغل كلهم من الفئات الشبانیةإلى  والحیویة، إضافة

سنة 35سنة و 19یكون سن طالب العمل بتراوح مابین  أنتشغیل هو في هذا البرنامج لل

الخص بجهاز المساعدة على الادماج 2008،حسب ما ینص علیه المرسوم التنفیذي سنة 

.المهني المحدد لشروط الاستفادة من هذا الجهاز 
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:یوضح خصائص أفراد العینة  حسب متغیر الخبرة المھنیة:02جدول رقم 

نةالعی

الاحتمالات
النسبة المئویةالتكرارات

%2767.5سنوات05أقل من 

%1025سنوات 10إلى  5من 

%37.5سنة 16إلى  11من 

%717.5فما فوق17

%40100المجموع

یبین لنا الجدول المتعلق بتوزیع الأفراد حسب الخبرة المهنیة أن أعلى نسبة هي 

سنوات   10إلى  6من، ثم تلیها فئة سنوات05أقل من في الفئة تنحصر خبرتهم 67.5%

%7.5بنسبة   16إلى  11من ، من نسبة مجتمع البحث، أما الفئة الثالثة %25بنسبة 

%.00سنة بنسبة 17تلیها فئة 

اغلب العمال الذین لدیهم الخبرة المهنیة اقل من  آنتوضح هذه البیانات الكمیة 

قبل التشغیل المهني للعمال عقود ماإدماجسیاسة الدولة في إلى  راجعسنوات وهذا 05

في  في مناصب عمل دائمة ندمجأن اغلبهم كبر قلیلون لأأفالعاملات اللواتي لدیهن خبرة 

مع صدور قانون الادماج المهني لحاملي الشهادات وذوي الخبرة التي تفوق 2019سبتمبر 

ولم  مع الشهادة والمؤهل العلمي المتحصل علیه سنوات فما فوق في مناصب تتناسب 6

لذوي  الإدماجولویة في عطاء الأإإلى  عراج االفئة التي لم یعد لها خبرة كبیرة وهذ إلایبقى 

.ینص علیه قانون التوظیف في الوظیف العمومي قدمیة العالیة حسب ماالخبرة والأ
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:المستوى التعلیميیوضح خصائص أفراد العینة حسب متغیر :03جدول رقم 

العینة

الاحتمالات
النسبة المئویةالتكرار

//متوسط

%1845ثانوي

%2255جامعي

%40100المجموع

یبین استعراض بیانات متغیر المستوى التعلیمي بحیث نجد أن نسبة حاملي 

لبحث الكلي، أما الفئة من نسبة مجتمع ا%55الشهادات الجامعیة هي النسبة الأعلى بنسبة 

في حین تنعدم فئة اللواتي لدیهن %45الثانیة المتمثلة في المستوى الثانوي نجد نسبتها 

.مستوى تعلیمي متوسط

تبین نتائج الجدول أعلاه اعتماد المؤسسة على أصحاب المستوى التعلیمي العالي 

ف المجالات من خلال تنصیب لتحسین مستوى الأداء ومواكبتها للتطورات الحاصلة في مختل

أصحاب الشهادات العلیا في مناصب وظیفیة هامة موظفین في ذلك كفاءاتهم ومهاراتهم 

إلى  لتحسین جودة الخدمات المقدمة والارتقاء بمستوى الأداء الأمر الذي یؤدي بطریقة آلیة

تحقیق أهداف المؤسسة

شغیل تتطلب مستوى جامعي ان شروط التوظیف في اطار عقود ماقبل التإلى  بالاضافة

2008او ثانوي او خریجي مراكز التكوین والتمهین حسب ماینص علیه المرسوم التنفیذي 

:صعوبات الدراسة.5

إلى  صعوبات جمة منذ بدایة التحضیر للدراسة، حیث وجدنا صعوبات في النزولیناتلق

لموجة الرابعة من انتشار اإلى  إضافة، ث بسبب عدم الحصول على الترخیصمیدان البح
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جائحة كورونا والتي كادت أن تحول دون إجرائنا للتربص المیداني بسبب عدم سماح 

.المؤسسة بدخول أفراد خارجیین عن المؤسسة

كما صعب علینا إیجاد المراجع الكافیة التي تدرس موضوع توظیف العنصر النسوي في 

.إطار عقود ما قبل التشغیل

تي واجهتنا تعذر إجراء مقابلات مع المبحوثین وهذا بسبب ومن بین أبرز الصعوبات ال

.الضغط العالي على عمال المؤسسة



ومناقشة نتائج الدراسةوتحلیل عرض

تمهید

عرض وتحلیل بیانات الدراسة:اولا 

مناقشة وتفسیر نتائج الفرضة العامة:ثانیا

القضایا التي تثیرها الدراسة :ثالثا

توصیات والاقتراحات العامةال:رابعا 
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:تمهید

بعد تعرضنا للخلفیة النظریة لمشكلة الدراسة، والعرض المفصل للمفاهیم التي یتضمنها 

الخطوات المنهجیة لاختیار فرضیاته، جاء دور عرض النتائج ومناقشتهاإلى  بالإضافة

.تحلیل المعطیات التي جمعت من مجتمع الدراسةو 

:الدراسةبیانات عرض وتحلیل :أولا  

  : الأولىعرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة الجزئیة -

ملائمة مواصفات الوظیفة مع قدرات العاملات في إطار عقود ما قبل التشغیل تأثیر 

:بشكل كبیر على مستوى الأداء الوظیفي لدیهن

:یوضح سبب اختیار التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل:04جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%3075نقص عروض العمل

%1025سهولة الحصول على العقد

تتناسب مع قدراتي وظروفي 

العائلیة
0000%

%40100المجموع

من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن أغلب المبحوثات اخترن عقود ما قبل 

من المبحوثات، في حین %75ابات التشغیل بسبب نقص عروض العمل وهذا حسب إج

سهولة إلى  منهن أن اختیارهن للتوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل%25ترى 

.الحصول على العقد

سهولة الحصول إلى  إن اختیار طالبي الشغل لعقود ما قبل التشغیل یرجع بالأساس

اجل استقبال حیث وضعت الدولة كل التسهیلات من 2011على العقد خاصة في سنة 

حیث كانت المؤسسات تسمح بتوظیف العمال ، العمومیة الإدارة مؤسساتطالبي العمل في 

).باختلاف أنواع العقود(ضمن عقد عمل مؤقت قابل للتجدید 
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وتم اختیار هذا النمط من التوظیف نظرا للوفرة الكبیرة لتلك العقود في وقت سابق، 

ع به أصحاب العقد في المؤسسة، حیث لم تكن تعتمد التساهل الذي كان یتمتإلى  إضافة

.علیهم المؤسسة كل الاعتماد على عكس الوقت الحالي

كما أجبر عاملات عقود ما قبل التشغیل على اختیار هذا النمط نظرا لتجمید التوظیف 

.من طرف الحكومة واقتصاره على مناصب معدودة

:مشغولةالتلقي تكوین حول الوظیفةیوضح:05جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%0000نعم

  %100  40  لا

%40100المجموع

من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن كل المبحوثات لم یتلقین تكوینا حول 

الوظیفة المشغولة بالمؤسسة، ویمكن تفسیر هذا الأمر كونهن یعملن في إطار عقود ما قبل 

ن بمهام ثانویة هامشیة لا تتطلب تكوینا، لكن وجدت المؤسسة فیهن التشغیل ویتم تكلیفه

فائدة لصالح المؤسسة، حیث أصبحت المؤسسة تتوفر على عاملات یعملن كل ما یطلب 

.منهن وبأجر زهید عكس العمال المرسمین

كما أوضحت إحدى المبحوثات بأن المؤسسة تقوم بتكلیف موظفي عقود ما قبل 

هام وتنتهج حیالهم سیاسة التدویر وهذا لملئ الفراغ واستغلال طاقاتهم دون التشغیل بعدة م

.تمكینهم من أي تكوین أو تدریب

قانون التشغیل في هذا البرنامج لا ینص على تكوین المتعاقدین على  إنإلى  بالإضافة

عكس ماینص علیه قانون الوظیف العمومي الذي یوجب على الموظف التكوین في الوظیفة 

وهذا ما أكدت علیه نظریة التقسیم الإداري والتي تؤكد على .لمشغولة من اجل الترسیم ا

.أهمیة تكوین العمال من أجل تحسین الإنتاج والرفع من مستوى الأداء
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:ھا تتوافق مع مؤھلاتك العلمیةھل الوظیفة التي تشغلیوضح:06جدول رقم 

النسبةالتكرارالتكرارالبدائل                                    

%0512.5نعم

  لا

التدریب المتواصل

  %  ك

3587.5%

1028.57%

%2057.14العمل تحت وصایة المشرف

%514.28العمل بالطریقة التي تناسبك

%35100المجموع

40100المجموع

بأن فئة كبیرة جدا من المبحوثات یشغلن من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا 

وأكدت المبحوثات بأنهن ، %87.5وظیفة لا تتوافق مع مؤهلاتهم العلمیة، وهذا بنسبة 

التدریب المتواصل من أجل اكتساب الخبرة، والعمل تحت وصایة المشرف إلى  یسعین

.لتحصیل ما یمكن تحصیله من معارف مهنیة

الكبیرة أن المؤسسة لم تعتمد في توظیفها العنصر ویتبین لنا من هذه النسبة

النسوي على مختلف مراحل التوظیف المتعارف علیها، حیث لاحظنا بأن المؤسسة قد وظفت 

والتي عمالا وأسندت إلیهم مهاما خارج إطار تخصصهم، وهذا ما أكدته إحدى المبحوثات

سوبیة دون مراعاة شروط غیل كان تقدم بالمحاباة والمحشصرحت بأن عقود ما قبل الت

التخصص أو الشهادة والكفاءة، وهذا ما قد یسبب للمؤسسة أزمة موارد بشریة قد تنعكس 

.بالسلب على أدائها المهني، ومنه على مردودها

كما لاحظنا خلال فترة منح عقود ما قبل التشغیل فوضى كبیرة وسوء تنظیم وسوء 

ات، حیث كانت مؤسسة التشغیل ترسل أصحاب المؤسسإلى  تخطیط في توجیه طالبي العمل

الشهادات التقنیة أو العلمیة للتوظیف في مؤسسات تعلیمیة كإداریین أو أعنوان مكاتب، وهذا 
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من عقد التشغیل التي تلزمهم بتعیین موظفي 1یدل على أن أرباب العمل یتجاهلون المادة 

بهدف مساعدتهم على عقود ما قبل التشغیل في منصب یتناسب مع مؤهلهم العلمي،

الاندماج المهني وهذا ما قد یجعل الفرد غیر راض وغیر مرتاح بسبب إلغاء حق من حقوقه 

.وتجاهلها

:المشغولةمع الوظیفة المؤھلعدم توافق تأثیر یوضح:07جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%3587.5نعم

  %12.5  05  لا

%40100المجموع

البیانات المقدمة في الجدول أعلاه یتبین لنا أن أغلب المبحوثات تؤثر من خلال

، من المبحوثات%87.5نسبة  هذا على أدائهن عدم توافق المؤهل مع الوظیفة، حیث أقرت

.لا یتأثرن بذلكالمبحوثاتمن%12.5بینما نجد  بنسبة 

تشغیل یعود بالسلب ومنه نستنتج بأن تجاهل المؤسسة الموظفة لعمال ما قبل ال

، حیث یؤدي التوظیف العشوائي ومنح العقود بالمحاباة دون تخطیط أو تحدید نعلى أدائه

إمكانیة تعرضها إلى  تكوین ید عاملة غیر مؤهلة بتاتا، إضافةإلى  أولویة للمناصب الشاغرة

لضغوط نفسیة شدیدة جراء عدم تمكنها من إنجاز المهام التي لا تندرج ضمن التخصص 

.والكفاءة العلمیة

إن هذه السیاسة العرجاء التي انتهجتها أغلب المؤسسات في منح عقود تعد عملیة خطیرة 

ها، ولا یمكن حل هذا المشكل إلا بإعادة تنظیم منح هذه ى المؤسسة وقد تؤثر على استقرار عل

.الشهادات ومحاولة تدارك الخطأ في أقرب الأوقات

ة تطرقت لهذا البعد من خلال تأكیدها على ضرورة التوزیع یمكننا القول بأن نظریة العدال

.العادل للمهام حسب كفاءة كل عامل وخبرته
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:الأداءبتقدیم توجیھات ونصائح لتحسین مساعدة المشرفیوضح:08جدول رقم 

البدائل             

التكرار
النسبةالتكرار

نعم

إضافیةهودات بذل مج
  %  ك

3280%

1340.62%

الاحتكاك بذوي المهارات 

والخبرات
928.12%

%1031.25تقدیم وعود بالإدماج

%32100المجموع

  %20  8  لا

40100المجموع

من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن أغلب عاملات عقود ما قبل التشغیل 

حیث تتمثل تلك لنصائح في ،%80مشرف بتقدیم توجیهات ونصائح وهذا بنسبة یساعدهن ال

في حین لا یقوم بذل مجهودات إضافیة في العمل ومحاولة الاحتكاك مع أصحاب الخبرة،

.من الباحثات%20المشرف بتقدیم التوجیه والنصح حسب إجابات 

بتقییم عمله، ویتطلب یعتبر المشرف المسؤول المباشر على الموظف والمكلف 

هذا المنصب تقدیم كل التوجیهات اللازمة والنصائح للمرؤوسین من أجل ضمان السیر 

الحسن للمؤسسة وتأدیة المهام على أكمل وجه، حیث تؤكد أغلب النظریات على أن 

التوجیهات المقدمة للعامل تعتبر تكوینا للعامل یمكنه من التعرف على جمیع متطلبات العمل 

اب الخبرة اللازمة،  وهذا ما أكدته نظریة التقسیم الإداري أكدت على ضرورة تقدیم واكتس

.التوجیه والتنسیق بین العمال من أجل تحسین الإنتاج ورفع مستوى الأداء الوظیفي



عرض وتحلیل ومناقشة نتائج الدراسة:الفصل السادس

92

:بالمعلومات و المعارف التي تخص طریقة العملتزوید المشرفیوضح:09جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%3280نعم

  %20  8  لا

%40100المجموع

من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن أغلب عاملات عقود ما قبل التشغیل 

، في حین لا یقوم المشرف %80یساعدهن المشرف بتقدیم توجیهات ونصائح وهذا بنسبة 

.من الباحثات%20بتقدیم التوجیه والنصح حسب إجابات 

مل بالمعلومات والمعارف الخاصة بالعمال یعد مؤشرا إیجابیا حول إن تزوید العا

دور إلى  قود ما قبل التشغیل، وهذا راجععالعلاقات بین المشرف والعاملات في إطار 

التنسیق والتوجیه الذي یقوم به المشرف مع مرؤوسیه وطریقة التفاعل التنظیمي أثناء تعامله 

حدود یفرضها العمل، وهذا ما أكدت علیه أغلب مع الموارد البشریة كونها ینشط ضمن 

.المبحوثات واللاتي صرحن بأن المشرف لا یبخل عنهن بأیة معلومات تخص العمل

ویمكن  القول بأن نظریة العلاقات الإنسانیة قد حصرت مفهوم التعاون بین العمال 

 الأداءوتحسین ضمن أهم مبادئها والتي تساهم بشكل كبیر في تحسین العلاقات بین العمال

.الإنتاجدة اوبالتالي زی
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:تكلیف العاملات بھانوع المھام التي یتم :10جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%1230المهام البسیطة

%2870المهام التي تتوافق مع قدراتي

%40100المجموع

حوثات صرحن بأنه یتم من المب%70ات الجدول أعلاه یتبین لنا أن نمن خلال بیا

.بأنه یتم تكلیفهم بمهام بسیطة%30تكلیفهم بمهام تتوافق مع قدراتهن، في حین صرحت 

بینت ملاحظتنا لواقع عاملات عقود ما قبل التشغیل في المؤسسة بأن المشرفین 

یحرصون على إسناد المهام التي تتوافق مع مؤهلات العاملات وقدراتهن وهذا من أجل صقل 

مهارات العاملات في التخصص وتلقینهن تدریبا عملیا لا نظریا حول العمل، في حین یتعین 

في بعض الأحیان على الإدارة إسناد مهام بسیطة لعاملات خارج مجال تخصصهم من أجل 

المسؤول لایستطیع  أنإلى  بالإضافة.شغل المنصب الشاغر وضمان السیر الحسن للمهام

وعدم  الخطأماقبل التشغیل بصفة كبیرة خوفا من الوقوع في على عمال عقود الاعتماد

لیه العقوبات التي ینص تحمل المسؤولیة من طرف عامل متعاقد معدم القدرة على تسلیط ع

.الخطأن الوظیف العمومي على الموظف الدائم في حالة الوقوع في علیها قانو 
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:لمھام التي یكلف بھا العمال الدائمونتكلیف عمال ما قبل التشغیل بنفس ا:11جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%3382.5نعم

  %5  02  لا

%0512.5أحیانا

%40100المجموع

صرحن %82,5ات الجدول أعلاه یتبین لنا أن أغلبیة العاملات بنسبة نمن خلال بیا

من %5ین لا یرى ذلك بأنه یتم تكلیفهن بمهام مثلهن مثل باقي العمال الدائمین، في ح

.المبحوثین

كما سبق وأن صرحنا في الجدول السابق، فإن إدارة المؤسسة تعتمد على العدالة 

والواقعیة في توزیع المهام حیث تحرص كل الحرص على تكلیف العمال المؤهلین بالمهام 

.دون تمییز بین عامل دائم أو في إطار عقود ما قبل التشغیل

حوثات بأن المؤسسة لا تهتم بطبیعة المنصب وشاغله بقدر ما تهتم وصرحت إحدى المب

بمردوده في العمل، وهذا ما یعتبر تشجیعا صریحا للعمال وعدالة في توزیع المهام مثلما ذكر 

.جون رولز في نظریة العدالة والتي تقر بضرورة العدل في تقسیم المهام

:غیل في المؤسسةالتعامل مع عمال ما قبل التشیوضح:12جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

//مثلثهم مثل العمال الدائمین

%2767.5عمال مؤقتین

%1332.5عمال غیر مؤهلین

%40100المجموع
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من المبحوثات صرحن %67.5من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن 

في حین یتم التعامل معهم على أساس ،املات مؤقتاتبأنه یتم التعامل معهن على أساس ع

%.32,5عاملات غیر مؤهلات حسب إجابات 

إلى  العاملات في إطار عقود ما قبل التشغیل ترجعاتجاهإن طریقة التعامل 

القانون المنظم للشغل، حیث یجب على المؤسسة احترامه والتعامل ببنوده، لذلك یتم التعامل 

ت مؤقتات لهن ما لهن من حقوق وعلیهن ما علیهن من مع العاملات على أنهن عاملا

عمال عقود ما قبل إلى  واجبات، في حین لاحظنا بان بعض العمال والمسؤولین ینظرون

.ف في مناصبالتشغیل بأنهن غیر مؤهلین مما یمنعهن من التوظی

:المھام ءفي أداالمشرفالتشجیع الكامل من طرف تلقي  یوضح:13جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%0615نعم

  %75  30  لا

%0410أحیانا

%40100المجموع

ن بأنهن لا و من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن أغلب العاملات یقر 

، في حین نجد أن المشرف %75یتلقین التشجع الكامل من طرف المشرف، وهذا بنسبة 

من %15من المبحوثات، بینما تقر %10أحیانا ما یقوم بالتشجیع حسب إجابات

.المبحوثات بأن المشرف یقوم بتشجیعهن على أداء المهام

وجود تشجیع من طرف إلى  حیث أرجعت إحدى الباحثات بحكم عملها بالمؤسسة

وجود ضغوط كبیرة بحكم طبیعة إلى  المشرف لكن لیس بالدعم والتشجیع الكامل، وأرجعته

الدراسة وكثرة المهام، كما أكدت في نفس الوقت على العلاقة المهنیة عمل المؤسسة محل 

.الطیبة التي ترطب عاملات عقود ما قبل التشغیل مع المشرفین
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مساھمة التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل في زیادة بذل یوضح:14جدول رقم 

:مجھودات إضافیة في العمل

النسبةالتكرارالعبارة

%512.5یساهم بشدة

%717.5یساهم بعض الشيء

%2870لا یساهم على الإطلاق

%40100المجموع

من المبحوثات یرین بأن %70من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن 

التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل لا یساهم على الإطلاق في زیادة بذل مجهودات 

من المبحوثات صرحن بأن التوظیف في إطار %17.5إضافیة في العمل، كما نجد أن

من المبحوثات %12.5عقود ما قبل التشغیل لا یساهم في زیادة المجهودات، بینما نجد 

.یرین بأن التوظیف یساهم في بذل جهود إضافیة

إن التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل وما یوفر من ظروف تنظیمیة، مادیة وحتى 

إطلاقا في زیادة بذل مجهودات في العمل من طرف العاملات، حیث تجدن نفسیة لا یساهم

أنفسهن في بیئة عمل لا توفر لهن أدنى الشروط التي یحتاجها الموظف، فلا یتلقین أجرا 

تحفیزیا، ولا یمكن لهن التدرج في الوظائف، ولهذا فإن هذا النوع من التوظیف لا یمنحهن 

.افیة في العملالتحفیز اللازم لبذل مجهودات إض
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:الثانیةعرض وتحلیل البیانات المتعلقة بالفرضیة الجزئیة -

تأثیر توظیف العاملات في إطار عقود ما قبل التشغیل بشكل كبیر في زیادة مضاعفة 

.مجهودات إضافیة في العمل

:العمال الدائمینب مقارنةعلى الغیابات والتأخر  ةمحاسبالیوضح:15جدول رقم 

النسبةالتكرار  ارةالعب

%3895نعم

  %05  02  لا

%40100المجموع

نات الجدول أعلاه یتبین لنا بأن المؤسسة تحاسب على الغیابات وهذا امن خلال بی

.من المبحوثات%95حسب إجابات  

إن تطبیق العقوبات یعتبر ضروریا لضمان عقاب العمال غیر الملتزمین في عملهم، 

قتین أو ؤ طبیق تلك العقوبات على جمیع المخالفین دون تفرقة بین عمال مبشرط أن ت

أكد لنا أحد رؤساء المصالح بأن المؤسسة لا تتسامح مع الموظفین في حال تأخرهم ,دائمین

أو تغیبهم عن العمل، حیث تقوم بتطبیق العقوبة مباشرة سواء كانت كتابیة أو شفویة وهذا 

.وظفیها والتزامهم بمهامهممن أجل الحفاظ على انضباط م

:ویفصل القانون الأساسي للوظیف العمومي في مسألة الغیابات في المواد التالیة

باستثناء الحالات المنصوص علیها صراحة في هذا الأمر، لا یمكن :207المادة 

.الموظف، مهما تكن رتبته، أن یتقاضى راتبا عن فترة لم یعمل خلالها

ر مبرر عن العمل بخصم من الراتب یتناسب مع مدة الغیاب، یعاقب على كل غیاب غی

.وذلك دون المساس بالعقوبات التأدیبیة المنصوص علیها في هذا القانون الأساسي

یمكـن الموظــف، شریـطة تقدیــم مبــرر مسبــق، الاستفــادة من رخــص :208المادة 

:للتغیــب دون فقدان الراتــب في الحالات الآتیة
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ساعات في الأسبوع )4(لمتابعة دراسات ترتبط بنشاطاته الممارسة، في حدود أربع -

تتماشى مع ضرورات المصلحة، أو للمشاركة في الامتحانات أو المسابقات لفترة تساوي 

الفترة التي تستغرقها،

للقیام بمهام التدریس حسب الشروط المنصوص علیها في التنظیم المعمول به،-

في دورات المجالس التي یمارس فیها عهدة انتخابیة إذا لم یكن في وضعیة للمشاركة -

انتداب،

لأداء مهام مرتبطة بالتمثیل النقابي أو المشاركة في دورات للتكوین النقابي طبقا -

.للتشریع المعمول به

.للمشاركة في التظاهرات الدولیة الریاضیة أو الثقافیة-

ا الاستفادة من تراخیص للغیاب، دون فقدان الراتب، یمكن الموظف أیض:209المادة 

للمشاركة في المؤتمرات والملتقیات ذات الطابع الوطني أو الدولي، التي لها علاقة بنشاطاته 

.المهنیة

:المبذولةتناسب مع الأعمال والمجھودات تقیمة الأجر یوضح:16جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%0000نعم

  %100  40  لا

%40100المجموع

من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین أن كل المبحوثات غیر راضین عن قیمة 

.الأجر المتقاضي

إن قیمة الأجر التي تتلقاه المرأة العاملة في إطار عقود ما قبل التشغیل یبدو حسب 

سواء من ناحیة حجم المبحوثین إجحافا في حق العمال لأن هذه الفئة تعمل كباقي الموظفین 

الوقت أو الأعمال الموكلة إلیهم، غیر أنهم محرومات من المنح التي یستفید منها الموظف 

الدائم، ناهیك عن الأجر الزهید الذي یشعر العاملات بالتمییز والتفرقة، وأنهن عاملات من 

.الصف الثاني
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غیل یضاعفن من وبالرغم من عدم الرضا عن الأجر، فإن عاملات عقود ما قبل التش

.جهودهن لإثبات الوجود بالمؤسسة

قیمة الأجر الذي تتلقاه المرأة العاملة في عقود ما قبل التشغیل یوضح:17جدول رقم 

:یشجعھا لزیادة أدائھا

النسبةالتكرارالعبارة

%0000نعم

  %100  40  لا

%40100المجموع

الأجركل المبحوثات یتفقن على أن من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن 

.الزهید الذي یتلقینه لا یشجعهن على زیادة الأداء

ویعتبر الأجر الذي یتقاضاه عامل عقود ما قبل التشغیل زهید جدا مقارنة بالموظف الدائم 

أضعاف أو أكثر، فهذا الأمر الذي یجعل المرأة العاملة في إطار عقود  3إلى  والذي یصل

تصاب بنوع من الإحباط نتیجة الفارق الكبیر في الأجر، وتصنیفها الدائم ما قبل التشغیل

كعاملة مؤقتة یمكن الاستغناء عنها في أي وقت، الأمر الذي یجعلها لا تبذل جهدا زائدا في 

وهذا ماذهبت اله نظریة العدالة یحث یحدث نوع من عدم الشعور بالعدالة بین .عملها

.المقارنة مع المجهودات المبذولة والاجر الممنوحالوظفین الدائمین والمؤقتین ب

:العمال الدائمینب مقارنةتقدم الإدارة كل مستلزمات العمل یوضح:18جدول رقم 

النسبةالتكرارالعبارة

%1845نعم

  %55  22  لا

%40100المجموع
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ن على من المبحوثات  تؤكد%55من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن 

من %45أن الإدارة لا تقدم لهن مستلزمات العمل مثل العمال الدائمین، في حین نجد أن 

.المبحوثان یتم تقدیم المستلزمات مثلهم مثل العمال الدائمین

أكدت إحدى المبحوثات على أن بعض المسؤولین یتعاملون بنوع من التفرقة بین 

ع عاملات عقود ما قبل التشغیل مقارنة بالعاملات العمال، حیث یغیرون طریقة التعامل م

النظرة إلى  الدائمات، حیث لا یوفرون لهن ما یوفر للدائمین، وأرجعت إحدى الباحثات هذا

.القاصرة لهؤلاء العمال لعمال عقود ما قبل التشغیل بالمؤسسة

:المھامالتشجیع من المسؤولین أثناء أداء تلقي  یوضح:19جدول رقم 

النسبةالتكرارئل                                              التكرارالبدا

نعم

مضاعفة مجهوداتك

  %  ك

0615%

116.66%

%233.33زیادة ولائك للمؤسسة

%350الشعور بالرضا

%6100المجموع

  %85  34  لا

40100المجموع

یتبین لنا أن أغلب المبحوثات لا تتلقین التشجیع من خلال بیانات الجدول أعلاه 

من المبحوثات یتلقین الدعم مما %6، في حین نجد أن %85من المسؤول وهذا بنسبة 

.یؤدي بشعورهن بالرضا الوظیفي

إن العلاقة بین المسؤول وعاملات ما قبل التشغیل في المؤسسة محل الدراسة والتي 

ت الباحثة الموظفة بالمؤسسة بأن بعض المسؤولین یتعمدون تتسم بنوع من التوتر حیث أكد

التقلیل من جهد عاملات عقود ما قبل التشغیل من أجل الإنقاص من قیمة عملهن 
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فیهن أثرا سلبیا مما یساهم في ك وكفاءتهن، وهذا ما یؤثر على نفسیة العاملات ویتر 

.ور بالاغتراب الوظیفيالشعإلى  انخفاض مستوى تقدیرهم للذات ومنه قد یتطور الأمر

المسؤولین في المؤسسة على العمل الجماعي داخل تشجیع یوضح:20جدول رقم 

:المؤسسة

النسبةالتكرارالبدائل                                              التكرار

نعم
اكتساب الخبرة

  %  ك

3382.5%
2369.69%

%1030.33رفع مستوى الأداء

%33100المجموع

  17.5%  07  لا

40100المجموع

من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن غالبیة العاملات یؤكدن على تشجیع 

من المبحوثات، في جین نفته %82.5المسؤولین للعمل الجماعي، حیث أجابت على ذلك 

17.5.%

داخل المؤسسة باعتباره أساس أهمیة المورد البشري إلى  تشیر هذه الدلالات الإحصائیة

العملیة الوظیفیة مما یخلق ویعزز روح الفریق بین المجموعات بحیث یعمل على التنسیق 

التكامل وذلك من خلال طریقة التفاعل إلى  الفعال لتوضیح المهام لتصل المؤسسة

م ومحاولة الإیجابیة، باعتبار أن المشرفین یؤثرون في الموارد البشریة ویقومون بتتبع رغباته

تحقیقها وإشباعها، فالمشرف یمارس دورا أساسیا في النشاط التنظیمي كونه المرشد والموجه 

من خلال التأثیر في توجهات الأفراد وسلوكهم ومدى اهتمامهم بأهداف المؤسسة التي 

.یعملون بها
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من فبعض المبحوثین الذین أدلوا بآرائهم بأن تشجیع المشرف لطریقة عمل جماعیة یكون 

الاستمراریة في العمل وزیادة الخبرة، فكثرة المهام في إلى  خلال التعاون والتشاور مما یدفع

المصلحة ونقص الموارد البشریة لا یكون عائقا إذا كان المشرف متفهما ویعمل بطریقة 

واضحة ویتصل بجمیع الأفراد دون عوائق ومشاكل، وهذا ما دلت علیه الباحثة العاملة 

أداء إلى  ن أكدت بأن المشرف یشجع على عمل واحد ویتبادل الأفكار للوصولبالمؤسسة أی

.أفضل

یوضح الحصول على المكافئات والتشجیعات على الأداء : 21رقم جدول 

النسبةالتكرارالبدائل                                              التكرار

نعم

علاوات ومنح فقط

  %  ك

09
22.5%

//

%9100تقدیرات معنویة فقط

//تحصل علیهما معا

%77.5  31  لا

4410040100المجموع

من عینة مجتمع البحث %77.5البیانات الواردة في الجدول أعلاه بأن نسبة توضح

تقر بتحصلها %22.5لا یحصلون على المكافآت والتشجیعات، وفي مقابل ذلك نجد نسبة 

.ئات أو تشجیعات على العمل متمثلة في التقدیرات المعنویة فقطعلى مكاف

نستنتج من هذه البیانات بأن عاملات عقود ما قبل التشغیل محرومات من المكافآت 

رة بمنحهن تقدیرات دالاوالعلاوات على عكس العاملات الدائمات بالمؤسسة، حیث تكتفي ال

.ن المنح المخصصة للعمال الدائمینمعنویة فقط، ولیس لهن الحق في الاستفادة م
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وصرحت إحدى المبحوثات بأنها ترید مكافآت مادیة باعتبارها تغطي جزء من الحاجات 

.الاجتماعیة، كما صرحت بأن عملیة منح المكافآت تستثني عمال عقود ما قبل التشغیل

:في مكان العملالزملاءالدعم والتعاون من  تلقي :22جدول رقم 

النسبةالتكرارالتكرارالبدائل     

نعم

المساعدة في حل المشاكل
  %  ك

2562.5%

1248%

%936تكوین وتقویة علاقات العمل

%416بناء فریق عمل متكامل

%37.5  15  لا

4410040100المجموع

من أفراد عینة مجتمع البحث یتلقین الدعم %62.5یكشف الجدل أعلاه نسبة 

والتعاون من طرف زملائهم في مكان العمل وذلك من خلال بناء فریق عمل متكامل بتكوین 

.وتقویة علاقات عمل جیدة، ومساعدتهم في حل المشاكل

تثبت أنها لا تتلقى الدعم والتعاون من %37.5وعلى غرار ذلك  نجد نسبة 

.ي العملطرف الزملاء ف

من خلال الشواهد الإحصائیة أعلاه یتضح لنا بأن المؤسسة توفر لموظفیها الدعم 

اللازم لأداء المهام وتحقیق التعاون كونه أساس العملیة التنسیقیة، كون المورد البشري ینفق 

السلوك بطرق إلى  جزءا كبیرا من وقته داخل المؤسسة، وعلى هذا الأساس نجدهم یمیلون

مع أهداف فریق العمل رغبة في الحصول على الاعتراف بهم كأعضاء، وبالتالي تتفق 

یحصلون على تأییدهم لهم وتدعیمهم مواقفهم، فأهمیة فریق العمل یتمثل في الدور الذي 
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یلعبه للتأثیر على سلوك الأفراد داخل التنظیم واتجاهه نحو تحقیق غایات أفرادها الذاتیة 

ارة التعرف على المشاكل المرتبطة بنتیجة علاقات العمل تجعل من الضروري على الإد

تكوین علاقات إلى  الجیدة والسعي لتحویل فریق العمل لتحقیق أهداف المؤسسة، فبالإضافة

العمل الجیدة بین الموظفین ومدى تماسكهم والمعاییر السائدة بینهم یفرض على الإدارة 

هم،والاتفاق المتوازن بین الحاجتین تطویر أسالیب تعاملیة تساعدها في تحقیق التفا

المختلفتین للتنظیم والأفراد، فالأصل في تلقي الدعم والتعاون بین الموظفین هو قوة تماسكهم 

وتوحدهم وجاذبیتهم، فإن تحقیق الهدف یقوى بتوافر مهارات فریق العمل ویضعف بضعفهم، 

عي والاحترام المتبادل بعضهم، ومدى قیام ذلك على أساس من الو  عأي طریقة التعامل م

.بین الأعضاء على المستوى الفردي أو الوظیفي

:بیئة العمل الدافعیة على الإنجاز منح :23جدول رقم 

البدائل                                              التكرار
النسبةالتكرار

نعم

%2562.5  %  ك  فرق العمل

1248%

%936الظروف المتوفرة

%416التقدیر من طرف المشرف

%37.5  15  لا

%4410040100المجموع

المبحوثان توافق على منح %62,5من خلال بیانات الجدول أعلاه یتبین لنا أن 

%.73.3بیئة العمل على الدافعیة للإنجاز، في حین یرفض ذلك 
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الأسالیب المعمول بها وتطبیقها من خلال هذه النتائج یتبین لنا أن بساطة ووضوح

بیئة العمال من أهم لحسین تعتبر هذه یعلى كل الموظفین وتحسین ظروف عملهم، حیث 

الوسائل المساهمة في تطویر الأداء وتحفیز الموظف على بذل مجهود أكبر في أداء المهام 

مناسبة للعمال بیئة أیضاالعمل في فرق یعتبر  أنإلى  بالإضافة،موالمسؤولیات المنوطة به

 أعطتعندما الإنسانیةنظریة العلاقات أكدتهالدافعیة في انجاز المهام وهذا ما إعطائهمفي 

للعوامل النفسیة والاجتماعیة للعامل في تحسین ادئه وذلك من خلال العمل الجماعي أهمیة

.لا العمل الفردي

:راراتإشراك عمال ما قبل التشغیل في اتخاذ القیوضح:24جدول رقم 

النسبةالتكرارالبدائل                                              التكرار

نعم

الإدلاء بالآراء ومناقشتها
%  ك

012.5%

01100%

//تشجیع الإبداع والابتكار

//تعزیز ثقة المؤسسة بعمالها

//تقویة علاقة المؤسسة بعمالها

%97.5  39  لا

4410040100المجموع

من المبحوثات لا یتم %97.5یتبین لنا من خلال بیانات الجدول أعلاه أن نسبة 

.إشراكهن في اتخاذ القرار بالمؤسسة
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ومن خلال هذا یتبین أن المشاركة في اتخاذ القرار في المؤسسة مجال الدراسة یكون من 

هناك قرارات خارجیة لا یتدخل فیها شكل مركزي، كما أن بالمستویات الإداریة العلیا، و 

المدیر ولا الموظفین باعتبارها تسري ضمن القوانین، فمن خلال تصریح أحد المشرفین فقد 

أكد بأن القرار التنظیمي هو الذي یتخذ ضمن إطار الوظیفة الرسمیة التي یوجد فیها المدیر 

لاقا من السیاسة الداخلیة داخل المنظمة، وتتمثل في الأنظمة والتعلیمات التي یصدرها انط

للمؤسسة أما بالنسبة للموظفین یتم إشراكهم في قرارات ثانویة ولا یشاركون في قرارات 

مصیریة

فالقرار من الناحیة القانونیة إعلان للإدارة یصدر عن سلطة إداریة في صورة تنفیذیة 

، فهذا یجعل الموظفین بقصد إحداث أثر قانوني إزاء الأفراد لا یقبل المناقشة أو أي ردة فعل

.متذمرین وغیر راضین خاصة وإذا كان یتعارض مع أهدافهم أو لا یلائم قدرتهم العملیة

:العمالإلى شعور بالعدالة في تقسیم المھام الموكلةالیوضح :25جدول رقم 

البدائل                                              التكرار
النسبةالتكرار

نعم

%012.5  %  كفؤ بین العمل الذي تؤدیه والأجر الذي تتلقاهتكا

01100%

//وضوح المهام والشفافیة في تقسیمها

//تعزیز ثقة المؤسسة بعمالها            

//لثقة في تطبیق نظام الحوافز والمكافآت

%97.5  39  لا

%4410040100المجموع
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من المبحوثات لایشعرن %97.5نسبة  أن أعلاهن خلال بیانات الجدول یتبین لنا م

إلیهمبالعدالة في تقسیم المهام الموكلة 

عاملات عقود ماقبل التشعیل إلى  وهذا الشعور بعدم الرضا في تقسیم المهام الموكلة

شغول مناصب لا تتناسب مع تخصصاتهم في الشهادة وهذا إلى  الأولىراجع بالدرجة 

صعوبة إلى  لإضافةباإلیهمجعلهم یشعرون بعدم وجود عدالة في تقسیم المهام الموكلة مای

العمل بض المصالح مثل العمل بالمصلحة التقنیة وماتتطلبه من قدرات ومهارات عالیة من 

لاتتطلب الكفاءات التيالخبرة والعمل بجدیة على عكس مصلحة التنظیم الشؤون العامة 

.العمال بعدم الشعور بالعدالة في تقسیم المهام الموكلةالعالیة وهذا مایشعر 

:الوظیفةالرغبة في تغییر یوضح:26جدول رقم 

النسبةالتكرارالبدائل                                              التكرار

تقوم المؤسسة بتقدیر كفاءتك ولا ترغب   لا

في التخلي عنك

%3587,5  %  ك

01100%

غیر مستعد للتخلي عن العلاقات أنت

الجیدة مع زملائك في العمل

320%

%120تلبي مؤسستك طموحاتك

%0512.5نعم

40100المجموع

من %87.5نلاحظ من خلال بیانات الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین بنسبة 

.منهن%5.12المبحوثات یرغبن في تغییر وظیفتهم، في حین لا یرغب في ذلك 
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نلاحظ من خلال بیانات الجدول أن أغلب العاملات یرغبن في تغییر الوظیفة في 

عدة أمور ونقائص یعاني منها عمال ما قبل إلى  حال سنحت لهن الفرصة، وهذا راجع

التشغیل، ونذكر من أبرزها الشق المادي من العقد، حیث تتلقى العاملات أجرا زهیدا لا یفوق 

و اقل من الأجر القاعدي، وهو ما لا یتوافق مع شهاداتهن المحصل دینار وه15000

الشق إلى  ،إضافة15000علیها، حیث لا یعقل أن أجر موظفة بشهادة ماستر لا یفوق 

.التنظیمي والذي یقر بأن سنوات الخبرة لا تدخل في التقاعد

وتحقیق كل ومن هنا یجب أن تعید وزارة العمل النظر في القانون الخاص بهذه الفئة 

.متطلباتها

یوضح توافق الوظیفة مع المؤھل ومساھمة التوظیف في إطار عقود ما :27قم الجدول ر

:قبل التشغیل في زیادة مجهودات الأداء

السؤال 

السؤال 

مساهمة التوظیف في إطار العقود في زیادة 

المحهودات

المجموع
یساهم بشدة

یساهم 

بعض الشيء

لایساهم على 

لاقالإط

%  ت%  ت%  ت%  ت

توافق 

الوظیفة 

مع 

المؤهل

538.5215.4646.213100نعم

5  لا
18.5

6
22.2

16
59.3

27
100

1025820225540100المجموع

عدم توافق وظیفة المرأة تشیر المعطیات الكمیة الواردة أعلاه أن اتجاهه العام نحو 

عدم مساهمة ذاك النوع من إلى  أدىل التشغیل مع مؤهلاتها الموظفة في إطار عقود ما قب

أین یؤكدن بأن عدم %22.2مقابل نسبة %59.3بنسبة التوظیف في زیادة المجهودات

بینما نرى ، ملائمة الوظیفة للمؤهلات تساهم بعض الشيء في بذلهن لمزید من المجهودات

.یرین بأنه یساهم بشدة%18.5نسبة  أن
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وجدنا أن توافق المؤهل مع الوظیفة لا یساهم على الإطلاق في زیادة في حین 

%15.4، كما نلاحظ أن %46.2المجهودات لدى عاملات ما قبل التشغیل وذلك بنسبة 

من العاملات أكدن على أن عدم توافق الوظیفة مع المؤهل یساهم بعض الشيء في زیادة 

من %25لوظیفة والمؤهل یساهم حسب المجهودات، بینما نلاحظ أن عدم التوافق بین ا

.المبحوثات في زیادة المجهودات

من خلال الشواهد الاحصائیة الموضحة في الجدول اعلاه یتبین لنا ان عدم توافق 

المؤهل العلمي المتحصل علیه من طرف العاملات في اطار عقود ماقبل التشغیل لا 

وتحقیق ر سلبا على الاداء الوظیفيیتناسب مع الوظیفة المشغولة في المؤسسة وهذا مایؤث

ة وهذا مااكدت علیه نظریة الادارة العلمیة في ظرورة الاختیار العلمي المؤسس اهداف

باعتبار العنصر البشري مورد من موارد )الشخص المناسب في المكان المناسب(للعاملین 

.المنظمة ویجب الاستثمار في طاقاته

ول الوظیفة ومساھمة التوظیف في إطار عقود تلقي التكوین ح:28یوضحالجدول رقم

:ما قبل التشغیل في زیادة مجھودات الأداء

السؤال 

السؤال 

منح بیئة العمل الدافعیة للإنجاز
المجموع

  لانعم

%  ت%  ت%  ت

قیمة الأجر 

یشجع على زیادة 

  الأداء

410026100//نعم

2672.21027.214100  لا

2665143540100المجموع
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الأجر الذي تتحصل المبحوثات اللاتي یرین بأنتشیر المعطیات الكمیة الواردة أعلاه أن 

علیه المرأة العاملة في إطار عقود ما قبل التشغیل لا یشجع على الأداء یرون بأن بیئة 

ل لا في حین نجد أن من یرون بأن بیئة العم%72.5بنسبة العمل تمنح الدافعیة للإنجاز 

.%27.2تمنحهم الدافعیة للإنجاز بنسبة 

توضح هذه البیانات الكمیة الموضحة في الجدول ان المبحوثات یرون بان البیئة التي 

لكن الشيء الذي یحبط ، یعملن فیها تشجعهم على مضاعفة المجهودات في العمل

ا مایجعلهم غیر راضین معناویاتهم هو الاجر الزهید اللواتي یتلقینه مقابل الجهد المبذول وهذ

.ویقللون في ادائهم 

:الفرضیة العامةنتائج مناقشة :ثانیا 

:عرض نتائج الفرضیة الأولى29:الجدول رقم

:المهامإنجازتؤثر طبیعة المهام الموكلة لعاملات عقود ما قبل التشغیل على :مفادها

مستوى الدلالةمعامل الارتباط

0.01**0.63طبیعة المهام

إنجاز المهام

من خلال بیانات الجدول أعلاه والذي یوضح تأثیر تلقي تكوین حول الوظیفة ومساهمته 

.في زیادة المجهودات

من خلال مناقشة نتائج جدول الارتباط حول طبیعة المهام ودورها في تحقیق إنجاز 

، وهذا 0.01الدلالة عند مستوى 0.63المهام یتبین لنا أن معامل الارتباط بین البعدین یبلغ 

الموكلة لعاملات عقود ما قبل بین طبیعة المهام متوسطة ما یبین وجود علاقة ارتباطیة

.المهامإنجازالتشغیل على 
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ومن خلال الدراسة المیدانیة التي قمنا بها تأكد لنا ذلك، حیث لاحظنا التأثیر الكبیر 

عقود ما قبل التشغیل على إنجازها لها، للمهام التي یوكلها المشرف للمرأة العاملة في إطار 

طبیعة المهام التي تكون خارجة عن مجال العاملة أو حتى إلى  وهذا راجع في بعض المرات

.إنجازها في وقت طویل أو أن تنجز عكس المطلوبإلى  خارجة عن تخصصها مما یؤدي

:عرض نتائج الفرضیة الثانیة30:الجدول رقم

ملات في إطار عقود ما قبل التشغیل بشكل كبیر في زیادة یؤثر توظیف العا:مفادها

:مضاعفة مجهودات إضافیة في العمل

مستوى الدلالةمعامل الارتباط

توظیف العاملات
0.58**0.01

مضاعفة المجهودات في العمل

یوضح تأثیر توظیف العاملات في إطار عقود ما من خلال بیانات الجدول أعلاه والذي 

.غیل بشكل كبیر في زیادة مضاعفة مجهودات إضافیة في العملقبل التش

من خلال مناقشة نتائج جدول الارتباط حول توظیف عاملات عقود ما قبل التشغیل بكثرة 

عند 0.58ومضاعفة المجهودات في العمل یتبین لنا أن معامل الارتباط بین البعدین یبلغ 

بین توظیف العاملات متوسطةة ارتباطیة، وهذا ما یبین وجود علاق0.01مستوى الدلالة 

.في إطار عقود ما قبل التشغیل بشكل كبیر في زیادة مضاعفة مجهودات إضافیة في العمل

ومن خلال الدراسة المیدانیة تبین لنا أن عاملات ما قبل التشغیل یضاعفن من 

نصب مجهوداتهن في العمل من أجل الحصول على منصب دائم أو الظفر بالإدماج في م

.دائم، عكس بعض العاملات اللاتي یتراخین في إنجاز مهامهن
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:الفرضیة العامةمناقشة  

تاثیر كبیر على توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل ل: مفادها

.بالمؤسسة الأداء الوظیفيمستوى 

مستنبطة من الجداول من واقع الشواهد والدلائل الكمیة، والقراءات التحلیلیة والتفسیریة ال

المرتبطة بمؤشرات فرضیات الدراسة، والتي أكدت على تحقق الفرضیات الجزئیة، ومن واقع 

ما أفرزته الأسالیب الإحصائیة المطبّقة في الجداول المركبة المشار إلیها آنفا، یمكننا القول 

ما قبل توظیف العنصر النسوي في إطار عقود :بأن الفرضیة الرئیسیة والتي مفادها

.قد ثبت تحققهاالأداء الوظیفيعلى التشغیل 

:الدراسة في ضوء فروضهامناقشة نتائج-1

ان هناك تاثیر على ملائمة ، الدراسة المیدانیة التي قمنا بها تأكد لنانتائج ومن خلال

الوظیفة لقدرات العاملات في اطار عقود ماقبل التشغیل على مستوى انجاز المهام بشكل 

،كما یساهم توظیف العاملات في اطار عقود ماقبل التشغیل بشكل كبیر في زیادة ر كبی

بین لنا أن عاملات ما قبل التشغیل مضاعفة مجهودات اضافیة في العمل ،وهذا ما ی

یضاعفن من مجهوداتهن في العمل من أجل الحصول على منصب دائم أو الظفر بالإدماج 

.لاتي یتراخین في إنجاز مهامهنفي منصب دائم، عكس بعض العاملات ال

القراءات التحلیلیة والتفسیریة المستنبطة من الجداول المرتبطة بمؤشرات خلال  نمو 

فرضیات الدراسة، والتي أكدت على تحقق الفرضیات الجزئیة، ومن واقع ما أفرزته الأسالیب 

بأن الفرضیة الرئیسیة یمكننا القول ، الإحصائیة المطبّقة في الجداول المركبة المشار إلیها

على تاثیر كبیر وظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل لت:والتي مفادها

.قد ثبت تحققهابالمؤسسة الأداء الوظیفي
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:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة-2

ها في إن الاعتماد على الدراسات السابقة أمر ضروري من أجل الاستفادة من نتائج

البحث على جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة وربطها بمراحل البحث المختلفة، وعلى 

.رأسها النتائج المتوصل إلیها بهدف الكشف عن نقاط الاتفاق أو الاختلاف بینها

توظیف العنصر مجموعة من النتائج أبرزها تأثیر إلى  وفي هذا السیاق خلصت دراستنا

الهاني ، وهذا ما اتفق مع دراسةالأداء الوظیفيعلى ما قبل التشغیل النسوي في إطار عقود

سیاسات وبرامج التشغیل الحكومیة على أداء العاملین في تأثیر إلى  والتي خلصتعاشور

على الرغم من عدم توافق المؤهلات العلمیة ، حیث أكدت بأنه المؤسسة الصناعیة الجزائریة

أن ذلك یساعد في تقدیم أداء جید في ا المبحوثین إلاوالمهنیة مع المناصب التي یشغله

.العمل

التي أكدت بأن المؤسسات التي توظف عقود حمود سعیدةكما اتفقت دراستنا مع دراسة 

ما قبل التشغیل لا تهتم بالمؤهل العملي أو التخصص لأنها لاحظت الجهد المبذول من 

.طرف عمال ما قبل التشغیل

قد اتفقت مع نتائج دراستنا في تأثیر المناخ شامي صلیحةفي حین نجد بأن دراسة 

التنظیمي والمتمثل في طبیعة المهام والحوافز المقدمة على مستوى الأداء الوظیفي لعمال ما 

.قبل التشغیل

ك شعور واضح التي خلصت بأن هناحبیب سمیح خوامدراسةواتفقت دراستنا مع دراسة 

.أثناء تأدیتهم لمهامهمأفضل ما عندهمموظفین بأنهم یقدمون للعملاللدى 

:مناقشة فرضیات الدراسة في ضوء النظریات-3

فسرت مختلف النظریات التنظیمیة بأن التوظیف الصحیح هو القائم على تحدید 

التي فایول  و لهنريالتقسیم الإداريوالتخطیط للاحتیاجات قبل كل شيء، حیث أكدت نظریة
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حتاجه المؤسسة من موارد بشریة حسب الاختصاص أو المؤهلأهمیة تحدید ما تتركز على

.ما یحقق زیادة الكفاءة الإنتاجیة وخفض التكالیفم

الاهتمام بالجوانب الإنسانیة والاجتماعیة كما تؤكد نظریة العلاقات الإنسانیة على ضرورة 

ج في أفضل إنتاإلى  في المنظمة على حدا سواء، وهي بذلك تستهدف الوصول بالعاملین

.ظل أفضل ما یمكن أن یؤثر على الفرد من عوامل نفسیة ومعنویة

في حین نجد أن نظریة العدالة تؤكد في مبادئها على ضرورة التوزیع العادل للحوافز في 

، وهو الذي المكافآت والحوافز علیهامعالعملنسبة الجهود في  ةخلال مقارنالمؤسسة، من 

حیث تعاني فئة عاملات ما قبل التشغیل من نقص في یتنافى مع ما وجدناه في المؤسسة،

.الاستفادة من الحوافز خاصة المادیة، الأمر الذي قد یؤثر بعض الشيء في أداء المهام

:موقع الدراسة الراهنة من نظریة التنظیم:ثالثا

الأثر الذي یتركه توظیف العنصر النسوي في حاولت الدراسة الراهنة أن تبرهن على 

ناقشت عدد من المتغیرات والتي ود ما قبل التشغیل في مستوى الأداء الوظیفي، و إطار عق

مفادها تأثیر محاولة اختیار رؤیة تصوریة إلى  شكلت محور اهتمام التنظیم وهذا ما دفعنا

مع محاولة ، التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل في الأداء الوظیفي للعنصر النسوي

فة مواصفات الوظیفة مع قدرات العاملات بشكل كبیر على مستوى ملائمة وظیر یثأتمعرفة 

محاولة التعرف على تأثیر توظیف العاملات في إطار إلى  الأداء الوظیفي لدیهن، إضافة

.عقود ما قبل التشغیل بشكل كبیر في زیادة مضاعفة مجهودات إضافیة في العمل

الناحیة النظریة والمنهجیة ضمن هذا المنظور فانّ الدراسة الراهنة قد عالجت من 

التنظیم، فهي تحاول أن تقدم تفسیرات جزئیة و كلیة لمسألة  اتمبریقیة أهم متغیرات نظریوالإ

، ولقد توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل وأثره على الأداء الوظیفي

تأثیر ئج التي تؤكد النتا أهم أبرزتأینتجلى هذا واضحا في معالجتها للبیانات المیدانیة 

.التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل في الأداء الوظیفي للعنصر النسوي
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الدراسة الراهنة جملة من النظریات ذات العلاقة المباشرة وغیر المباشرة تطرقتومن هنا 

على بموضوع دراستنا الراهنة، فكانت البدایة مع النظریات الكلاسیكیة والتي ترى أن 

التخطیط الجید للاحتیاجات البشریة التي تساعدها على تحقیق أهدافها من خلال المؤسسات

وكمرحلة ضبط التخصص والمستوى وحتى الفئة العمریة التي تحتاجها وتتطلبها الوظیفة، 

على ضرورة الاهتمام نسانیة والتي أكدت ثانیة تناولت الدراسة الراهنة مدرسة العلاقات الإ

وفي مرحلة ثالثة استعرضت وظف من أجل تركیزه الكامل في العمل، بالجانب الاجتماعي للم

ضرورة تحقیق العدالة في توزیع المكافآت والتحفیزات على العمال، وعدم الدراسة النظریات 

.التمییز بین العمال المؤقتین والدائمین، مما قد یسبب انشقاقا في صفوف العمال

:الاقتراحات والتوصیات الهامة:رابعا 

من خلال الدراسة ومن هنا نتقدم بهاته التوصیات إلیهاالنتائج التي توصلنا إلى  تنادااس

:الهامة 

المزید من الدراسات والبحوث للتعرف على العوامل التي تساعد على الزیادة في إجراء-

عقود ماقبل التشغیل إطارلدى الموظفین في  الأداء

عقود ماقبل  إطارسوي في یف العنصر النعن موضوع توظأخرىدراسات إجراءنقترح -

.الوظیفي  الأداءعلى  وتأثیرهالتشغیل 

.ضرورة تكلیف العامل بالمهام التي تتناسب مع قدراته العلمیة -

التعدیل في القوانین التي تحكم عمال عقود ماقبل التشغیل من قبل الوزارة الوصیة -
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:خاتمة

التوظیف في إطار عقود ما قبل التشغیل وأثره على الأداء لموضوع تطرقنابعد 

الموضوعحاطتنا بمختلف جوانبإ و  توظیف العنصر النسويبالتركیز على و  الوظیفي،

دبیات عملیة تحدید أإلى  تطرقنا فیههذا الموضوع والذي أسسالنظریة والمیدانیة تبین لنا 

إلى  وصلتناأ، والتي ا قبل التشغیل وأنواعها وصیغها القانونیةعقود مإلى  التوظیف والتطرق

إلى  تطرقتبعض الدراسات السابقة والتي إلى  صیاغة إطار تصوري للدراسة، كما أشرنا

.وفق منظورات معرفیة ومنهجیةالبحث موضوع 

)مشكل البحث(من خلال التصورات والمنطلقات النظریة حاولنا صیاغة الإشكالیة 

یساعدنا في منهجي متكامل إطاره من تساؤلات وفرضیات، كما اعتمدنا على وما طرحت

والتي حاولنا من خلالها كشف العلاقة بین متغیرات الدراسة وفقا رسم معالم البحث الإمبریقیة

.نظیمیة مستمدة من میدان الدراسةلأبعاد ت

  :ةالنتائج التالیإلى  وتوصلنا من خلال الإجراءات المیدانیة المطبقة

.الأداء الوظیفيعلى توظیف العنصر النسوي في إطار عقود ما قبل التشغیل یؤثر-

ملائمة وظیفة مواصفات الوظیفة مع قدرات العاملات في إطار عقود ما قبل تؤثر -

.التشغیل بشكل كبیر على مستوى الأداء الوظیفي لدیهن

في زیادة یؤثر توظیف العاملات في إطار عقود ما قبل التشغیل بشكل كبیر-

.مضاعفة مجهودات إضافیة في العمل
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 ،دار الباحث، مرجع في التنظیم الحدیث للمؤسسةالبلخیري مراد، شناف خدیجة ،

.2019، برج بوعریریج، 1ط
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