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:المقدمة 

1

:المقدمة

إن الإھتمام الكبیر و الشغل الشاغل الیوم لدى الكثیر من المفكرین و الباحثین في العلوم 
الإجتماعیة ، البحث عن مختلف الوسائل و الأدوات التي من شانھا أن تطور قدرات الأفراد 

المھنیة ، و تحفیزھم بعنایة من الإستفادة من إمكانات و مؤھلات و كفاءات و كفاءتھم 
.حقیقھ أھدافھتالفاعلین في التنظیم ل

ر كافي رو لعل الإھتمام المتزاید بھذا الموضوع و تنوع الدراسات و أكثرھا في ھا المجال مب
م الموارد البشریة لتفسیر تحول نظرة الكثیر من المؤسسات و المنظمات الإقتصادیة إلى مفھو

، و لقد أصبح الفرد الیوم أینما كان موقعھ الإجتماعي و الإقتصادي أداة فعالة في كل تنمیة 
إن ھذا التحول النوعي في النظرة إلى الفرد دفع بالكثیر من الباحثین . إقتصادیة و إجتماعیة 

و الإھتمام بھ و و المختصین في مجال إدارة و تسییر الموارد البشریة إلى دراسة الفرد 
إستثمار إمكانیة و قدرات الفنیة و الإبداعي و غیرھا ، و لعل موضوع الحوافز و الدافعیة 
إتجاه العمل یندرج ضمن ھذا السیاق من البحث و الإھتمام بھ و لاسیما أنھ لھ علاقة 

.بموضوع التنمیة و تسییر الموارد البشریة

لعملیة و الذي یعتبر المورد الأجدر و العنصر البشري ھو جوھر و سر نجاح ھذه ا
بالإستثمار و الأكثر فعالیة فھو الذي یقوم برسم الاھداف و تخطیطھا ثم تنفیذھا مع الرقابة 

و الإھتمام بھذا العنصر أصبح حتمیة لحسن التسییر و تحقیق الأھداف المرغوب فیھا، . علیھا
أھداف كل مؤسسة مھما إختلف إن البقاء في السوق و توسیع النشاط و تحقیق الأرباح ھي

نشاطھا و طبقاتھا ، إن توف رأس مال و إمكانیات تقنیة اللازمة لا یمكن إستخدامھا و 
إدارتھا من دون العنصر البشري و الذي یعتبر أحد العوامل الإنتاج الأساسیة و على ھذا فإن 

تتطلب التنسیق ) ة ، البشریةالمالیة ، التقنی( المؤسسة تعتبر نظاما تتفاعل فیھ العوامل الثلاثة 
بین ھذه العوامل ودمجھا ضمن تطور واحد للتسییر و توظیف القدرات یعتمد على إستخدام 
دافعیة الأفراد للعمل و التي تعتبر الدافع لتحقیق إحتمال ممكن لأداء الوظیفة في نظریة 

حاجة او ھدف لان ھذه الاخیرة ھي رغبة الفرد في القیام بعمل یحقق من وراءهالدافعیة
و قد تناول البحث دراسة موضوع الدافعیة لدى الموظفین الدائمین و موظفي عقود .مرغوب

:ما قبل التشغیل ھذا و قد اعتمدت الباحثة في اجراء دراستھا على الخطة التالیة 

و تم فیھ صیاغة الاشكالیة ثم تحدید الاھداف الجانب النظري ویحتوي على الفصل الاول 
المفاھیم والتي یرجى الوصول الیھا و اھمیة ھذه الدراسة و دواعي اختیار الموضوع  

بالاضافة الى اھم الدراسات التي تناولت ھذا الموضوع وفي الاخیر الدراسة في الاساسیة 
ومفھوم عقود المفسرة لعقد العملالجوانب ابعاد الدراسة المتمثلة في مفھوم الدافعیة و اھم 

العمل محددة المدة و غیر محددة المدة و اجراءات تنفیذھا و القوانین المنظمة لھا في التشریع 
.الجزائري



:المقدمة 
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تم التعرض فیھ الى فصلین تناولنا في الاول الاجراءات المنھجیة للدراسة :الجانب التطبیقي
ثم الدراسة الاساسیة من نتائجھاو اھم دافھا حیث  تم التطرق الى الدراسة الاستطلاعیة و اھ

خلال عرض المنھج المستخدم في الدراسة كیفیة اختیار العینة و خصائصھاو الحدود 
عرض ادوات جمع البیانات و اخیرا الاسلوب الاحصائي المستخدم في , الزمانیة و المكانیة 

ائج التى خلصت الیھا اما الفصل الثالث فقد اشتمل على عرض و تحلیل النت, الدراسة 
الدراسة و منافستھا في ضوء الفرضیات من خلال المعالجة الاحصائیة و مناقشة كل فرضیة 

.ثم المناقشة العامة للنتائج و اخیرا تقدیم مجموعة الاقتراحات قبل ان نختم الدراسة
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3

:لیة االاشك

معنى انھ لایظھر من العدم بل یكون , یتمیز سلوك الانسان بانھ سلوك موجھ نحو غایة معینة 
كما انھ موجھ لاھداف معینة و ان وراءه قوة دافعة تتمثل , نشأتھدائما ھناك سبب یؤدي الى 
أي أن الفرد لا یستجیب بطریقة تلقائیة میكانیكیة بل إستجابتھ , في الحاجات و الرغبات 

غیر مشبعة و تطلعاتھ للمستقبل فالدافعیة حاجات الموظف:لى عدة عوامل منھا تتوقف ع
ء عملھ وھي محصلة العدید من الاشیاء  حیث ان للعمل تمثل الرغبة الحقیقیة للموظف في ادا

فعیة نحو العمل ما ھي الا تجسید في سلوك الفرد الذي یعبر عن ھناك اتفاقا عاما على ان الدا
رغبتھ و استعداده لبذل مجھودات تمكنھ من تحقیق عدة اھداف في آن واحد داخل المؤسسة و 

بحیث ان مبعث دافعیة الافراد , في نظریتھ المشاركة في تحدید الاھداف )لوك(ھذا م جاء بھ 
التي یسعى ألیھا بالأھداففسلوك الافراد محكوم غالبا , ھو الاھداف و الغایات و أھمیتھا لھم 

و لھذا فالمؤسسات , فكلما كانت الاھداف محددة و واضحة و مقبولة كلما كانت الدافعیة أكبر 
و لذلك فالمؤسسات الجزائریة على غرار ‘تحقیق الأفضل لموظفیھا تسعى دائما من اجل

من وذلكالمؤسسات الاخرى تسعى الى تحقیق ظروف عمل ملائمة من اجل دافعیة اكثر
خلال تسطیر العدید من برامج التشغیل عن طریق التنسیق الفعال بین مختلف الجھود 

لى المؤسسة الى اقتصاد السوق او نظام سیر الاداري الموجھ اتالجزائر من نمط الفانتقال‘
فتم التخلي عن فكرة تتغیر نظرة الى العلاقة بین المؤسسة و العامل جعل,الاقتصاد الحر

من بین ھذه البرامج نجد نظام العمل بالعقود ‘ تقریر الحق العمل لیدخل مفھوم حریة التعاقد 
ویربط یحقق مرونة اكثر في العمل و الذي قد ) لمدة محددة قابلة للتجدید (ماقبل التشغیل 

النشاطات بمدة زمنیة محددة عكس النظام السابق الذي كان یعرف بدیمومة العمل و لكن في 
العاملینالغالب ما یظھر ھذا الاخیر على انھ وسیلة یستعملھا أرباب العمل لضغط على 

بنظام عقود ما قبل التشغیل كون ھذا النظام ینقضي بانتھاء المدة المحددة لھ و بغض النظر 
و انعدام الاستقرار على العكس العمل بصفة دائمة و الذي قد تكون فیھ ‘ عن قصر المدة 

:دافعیة أكبر و من ھنا نطرح الاشكالیة التالیة 

عقود ما قبل التشغیل في اصحابمین و بین الموظفین الدائھل توجد فروق دالة إحصائیا-
الدافعیة نحو العمل ؟
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:الفرضیات)1

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الدائمین و أصحاب عقود ما :الفرضیة العامة
.قبل التشغیل في الدافعیة للعمل

:الفرضیات الجزئیة

 ما قبل التشغیل في أصحابھل توجد فروق دالة إحصائیا بین الموظفین الدائمین و
المشاركة و التأثیر ؟

 عقود ما قبل التشغیل أصحابھل توجد فروق دالة إحصائیا بین الموظفین الدائمین و
في وتیرة العمل ؟

 عقود ما قبل أصحابھل توجد فروق دالة أإحصائیا بین الموظفین الدائمین و
لرضا عن العمل ؟في االتشغیل 

عقود ما قبل التشغیل أصحابائیا بین الموظفین الدائمین و ھل توجد فروق دالة إحص
ل في تطویر الكفاءات ؟

عقود ما قبل التشغیل أصحابمین و ھل توجد فروق دالة إحصائیا بین الموظفین الدائ
في التعویضات ؟

 عقود ما قبل التشغیل اصحابھل توجد فروق دالة إحصائیا بین الموظفین الدائمین و
ھود ؟في تقدیر الج
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:أھمیة الدراسة)2

دافعیة العمل الموضوع ترجع أھمیة ھذه الدراسة الى أنھا تحاول تسلیط الضوء على
.لدى الموظفین الدائمین وموظفي عقود ما قبل التشغیل 

 في ھذا المجال بحیث تثري الجانب النظري و تدعیما للدراسات السابقةإضافةتعد
.للدراسات التي تناولت متغیر الدافعیة للعمل 

 محاولة الاستفادة من النتائج التي تكشف في الكثیر من الاحیان على جوانب القصور
.و العلل في جوانب الدراسة 

:تتمثل اھداف الدراسة فیما یلي :ھداف الدراسةا)3
عقود التشغیل في المشاركة و أصحابئمین و االدلموظفیندافعیة اق بین والفرتحدید

التأثیر
فیما یخص وتیرة عقود التشغیل فيأصحابئمین و االدالموظفیندافعیة الكشف عن

العمل
سبب معرفة ما اذا كان الرضا عن العمل و تطویر الكفاءات تھدف ھذه الدراسة الى

عقود التشغیلأصحابئمین و االدظفینموفي اختلاف الدافعیة للعمل بین ال
عقود التشغیل في أصحابو الدائمینموظفینالكشف عن الفروق بین دافعیة ال

بالنسبة للتعویضات 
 عقود التشغیل في تقدیر أصحابئمین و االدالموظفینالكشف عن الفروق بین دافعیة

الجھود

: دوافع و اسباب اختیار الموضوع)4

 موضوع الدافعیة نحو العمل لدى تدرسةالباحثةالتي جعلت الطالبالأسبابتتلخص
:التالیةالنقاطعقود ما قبل التشغیل في أصحابالدائمین و الموظفین

 بغرض البحث العلمي و انجاز مذكرة التخرج:بعد اكادیمي
 تتمثل في الحاجة الي مباشرة بحوث علمیة تدرس ھذا الموضوع :الموضوعي بعد

من منظور ما یسود الوسط المھني و المؤسسات الجزائریة و ذلك لقلة الدراسات 
الخاصة بھذا الموضوع على مستوى تیارتالجامعیة

-التحقق من صحة الفرضیات المطروحة
السنوات الدراسیة في المیدان محاولة تطبیق ما تلقیناه من معلومات و معارف خلال -
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:المفاھیم الاجرائیة)5

على اداة مجموع استجابات العمال بصنفیھ الدائمین و عقود ما قبل التشغیل:الدافعیة)5-1
تطویر ,الرضا في العمل,وتیرة العمل ,التأثیرالمشاركة و (أبعادالدافعیة المكونة من ستة 

باختیار احد فقرة36المتكونة من ),تقدیر الجھود,التعویضات,الكفاءات 
.التي تعكس ذلك)غیر موافق بشدة,غیر موافق ,محاید,موافق بشدة ,موافق(البدائل

الذین یوظفون في وظائف دائمة في كادرات الادارة الأشخاصھم :العمال الدائمون)5-2
التي 20/60/1966المؤرخ في 66/133حیث عرفت المادة الاولى من امر العامة

تعتبر موظفین الاشخاص المعینون في وظیفة دائمة الذین رسموا في درجة التسلسل 
للدولة او الادارة العمومیة و ایة خدمة ذات مصلحة عمومیة 

عمل مادي تحت بأداءھي عقود محددة المدة وتلزم العامل :عقود ما قبل التشغیل)5-3
المؤرخ في 82/06بالاستناد الى قانون سلطة طرف اخر مقابل اجر و ھي قابلة للتجدید

. و مراسیم التطبیقة لھ مع امكانیة اللجوء الى التعاقد لمدة محددة 27/02/82

:حدود الدراسة)6

لھذه الدراسة على المعھد الوطني میدانيلقد تم إسقاط بالجانب ال:الحدود المكانیة -
.ابن رشد تیارت لتكوین مستخدمي التربیة 

2014/2015الجامعيخلال الموسم تمت الدراسة:الحدود الرمانیة -

من العمال وكانت كالتالي مجموعة من أجریت الدراسة على عینة: الحدود البشریة-
.العمال الدائمین و عمال عقود ما قبل التشغیل  

:الدراسات السابقة)7

بعنوان اثر الحوافز على دافعیة العاملین و و )2010(خمیس فھیمھو أمبرةدراسة ھبة :7-1
ولائھم التنظیمي لدراسة على قطاع البنوك في مدینة نابلس 

التعرف على اثر الحوافز إلىھدفت ھذه الدراسة ,نابلس فلسطین/عة النجاح الوطنیة جام
اتبعت ھذه الدراسة المنھجیة الوصفیة من , على دافعیة و ولاء العاملین في مدینة نابلس 

تغیرات الدراسة و كذلك وصف خصائص مفردات العینة كما مخلال انھا تراعي وصف 
المنھجیة النسبیة من خلال اختیرت في  ھذه الدراسة اثر عدد من تتبع ھذه الدراسة 

تغیرات المستقلة على التابع من اجل تحقیق اھداف الدراسة ثم استخدام العینة الملائمة الم
قامت الباحثتان بتوزیع استبانة على مفردات العینة بتزامن تواجدھم في البنوك و تتكون 
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فكان الإناثأما)%36.6(بنسبة  ) 42( موظف حیث كانت عینة الذكور80العینة من 
)%36.4(بنسبة )24(عددھم 

بعنوان مساھمة في دراسة اثر نظام العمل بالعقود على )2007(:دراسة صوشي كمال)2
عامل یعملون كلھم بنظام التعاقد 74دافعیة العمال في المؤسسات الصناعیة على عینة مكونة 

تھدف ھذه الدراسة الى الكشف عن المشكلات التي یمكن ان یخلقھا عدم الاستقرار المھني 
.للعمال على مستوى أدائھم و إقبالھم للعمل 

التي من الممكن ان یطبع سلوك الافراد العاملین بنظام العقود الكشف عن طبیعة التغیرات
من التائج ,ازاء اقبالھم على تحقیق اھدافھم المتعلقة بالعمل و مدى اشباعھم لحاجاتھم المختلفة 

التي توصل الیھا الباحثان ھي ان نظام العمل بالعقود یؤثر على دافعیة العمل

المصریین و المدیرات حیث قارن بین دوافع المدیرین و )1976(ي السلميدراسة عل)3
جور الترتیب الاول عند یة فاتخذت الدوافع المادیة ومنھا الابالامركیین من حیث اھمیتھا النس

الذات ثم الاستقلال تم المعلومات ثم التقدیر و الاحترام ثم الامن و تأكیدالمصریین یلیھا 
تاكید الذات ثم المعلومات :اخیرا الدوافع الاجتماعیة اما ترتیب الدوافع لدى الامركیین فكان 

.ثم الدوافع المادیة ثم اللاستقلال ثم الاحترام و التقدیر ثم الامن و اخرھا الدافع الاجتماعیة

من 30مدیرا و مدیرة و 30مستخدما عینة مكونة من ) 1998(ي سالم دراسة عل)4
خاصة و من من المعلمات ببعض المدارس ال70من المعلمین و 70الاداریین و الادارات و

كان الھدف من الدراسة قیاس شدة مختلف الدوافع , بامارة الشارقةمختلف المراحل التعلیمیة 
و كفت الدراسة ان من اھم ھذه الدوافع الكامنة وراء الالتحاق بالعمل في المدارس الخاصة 
ن ان بیئة العمل لم تشبع ھذه الدوافع و یالامن و الاستقرار الوظیفي تلیھا الدوافع المادیة و تب

وافع حسب تباین الجنس و العمر و طبیعة العمل و لم تكشف الدراسة عن فروق في شدة الد
.المؤھل الدراسي و الحالة الاجتماعیة 

معلما بمدرسة حكومیة ) 69(مدیرا و ) 38(مقابلة فیھا باقام)1980(تر و تشو لسدراسة
.فیما یتعلق بصعوبات العمل و مصادر الرضا المتاحة فیھھمافتبین وجود فروق بین

قاما باستخدام اسلوب المقابلات المقننة مع عینة مكونة )1985(سمیثدراسة فیروف و )5
سنة الى 21العینة من لأفرادو یتراوح مدى العمر بأمریكاانثى ) 1034(ذكر و ) 960(من 

كشفت الدراسة عن عدم وجود فروق عمریة في الدافعیة لدى الذكور في 70ما یزید عن 
الباحثان ذلك الى الفروق بین  عزىو الإناثلدى حین یقل الدافع و الانتماء مع العمر

.الجنس في دورة الحیاة 
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على عینة بعنوان دوافع الالتحاق بالعمل في المدارس الخاصة )1997(دراسة كرانزوش)6
موظفا باستخدام اسلوب المقابلة و كشفت النتائج ان امن العمل و الاھتمام 1125مكونة من 

الداخلي بالعمل من  اھم العوامل تاثیرا على الدافعیة في العمل و ان انظمة الاثابة بالمنظمات 
اذا لللعمدافعتیھمفي حین تزداد , تفشل في اشباع الحاجات مما یقلل من دافعیة العمل

.شاركوا في عملیة صنع القرار و شعورھم بالمسؤولیة عن العمل

بین مركز الضبط و و التي حاولا فیھا تقصي العلاقة )1995(دراسة تایلور و فاسو)7
قام الباحثان بدراسة المتغیرات السابقة على , و قدرة حل المشكلات الدافعیةتقدیر الذات و 

طالب و طالبة) 63(عینة مكونة من 



صل الاول                                                                                 تقدیم الدراسةالف

9

:الأبعاد النظریة

: الدافعیة )  8

:تمھید

إن الإھتمام الكبیر من طرف الباحثین بموضوع الدافعیة في مجال السلوك التنظیمي لھ اھمیة 
فأداء الفرد لأي نشاط او سلوك معین یتوقف على وجود دافع یحدد إستجابتھ نحو ,كبیرة

إھتمامنا بموضوع الدوافع في مجال العمل یھدف اصدار سلوك معین و بصورة عامة فإن 
الى الوقوف على مؤشرات یمكن إستغلالھا وإستخدامھا لتحسین الإتجاھات النفسیة و 
الإجتماعیة للعمال في ھذا المجال لان ھذه الدوافع تعتبر من المؤشرات الأساسیة التي تلعب 

.الرغبة لدیھم في الاداء دورا ھاما و حیویا في سلوك الأفراد من خلالھا یمكن خلق 

توقف الى حد كبیر على نجاح الإدارة في یتحقیق اھدافھا منالامر الذي یمكن المنظمة 
.تحقیق قدر كافي من الدافعیة للعاملین للإنتاج وزیادة معدلات الأداء 

ونظرا لھذه الاھمیة نجد ان اختلاف في التعاریف المتناولة لھذا الموضوع بحسب التوجھ و 
.طار النظري لكل باحث وسنحاول التطرق لكل منھاالإ

:مفھوم الدافعیة) 8-1

ھو ذلك العامل او قوة الدفع التي تثیر السلوك و تواصلھ تسھم في توجیھھ إلى غایات : الدافع
)8ص,علي الجماز(و أھداف معینة

اخذ ھذا ثم,أي یحرك او یدفع moverتعود كلمة الدافعیة في أصلھا الى الكلمة اللاتینیة 
الإصطلاح معنى اوسع یشتمل على رغبة الفرد في إشباع حاجات معنة و انھ یتعلق بالقوى 

)10ص:2004, محمد المغربيكامل ( التي تحافظ او تغیر إتجاه او كمیة او شدة السلوك

فعیة االدsteer and portes.1983.siegel and lane1987)(یعرف كل من:الدافعیة-
ظ على فاالعملیات التي تؤثر على مستوى الإثارة و الإتجاه و الحعلى انھا مجموع 

.)77ص:2009,ناصر عليكرم (السلوكیات ذات العلاقة بأماكن العمل

تعرف على انھا حالة توتر او نقص داخلي یستثار بفعل عوامل داخلیة كالحاجات و المیول -
تولید سلوك مغین لدى الفرد بحیث تعمل على , و الإھتمامات او عوامل خارجیة كالبواعث 

)96ص,2013:عماد عبد الرحیم واخرون.(و توجیھ ھذا السلوك و نحافظ على دیمومتھ و إستمراره 

وھي ایضا عبارة عن قوة محركة تثیر السلوك و توجھھ إلى تحقیق غایات و أھداف معینة -
)128ص,2010:ھاشم حمدي(.
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فؤاد (:مجموعة من العناصر المھمة مثلتتمثل الدافعیة في : عملیة الدافعیة) 8-2
)283ص,2006:

یوضح عملیة الدافعیة)1(رقم الشكل-

من خلال الشكل یتضح ان الحاجة ھي عبارة عن شعور بنقص معین و ھو یؤدي الى 
توتر و عدم اتزان بحیث تحدث عملیة تنشیط تثیر تدفع و تنشط سلوك الفرد باتجاة معین 

لتحقیق ھدف معین

:الدافعیة بجملة من المفاھیم منھاترتبط :بعض المفاھیم المرتبطة بالدافعیة) 8-3

یستخدم للدلالة على مجرد الحالة التي یصل إلیھا الكائن نتیجة :مفھوم الحاجة)8-3-1
.حرمانھ من شيء معین إذا ما وجد تحقیق الإشباع

الدافعة التي تصحب بعض المعالجات ) الحافزة(ھو العملیات الداخلیة :مفھوم الحافز)8-3-2
.و تؤدي بالتالي إلى إصدار سلوكالخاصة بمنبھ معین

على أنھ یشیر إلى محفزات البیئة الخارجیة المساعدة )فناك(یعرفھ :مفھوم الباعث)8-3-3
على تنشیط دافعیة الافراد سواء تاسست ھذه الاخیرة على ابعاد فیسیولوجیة او إجتماعیة و 

واعث فبعد النجاح و الشھرة تقف الجوائز و المكافأت المالیة و الترقیة كامثلة على ھذه الب
).79ص,2001:عبد اللطیف خلیفة.(مثلا من بواعث الدافع للإنجاز

الحاجة  

رغ 

اور ررر

ھدف    السلوك 
او 
النشاط   

الدافع    عملية
تنشيط

التنشیط 

تغير في الحالة الداخلية للفرد                       
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ذل

یوضح العلاقة بین المفاھیم الثلاثة)02(رقم الشكل 

و یترتب , یوضح الشكل ان الحاجة تنشا لدى الكائن الحي نتیجة حرمانھ من الشیئ معین 
الدافع الذي یعبئ طاقة الكائن الحي و یوجھ سلوكھ من اجل الوصول الى على ذلك ان ینشا

)الھدف(الباعث 

:نحددھا في لدافعیة خصائص :خصائص الدافعیة) 8-4

تتمیز بصعوبة التحدید و الوصف الكافي للتعبیر عنھ 

تشكل الدوافع جوء من التكوین العضوي للإنسان وتنتقل بالوراثة-

تتمیو بأنھا مرنة قابلة للتغییر نظرا لاإستعمال الإنسان للذكاء -

ھي قوى كامنة تحتاج إلى مثیرات تنشطھا-

لا تظھر الدوافع مرة واحدة -

بالمران و تضعف بالإھمالتقوى-

.ھي أساس تكوین العادات السلوكیة عند الإنسان-

:أھمیة الدافعیة)8-5

)   الهدف(الباعث  الحاجة    
تعبئة الطاقة   

الدافع       

توجيه السلوك  

الإحباط   
إشباع الحاجة   

) خفض الطاقة(
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إن دراسة وتشخیص دوافع العمل ذات أھمیة كبیرة لكل من الأفرادالعاملین و المنظمة وإن 
:أھم الفوائد المترتبة عن ذلك ما یلي

الأفراد لذا فإن تشخیص ھذه الدوافع إن الدوافع تشكل الأساس أو العامل المؤثر على أداء 
یساعد المنظمة على إشباعھا بالوسائل التحفیزیة المناسبة سواء منھا المادیة أو المعنویة 

)269ص:كوتیل,نوري (

تؤدي الدوافع الإیجابیة إلى زیادة تعاون بین الأفراد أنفسھم و بین الأفراد و الإدارة-

تساعد الدوافع في التقلیل من الصراعات بین الأفراد و المجموعات داخل المنظمة–

تؤدي الدوافع إلى زیادة إبداع الأفراد في العمل إذ ان إستثمار القدرات الكامنة سیزداد ب -
الدافعیة

یساعد تشخیص الدوافع بصفة كبیرة المؤسسة في إعداد و تصمیم البرامج التدریبیة المؤثرة -
)284ص,2010:نوري(الدوافع و تنمیتھا في

تجعل المدیر قادر على تفسیر سلوك مرؤوسیھ و بالتالي التنبؤ بتصرفاتھم في حالة معرفتھ -
بدوافعھم فمن ھنا یمكن للمدیر أن یوجھ سلوك وتصرفات مرؤوسیھ لصالح العمل 

عملیة التعلم في أي تعتبر الدافعیة من الشروط الأساسیة التي یتوقف علیھا تحقیق الھدف من-
مجال من مجالاتھ المتعددة سواء من تعلم طرق و أسالیب التفكیر أو تفكوین الإتجاھات و 

)206ص,2008ھشام محمد،(القیم أو في حل المشكلات 

:أسباب الإھتمام بمفھوم الدافعیة) 8-6

السلوك و بمعنى أن ھناك إحتیاجا إلى تفسیر مسببات إثارة :تحریك و سیر السلوك -1
تحریكھ في إتجاھات معینة و قد ساعدت الكثیر من مفاھیم الدافعیة في إیجاد تفسیرات مقنعة 
لھذه الظاھرة منھا ما أقتره البعض من أن عناصر الدافعیة لا توجھ السلوك بشكل مباشر 

.اكنھا تثیره من خلال تنشیط المیول الدفینة للإنسان

:شدة السلوك وفاعلیتھ-2

ج لتفسیر شدة السلوك وفاعلیتھ وإختلافھا من فرد لأخر فمن الملاحظ عادة أن ھناك إحتیا
مثیرا ضعیفا قد یحدد إستجابة قویة لدى بعض الأفراد بینما یحتاج أفراد آخرون إلى مثیر 

.قوي لكي تحدث إستجابة ما
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حین یعرض الإنسان لموقف یدعوه للتصرف فإنھ یجد أمامھ عادة بدائل :اتجاه السلوك-3
ھو كیف یختار , ومن ثم فإن ھناك سؤالا ھاما یحتاج إلى تفسیر,تعددة یمكنھ أن یختار بینھا م

الإنسان اتجاھا معینا للسلوك؟

من المشاھد أن أنواعا معینة من السلوك یتكرر حدوثھا من :تأكید وتدعیم السلوك-4
رة تكرار في فترات مختلفة حین یواجھ بظروف ومواقف متشابھة وقد شاعت ظاھ.الأفراد

السلوك على تأكید فكرة وجود دافع معین یجعل الإنسان یعمد إلى نفس السلوك إذا واجھتھ 
.مواقف معینة سبق لھ أن سلك حیاتھ بشكل أنتج فائدة أو ساعده على تحقیق أھدافھ

أخیرا فإن حالات متعددة تعرض الإنسان وتؤدي إلى تخاذلھ أو :ضعف وتخاذل السلوك-5
امتناعھ عن الاستمرار في نمط معین من السلوك على تأكید مرة أخرى فإن السؤال الھام ھو 
لماذا تحدث ھذه الظاھرة ؟ ولاشك أن استخدام مفھوم الدافعیة یساعد في إیجاد إجابة منطقیة 

فاض قوة الدافع أو انصراف الفرد عن الاھتمام حیث یمكن تطور ضعف السلوك بسبب انخ
)115,ص,علي السلمي(بھ في الأساس 

:تصنیف  الدوافع)8-7

:تنقسم الدوافع إلى قسمین 

) الفطریة(الدوافع الاولیة البیولوجیة)8-7-1

ھي عبارة عن إستعدادات فطریة ذات أساس فیزیولوجي ولد الفرد مزودا بھا و لا یكتسبھا 
العطش تتمیز تلك , الطفل یولد مزودا بدوافع أولیة خاصة بالحیاة مثل الجوعف,من البیئة 

الدوافع ببلعض الخصائص فھي عامة و مشتركة بین أفراد النوع الواحد مھما إختلفت بیئاتھم 
او ثقافاتھم و یولد الفرد مزودا بھا و یمارسھا دون تعلم اما الدوافع المكتسبة فھي متعلمة من 

عیة كما ان الدوافع النظریة تعتمد في إستثارتھا على الحالة الفیزیولوجیة البیئة الإجتما
الداخلیة أي انھا ترتبط بالتكوین العضوي للفرد و مثال ذلك دافع الجوع الذي تثیره تقلصات 

)36,ص,لعویرة(المعدة 

:و تتضمن الدوافع الاولیة الفطریة ثلاث حوانب ھي 

لك التغیرات الكیمیائیة و العصبیة داخل الجسم و الدور و یقصد بذ: الجانب الفیزیولوجي -
دافع الامومة , دافع العطش ,الذي تلعبھ الغدد في توجیھ النشاط و من ھذه الدوافع دافع الجوع 

.دافع الحس , 
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مثال ذلك یمكن للإنسان الجائع ان یصف شعوره فیعبر عن جوعھ یقول :الجانب الشعوري -
كذلك إذا طلبنا من ظمآن ان یصف ما یشعر بھ فإنھ یحس انھ یحس فراغا في معدتھ و

.و لكن ھناك قیود ترجع الى قیود المجتمع لا تكتشف فیھا الدوافع الحسیة , بجفاف في فمھ 

لو اننا نراقب تصرفات فرد منع من شيء مھم لرأیناھفي جلاء و :جانب السلوك الظاھري-
ن طریق الوصول إلى ھدفھ غامض فإنھ وضوح كیف تستبد بھ الحیرة و الضجر أما إذا كا

یعتمد على المحاولة و الخطأ إذا لم یعمل الإنسان على إشباع الدوافع الفیزیولوجیة ینتج عنھ 
.إخلال بتوازنھ الحیوي

:الدوافع السیكولوجیة )8-7-2

الخارجیة الإجتماعیة ,یوجد عدة دوافع سیكولوجیة منھا ثانویة و الداخلیة الفردیة 

تتمثل في دوافع النمو الإنساني و تكامل الشخصیة الإنسانیة و یتم تعلمھا : ع الثانویة الدواف-
و إكتسابھا من إشباعھا تختلف بإختلاف الإطار الثقافي و النسق القیمي للفرد و مستوى 

:تعلیمھ نسبة ذكائھ و ثقافتھ و یمكن تقسیم الدوافع السیكولوجیة إلى فئتین متمایزتین ھما

:الداخلیة الفردیة الدوافع -

و تضم أھم اسس الدافعیة النشاط الذاتي التلقائي للفرد و تقف خلف الإنجازات الاكادیمیة 
للفرد أو المھنة العامة فالفرد الذي یھوي القراءة من اجل منفعة شخصیة ذاتیة تقوم على 

حقق لنفسھ إشباعا الدافع للمعرفة و الفھم و یكون مدفوعا بدافع داخلي أكثر ثباتا و قوة لانھ ی
و من ثمة فإن تأثیر الدوافع الداخلیة الفردیة على مستوى الاداء الإنجاز الفردي  یفوق ,ذاتیا 

)97ص,2005:حسن باھي (تأثیر الدوافع الخارجیة 

:الدوافع الخارجیة الإجتماعیة )8-7-3

, التقبل تاإجتماعي, الحاجة للإنتماء , السیطرة : تنشأ أساسا عن حاجات نفسیة إجتماعیة مثل 
)183ص,1994:سلطان شعبان ( و أن تكون محل إھتمام الآخرین 

:وظائف الدافعیة )8-9

:تؤدي الدافعیة إلى وظائف أساسیة في تحدید وتشكیل السلوك وذلك على النحو التالي

:السلوك وإثارتھوضیفة بعث- 8-9-1

فالدافعیة توفر القوة او الطاقة التي تحرك السلوك وتدفع الكائن الى النشاط و بذل الجھد بعد 
حالة السكون وتتناسب شدة الدافع طردیا مع درجة النشاط أو مع قدر الطاقة التي یبعثھا 
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) الدوافع الثانویة(ف أو أھمیة الھد) في حالة الدوافع الأولیة(فكلما زاد وقت الحرمان , الكائن 
)96ص,2001:الشادلي(زاد النشاط المبذول في سبیل الوصول إلى الھدف و العكس صحیح 

:وظیفة توجیھ السلوك- )8-9-2

1997,علي السلمي(وذلك بتحدید مساره بین البدائل إتجاه سیر الإنسان في طریق سلوكي محدد 
) 199ص

:فالدافعیة ھي القوى المحرضة التي 

توجھ الطاقة اللازمة لتنفیذ الأھداف المرغوب الوصول إلیھا -

المجھودات اللازمة لتحقیق بصفة جیدة حسب القدرات والعمل المنتظم-

المحافظة على البقاء والإستمرار وھذا ینعكس من خلال تنشیط سلوك الأفراد بشكل دائم من -
)97ص,2001,الشادلي(أجل إشباع حاجاتھ لضمان بقائھ وإستمراره

:نظریات الدفعیة)- 8-10

:نظریة سلم الحاجات)1- 8-10

تعتبر نظریة الدافعیة التي قدمھا أبرھام ماسلو من أقدم النظریات التي سعت إلى تسیر 
:ھا الشكل التالينلى خمس درجات یبیارد فحاجات الفرد حیث صنف ماسلو حاجات ال



صل الاول                                                                                 تقدیم الدراسةالف

16

سلم الحاجات لماسلو)03(الشكل رقم 

السكن ,الشراب , تتضمن الحاجات الاساسیة في الحیاة كالطعام :الفیزیولوجیةالحاجات -
التي یحتاجھا الانسان حتى یستمر في الحیاة

المحافظة على إستقرار الفرد في عملھ و توفیر الآمان تتضمن:حاجات الامن و السلامة -
.الوظیفي لھ 

صداقة مع الآخرین بالإضافة إلى یشمل الرغبة في إیجاد علاقات و: الحاجات الإجتماعیة -
.حاجة الإنتماء للجماعة

حاجة الفرد إلى ان یشعر بأھمیتھ و قیمتھ أمام الآخرین كالسمعة الجیدة و :حاجات التقدیر -
.المكانة 

تحقیق الفرد كما یرغب أن یكون علیھ و أن یكون الأفضل الذي :حاجات تحقیق الذات -
.یتصور حالھ علیھ 

:x-yظریةن: )- 2- 8-10
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الذي قدم النظریتان تأتیان على النقیض )دوجلاس ماك جریجورا (صاحب ھذه النظریة ھو 
أن الأفراد بطبیعتھم یكرھون العمل و بتجنبون و ) Y(من بعضھا حیث یرى في نظریة 
) .44ص,2001:أبو قحف (یتھربون منھ إذا كان في إستطاعتھم 

أن الأفراد یعتبرون العمل جزءا لا یتجزء من , ترى عكس ذلك ) X(في حین أن نظریة 
حیاتھم 

Yإفتراضات النظریة

الأفراد لا یكرھون العمل بل یعتبرون العمل 
بالنسبة لھم جوءا أساسیا من حیاتھم 

الافراد لدیھم دافع داخلي لتحقیق الاھداف 
المكلفین بھا 

تتحدد درجة إلتزام الافراد بالتكلفات الصادرة 
للمكافأة المرتبطة بذلك 

Xإفتراضات النظریة

الافراد لا یحبون العمل و یتجنبونھ كلما 
إستطاعوا

نتیجة الافتراض السابق فان الافراد یجب 
دفعھم و حثھم على العمل و توجیھھم نحو 

إنجاو أھداف المنظمة

مسؤولیة و یتحملون و قد یبحث الافراد عن ال
لكن في ظل ظروف مشجعة و مواتیة 

الافراد لدیھم القدرة على الإبداع و حل 
مشكلات التنظیم

قد تؤدي ظروف المنظمة إلى عدم إستغلال 
الأفراد لقدراتھم و توظیف إمكاناتھم في 

.خدمة المنظمة 

یفضل الافراد توجیھھم و ذلك بتجنب تحمل -
,                                         المسؤولیة

كما ان طموحاتھم محدودة و یرغبون فقط - 
في تحقیق الامان

)109,ص,2009:جلدة()y(و ) x(مقارنة بین نظریتي )01(الجدول رقم 

:نظریةالتوقع و التفضیل لفروم- )- 3- 8-10
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لحوافز الفرد في مواقف العمل أھمھا تبنى ھذه النظریة على عدد من التفسیرات السلوكیة
:فرضین

الاول ان الفرد یفضل عادة عندما یقوم بنشاط معین ذلك النوع من النشاط یعود علیھ بنتائج 
.أكبر نفع ممكن أو بأكثر قیمة 

و الثاني یجب الاخذ في الحسبان أمرین ھما الغایات و الرغبات التي یھدف الفرد إلى تخقیقھا 

لنظریة إلى ان الدافعیة ھي محصلة التفاعل عوامل ثلاث ھي الجھود و تفترض ھذه ا
و توقع الفرد بأن الجھود ستعود إلى أداء و الأداء ,و المكافاة من ھذه الجھود , المبذولة 

.سیعود إلى فوائد مباشرة و المعادلة التالیة توضح ھذه العوامل

نتیجة الجھود (كافأة المتوقعة   من المخرجات المالقیمة النسبیة (الجھد المبذول    =الدافعیة-
).126ص,2006:سھیلة عباس) (المكافأةوالعلاقة المتوقعة بین الاداء(ردتوقع الف)المبذولة 

:و تطبیق ھذه النظریة یعتمد على تطبیق الشروط الاتیة

الافراد العاملین حقق لدى تأن یتوافر لدى الفرد إھتمام بالمحفزات المالیة و ھذا ما یمكن أن ی-
.الشباب

اعتقاد الفرد بوجود إرتباط قوي بین الأداء و المردود أي أن الأداء العالي یصاحبھ المردود -
.العالي

.و الجھود التي یبذلھا تقوم على أداء ناجح, اعتقاد الفرد بأن ھناك إحتمالا قویا و كبیرا- 

و أثرھا على الأداء أي أن الحوافز ھذه النظریة من محتویاتھا تركز على الحوافز المالیة
) 126ص,2013,محمود الكلالدة.(المالیة لھا مسؤولیة مباشرة على الأداء

:نظریة العاملین لھرزبرغ- )- 4- 8-10

يمائتإستادا إلى الأبحاث التي أجراھا على ) فدریك ھروبرغ(تنسب ھذه النظریة إلى 
مھندس ومحاسب حیث توصل إلى تقسیم المتغیرات التي تسبب الرضا و عدم الرضا في بیئة 

:العمل إلى مجموعتین من العوامل 

: العوامل الدافعة-أ

تتكون من تلك المتغیرات التي تدفع الفرد إلى العمل حیث أن ھذه العوامل طبیعیة خاصة 
,  الإنجازات في العمل : ھم أمثلتھا فوجودھا لا یؤدي بالضرورة إلى عدم الرضا و من أ

محتوى العمل, فرص التعلم و التطور , الإعتراف ب الإنجازات 
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:عوامل الصیانة الصحیة - ب

بموجب ھذه النظریة فإن عدم توفر ھذه العوامل في بیئة العمل إلى حالة من عدم الرضا لدى 
م الأمثلة على عوامل الصیانة ھي الفرد و إن توافرھا لا یزید من دافعیة الفرد للعمل و من أھ

الرواتب المدفوعة ,  السیاسات التي تتبعھا المنظمة و العلاقات بین الرئیس و المرؤوس:
).239ص,2012.عبد الباري درة .(لإنجاز العمل 

عوامل الوقایة                        عوامل الدفع 

مجال الرضامجال 

عدم الرضا

لا یوجد رضا أو عدم رضا

العوامل الدافعة )04(الشكل رقم 

ھیرزبرغ أنھ إذا استطاع التنظیم تطعیم العمل بھذه العوامل من ا یوضحمن خلال الشكل
لمسؤولیة و فرص الترقیة و الانجاز و غیرھا فان العامل سیقوم بتأدیة مھمتھ بشكل 

)128,ص,2010:لمغربيا(أفضل

: نظریة ماكلیلاند -)5- 8-10

دوافع أو حاجات رئیسیة لدى الأفراد العاملین ثلاث أن ھناك )دافید ماكلیلند(لقد أوضح

فھي تمثل حاجة الفرد لكي ینجز ویؤدي عملھ للوصول إلى النجاح المطلوب :الحاجة للأداء -
و الإعتماد على المعاییر و الظروف المحددة لھ 

العلاقات مع الأفراد ون و ھي تمثل الحاجة إلى الصداقةالآخریالإرتباط ب:للإنتماء الحاجة -
.الآخرین في العمل 

تتمثل في حاجة الافراد للتأثیر في الآّخرین و جعلھم یتصرفون وفقا :الحاجة للسلطة -
لرغباتھم 

تمیز أنفسھم عن و لھذا وجد ماكلیلاند أن الأفراد العاملین ذوي الأداء العالي یرغبون في 
الأفراد الآخرین و ذلك بعمل أشیاء أفضل و اداء أفضل و ذلك فھم یبحثون عن المسؤولیات 

إن التطبیقات العملیة لھذه النظریة ,الفردیة و یحاولون وضع حلول للمشاكل التي یواجھونھا 
:أشارت إلى النتائج التالیة 
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البرامج التدریبیة و التطویریة المرتبظة من الممكن تعلم الأداء العالي وإكتسابھ  عن طریق-
بإثارة دافع الإستعداد للأداء 

إن المفاھیم التي تعتمد علیھا النظریة و خصائص الأفراد ذوي الأداء العالي یساعد المدراء -
سرور (تصمیم إذ ینطوي ھذا التصمیم على بطاقة خصائص تدفع الأفراد لأداء أعلى الفي 

)  ,164ص,2012:الحریري 

:نظریة الدارفر -)6- 8-10

:  ینطلق الدرفر من أن ھناك ثلاث ممجموعات محوریة من الحاجات ھي

 حاجات الأداء–performance
حاجات الإنتماء–Existence

Crowth-حاجات النماء

فالحاجات الكینونة تتطلب , لذلك تعرف ھذه النظریة في الأدب العربي الغربي باسم النظریة
الحاجات الأساسیة للكائن الحي التي أطاق علیھا ماسلو الحاجات البیولوجیة و حاجات وجود 
أما المجموعة الثانیة من الحاجات فھي حاجات الإنماء التي تشتمل على رغبة الفرد , الأمن 

في وجود إتصال و علاقات وطیدة بینھ و بین الآخرین على أنّ تتصف ھذه العلاقات 
ة و ھذه العلاقة مرتبطة بالمكانة و البعد الإجتماعي وتتطلب إتصالا و بالإستمرار و الدیموم

تفاعلا مع الآخرین إذا ما أرید تحقیقھا وھذه تتفق مع ما اعتبره ماسلو حاجات المحبة و 
التقدیر و أما حاجات المجموعة الثالثة في تصنیف درفر فھي حاجات النماء و ھي رغبة 

أسماه ماسلو بحاجات تحقیق الذات و قد تجنب الدرفر جوھریة بالتطور الذاتي و ھي ما 
الإفتراض القائل بضرورة إشباع حاجات الكینونة قبل الإنتقال إلى مرحلة إشباع حاجات 

و البیئة الثقافیة لأن ھناك متغیرات كالتربیة و التنشئة  الإجتماعیة.الإنتماء أو حاجات النماء 
تؤثر على الأھمیة النسبیة لأي مجموعة من ھذه وما إلى ذالك من متغیرات أخرى یمكن أن 

و بالتالي تؤثر على قوتھا كدافع السلوك فقد دلت بعض الشواھد عن ) الحاجات(المجموعات 
فمثلا في كل من إسبانیا و , أن أفرادا من ثقافات مختلفة صنفوا حاجاتھم بطریقة مختلفة 

لإجتماعیة قبل متطلبات إشباع الیبان صنفت متطلبات إشباع حاجاتھم بطریقة حاجاتھم ا
)188ص2006,ھاني عبد الرحیم(.مجموعة الحاجات الفیسیولوجیة

:نظریة العدالة - )8-10-7

توضح ھذه النظریة العلاقة بین أداء الفرد و شعوره بالعدالة مقابل الذي یستلمھ كحافز الأداء 
فإذا ,و یمیل الفرد الى مقارنة أدائھ بأداء غیره من الزملاء و الحافز الذي یستلمھ زملاءه , 

وجد أن ھناك عدالة في الحوافز فإنھ سیرتفع مستوى رضاه عن العمل و تزداد دافعیتھ و 
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لعكس یحصل عادة عندما یكون ھناك عدم العدالة و إن شعور الفرد بالغبن یؤدي بھ إلى ا
تبني سلوكات معینة منھا تقلیل الجھود المبذولة من قبلھ أو التفریط في نوعیة المنتج الذي 
ینتجھ أو لتغییر أدائھ أو الإنسحاب من المنظمة و البحث عن مكان آخر یحقق لھ الشعور 

.رضا بالعدالة و ال

إن نظریة العدالة توجھ الإدارة عند وضع الأنظمة العادلة للحوافز و الأجور لتحقیق وتائر 
) 173ص,2011:سھیلة محمد عباس(عالیة من الدوافع و الأداء
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:قیاس الدافعیة-)8-11

فإن قوة ھذه الدافعیة یمكن أن تقاس على ,إن بعض السلوك الدافعي یتضمن تقدما نحو الھدف 
المشاكل التي سوف یتغلب علیھا الفرد لكي یصل إلى ھدفھ من ناحیة و من ناحیة أساس 

, أخرى یمكن أن ترتبط الدافعیة بشرط الحافز و یمكن أن تتغیر على أساس طول الحرمان 
او شدة الصدمة في حالة حافز بدأتھ ھذه الطریقة و لا یوجد بطبیعة الحال مقاییس بھذه 

مقیاسا على أساس الحرمان سوف یستمر في التزاید عن طریق مثلا عندما نتأمل ,المعنى 
ونجد أن  ھذا المیل یقل .فیما المیل للتغلب على المشكلات یزید أولا .الإضعاف حتى الموت 

مما یزید المشكلة تعقیدا إن حالات الدافعیة لا تحدث فرادى , عندما یبدأ الكائن الحي یضعف 
مع بعضھا و ھي أیضا لھا أداة معینة في الأوقات و لكنھا تتواجد مع بعضھا و تتفاعل 

.المختلفة 

: ومن أھم الطرق التي تستخدم في تحدید و قیاس دوافع الإنسان ما یلي

فعن طریق ملاحظة سلوك الفرد یمكن :ملاحظة سلوك الفرد و دراسة حالتھ -)1- 8-11
الذي یتعرض طریقھ و معرفة كیف یواجھ ھذا الفرد المواقف المختلفة و كیف یتحمل العقاب 

.من ثم نستدل على دوافعھ المختلفة التي تدفع سلوكھ و مدى أھمیة ھذه الدوافع عنده

و ,تعتمد ھذه الطریقة على تقریر النفحوص ذاتھ عن دوافعھ كما یشعر بھا :التقریر الذاتي-
أي من وفي , فقد تأخذ صورة الإستبیان أو تأخذ صورة القائمة .تأخذ ھذه الطریقة عدة صور

.ھذه الصور یجیب الشخص أسئلة معینة و تعتبر إجابتھ دالة على دوافعھ

فتعتبر الأوھام و أحلام الیقظة و غیر ذلك من نتاج عملیة :تحلیل أوھام الفرد-)2- 8-11
التخیل إستجابات بدیلة للاستجابات الواقعیة یلجأ إلیھا الفرد حینما یواجھ عقبات تحول دون 

دوافعھ فیحقق فیھا ما عجز عن تحقیقھ ویشبع فیھا مالم یستطیع إشباعھ تحقیق أھداف وإشباع 
.في حیاتھ الواقعیة

:الإثارة التجربیة للدوافع-)3- 8-11

, تقوم الطرق السابقة لقیاس الدوافع على أساس التسلیم بأن ھذه المواقف مثیرة لدوافع الفرد
عندما نعطي الفرد إختیارا موقفیا و, فعندما نلاحظ سلوك الفرد نحن نلاحظ دلالة دافع یعمل

نحن نسلم بأن الفرد سیعتبر ھذا الموقف كما لو كان موقفا حقیقیا وھكذا یمثل إختیاره ذلك 
)27ص,موسوعة علم النفس(الإختیار الذي یقوم بھ ولو أنھ واجھ الموقف في حیاتھ 

:العوامل المؤثرة في الدافعیة)8-12-



صل الاول                                                                                 تقدیم الدراسةالف

23

تؤثر في دافعیة الأفراد وإن كانت الأھمیة النسبیة لكل عامل ھناك العدید من العوامل التي 
:من ھذه العوامل تأثر في الظروف البیئیة لكل موقف على حدى من أھم ھذه العوامل

:أسلوب القیادة المتبع في المنظمة )1- 8-12

, تعرف القیادة أحیانا بأنھا عبارة عن القدرة على إستقطاب إمكانیات الأفراد للعمل بحماس
فموقف القائد من المجموعة وقدرتھ على إستغلال المواقف بحكمة تحدد ما إذا كان الأفراد 

.العاملون في المنظمة یعملون بدافعیة ورغبة قویة 

:شعور الفرد بأھمیة في المنظمة)2- 8-12

یھم الفرد على أن ینظر إلیھ لاعلى أساس أنھ إسم یضاف إلى قائمة الأجور أو مرتبات 
ذلك أنھ , بل كفرد لھ قیمة وأھمیة في نظر المنظمة والقائمین علیھا, في المنظمة فقطالعاملین 

على أنھا مصدر إرتزاق لھم من عوامل الموت الحتمیة لأي منظمة أن یرتبط أفرادھا بھا
.فقط ودون أن یكون لدیھم أي شعور بالإنتماء إلیھا 

:المرتب أو الأجر

أو المرتب یلعب دور كبیر كعامل للدافعیة و لكن أشارت بعض الدراسات إلى أن الأجر 
صحة ھذا القول تتوقف على مدى درجة إشباع الحاجات فإذا كان الفرد لایزال في المراحل 
الأولى لإشباع ھذه الحاجات فنجد لاشك أن الراتب أو الأجر یلعب دور كبیر في دافعیة 

عمل داخل المنظمة وإن عدم الأفراد إذ كما أن عدم تساوي مستوى الأجر أو الراتب لل
.المساواة یؤدي إلى إنخفاض الروح المعنویة للأفراد

:درجة الإستقرار الوظیفي )3- 8-12

تلعب دورا ھاما في الدافعیة الخاصة في الظروف التي تسود سوق العمل فیھا حالة من 
ة العاطلین عن البطالة كما ھو الحال بالنسبة لدول السوق الأوروبیة المشتركة التي تزید نسب

ملیون شخصا في وظیفتھ  أھمیة كبیرة فیما یتعلق بالدافعیة ولعل الكثیر 21العمل فیھا عن 
من المنشآت قد وقعت تحت ھذا التأثیر بسبب سرعة إجراء عملیات تصعید القیادات الإداریة 

.بھا

:التمیز بین الأداء الجید و الأداء الردئ)4- 8-12
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النظام ما یكفل التمیز بین الأفراد الذین یؤدون بھا ما یوكّل إلیھم من إذا كان لدى المنظمة من
فإذا وجدت ذلك أصبح دافعا واضحا لكثیر من الأفراد لتحسین مستوى أدائھم لأعمالھم , مھام 

)108, ,ص,2005,العویسات .(

:النموذج المتكامل للدافعیة للمؤسسات)8-13

یشیر ھذا العنصر الى النموذج الشامل و المتكامل في وصف عملیة الدافعیة و ھو یقوم على 
تظھر أھمیتھا فیما یربط بینھا , عدة عوامل أساسیة مثل الجھد و القدرة و التعزیز و الرضا 

"عملیة الدافعیة "ما یسمى إطارمن علاقات تأثیر ینتج في الأخیر سلوك معین في 

نموذج على إفتراض وجود حاجة ما لدى العامل و في ظل ما یضعھ ھذا الفرد و یقوم ھذا ال-
من أھداف یرید تحقیقھا لإشباع ھذه الحاجة یتدخل عامل الجھد الذي یستطیع ھذا الشخص 
بذلھ من أجل تحقیق ھذا الھدف و الذي یتأثر بمتغیرات شخصیة لدى الفرد و المتغیرات 

م تحویل ھذا الجھد إلى أداء فعلي عن طریق وسیط آخر و و یت,التنظیمیة یحددھا التنظیمیة 
بعدھا یتم تقدیم الحافز على أساس مستوى الأداء ,ھو القدرة على أداء العمل المطلوب 

الموجود و الذي یؤدي بدوره إلى إشباع الحاجة أو إنھاء حالة عدم التوازن و التوتر الموجود 
و في النھایة إن الطبیعة الحلقیة ,الوظیفي و الذي بدوره یؤدي إلى الرضا.ادى الأشخاص 

الدائریة و الدینامیكیة للدافعیة تنتج عن الخبرة السابقة و التعلم 

جة الأصلیة في ظل ایقوم الفرد بتقدیر مدى إشباع ھذا السلوك للحھذه الحلقةاكتمالوعند 
وم إما بتعدیل الھدف أو فیق, ھذا التقییم الذاتي یبحث ھذا الفرد و یختار أنماط سلوكیة محددة 

. السلوكذلك أو الإنصراف و التوقف نھائیا عن سلك , إعادة المحاولة مرة أخرى 
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)41ص,2007,الصوشي (

یوضح النموذج المتكامل للدافعیة في المؤسسات) 05(الشكل رقم

الاداء

القدرة    

الجھد البحث و قرار 
الاختیار قیمة المكافات 

–احتمال -الجھد–
–الاداء –الاداء 

احتمال المكافأة 
مدركات الانصاف     

المتغیرات التنظیمیة 
القیادة تصمیم

نظام , الوظائف 
النشاطات ,الحوافز 

التصمیم ,الجماعیة 
التنظیمي

اثار التجربة السابقة
م من أوضاع و التعل
التعزیز/للمثیر

المكافاة و 
العقاب

اثار التجربة السابقةو التعلم في 
التعزیز/مواقف المثیر

الرضا

الخصائص الفردیة 
نقص الحاجات  

الدوافع ,
الشخصیة,التعلم,
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:خلاصة

تعبر الدوافع عن شكل متكامل في فھم سلوك العامل في المؤسسة، حیث تعبر الدوافع عن 
حاجاتھ الداخلیة ورغباتھ وشعوره بالنقص والرغبة في تلبیتھ، لھذا تعمل المؤسسة على 
البحث عن انجح الطرق وأسالیب  التحفیز المناسبة لاستثارة تلك الحاجات من اجل توحید 

كل ما قدمناه نستطیع القول ان الدوافع ومن خلال,نحو أھداف المؤسسةسلوك العاملین 
موضوع عمیق و واسع المعالم و اننا من خلال ھذا العرض البسیط حاولنا ان نقترب او 
نعطي و لو فكرة بسیطة عن الدوافع و الدافعیة حتى تساھم ھذه الفكرة البسیطة و الموجزة 

.و بحثنافي فھم اعمق و ادق لموضوع دراستنا 
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:تمھید

لقیامملازمشرطلكونھ،الماضیةالتاریخیةالعصوركلعبرھامةتطوراتالعملشھد

الحاجاتلسدالفرديالنشاطصورةمتخذاانطلق،وقدوالمجتمعاتالأفرادوتطور
اتخذالذيالمأجورالتابعالعمل،فنشأالغیرحاجاتیلبينشاطالیصبحثم تطورالشخصیة

شكلھفيمتأقلماذاتھا،المجتمعاتبتطورتطورتمتنوعةونظماصورا وأشكالابدوره
.السائدةوالاقتصادیةوالاجتماعیةالسیاسیةبكل الظروفومضمونھ

حیثعمالياجتماعياتجاهفيتغیر،بلالحدیثالعملقانونمضمونتوسعھناومن

فيالعمالومشاركةوالتمھینالمھنيوالتكوینوالطفولةالأمومةحمایةعلىینصأصبح
الاقتصادظلفيالدولةانشغالاتأھمتشكلأصبحتالتيالتشغیلسیاساتالتسییر وفي

وتوجھوالتشغیلالعملتنظیمتجسدوتنظیمیةتشریعیةوقواعدأحكامیتطلبھ منوماالحر
بغیةالاقتصادیةالعملانشطةحولالتعاونمجالاتفتحطریقعنالمختلفةالقطاعات

حدةمنوالإنقاصالشغلمناصبفيالتحكمعلىتساعد.التياللازمةالمرونةإحداث
البطالةظاھرة
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:عقود العمل) 9

:القدیمةالعصورفيالعملوتطورنشأة)9-1

فيحیاتھارتبطت،إذالبسیطةوجھعلىالإنسانوبقاءلنشوءشرطالعملأنالثابتمن

قطععلىالبدایةفياقتصر،حیثللعملوسائلمنتضمنتھومابالطبیعةالقدیمةالعصور
صنعھأصبحالتطورومععیشھلتأمینالعملفيیستعملھابسیطةكأدواتوشق الحجارة

العمللتقسیمالأولىالأشكاللظھورالمراحلأولى،فكانتأكثر اتفاقا وتطوراللأدوات
لیصبحالبحريالصیدفيالأدواتھذهاستعمالإلىذلكأدىوالجنس،حیثالعمرحسب

الأرضلاستثمارتعاونشكلفيالزراعيالعملإلىفشیئاانتقل شیئاثمللمعیشةمصدرأھم
لوسائلالعامةبالملكیةتمیزالذيالمشاعيالمجتمعللعمل یظھرالاجتماعيالتقسیموبدأ

الذيالجماعيللشعورنظراالعمللمنتجاتوالتوزیع المتساويالمشتركوالعملالإنتاج
.والاستغلالالطبقیةفيالإنسانيالعملوتاریخالمرحلةھذهوالمجتمعأفرادیطبع

حاجاتھحتىإنتاجعلىقادراأصبح،حیثالزمنبتطورالإنسانيالعملتطورلقد

الطبقیةظھورفيسبباكان،مماالقبائلبینالسلعيالتبادلإلىالحاجةونشوءالشخصیة

إلىبالضرورةالمجتمعوتقسیمالإنتاجلوسائلالخاصةالملكیةظھرت،إذوالاستغلال
المجتمعمحلتدریجیاالرقمجتمعحلھناومنالرفیقوطبقةالأثریاء، طبقةطبقتین

إضافةالقابضالمنتوجحدإلىالإنسانعملإنتاجیةارتفاعإلىذلكفيامستند،المشاعي
نشأت،الإنتاجیةالخبرةوتراكمالزمنتطورالإنتاج ومعالخاصة بوسائلالملكیةنشوءإلى

التيالرومانیةالحضارةمنھاالراھنعصرنادالة حتىشواھدھاظلتمختلفةحضارات
وصناعةالخشبصناعة،مثلصناعیةمجالاتعدةفيمتنوعماديبإنتاجأھلھااشتھر

الأخرىالصناعاتمنوغیرھاالأسلحة والنسیج،وصناعةالمنجمیةوالصناعةالبرونز
بناءمنھاالاتفاقغایةفيمشاریع وأعمالباتخاذالفرعونیةالحضارةكذلكاشتھرت،وقد

الأسرةعھدفيیوجد،بلالزراعة والريمجالفيالمشاریعوبعضمصرفيالأھرامات
العمل والعمالشؤونبتنظیمتھتمخاصةمصلحةالثالثةالفرعونیة

،أيالبدائیةالمجتمعاتتطورمنالثالثةالمرحلةفيللعملماديأساسأولظھروعموما

ھذا،وظلالعمللأداءالعبیدعلىالممارسالإكراهبصفةتمیزالذيالطبیعيالنظامظلفي

للمحافظةوالأشرافالأسیادطبقةوسیطرةمقاومةبسببطویلةلفترةسائداالماديالمفھوم
)15ص,2013:بشیرھدفي(والاستغلالبالقھرامتلكوھاالتيوالامتیازاتالطبقيعلى النظام

.
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الوسطىالعصورفيالعملوتطورنشأة2- 9-1)

وطبقة الزراعیینالملاكینكبارفيالإقطاعيالنظامتجسدحیث:الزراعيالمجتمعفي-
آخرسیدإلىملكیتھتنتقلحیث،للسیدالمملوكةللأراضيالقنبتبعیةالمتمیزةالأقنان

حدةمنمانوعاخففأنھحیثمنالسابقعنالنظامھذااختلفلذلكبانتقال ملكیتھا
الأرضباستثناءالإنتاجوسائلبامتلاكلھوالسماحللأرضالقنتبعیةبإیجاد نظامالعبودیة

علىالمالكطرفمنالممارسالإكراهأنیلاحظثمالخاص ومنوأثاثھ.سكنھإلىإضافة
لابدونھاوالتيللأرضالإقطاعيامتلاكفيیتمثلاقتصاديإكراهنوعینإلىینقسمالأقنان
علىللاستیلاءوالقانونالقوةاستعمالفيیتمثلمباشرثم إكراهالزراعيبالعملالقیامیمكن

ھذاأنشأ،وعلیھالمختلفةوالضرائبالإتاواتعلیھمالفلاحي وتفرضللعملالفائضالمنتوج
معیشتھمستوىلرفععملھمكفاءةلزیادةدفعھمالمنتجین حیثأمامالمادیةالحوافزالنظام

منمجموعةفيیتمثلالذيالطوائفنظامظھرحیث:والتجاريالصناعيالمجتمعفي-

حیثمنھرمیاتدرجاتتدرجمعینةطبقةویشكلونمعینةحرفةیمتھنونالأشخاص
للطائفةسلطةأعلىبرتیعالذيالمھنةفشیخالصبیةالمعلمونوالمھنةالتخصص شیخ

عندومعانیتھاالعملفيوتوجیھھامصالحھاعنوالدفاعالطائفةتمثیلفيمھامھ تتمثلكانت
الطائفةنظاموضعفيیتمثلالعرفاءأوالمعلمیندوركان،كماالعمللوائح وأنظمةمخالفة

الطائفةإلىالانضمامفيبقبولھمالأعضاء الجددواختیار

جذریةتحولاتأحدثتوالتي1489الفرنسیةالثورةقیامحتىسائداالنظامھذاظللقد

نظامألغتللحریة،إذالعامالمبدأمنانطلاقاالإدارةسلطانمبدأوكرستالعملمیدانفي

سبیلفيیختارونھاالتيالأعمالممارسةفيللأشخاصالحریةوأطلقتالحرفیةالطوائف
المھنیةوالاحتكاراتالطوائفإلغاءأولھاكانھامةعملیھإجراءاتاتخذتتحقیق ذلك

الصناعیةألآلاتبظھوروالتجاريالصناعيالانقلاببداھناومن1791مرسومبصدور
ذويالعملأرباببینالصناعيالتنافس،وظھورDecret dallardتدعىالحدیثة

الرأسمالیةدعائموأرستللعملالحرالاقتصاديالمفھومفتبلور بذلكالواحدالاختصاص

:الحدیثالعصرفيالعملوتطورنشأة)9-1-3

،وحدوثالعملوأصحابالعمالمصالحبینوالتناقضاتالصراعاتظھورأدىلقد

فيالإدارةسلطانمبدأتطبیقفشلإلىالمھنیةأحوالھموسوءالعمالحقوقفيإجحاف
عنعوضاالاقتصادیةالأنظمةمنالعدیدفيالاحتكارانتشرحیثإطلاقھالتعاقد على

تنظیمفيللتدخلالدولةدفععلىمباشروبشكلساعدتالأوضاعالحرة ھذهالمنافسة
للمصالحالتوازنمننوعولإعادةالعملعلاقةطرفيبینمن الصراعاتوالحدالعلاقات

والأمنالسلمحفظ،وبالتاليوالاقتصادیة المتضاربةالاجتماعیة
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الفكریةالمذاھببعض19القرنغایةإلىعشرالسابعالقرنبینماالفترةفيسادتكما

وإقامةالعملتنظیمفيللتدخلالدولةحملعلىساعدتواشتراكیةرأسمالیةوالفلسفیة
وتبایناختلافحسبللعملنظرتھافيالمذاھبھذهوتباینتاختلفتوقدالعدالة الاجتماعیة

الدولةتدخلضرورةعلىاتفقتالتيالاجتماعیةالرأسمالیةمذھبأھمھامنمراحل التطور
المفكرالتدخلھذادعاةأبرز،وكانالعملظروفلتحسینالرأسماليإطار النظامفي

ولیام"والكاملالتشغیلحولنظریتھفي"كینز"والانجلیزي"سیسمو ندي"السویسري
وزارةوإنشاءالمخاطرضدكالتأمینللعمالالاجتماعيبتحقیق الضمانطالبالذي"فریدج

.الاجتماعيللضمان

لیشملوتطورهالعملقانونظھورعلىساعدت،المختلفةالعواملھذهكانتفإنعموما

والجماعیةالفردیةالعملبعلاقاتتتصلالتيوالاقتصادیةالاجتماعیةالمجالاتكلتدریجیا
قانونلظھوربدایةاعتبرتالعملمجالفيفعلیةإصلاحاتعدةالفترةتلكفيوقد حدثت

تكوینبحریةاعترفالذيفرنسافي1884مارس21قانونبینھامنالعمل الحدیث
انتھجت،وقدالأسبوعیةالراحةمدةحددالذي1906جویلیة13قانونثمالمھنیة،الجمعیات

حركةعلىذلك،وأثرللعملالمنظمةالتشریعاتوضععملیةفينھج فرنساالأخرىالبلدان
)20ص,2003:بشیر ھدفي(العمل تشریعاتجمععلىعملتالتي.الدولبعضفيالتقنین

:مفھوم عقد العمل)9-2

من القانون المدني العراقي بانھ عقد یتعھد بھ احد الطرفین بان 900/1عرفتھ المادة 
مقابل اجر , یخصص عملھ بخدمة الطرف الاخر و یكون في ادائھ تحت توجیھھ و إدارتھ 

.یتعھد بھ الطرف الاخر و یكون العامل اجیرا خاصا 

یلتزم فیھ , عامل و صاحب العمل بانھ اتفاق بین ال) 29(اما قانون العمل عرفھ في المادة 
العامل باداء عمل معین لصاحب العمل تبعا لتوجیھھ  و ادارتھ و یلتزم فیھ صاحب العمل 

)25ص,1987:الیاس(باداء الاجر المتفق علیھ 

:عناصر عقد العمل )9-3

یعتبر عنصر العمل عنصرا أساسیا في عقد العمل إذ یعتبر محل :عنصر العمل)9-3-1
العمل في إطار عقد العمل لم یتخذ تعریفا , و سبب التزام صاحب العمل , التزام العامل 

فھو یشمل على العموم النشاط الإنساني المبذول في إحدى مجالات العمل الصناعیة , موحدا 
و العلمیة قد یكون مادیا او فكریا و یتخذ میزاتھ و او التجاریة أو الإداریة أو الفنیة ا

خصائصھ في اطار عقد العمل و من ھنا یمكن القول إن عنصر العمل في عقد العمل یمثل 
ذلك النشاط  الفكري او البدني او الفني ینجزه العامل بصفة شخصیة استنادا للتوجیھات و 

سس التي یقوم علیھا عقد العمل و بذلك یشكل عنصر العمل احدى الأ"أوامر صاحب العمل 
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بل یقتصر حقھ في , فھو التزام العامل الذي لا یملك صاحب العمل اي حق مباشر علیھ 
المطالبة بالتعویض عن الأضرار التي یكون العامل قد أحدثھا بسبب عدم تنفیذ العمل

ذلك و ھو ب, یمثل سبب التزام العامل و محل التزام صاحب العمل :عنصر الأجر)9-3-2
یعتبر مقابل العمل أو المقدار المالي الذي یلتزم صاحب العمل بدفعھ للعامل مقابل أدائھ للعمل 

و الحقیقة ان تطور مفھوم عنصر الأجر ارتبط أساسا بتطور عنصر العمل اذ كان ینظر الى ,
غیر ان ھذه النظرة ,فاعتبر ثمن العمل المؤدى , العمل كسلعة او بضاعة خاضعة للسوق 

لیدیة للأجر تغیرت حدیثا حیث اتخذ مفھومھ أبعادا اجتماعیة و اقتصادیة من أھدافھ و التق
مكوناتھ و ھو ما نجد عملیا بتدخل الدولة عن طریق وضع أحكام و قواعد لحمایتھ من 
التقلصات الاقتصادیة و التقنیة باعتباره المصدر الوحید لمعیشة العامل من جھة و احد 

تكوین سعر تكلفة السلعة من جھة أخرىالعناصر التي تدخل في 

, ھي سلطة الإشراف و الإدارة و الرقابة التي یخضع لھا العامل :عنصر التبعیة )9-3-3
تأخذ ھذه التبعیة صورا ثلاث في علاقة ,یلتزم بالامتثال لھا في الحدود المسموح بھا قانونا 

العمل

انونیة و التنظیمیة التي تفرض على یتمثل في تلك الأحكام الق:الوجھ القانوني التنظیمي-
العامل لیمتثل للإجراءات و التعلیمات التي یحددھا القانون و النظم المعمول بھا وھو ما تنص 

الفقرة الأولى و الثانیة بان یؤدوا بأقصى ما لدیھم من قدرات و الواجبات 7علیھ المادة 
نظیم العمل الذي یضعھ المرتبطة بمنصب عملھم و یعمل بعنایة و مواظبة في إطار ت

قاتأوتمتع صاحب العمل بحقھ في تحدید ممارستھ لسلطاتھ في الإدارة یثناءأالمستخدم 
سلطة , وضع النظام الداخلي للعمل ,توزیع العمل على العمال و على أماكن العمل , العمل 

.العملفرص الانضباط في, التنظیم التقني للعمل ,وضع قواعد الأمن و الوقایة ,التأدیب 

ذلك بفرض أنظمة و أسالیب للمراقبة و المتابعة المیدانیة للعمال وفق :الوجھ الفني التنفیذي -
وم بتنفیذھا عمال مؤھلون مفوضون من قی, البرامج المحددة من قبل المؤسسة المستخدمة 

فیمارسوا بذلك, قبل صاحب العمل یؤطرون العمال و یشرفون على أداء اعمالھم المقررة 
سلطة صاحب العمل التقنیة و التنفیذیة

یتمثل في ارتباط العامل مباشرة بصاحب العمل في حیاتھ العامة : الوجھ الاقتصادي -
یكون صاحب العمل المحتكر , فتمنع علیھ ازدواجیة الوظیفة ,و الاقتصادیة ,الاجتماعیة

بحمایة قانونیة لیحظى الجانب المالي,الوحید لجھود ھذا العامل طول مدة علاقة العمل 
)66,ص,2005:واضحراشد(مھما كان الشكل الذي تتم فیھ علاقة العمل , واسعة 

ھي الفترة الزمنیة التي یضع فیھا العامل نشاطھ و خبرتھ و جھده في :عنصر المدة)4- 9-3-
یتم تحدیدھا مبدئیا بحریة من قبل المتعاقدین عملا بما تنص علیھ , خدمة صاحب العمل 
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الأنظمة المعمول بھا في ھذا الشأن سواء كان في عقد العمل محدد المدة او غیر القوانین و
محدد المدة تعتبر علاقة العمل غیر محددة المدة او الدائمة ھي القاعدة المعمول بھا في 

منھ التي 11مختلف التشریعات العمالیة المقارنة بما فیھا تشریع العمل الجزائري في المادة 
یعتبر العقد مبرما لمدة غیر محددة الا إذا نص على ذلك كتابة في حالة " تنص على انھ 

راشد (محدودةغیرتكون علاقة العمل قائمة لمدة انعدام عقد العمل مكتوب یفترض ان
).66ص,2005.واضح

:خصائص عقد العمل )9-4

من خلال التعاریف السابقة یتبین ان عقد العمل یمتاز بثلاث خصائص اساسیة فھو رضائي 
و ھو من العقود المستمرة و سوف نتطرق الى ھذه الخصائص ,كما انھ عقد ملزم للجانبین ,

:التحلیل منبنوع 

:العمل عقد رضائيعقد)9-4-1

التراضي سواء حصل التراضي باللفظ او العقد الرضائي ھو العقد الذي یكفي لانعقاده مجرد 
إذ یتم انعقاده بمجرد ,بالكتابة و الإشارة و القاعدة العامة ان عقد العمل من العقود الرضائیة 

نص علیھ و صاحب العمل و ھو ماملالتعبیر عن الإرادتین المتطابقتین لكل من العا
قود غیر محددة المدة و من ثم كما انھ لم یشترط المشرع الكتابة في الع,المشرع الجزائري 

اشترط , الا انھ استثناء عن القاعدة العامة الإثباتھذه العقود بكافة وسائل إثباتیمكن 
المشرع الكتابة في العقود المحددة المدة تقریرا لمصلحة الطرف الضعیف في العقد و ترتب 

ن مدة محدودة الى مدة على تخلفھا في مثل ھذه العقود جزاء مدني یتمثل في تحویل العقد م
دج 2000دج و 1000جنائي یتمثل في غرامة مالیة تتراوح ما بین جزاءغیر محدودة و 

.حسب عدد المخالفات

:عقد العمل عقد ملزم للجانبین )9-4-2

فیكون كل منھما دائنا و مدینا في نفس , على كل من طرفیھ التزاماتو ھو العقد الذي ینشا 
العمل المتفق علیھ و صاحب العمل بدفع الاجر بأداءیلتزم العامل ففي عقد العمل ,الوقت 

.و من ثمة یعد ھذا العقد من العقود التبادلیة, ندیالمحدمان و المكان زالمتفق علیھ في ال

:عقد العمل من العقود التبادلیة)9-4-3

العقد الزمني او العقد المستمر او العقد المدة ھو العقد الذي یكون الزمن عنصرا جوھریا فیھ 
حیث یعد القیاس الذي تقدر بھ الالتزامات المتبادلة یعتبر عقد العمل في غالب الحالات من ,

نة او م العامل بتقدیم عملھ في مدة زمنیة معیزیلتإذالعقود المستمرة في الزمان او عقود المدة 
كما یلتزم صاحب العمل بدفع الأجر , غیر معینة بحیث یكون الزمن ضروریا لقیاس العمل 
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و یترتب , ومن ثم یكون الزمن أیضا ضروریا لتحدید مقدار الأجر , خلال مدة زمنیة معینة 
على اعتبار عقد العمل من عقود المدة أن خلال ھذا العقد لا یكون الا بالنسبة للمستقبل فقط 

)61ص,2011:بن عزوز(ان یمتد الى الماضيدون

:شروط عقد العمل ) 9-5

مادام یشترط لقیامھ شروط موضوعیة , سائر العقود كلیطبق على عقد العمل قواعد عامة ك
السبب الأھلیة و شروط أخرى تمیزه عن غیره من العقود تعتبر ,المحل , وھي الرضا 

ة مضمون عقد العمل الاحكام التشریع ھذا بغض النظر عن وجوب مطابق,شروطا شكلیة 
:و ھي كالتاليالساري المفعول

:الشروط الموضوعیة )9-5-1

من القانون المدني على ان یتم العقد بمجرد تبادل الطرفین التعبیر 59تنص المادة :الرضا -
عن إرادتیھما المطابقتین دون الإخلال بالنصوص القانونیة و التعبیر عن الإرادة یكون اما 

و كذلك , صریحا او ضمنیا بالموافقة على منصب العمل او المھام التي یكلف بھا العامل 
مقدار الأجر یلحقانھ و مدة العقد و الفترة التجریبیة و لطرفي العقدان یضمنا العقد ما یتفقان 

ولا ینتج العقد جمیع أثاره الا بعد, علیھ من حقوق و التزامات و أحیانا شروط مقترنة بالعقد 
كما یجب ان یكون العقد خالیا من عیوب , ان یتم الاتفاق نھائیا على جمیع عناصر العقد 

الرضا فالغلط لا یعتد بھ في العقد الا اذا تعلق بالعناصر الأساسیة التي أخذھا المتعاقدان بعین 
ي من القانون المدن81الاعتبار عند إبرام العقد و ھو الغلط الجوھري المنصوص علیھ بالمادة 

و لا یعتد بالغلط الذي وقع فیھ المستخدم بتشغیل العامل المنتسب الى منطقة نقابیة او سیاسیة 
.قابیة نوذلك لمبادئ المساواة و عدم التمییز و مراعات الحریة ال, 

التمتع و اھلیة أھلیةالقانونیة نوعان الأھلیةیجب التذكیر بان :القانونیة الأھلیة-9-5-1-1
القانونیة ھي صلاحیة الشخص بان یكون لھ حقوق و واجبات من جھة و من فالأھلیةالأداء

او القدرة على تجسید تتلك الحقوق و الواجبات علما ان سائر الأداءجھة اخرى صلاحیة 
التمتع  و یتعین في ھذا الصدد بأھلیةمبدئیا ,الطبیعیة تتمتع الأشخاصان سائر الأشخاص

امل و أھلیة المستخدم  سواء كان شخصا طبیعیا او شخصا اعتباریا التفرقة بین أھلیة الع
).94-ص‘2011:القویدري(

ھي صلاحیة الشخص لاكتساب الحقوق ولتحمل الالتزامات ووفقا :أھلیة العامل9-5-1-2
للقاعدة العامة فالعمل الذي یقوم بھ العامل یتراوح بین النفع والضرر ویتعین أن تتوافر فیھ 

سنة لاستثناء بالنسبة لعقد العمل حدد المشرع أھلیة 19السن القانونیة والأھلیة القانونیة 
لا یمكن : (( بقولھا 11-90من قانون 15قا لأحكام المادة سنة طب16العمل ابتداء من سن 
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سنة إلا في الحالات التي 16في أي حال من الأحوال أن یقل العمر الأدنى للتوظیف عن 
)التي تعد وفق التشریع والتنظیم المعمول بھالتمھینعقودر إطاتدخل في 

المحل بانھ الشيء الذي یلتوم المدین القیام بھ ومحل التزام في عقد تعرف:المحل- )9-5-1-3
حجم و طبیعة و ,العمل بالنسبة للعامل و ھو القیام بالعمل الذي تم الاتفاق علیھ من حیث 

نوعیة العمل الملتزم بھ في ظل الشروط التي تفرضھا القوانین و الأنظمة و یجب ان یكون 
من القانون المدني و یكون المحل باطلا اذا كان 93ا لمادة العمل المتفق علیھ ممكنا طبق

ز اما بالنسبة للمستخدم , من نفس القانون 96طبقا لمادة , مخالفا للنظام العام و الآداب العامة 
فمحل التزامھ ھو الاجر و یخضع بدوره لنفس المعاییر و الشروط الصحة المطلوبة في أي 

ویشترط ان یكون غیر مخالف , القانونیة و التنظیمیة عقد كان یكون محدد وفق النصوص 
.بل  معینا بقیم نقدیة محددة, ممكنا و قابلا للتعیین 

غرض مباشر الذي یقصد الملتزم الوصول ھدف او یعرف السبب بأنھ: السبب- )9-5-1-4
فسبب التزام العامل ھو محل التزام المستخدم و العكس صحیح,الیھ من وراء التزامھ 

رط ان یكون سبب العقد مشروعا غیر مخالف للنظام العام و الآداب العامة وفقا للمادة ویشت
من القانون المدني و على غرار العقود الاخرى یمكن ان یكون سبب ظاھر ھو السبب 97

الحقیقي كان یلتزم العامل بالعمل لصالح المستخدم كوسیلة للوفاء بدین علیھ لصالح 
) 97ص,2011:القویدري(المستخدم

:مراعات القوانین و النظم المعمول بھا- )9-5-1-5

و تنفیذ و سریان علاقة العمل من اھم إبرامیعتبر احترام التشریعات و النظم التي تحكم 
التي یجب ان نحرص على احترامھا عقود العمل خاصة فیما یتعلق الأساسیةالشروط 

بالمسائل الجوھریة سواء فیما یخص الحقوق او الالتزامات بالنسبة للطرفین حیث تنص 
أحكامو باعتبار انھ علاقة عمل لاتحترم فیما ,اغلب التشریعات العملیة على ھذا الشرط 
و عدیمة الاثر دون المساس بالحقوق المكسبة ,القانون والنظم المعمول بھا علاقة باطلة 

و كذلك مجموعة اخرى من ,من قانون علاقات العمل 135للعمال من ذلك نصت المادة 
.المواد المتعلقة بشروط التوظیف 

الخاصة بصحة عقود العمل تتوزع على نوعین من الأحكامومن خلال ما تقدم یتضح لنا بان 
الخاصة الواردة في قوانین و نظم الأحكامزامات المدنیة و بعض العامة المنظمة للالتالأحكام

الأخرىالتنظیمیة الأدواتالى جانب ما قد تفرضھ بعض , العمل المنظمة لعلاقات العمل 
.كالاتفاقیات الجماعیة للعمل او النظم الداخلیة في المؤسسات المستخدمة 

علاقة إبطالإلىبصفة مباشرة اما یؤدي, الأحكامبھذه الإخلالإنكما یتضح لنا كذلك 
خلالالإمس إذاأمالجوھریةغیر احكامالأالشروط وبالمسائلبالإخلالالأمرنسبیا اذا تعلق 
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انھ یحتفظ العامل بحقوقھ المالیة إلا, فان البطلان یكون مطلقا , جوھریة أحكامبمسائل و 
الخاصة المترتبة عن الشروع في التنفیذ بحسن النیة و ھي صفة خاصة لبطلان عقود العمل 

)46ص,1998:سلیماناحمیة (الأخرىالعقود أنواعقلنا یوجد مثلھا في مختلف 

الكتابة یجوز انعقاد عقد العمل دون اي شكلیة معینة اذ ان شرط :الشروط الشكلیة ) 9-5-2
مع انھ لا مانع من إتباع شكلیة الكتابة في , اجباري وفق لمختلف التشریعات العنایة المقارنة 

ابرام عقد خاصة و انھا تساعد على الإتیان في حالة وقوع نزاع معین و قد اجاز المشرع 
من قانون8تنص المادة , الجزائري إتباع أسلوب الكتابة من عدمھا في العاقد على العمل 

ل قد فصل في اعتماد صیغة لكتابة في عقود العمل محددة المدة انطلاقا من معلاقات الع
طبیعة العمل الذي یشتغل أساسالنوع من العقود عن العقود غیر محددة المدة على تمیزه ھذا

.العامل من اجل انجازه 

بیة او شفھیة ھذا و یضمن عقد العمل سواء كان محدد المدة او غیر محدد المدة وبصیغة كتا
التي یتفق للأحكامإضافة, و البیانات المحددة في القوانین و النظم الساریة الأحكامبعض 

تحدد في جمیع العقود أساسیةعلیھا الطرفین و من ثم تصنف ھذه البیانات عادة الى بیانات 
.تختلف من عقد الى اخر حسب اختلاف قطاعات العمل, تكمیلیة أخرىبصیغة ومحددة و 

تتضمن ادراج العناصر العامة الواجب ذكرھا في جمیع عقود :الاحكام الجوھریة ) 9-5-2-1
:لي یالعمل و تتمثل على الخصوص فیما 

‘ شمل ذكر الاسم الكامل للعامل :بیان ھویة الاطراف و تاریخ بدایة و نھایة العقد -
تاریخ سریانھ نظرا وعناصر ھویتھ وعنوانھ وكذلك ھویة صاحب العمل كما یحدد في العقد 

لارتباط ذلك بسریان الحقوق والالتزامات بین الطرفین كما یحدد نھایة العقد او علاقة العمل 
.في العقود محددة المدة 

یمكن تحدید وظیفة العامل و نوعیة عملھ و :تحدید الوظیفة او منصب العمل و مكانھ-
رتبط ھذه المعطیات و المھام بمؤھلات ت, و رتبتھ في السلم المھني,الالتزامات المترتبة علیھ 

.و التي تجیر صاحب العمل على عدم التراجع عنھا او تعدیلھا , و امكانیات العامل المھنیة 

ویقصد بھا كل عناصر الاجر حسب استحقاقھا :تحدید الاجر الاساسي و عناصره المكملة-
)65ص,2003:ھدفي(القانوني و لاتفاقي

:وثباتھ انعقاد عقد العمل )9-6

طرق واسالیب حدیثة تتعلق ببدایة سریان عقد العمل ‘ تفرض تشریعات العمل المقارنة 
وھي بذلك تشكل اھمیة ‘ ومراحل انعقاده وكیفیات اثباتھا تختلف عن بقیة العلاقات التعاقدیة 

.بھذه العلاقة حمایة للصالح العام .التنظیمي الإطارعملیة في ضبط 
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:لاقة العملمراحل انعقاد ع)9-6-1

یبدأ سریان علاقة العمل بالاداء الفعلي أي قیام العامل بانجاز وتنفیذ الاعمال والنشاطات 
الا ‘القانونیة والعقدیة آثارهنھائیا منتجا لكافة یصبحلاوالذي ‘ المتفق علیھا في عقد العمل 

.بعد مروره بمرحلتین متتالیتین

یضع صاحب العمل العامل بعد توظیفھ مباشرة في فترة تجریبیة :الفترة التجریبیة )9-6-2
من 18بھدف التحقق من قدرتھ على القیام بالعمل المتفق علي انجازه وقد حددت المادة 

مدة بالنسبة لمناصب العمل كأقصىشھرا 12قانون علاقات العمل ھذه الفترة التجریبیة ب
مر تحدید ھذه المدة للاتفاقیات الجماعیة التي تتطلب مھارات عالیة ومن ثم فقد تركت ا

ھذا .مراعاة لاختلاف مستویات المھام والاعمال وطبیعتھا حسب مختلف قطاعات العمل ‘
لانھ مرتبط بشرط او عقد فاسخ فاذا ما استطاع العامل . ویعتبر العقد في ھذه المرحلة تمھیدیا

اما اذا لم یتمكن العامل من ‘نھائي اثبات كفاءتھ في القیام بالعمل الموكل الیھ یصبح العقد 
یحقق لصاحب العمل فسخ العقد دون إخطار مسبق ودون ‘ انجاز عملھ بالمھارة المطلوبة 

تعویض كما تنص على ذلك القوانین والاحكام الساریة ویحقق للعامل في فترة التجربة التمتع 
ین والنظم ساریة بذات الحقوق والواجبات التي تسرى على جمیع العمال بموجب القوان

.المفعول 

غیر انھ بالنظر للصفة المؤقتة لعقد العمل لھذه الفترة یوضع العمل موضع اختبار لمقدرتھ -
في اداء العمل كما سمح لھ بالتعرف على ظروف العمل وطبیعتھ وشروطھ ومن ثم یستطیع 

العمل فسخ مع رغباتھ وقدراتھ ویحق كذلك لصاحب یتلاءمالانسحاب من العمل ذا كان لا
ھؤلاء العمال في ھذه الفترة من بعض الحقوق لاستفیدالعقد قبل نھایة فترة التجریب لذلك 

بشیر (والامتیازات المقررة لبقیة العمل مثل وضعیة الانتداب والإحالة إلى الاستیداع وغیرھا 

.)70-ص2003:ھدفي 

یتم تثبیت العامل في منصب وھي الفترة التي تعقب فترة التجربة حیث :فترة التثبیت)9-6-3
ومن ثمة ‘ العمل بعد ثبوت قدرتھ على انجاز الأعمال التي ارتبطت بھ بالكفاءة المطلوبة 

یصبح عقد العمل نھائیا منتجا لكافة أثاره القانونیة والاتفاقیة فیصبح العامل متمتعا بكافة 
حب العمل إن یثبت الحقوق والواجبات التي منع منھا خلال فترة التجربة وھذا یمكن لصا

العامل في منصب العمل اقل درجة من المنصب المتفق علیھ في العقد التمھیدي لما یتمكن 
بشیر (الأحكام والاتفاقیات الجماعیةمن إثبات مقدرتھ المھنیة المطلوبة وفقا لما تنص علیھ

)71ص2003:ھدفي

:اثبات عقد العمل)9-7
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بكافة الطرق والوسائل إثباتھومن ثم یمكن شفاھیةیجوز انعقاد عقد العمل بطریقة كتابیة او
جوع الى كافة الرمن قانون علاقات العمل بھذا یمكن10كما اشارت الى ذلك المادة,الممكنة 

اذ لم یحرر العقد في وثیقة مكتوبة تطبیقا للقواعد ‘وسائل الاثبات الاخرى المعروفة قانونا 
وقد خالف المشرع الجزائري ‘وشھادة الشھود وغیرھا العامة في الاثبات مثل النیة والیمین 

اذ لا تخیر المادة ‘بھذا المسلك القواعد العامة في الاثبات بالنسبة للعلاقات المدنیة والتجاریة 
من القانون المدني الجزائري اثبات الالتزام التعاقدي في غیر المواد التجاریة اذا كانت 333

وعلیھ فان .حدد القیمة مالم یوجد نص یقضي بخلاف ذلكدج وكان غیر م100قیمتھ تزید عن 
اختلاف وسائل الاثبات واتساعھا بالنسبة لعلاقات العمل عن غیرھا من العلاقات الاخرى 

یعود اساسا الى خصوصیة ھذه العلاقة ومالا ترتبھ من حقوق الالتزامات ‘ المدنیة والتجاریة 
الاختلاف ایضا الى االعلاقة كما یعود ھذلاسیم بالنسبة للعامل الطرف الضعیف في ھذه ‘

تنوع وسائل انعقاد علاقة العمل وعدم اقتصارھا على الشكلیة المعروفة في العقود المدنیة 
وھذا ما ‘ ومن ثم امكانیة اختیار الطریقة المناسبة لابرام ھذه العلاقة‘ والتجاریة الاخرى
التي تتفق الأشكالعقد العمل حسب من قانون علاقات العمل بقولھا یتم09نصت علیھ المادة

.علیھا الاطراف المتعاقدة 

ونصوص أحكامالىھذا ویمكن ان نلتمس تعدد وتنوع وسائل اثبات علاقة العمل بالرجوع
حیث ,الاجتماعیة التأمیناتبعض التشریعات العملیة الاخرى المرتبطة بمجال العمل كقانون 

مثل ‘الإثباتالى ایجاد وتكریس العدید من وسائل یؤدى تطبیقھا نتیجة لقیام علاقة العمل
والتي تشمل ‘ وثائق التصریح التي یقدمھا صاحب العمل الى مصالح الضمان الاجتماعي 

كما یمكن ‘كذلك قسیمة الاجر التي یقدمھا للعامل شھریا ‘ الاقساط  المستحقة للصندوق
عمل وغیرھا من وسائل الاثبات للعامل الذي یحتفظ بھ صاحب الالإداريالرجوع الى الملف 

الاخرى

وعموما فان الحق المقرر للعامل في اثبات العقد بكافة طرق الاثبات ستعدم في حالة وجود 
وذلك استنادا للفقرة .عقد مكتوب اذ لایجوز للعامل ان یثبت ما یخالف الكتابة الا بالكتابة 

لا یجوز الإثبات "تنص على انھ من القانون المدني الجزائري التي 334الاولى من المادة 
بالنسبة ولو لم تزد القیمة عن ألف دینار جزائري فیما یخالف او یجاوز ما اشتمل علیھ 

)72ص,2003:ھدفي(".مضمون عقد رسمي 
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:اسباب و حالات انتھاء علاقة العمل )9-8

:و ھي یمكن تصنیف اسباب و حالات انتھاء علاقة العمل الى ثلاث انواع من الاسباب 

:الاسباب القانونیة العادیة ) 9-8-1

, من نظام الى اخر بابالأسو التنظیمیة في تحدید و ضبط تختلف النصوص التشریعیة 
تلك التي یجیز فیھا القانون و النظم المعمول بھا الى طرف المتضرر الأسبابونقصد بھذه 
المقررة لذلك الالتزام بما ءاتالإجرابإتباعالعمل مع الالتزام علاقةبإنھاءمن المبادرة 

الإجراءاتمراعاةالعمل لعدم إنھاءو الا اعتبر , الأخریترتب عن ذلك من حقوق الطرف 
:نذكر ما یلي الإطارالمقررة في القانون من بین الحالات التي تدخل في ھذا 

:الاستقالة-

غدارة العامل من الحقوق المقترف لھ في مختلف متعتبر الاستقالة او انھاء علاقة العمل ب
انطلاقا من مبدا حریة العمل التي تقوم علیھا ھذه العلاقة و ,القوانین و الاحكام القضائیة 

و اشترط على )68(المشرع الجزائري اقر ھذا الحق في قانون علاقات العمل في المادة 
الاتفاقاتق الشروط التي تحددھا المستقیل ان یغادر منصب عملھ بعد مھلة اشعار مسبق وف

كي تبقى ممارسة العامل لحقھ في الاستقالة ممارسة لیست مطلقة بل مقیدة بعدة لالجماعیة 
قیود من اھمھا التزام العامل باجراء اخطار مسبق یمكن صاحب العمل من تعویض العامل 

.المستقبل و عدم تعریض مصالحھ للاھمال 

لكنھا تكون ,اع اقتصادي الى اخر و من مؤسسة الى اخرى كما تختلف مدة الاخطار من قط
بصفة عامة طویلة نسبا  كلما كان مستوى العامل و منصب العمل مرتفعا في السلم المھني 

فان تتمثل ,اما من الناحیة الشكلیة فالاستقالة وفق ما ینص علیھ القانون و الاتفاقات الجماعیة 
ھ في شكل رسالة الى صاحب العمل یشرح فیھا دوافع في وجوب الاستقالة الكتابیة التي توج

)43ص- براھیما(تخلیھ عن منصب العمل 

و یقصد بھا ھنا , تعتبر الوفاة من الاسباب القانونیة و الشرعیة لإنھاء علاقة العمل :الوفاة -
لان شخصیة العامل تتغیر من العناصر الجوھریة في , العامل فقط و لیس صاحب العمل 

وفاة صاحب العمل لا تنتھي من الناحیة المبدئیة علاقة العمل بحیث تنتقل القصد بینما
ورثتھ الذین یحلون محلھ و ذلك طبقا لأحكام المادة الىالالتزامات الناتجة عن ھذه العلاقة

اذا حدث تغیر في الوضعیة القانونیة للھیئة المستخدمة "من قانون العمل التي تنص ) 74(
الا " مل المعمول بھا یوم التغییر قائمة بین المستخدم الجدید والعمال تبقى جمیع علاقات الع

انھ مع ذلك یمكن ان ینتج عن حق صاحب العمل انتھاء علاقة العمل اذ تتبع ذلك المؤسسة 
من قانون العمل ) 66(المستخدمة و ھنا یطبق على مثل ھذه الحالات الاحكام الخاصة بالمادة 
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اة فان كانت طبیعیة او یترتب عنھا اي التزام في دقة صاحب یبقى فقط تحدید طبیعة الوف
العمل و اذا كانت ناتجة عن حادثا و مرض مھني تبقى علاقة العامل ساریة في شكل معاش 

)46ص,2003:ھدفيبشیر(یدفع لذوي یحقوق العامل

لعلاقة العمل ھو نھایة المدة القانونیة للحیاة المھنیة للعامل و ھي النھایة الطبیعیة :التعاقد 
بغض النظر عن صاحب المبادرة بطلب انھاء العمل و ذلك اذا توفرت بعض الشروط 

لكن تجدر الاشارة الى ان تحدید السن القانوني للتقاعد لا یعني التزام العامل , القانونیة لذلك 
ن بل ان كافة القوانین الاجتماعیة المتعلقة بتحدید س, بترك منصبھ لمجرد بلوغ ذلك السن 

التقاعد  تنص فقط عن السن الذي یصبح فیھ للعامل الحق في طلب الاحالة الى التقاعد لكن 
في ھذه الحالة انقسم المشرعون الى مؤیدون و معارضون فمنھم من یرى وجوب احالة 
العامل الى التقاعد لمجرد بلوغھ السن القانوني و منھم من یعارض ھذه الفكرة و یعطى 

.ل سن التقاعد للعامل الحق في تأجی

اما القنون الجزائري قد كرس ھو الاخر ھذه الاشكالیة بشكل یصعب مع اعتماد راي معین 
و غیر معالجة للجوانب , حیث جاءت احكام قانون خاص  بالتقاعد , من الاراء السابقة

د تتوقف وجوبا استفادة العامل من معاش التقاع"من ھذا القانون )6(اذا تنص المادة , العملیة 
:على استفاء الشرطین التالیین 

.سنة بالنسبة للنساء 55سنة بالنسبة للرجال و 60بلوغ 

)57ص,ابراھیم(لشروط التي تسمح للعامل بالتقاعدو ھي القالآالعمل على ي سنة ف15قضاء 

:الفسخ الاتفاقي لعقد العمل-

وھي , او من صاحب العمل اما بطلب من العامل , الفسخ الاتفاقي للعقد الىا ما یلجا كثیر
الحالة التي یلتزم فیھا صاحب العمل المبادرة باحترام كافة الاجراءات المعمول بھا في فسخ 

فاذا كان العامل ھو .العقود و في اھمھا وجوب اخطار الطرف الثاني برغبتھ في فسخ العقد 
مبادرة بالفسخ من صاحب المبادرة فتطبق علیھ الاحكام الخاصة بالاستقالة اما اذا جاءت ال

اما  ‘طرف صاحب العمل فیلتزم بكل الضمانات المقررة لفسخ العقد دون خطا من العامل 
:اسباب الفسخ الاتفاقي عدیدة منھا

وكذا المساس بكرامة العامل و اعفائھ دون ‘تعدیل العقد من طرف واحد دون موافقة الاخر -
موافقتھاي خطا الى جانب نقل العامل من منصب الى اخر دون

ھنا یمكن للعامل ان یغادر منصب عملھ قبل نھایة مدة الاخطار مع احتفاظھ بحقوقھ المادیة -
الممثلة في التعویضات المختلفة المقررة في حالة انتھاء علاقة العمل بدون خطا من العامل 

)57ص1984:مصطفى القریشي .(
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.العجز الكامل و الظرف الطارئ-

یعتبر عجز العامل بصفة كلیة عن العمل سبب من اسباب الصحیة اوالمھنیة من الاسباب 
الجدیة التي تمنح صاحب العمل حق المبادرة بانھاء عقد العمل مع الالتزام بتحمل كافة 

)32ص 1993:ارشد واضح (الالتزامات التي تقررھا القوانین والاعراف المھنیة المعمول بھا 

فان ‘حالات العجز یمكن اثباتھا عملیا بشھادة طبیعیة تبین ھذا العجز لكن اذا كانت بعض
ھناك حالات اخرى یصعب اثباتھا مثل حالة ادعاء صاحب العمل بعدم الكفاءة المھنیة للعامل 

.اي عجز العامل على اداء عملھ على النحو الذي یریده صاحب العمل 

احب العمل این یكون ھذا الاخیر رفقة اما بالنسبة لحالات الظرف الطارئ فأنھا تفاق بص
العامل على السواء امام استحالة التنفیذ مثل حالة توقف المصنع عن العمل بسبب احترامھ او 

الاولى تتمثل في كون الظرف الطارئ , انعدام المادة الاولیة و ھنا یمیز المشرع بین حالتین 
صاحب العمل بتعویض العامل حیث یلتزم ,من الحوادث المنتظمة نتیجة طبیعة النشاط 

.تعویضا كاملا 

.كما ھو مقرر في حالة التشریع دون ارتكاب العامل خطا ما 

اما الحالة الثانیة فھي تتعلق بالأمور الطارئة غیر متوقعة و التي لا یمكن تداركھا من طرف 
بسبب صاحب العمل كحالة النقل الاجباري للمعمل من مكان لأخر یأمر من السلطة العامة 

المنفعة العامة این لا یكون فیھا صاحب العمل ملزما بتعویض العامل عن التسریح لكونھ 
جزائري اھمل تنظیم و ظبط ھذه لو الملاحظ بھذا الشأن ان التشریع ا,لیس ھو السبب فیھ 

كونھ ترك تنظیم ھذه الوسائل الى الاتفاقیات الجماعیة و التي لا یعمل یھا في , الحالات 
)53ص,1984:مصطفى القریشي(ؤسسات  المستخدمة العامة و الخاصة معظم الم

:انتھاء المدة او العمل في العقود محددة المدة -

بین علاقة العمل المحددة المدة و غیر محددة المدة لم یكن من زلقد تم الاشارة الى ان التمیی
حیث تنتھي العلاقات محددة المدة , اھتمام المشرعین الا فیما یتعلق بحالات انتھاء كل منھا 

من اي طرف في حالة انتھاء الاجل المحدد , او تعویضات إجراءاتبصفة قانونیة و بدون 
ن اجلھ ذالك ان تحدید مدة العمل و علاقة العمل تعتبر مأبرمتلھا او انتھاء العمل الذي 

المقررة في الأسباباذا ما یبرره ذلك احدى , انشاء من الاصل الذي ھو عدم تحدید المدة
وان , على ان تحدید ھذه المدة من البدایة و بصفة صریحة و واضحة في عقد العمل القانون

.یحدد حجم او نسبة العمل المتعاقد علیھ 
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لیھ فان ھذه العلاقة تنتھي بصفة قانونیة عادیة اما بانتھاء المدة او العمل المتفق علیھ دون و ع
الا في ضرورة اعلام احدھما الاخر , ان یترتب على ذلك اي التزام على عاتق احد الطرفین 

)63ص,2003:ھدفيبشیر(بنیتھ في تحدید العقد 

التسریح :ھما أساسیتینلتین االاسباب حتتضمن ھذه :الاسباب القانونیة العارضة)-9-8-2
التي تشمل الأسبابو ھي .التأدیبي و التسریح بسبب الحكم على العامل بعقوبة سالبة للحریة 

حیث قام القانون بضبطھا ضمانا لحقوق العمال من جھة و حقوق صاحب , جمیع العمال 
العمل من جھة اخرى

یجتمع جمیع المشرعین على شریعة التسریح التأدیبي حیث یحق ایقاف و :التسریح التأدیبي-
فصل العامل الذي یثبت في حقھ ارتكاب خطا جسیم اثناء قیامھ بعملھ و ھذا قصد حمایة 
مصالحھ منت جھة و ضمان النظام في المؤسسة المستخدمة من جھة لكن یبقى الخلاف حول 

حیث سعى اصحاب العمل الى , یكون سبب الفصل تحدید طبیعة الخطا المھني الجسیم الذي
التوسیع في دائرة الخطا الجسیم كما ان المشرع سعى الى التضییق من ھذه الدائرة حمایة 
لمصالح العمال و حتى تسد الابواب في وجھ السلطة التقدیریة لصاحب العمل في التوسع في 

مصطفى (بات التادیبیة تجسیم الاخطاء و منعا للتعسف في العمال تحت غطاء الصعو
)66ص1984:القریشي

:الفسخ لادانة العامل بتھمة سالبة للحریة -

انطلاقا من الطابع الممیز لعلاقة العمل التي تعتبر علاقة ملزمة للجانبین فان استحالة التنفیذ 
و من ھذه الحالات تندرج حالة , بالنسبة لاحد الاطراف یمنح احدھما حق فسخ عقد العمل 

سالب الحریة حكم قضائي او تدبیر احتیاطي و حكم على العامل بعقوبة سالبة للحریة عامل 
السجن النافذ و في ھذه الحالة یمكن لصاحب العمل ان یفسخ العقد دون مھلة , كالحبس 

)77ص:1998سلیماناحمیة (اخطار او تعویض

:الاسباب الاقتصادیة ) 9-8-3

, ان تطور التكنولوجي و الھیكلي للمؤسسات المستخدمة و الازمات الاقتصادیة المالیة منھا 
و التجارة التي اصبحت سمة من سمات المؤسسة الحدیثة لا سیما بعد الحرب العالمیة الثانیة 
قد افرزت عدة نتائج على عالم الشغل بحیث اصبحت المؤسسات و المصانع معرضة بصفة 

الى حتمیات التطور و التحدیث و إماصعوبات مالیة و تجاریة و تكنولوجیة دائمة اما الى
اكتساب الطرق و الوسائل التكنولوجیة الحدیثة المستعملة في الصناعة و تنظیم المشاریع 

.الاقتصادیة قصد التكیف مع الظروف المستجدة و التغلب على الصعوبات

یلة القانونیة و التقنیة لقیام علاقة عمل مؤقتة یعتبر الوس:عقد العمل المحددة المدة) - 9-10
.بین العامل و المستخدم بشكل یضمن حقوق الطرفین مقابل التزاماتھا التعاقدیة 
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الفقھ الفرنسي اھمیة بالغة لعقد العمل محدد المدة الذي عرف تطورا في مفھومھ أعطىوقد 
ومن جھة اھتم الفقھ العربي بنفس الموضوع,

تعریفا لعقد العمل محدد المدة من )(couturierالفقیھ الفرنسي كوتریي ومن جھتھ اعطى 
طربیت .(خلال تحدید اجلھ بواقعة مستقبلیة دون ان تكون لارادة الاطراف اي دخل فیھا

)18ص,2013:

دلك العقد المشار في بنوده تاریخ :"تعریفا حدیثا بانھ ) lequiere( لكارتویعرفھ الفقیھ 
و نھایة المدة ھو بتحدیده لواقعة مستقبلیة محتملة سواء بنھایة العمل المراد ببدایتھ و نھایتھ ا

)19ص,2013:طربیت (الزمنیة لاستخلاف عامل مثبت 

المتعاقدة على بدایتھ و نھایتھ في تاریخ معین الأطرافكونھ اتفاق :بالنسبة للفقھ العربي أما
طربیت .(او لسیران الفترة المحددة او للقیام بعمل معین و انھائھ بمجرد الانتھاء من ھذا العمل 

)19ص,2013:

:حالات ابرام عقود محددة المدة) 1- 9-10

وردت , دة اورد المشرع الجزائري خمس حالات یمكن خلالھا ابرام عقود العمل المحددة الم
ومن ثم كل عقد عمل یبرم خارجھا یعد باطلا و , ھذه الحالات على سبیل الحصر لا المثال 

:عدیم الاثر و نتعرض الى ھذه الحالات تبعا 

عندما یوظف العامل لتنفیذ عمل مرتبط بعقود اشغال او خدمات :الحالة الاولى) 1- 1- 9-10
غبر متجددة

التي تبرمھا مؤسسة البناء و الاشغال العمومیة مع بعض یمكن تصور ھذه الحالة في العقود 
العمال من اجل انجاز عمل او خدمة غیر متجددة كانجاز مؤسسة تعلیمیة او قطاع صحي 

و مدة ھذه العقود : فالعقود المبرمة من اجل انجاز ھذه الاعمال یجب ام تكون محددة المدة 
ي تحدید المدة في ھذه الحالة في ان طبیعة ھي نفس مدة انجاز العمل او الخدمة یكمن السبب ف

.النشاط غیر مستمر 

عندما یتعلق الامر باستخلاف  بعامل مثبت في منصب تغیب :الحالة الثانیة) 9-10-1-2-
)عنھ  مؤقتا و یجب على المستخدم بان یحتفظ بالمنصب لصاحبھ 

ي یجب على المغربي من الشروط التالحالة في كل من التشریع الفرنسيوردت ھذه 
:المستخدم مراعاتھا عند ابرام مثل ھذه العقود ما یلي 

و ھذه یعني ان العقد , ان یكون العامل المستخلف عن منصب عملھ مثبت في منصب عملھ -
فالعامل المثبت یتمتع , الذي كان یربط ھذا الاخیر بالمستخدم ھو عقد غیر محدد المدة 
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الا وفق اجراءات ,تعدیل او انھاء ھذه العلاقة بحصانة لا یمكن في اي حال من الاحوال 
خاصة نص علیھا القانون

و ھذه یعني ان علاقة ھذه الاخیر و المستخدم لم , ان یكون الغیاب العامل المستخلف مؤقتا -
تنقطع بل توقفت لمدة معینة وفق حالة من الحالات المنصوص علیھا قانونا كالانتداب

عندما یتطلب الامر من الھیئة المستخدمة اجراء اشغال دوریة : (الحالة الثانیة ) 3- 1- 9-10
)ذات طابع متقطع 

فھذه الاعمال تتجدد و , تتعلق ھذه الحالة بأعمال و اشغال دائمة و لكن لیس لھا طابع مستمر 
تتكرر خلال مدة متقطعة ومن امثلتھا عملیات الصیانة او عملیات الشحن و التفریغ للسلع و 

.بواخر البضائع من ال

تشمل ھذه )او أسباب موسمیة , عندما یبرر ذلك تزاید العمل :الحالة الرابعة) 4- 1- 9-10
عندما الارتفاع المفاجئ و الاستثنائي في نشاط المؤسسة و :حالة تزاید العمل :الحالة سببین 

یكون ذلك بصفة مؤقتة بسبب الطلب المتزاید و غیر عادي على المنتوج و یظھرتزاید العمل 
بالمقارنة مع العمل العادي الذى تقوم بھ المؤسسة في الظروف العادیة

تتعلق الاسباب الموسمیة بأشغال تتجدد دوریا و بصفة منتظمة لا :الموسمیةالأسبابحالة 
صاحب العمل بل عن ضغوطات خارجیة طبیعیة و اقتصادیة و اجتماعیة  الإرادةتنتج عن 

)75ص2011:بن عزوز (

عندما یتعلق الامر بالنشاطات و الاشغال ذات مدة محدودة او (لة الخامسةالحا)5- 1- 9-10
:مؤقتة بحكم طبیعتھا 

11-90من قانون 12المتممة للمادة 2في مادتھ 12- 96و ھي الحالة التي أضافھا الامر-
من خلال -122-2لقد ذكر القانون الفرنسي ھذه الحالة في مادتھ , المتعلق بعلاقات العمل 

الصیاغة القانونیة لھذه الحالة یظھر انھا جمعت كل الحالات السالفة الذكر لذا یصعب التمییز 
1987مارس 27غیر ان المرسوم الفرنسي الصادر في , و بین غیرھا من الحالات بینھا 

بن عزوز .(التظاھرات المختلفة , حدد صور ھذه الحالة على سبیل الحصر من بینھا الفندقة
)78ص,2011:

:تتمثل في ثلاث حالات ھي:لحالات غیر مسموح بھا لإبرام عقود محددة المدةا)2- 9-10

:حالة ذات الطابع العادي و الدائم للمؤسسة ) 1- 2- 9-10

, ان الاصل في عقد العمل انھ غیر محدد المدة ) 11-90(ان ما كرسھ المشرع في القانون 
و طالما ان ابرام عقود المحددة المدة من اجل 120الا ما تعلق منھ بما تقتضي بھ المادة 
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فان ارتباط العامل بعقد محدد المدة ,ور اعمال تتعلق بالطابع الدائم لا تتفق و المبدأ المذك
ما عدا حالة استخلاف عامل تغیب عن عملھ یعد مخالفا لما نص ,لتنفیذ اعمال ذات طابع دائم 

یعتبر عقد العمل المبرم لمدة "منھ و التي تقضي بانھ 14طبقا المادة )11-90(علیھ القانون 
مل لمدة غیر محدودة دون الاخلال محدودة خلافا لما تنص علیھ احكام ھذا القانون عقد ع

بالإحكام الاخرى الواردة في القانون

و ھي حالات 12اي یجب ان یكون العقد مبرما من اجل الحالات المنصوص علیھا بالمادة 
معناه تتعلق بأشغال و خدمات غیر متجددة و اشغال , تتعلق باعمال لا تتسم بالطابع الدائم 

.ب موسمیة او لتزاید العمل عمومیة ذات طابع متقطع او اسبا

تدرج ھذه الحالة لیس كونھا حالة رابعة بالنسبة لما تطرق :  الاشغال الخطیرة)  2- 2- 9-10
الیھ المشرع الجزائري و انما نذكرھا باعتبارھا حالة تحتاج التنویھ  انفرد بھا التشریع 

م عقود محددة المدة لابأنھ یمنع اللجوء الى ابرا"التي تنص -122-3الفرنسي بموجب المادة 
- 18نجاوز اشغال خطیرة واردة ضمن القائمة المحددة بموجب القرار الوزاري المؤرخ في 

و تخص الاشغال التي تعرض حیاة العامل للخطر مثل العمل في المناجم " 1990- 10
.والعمل الذي یعرض صاحبھ الى امراض نفسیة في المستقبل 

: بالرغم من انھ :دة بعد تسریح العمال لأساب اقتصادیةابرام عقود محددة الم)9-10-2-3-
للمستخدم باللجوء الى التقلیص 21/04/1990المؤرخ في 90/11من قانون 69تسمح المادة 

من عدد العمال اذا بررت ذلك اسباب اقتصادیة لكن یمنع علیھ اللجوء الى في نفس اماكن 
العمل

المعینة بالتقلیص یظھر انھ ان  كان جائزا الى توظیف عمال اخرین في الاصناف المھنیة
لصاحب العمل اللجوء الى التقلیص من عدد العمال لأسباب اقتصادیة فانھ لا یمكن مع ذلك 
توظیف العمال الجدد في نفس المناصب سواء بموجب عقود محددة المدة او غیر محددة المدة 

تضمن الحفاظ على الشغل الم26/05/1994المؤرخ في 94/09من مرسوم 7و حتى المادة 
و حمایة الافراد الذین قد یفقدون عملھم بصفة لاارادیة تنص على انھ خلال المرحلة الاولى 

مع الاسف لم یحدد ھذا النص مدة ذلك ,من الجانب الاجتماعي لا یجوز تجدیدھا لفترة معینة 
التي 69لثة من المادة ما ذھب الیھ كذلك اجتھاد المحكمة العلیا خلال تكریس احكام الفترة الثا

یمنع المستخدم من الجوء الى توظیفات جدیدة في الاصناف المھنیة التي تتعرض الى تقلیص 
.من عدد المستخدمین
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:استخلاف عمال في حالة اضراب ) 3- 2- 9-10

ممارسة حق الاضراب من "على ان 90/11من القانون 64تنص الفقرة السابعة من المادة 
بالتالي فان الاثار المترتبة على ممارسة ھذا " تتعلق من اجلھا علاقة العمل الاسباب اتي 

الا و ھي اعادة العمال المضربین , التي تترتب على الحالات الاخرى الحق ھي نفس الاثار
.بعد الزوال بسبب تعلیق علاقة عملھم 

:عقد العمل غیر محدد المدة)9-11

إبرامھ دون تحدید میعاد لإنھائھ، و بالتالي لا یجوز لصاحب عقد العمل غیر محدد المدة یتم 
كما أن حق صاحب العمل في إنھائھ مقید وفقا . العمل أو العامل إنھاؤه دون مبرر مشروع

. و لھذه الأسباب فإن أصحاب الأعمال عادة ما یتجنبون إبرام مثل ھذه العقود. لأحكام القانون
، جاز لكل من طرفیھ إنھاؤه بشرط أن یخطر الطرف فإذا كان عقد العمل غیر محدد المدة

و لا یجوز لصاحب العمل أن ینھي ھذا العقد إلا إذا ارتكب العامل . الآخر كتابة قبل الإنھاء
حیث یكون الإختصاص بتوقیع جزاء الفصل من الخدمة . . خطأ جسیما أو ثبوت عدم كفاءتھ

ع الأصل أن یكون عقد العمل لمدة .ع.من ق11كما جاء في نص المادة .للمحكمة العمالیة
غیر محدودة إلا إذا نص على غیر ذلك كتابة ، و في حالة إنعدام عقد عمل مكتوب یفترض 
أن تكون علاقة العمل لمدة غیر محدودة ، و معنى ھذا أن عقود العمل غیر محددة المدة ھي 

یة التي تبین أطراف الأصل و لا یخضع لشكلیة معینة بل یكفي أن یتضمن المعلومات الأساس
العقد و محلھ و سببھ من حیث ھویة الأطراف ، وتاریخ التشغیل و نوعیة العمل و مكانھ و 
الأجر و حقوق وواجبات الطرفین ، و أن تكون بنوده غیر مخالفة للقانون و إلا اعتبرت 

الأثر یكون باطلا وعدیم » ع .ع.من ق137باطلة و عدیمة الأثر و ھذا ما تنص علیھ المادة 
كل بند في عقد العمل یخالف باستنقاصھ حقوقا منحت للعمال بموجب التشریع و الاتفاقیات 

أو الاتفاقات 
:الفترة التجریبیة)1- 9-11

و تمر ھذه العقود بفترة تجریبیة و ھذا لإعطاء فرصة لتعارف الطرفین، و إذا انتھت ھذه 
یجوز إبرام عقد عمل لمدة غیر محددة الفترة و كانت مرضیة یثبت العامل في منصبھ كذلك 

و لكن بالتوقیت الجزئي أي بحجم ساعات متوسط یقل عن المدة القانونیة للعمل و یكون ذلك 
في الحالتین، إذا كان حجم العمل المتوفر لا یسمح باستخدام العامل كامل الوقت ، إذا طلب 

ق المستخدم ، و لا یمكن أن العامل الممارس ذلك لأسباب عائلیة أو لاعتبارات شخصیة وواف
یقل في أي حال من الأحوال الوقت الجزئي في العمل عن نصف المدة القانونیة للعمل و ھذا 

ع ،ویقصد بالتوقیت الجزئي العمل أقل من المدة الرسمیة .ع.من ق13ما تنص علیھ المادة 
:.على أن لا تقل عن نصف المدة القانوني
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غیر محدد المدةحالات انھاء عقد العمل )9-12

مشروع وكاف یتعلق بظروفھ الصحیة أو یجب أن یستند العامل فى الإنھاء إلى مبررو
.الإجتماعیة أو الاقتصادیة

مناسب لظروف العمل كما یجب أن یتم الإنھاء فى وقت-

قانون العمل ) 69(فى حدود ما ورد بالمادة ولا یجوز لصاحب العمل أن ینھى ھذا العقد إلا
من 69وقد نصت المادة .  علیھ اللوائح المعتمدةثبوت عدم كفاءة العامل طبقا لما تنصأو 

ولقد أوردت المادة .  قانون العمل على أنھ لا یجوز فصل العامل إلا إذا ارتكب خطأ جسیماً 
)2003لسنة 12من قانون العمل رقم ) 110(مادة (.عدة حالات للخطأ الجسیم على سبیل المثال

حیث یكون الإختصاص بتوقیع .  ع الأحوال لا یتم الفصل إلا عن طریق المحكمةوفى جمی
جزاء الفصل من الخدمة للمحكمة العمالیة والتى تتكون من دائرة أو أكثر من دوائر المحكمة 

.)2003لسنة 12من قانون العمل رقم ) 71(مادة (.  الابتدائیة والتى تفصل فى طلب فصل العامل
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)1(الملحق رقم 
الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

المؤسسة أو الإدارة العمومیة

عقــــــد عمــــل 
غیـــر محـــدد المـــدة بالتوقیـــــت الكامــــــل أو بالتوقیت الجزئي

:بین
(یةبیان المؤسسة أو الإدارة العمومیة المعن).....................................

(بیان اسم الممثل المؤھل ولقبھ وصفتھ: ................................(الممثل بالسید 
من جھة ، 

:و
(بیان اسم ولقب العون المتعاقد).....................

................... :بــــــ:.........................في ) ة(المولود 
.......................................................... : (ة(الساكن 

من جھة أخرى ، 
الذي یحدد 2007سبتمبر سنة 29المؤرخ في 308-07وبمقتضى المرسوم الرئاسي رقم -

كیفیات توظیف الأعوان المتعاقدین وحقوقھم وواجباتھم والعناصر المشكلة لرواتبھم والقواعد 
.المطبق علیھمالمتعلقة بتسییرھم وكذا النظام التأدیبي

الذي یحدد تشكیل الملف الإداري وكیفیات تنظیم 2008أفریل 07وبمقتضى القرار المؤرخ في -
.توظیف الأعوان المتعاقدین وكذا إجراءات الإعلان

:تم الاتفاق على ما یأتي
في منصب شغل ) بیان الاسم واللقب.......................(یوظف : المادة الأولى 

.حسب الحالة) أو الجزئي(لمدة غیر محددة بالتوقیت الكامل.......................
(بیان المصلحة المعنیة.......................(في) ة(یعین المعني: المادة الثانیة 
..............الرقم الاستدلالي ...........في الصنف ) ة(یصنف المعني: المادة الثالثة 

عند الاقتضاء من العلاوات والتعویضات المنصوص علیھا في ) ة(تفید المعني یس: المادة الرابعة 
:التنظیم الساري المفعول وھي

(بیان مبلغ تعویض الخبرة المھنیة...................(تعویض الخبرة المھنیة-
(بیان طبیعتھا...................(علاوات وتعویضات أخرى-

308-07الواجبات المنصوص علیھا في المرسوم الرئاسي رقم زیادة على : المادة الخامسة 
للواجبات الخاصة المرتبطة (ة(والمذكور أعلاه ، یخضع المعني 2007سبتمبر 29المؤرخ في 

:بمنصب شغلھ ، لا سیما
................................
................................
................................

............................... :یسري مفعول ھذا العقد ابتداء من: المادة السادسة 
إسم ولقب العون المتعاقد السلطة الإداریة المؤھلة

..........في..................... قرئ وصودق علیھ حرر بــ 
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:خلاصة

لعقد بعض المفاھیم العمل ومراحل تطور قانون لمفصل بتقدیممن خلال ھذا الفصل قمنا 
و العناصر التي یرتكز علیھا بالاظافة الى شروط صحة العقد و مراحل انعقاد علاقة العمل

العمل و الاسباب انتھائھا كما تطرقنا الى خصائص عقد العمل واثبات انعقاده و عقد العمل 
. محدد المدة و غیر محدد المدة و الحالات التي تسمح بانتھائھما 
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:تمھید 

من اھم الوسائل الناجعة التي یتخذھا الباحث للتحقق من فرضیات بحثھ التي الدراسة المیدانیة
في ھذا الفصل اقترحھا و التي تحتاج الى طریقة احصائیة تضبط بدقة نتائج ھذه الدراسة و

المعتمد علیھ في الدراسة المیدانیة ، وذلك وصفا لمنھجیة الجانب المنھجيسیتم عرض
الدراسة الاستطلاعیة ، والأدوات المستخدمة ، ونتائجھا ، كذلك الدراسة الأساسیة وعینتھا 

وطریقة إجرائھا والوسائل المستخدمة في البحث ، وأخیرا الطرق الإحصائیة المستخدمة 

من أھم الخطوات التي ینبغي أن یتبعھا عد الدراسات الإستطلاعیةت:الدراسة الإستطلاعیة )1
الباحث أثناء إجراء الدراسة المیدانیة فھي تھدف إلى جعل الطالب بعیدا عن الواقع في 

.الأخطاء في الدراسة الأساسیة

:أھداف الدراسة الإستطلاعیة 1-2

:تھدف  الدراسة الاستطلاعیة في اي بحث من الحوث الى  

.التأكد من صلاحیة الأداة وأنھا تقیس فعلا ما وضعت لقیاسھ -
.معرفة الخصائص السیكومتریة للأداة المصممة من صدق وثبات -
محاولة تدارك الأخطاء وإجراء التعدیلات اللازمة على الأداة قبل الشروع في تطبیقھا -

. في الدراسة الأساسیة
.لعینة من حیث الدراسة مدى ملائمة الأداة من حیث الزمن والعبارات ل-
التاكد من شمولیة بنود الادوات في تغطیة اھداف الدراسة و موضوعھا و التمكن من -

تعدیل بعض البنود و اعادة صیاغتھا 
جمع بعض المعلومات و البیانات الضروریة للدراسة -

: عینة الدراسة الاستطلاعیة )1-3

دات التي یتم إختیارھا من مجتمع الدراسة تعرف عینة الدراسة بانھا عبارة عن مجموعة الوح
بأخذ عینة مقصودة مكونة من طالبةوبھذا قامت ال.الأصلي لتمثلھ في البحث  محل الدراسة 

عامل وعاملة  بالمعھد الوطني للتكوین ابن رشد تیارت و الجدول التالي یوضح توزیع 30
.أفراد العینة حسب طبیعة الوظیفة 
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توزیع أفراد العینة حسب طبیعة الوظیفة : )02(الجدول رقم

نسبة المؤویة عدد العمال طبیعة الوظیفة
%1550العمال الدائمین 

%1550عمال العقود ماقبل التشغیل 
%30100المجموع 

یوضح الجدول التالي توزیع افراد العینة حسب طبیعة الوظیفة حیث كان عدد عمال 
وبالتالي %50عامل  بنسبة 15و عدد عمال عقود ماقبل التشغیل %50بنسبة 15الدائمین 

%100عامل بنسبة 30عینة متكونة من 

: خصائص العینة )1-4

خصائص العینة حسب متغیر الجنس : )03(جدول رقم

النسبة تكرارالجنس
%1240ذكر

%1860انثى 
عاملة و عامل حیث كان عدد 30ان عینة الدراسة بلغت 02نلاحظ من خلال الجدول رقم 

ھذا یبین عدد الإناث یفوق عدد %60بنسبة 12و عدد الذكور %40بنسبة 18الاناث 
الذكور 

خصائص العینة حسب الاقدمیة: )04(جدول رقم 

عمال عقود ما فبل العمال دائمینالاقدمیة
التشعیل

النسبة تكرار النسبة تكرار 
53.30%8%640سنوات1-10

%640%746.66سنة20- 11
%16.70%213.34سنة 32- 21

%15100%15100المجموع 

یمثل الجدول الاقدمیة لدى العمال الدائمین و عمال عقود قبل التشغیل ان نسبة الاقدمیة من 
سنة 20- 11و من %53سنوات كانت اكبر لدى عمال ما قبل التشغیل بنسبة 10سنة الى 

%46.66كانت اكبر لدى الموظفین الدائمین بنسبة 
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خصائص العینة حسب السن: )05(جدول رقم 

السن
الاناثالذكور 
النسبةالتكرارالنسبةالتكرار

24 -340325%0633.33%
35 -450433.33%06%33.33
46 -550433.33%0527.77%
56 -64018.33%015.55%

%18100%12100المجموع
30یقعون ضمن الفئة العمریة اكثر من %33.33نلاحظ من خلال الجدول ان اكبر نسبة ب

%5.55سنة بالنسبة للذكور و54كانت للفئة اكثر من %8سنة و یلاحظ اقل ان نسبة ب
بالنسبة للاناث     

:أداة الدراسة)1-5
من الأدوات الشائعة الاستعمال في البحوث السلوكیة، ویعرف أیضا :تعریف الاستبیان

.بالاستمارة والاستقصاء وحتى الاستفتاء
والاستبیان مجموعة من الأسئلة المكتوبة تشمل موضوعا معینا ویعبر المجیب عن الأجوبة 

.كتابیا
ویرجع استعمال الاستبیان على الخصوص لسھولة تطبیقھ وقلة تكالیفھ، ومن جھة أخرى 

).66-65، ص 1999محمد مزیان، (یجد الباحث نفسھ مطمئنا لوجود أداة ملموسة

عملیة حیث قامت الباحثة بالإستعانة بالاستبیان الذي صمم خصیصا لھذه الدراسة ولقد مرت 
.تطویر الاستبیان بعدة مراحل الى ان وصلت الى شكلھا النھائي 

:وتتلخص المراحل فیمایلي 

بعد الاطلاع على الادبیات المتعلقة بموضوع الدراسة من مفاھیم وابعاد والتي تشمل 
الدراسات السابقة و الكتب والمقالات والتقاریر وبعض المقاییس المشابھة مثل احمد ابراھیم 

2001- 2000) الاسس و المبادئ العلمیة–الادارة (الھادي الدافعیة و مستوى الاداء عبد 

اثر نظام العمل بالعقود على دافعیة العمال في التي یبحث فیھا عن)2007صوشي(دراسة 
2007-2006المؤسسات الصناعیة الماجستیر في علم النفس العمل و التنظیم 

دافعیة العمل لدى الموظفین الدائمین وأصحاب تمت صیاغة الاستبیان الذي یقیس حیث 
وینقسم ).02(عبارة كما ھي موضوعة في الملحق رقم38العقود ما قبل التشغیل المكون من

الاستبیان الى قسمین
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یتصل ببعض المعلومات الشخصیة المتعلقة بالموظف والتي اشتملت :القسم الأول
.طبیعة الوظیفة‘الاقدمیة ‘السن‘الجنس:على

النحو ستة ابعاد علىالموزعة علىوھيیتكون من مجموعة الفقرات :م الثاني القس
:التالي  

المشاركة و التاثیر :البعد الاول

وتیرة العمل :البعد الثاني 

الرضا عن العمل :البعد الثالث

تطویر الكفاءات :البعد الرابع 

التعویضات :البعد الخامس

تقدیر الجھود:البعد السادس

غیر موافق ‘ غیر موافق , محاید‘ موافق بشدة‘موافق :بالاعتماد على البدائل التالیة
.بشدة

:الخصائص السیكومتریة لأداة الدراسة )1-6

الاختبارات باعتبارھا وسائل للتقویم والقیاس لابد منھا : Validity: صدق الأداة1-6-1
ر عامل الصدق في لكي تؤدي غرضھا وتحقق الھدف الذي وضعت من أجلھ من توف

مفرداتھا، وكذلك بالنسبة للاستفتاءات وأغلب وسائل جمع المعلومات والبیانات الأخرى، 
المقدرة على قیاس ما وضع "فإنھا محتاجة أیضا إلى عامل الصدق الذي من أبسط تعاریفھ 

)209، ص1999، عبد الحمید عطیة(".الاختبار لقیاسھ

من طریقةو تم التاكد من صدق الاداة باكثر 

)صدق المحكمین:(الظاھريصدق -

تم التحقق من صدق الأداة بعرضھا على مجموعة المحكمین في جامعة ابن خلدون بتیارت  
موضحین في الملحق اساتذة في نفس التخصص علم النفس العمل و التنظیم ) 5(كان عددھم 

بغرض معرفة ما اذا كانت عبارات الاستبیان  واضحة من حیث الصیاغة اللغویة )03(رقم 
الملحق رقم النموذج و التاكد من صلاحیتھا لقیاس ما وضعت من اجلھ  كما موضح في 

)04(
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)5(و كانت نسبة قبول الاداة جیدة و ھي موضحة في الملحق رقم 

قیحات في بعض العبارات من حیث اللغة و الصیاغة و ھذا نولقد أجریت علیھا بعض الت
) 06( جدول رقم في وضحم

.یمثل العبارات التي تم تعدیلھا)06(الجدول رقم

العبارة بعد التعدیل العبارة قبل التعدیل 
اشعر بأنني مشارك في عملیة التطویر 

القائمة في مكان عملي 
ن اشارك في علیة التطویر القائمة في مكا

عملي
یمكنني تغییر وقتي مدى دعت الضرورة استطیع تغییر وقتي مدى دعت الضرورة 
اتلقى الدعم و المساندة عندا یزداد ضغط 

عملي 
اتلقى الدعم و المساندة عندما تزداد اعباء 

مھامي 
حولت من بعد الرضا عن العمل الى بعد انجز عمل خاص بي في الوقت المحدد لھ 

وتیرة العمل 
اعمل ساعات الدوام العادي بدون مواجھة 

اي مشكل 
حولت من بعد الرضا عن العمل الى بعد 

وتیرة العمل
أتقاضى مكافآت نضیرة العمال التي اقوم بھا لدي مكافآت  جیدة في مكان عملي 

ھو تحلیل إحصائي من خلال العلاقة بین الفقرة مع البعد وعلاقة : صدق الاتساق الداخلي 
.مع الدرجة الكلیة وعلاقة الفقرة مع الدرجة الكلیةالبعد

باجراء صدق الاتساق الداخلي للاستبیان من خلال تطبیقھ على عینة مكونة طالبةحیث قام ال
عامل وعاملة للتاكد من مدى ارتباط الفقرات مع البعد و الدرجة الكلیة و ایضا 30من  

وجاءت SSPSSالبرنامج الاحصائي طالبةالارتباط لبعد مع الدرجة الكلیة  و لقد استخدمت
النتائج كما ھي موضحة في الجداول التالیة حسب كل بعد

.یوضح العلاقة بین الفقرة مع البعد و مع الدرجة الكلیة) 08( جدول رقم 

علاقة الفقرة مع رقم الفقرة01البعد 
البعد

علاقة الفقرة مع
الدرجة الكلیة

علاقة البعد مع 
الكلیةالدرجة 

المشاركة و 
التاثیر

1**0.89**0.84

**0.97
2**0.89**0.81
3**0.93**0.87

19**0.96**0.98
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20**0.97*0.99
21**0.96**0.98

0.05دال احصائیا عند*0.01دال احصائیا عند**

الدرجة الكلیة كانت عالیة حیث نلاحظ من خلال الجدول ان العلاقة بین الفقرات و البعد و 
و ھو دال 0.97شر الارتباط ین البعد والدرجة الكلیةؤبلغ م

.یوضح العلاقة بین الفقرة مع البعد و مع الدرجة الكلیة) 08(جدول رقم 

علاقة الفقرة مع رقم الفقرة02البعد 
البعد

علاقة الفقرة مع
الدرجة الكلیة

علاقة البعد مع 
الدرجة الكلیة

وتیرة العمل 
4**0.90**0.87

**0.98
5**0.75*0.89
6**0.86*0.82

22*0.98**0.99
23*0.72**0.65
24**0.95**0.96

0.05دال احصائیا عند**0.01دال احصائیا عند*

و عند 0.05أن معظم الفقرات ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ) 08( نلاحظ من خلال رقم 
وذالك بارتباط الفقرات مع البعد والدرجة الكلیة التي 0.01

.یوضح العلاقة بین الفقرة مع البعد و مع الدرجة الكلیة) 09(جدول رقم 

علاقة الفقرة مع رقم الفقرة03البعد 
البعد

علاقة الفقرة مع
الدرجة الكلیة

لاقة البعد مع ع
الدرجة الكلیة

الرضا عن 
العمل

70.64**0.58**0.97**
8**0.940.91**
9**0.940.93**

25**0.970.99**
260.260.19
32**0.880.86**

0.05دال احصائیا عند*0.01دال احصائیا عند**
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أن معظم الفقرات ذات دلالة إحصائیة وذالك بارتباط ) 9(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
و بالتالي فان مؤشر التي تم حذفھا )26(الفقرات مع البعد و مع الدرجة الكلیة عدا الفقرات 

ما یدل على اتساق بین البعد و الفقرة0.97الارتباط بین البعد و الدرجة الكلیة ھو 

.ع البعد و مع الدرجة الكلیةیوضح العلاقة بین الفقرة م) 10( جدول رقم 

علاقة الفقرة مع رقم الفقرة04البعد 
البعد

علاقة الفقرة مع
الدرجة الكلیة

علاقة البعد مع 
الدرجة الكلیة

تطویر الكفاءات

100.91**0.82**
0.94** 110.92**0.85**

120.46*0.44*
270.98**0.96**
280.97**0.91**

0.05دال احصائیا عند*0.01دال احصائیا عند**

أن معظم الفقرات ذات دلالة إحصائیة وذالك بارتباط ) 11(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
حیث بلغ مؤشر الارتباط بین البعد و الدرجة الكلیة الفقرات مع البعد و مع الدرجة الكلیة 

و ھو دال0.94

.یوضح العلاقة بین الفقرة مع البعد و مع الدرجة الكلیة) 11( جدول رقم 

علاقة الفقرة مع رقم الفقرة05البعد 
البعد

علاقة الفقرة مع
الدرجة الكلیة

علاقة البعد مع 
الدرجة الكلیة

التعویضات

130.84**0.83**

0.99**
140.96**0.97**
150.95**0.95**
300.87**0.86**
330.280.01

0.05دال احصائیا عند*0.01دال احصائیا عند**

أن معظم الفقرات ذات دلالة إحصائیة وذالك بارتباط ) 12(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
التي تم حذفھا )33(الفقرات مع البعد و مع الدرجة الكلیة عدا الفقرات 
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.یوضح العلاقة بین الفقرة مع البعد و مع الدرجة الكلیة) 12( جدول رقم 

علاقة الفقرة مع رقم الفقرة06البعد 
البعد

علاقة الفقرة مع
الدرجة الكلیة

علاقة البعد مع 
الدرجة الكلیة

تقدیر الجھود 

160.92**0.89**0.99**
170.92**0.90**
180.97**0.95**
290.86*0.91**
310.360.30

0.05دال احصائیا عند*0.01دال احصائیا عند**

یدل على عاليالفقرات نلاحظ ان معامل الارتباط بین) 13( نلاحظ من خلال الجدول رقم 
التي تم حذفھا )31(عدا الفقرات ما الفقرات مع البعد و مع الدرجة الكلیة ارتباط 

ثبات ال)9

أو درجة قریبة (دقة المقیاس أو اتساقھ ، فإذا حصل الفرد على نفس الدرجة بالثباتیقصد 
، وذلك عند ) أو مجموعات من الأسئلة المتكافئة أو المتماثلة (في نفس الاختبار ) منھا 

لى درجة عتطبیقھ أكثر من مرة ، ما یجعلنا نصف الاختبار أو المقیاس في ھذه الحالة بأنھ 
)2006،463ء محمود أبو علام رجا( عالیة من الثبات 

:و قد اعتمدنا على اكثر من طریقة منھا

قمنا باستخدام معادلة ألفا كرونباخ لاستخراج معاملات :الثبات بطریقة ألفا كرونباخ )10
:عاملا بمؤسسة وھذا ما یوضحھ الجدول التالي 30الثبات ، حیث حسب على عینة قوامھا 

یوضح معاملات ثبات بطریة ألفا كرونباخ ) 13(جدول رقم 

معامل الفا كرونباخ معامل ألفا كرونباخ عنوان البعد
لمجموع الأبعاد 

0.86المشاركة و التاثیر 

0.95
0.89وتیرة العمل 

0.80الرضا في العمل 
0.77تقدیر الجھود 
0.53التعویضات 
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0.61تطویر الكفاءات
المعطیات الواردة في الجدول ان اداة الدراسة بابعادھا المختلفة تتمتع بدرجة عالیة من تشیر 

الثبات بھذا یمكن القول ان الاداة تتمتع بدلالات ثبات مقبولة تبرر استخدامھا في الدراسة 
.الاساسیة

جزئین حیث تم تجزئة فقرات كل بعد من أبعاد المقیاس إلى : طریقة التجزئة النصفیة )11
الفقرات التي تنتمي إلى النصف الأول والفقرات التي تنتمي إلى النصف الثاني ، ثم حسب 
معامل إرتباط بیرسون بین النصف الأول والنصف الثاني ، وبعد ذلك تم تصحیح معامل 

و معادلة جوتمانإرتباط باستخدام معادلة سبیرمان براون

:قة التجزئة النصفیة الثبات بطریتیمثل معاملا) 14(جدول رقم 

تصحیح سبیرمان براونتصحیح جوتمانمعامل التجزئة النصفیة
0.780.830.83

بمعادلة ارتفع بعد تصحیحھأن معامل التجزئة النصفیة ) 14(نلاحظ من خلال الجدول رقم 
نبراون وجوتماسبیرمان

لاستخدام الاداة في شكلھا النھائيبعد التاكد من صدق و ثبات الاداة یمكننا الاطمانان وعلیھ 
. )06(الملحق رقم
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: الدراسة الأساسیة ) 2
:منھج الدراسة)2-1

تتبع دراستھ وفق وإن كل دراسة أو بحث في جمیع المجالات الطبیعیة والإنسانیة والریاضیة 
إذ أن البحث لا یقتصر على معلومات وبیانات فقط بل یخضع إلى تصنیف ,منھج معین

.وترتیب وتحلیل وتفسیر لھذه البیانات 

والمنھج ھو الأسلوب الذي یسیر على نھجھ الباحث لتحقیق ھدف بحثھ والإجابة عن أسئلتھ 
)14، ص1999محمد مزیان(.أو بعبارة أخرى كیف یحقق الباحث ھدفھ

المنھج بأنھ مجموعة من القواعد العامة المصوغة من أجل الوصول إلى حقیقة  وكذلك یعرف 
)19ص 1996:خالدي الھادي (في عل

اعتمدت الدراسة في ھذا الفصل على منھج الوصفي، كونھ یتلاءم مع أھداف الدراسة، 
و یتعداه الى تحدید العلاقة بین المتغیرات الاخرى متغیرات الدراسة كما و كیفاووصف 

:عینة الدراسة الاساسیة)2-2

قمنا بإجراء الدراسة في ،دنا من صلاحیة الاستبیانبعد القیام بالدراسة الاستطلاعیة تأك
، وتم توزیع الاستبیانات على العینة الأساسیة 2015افریل و ماي الفترة الممتدة بین شھري 

مل في عقود ما قبل عا30بالمعھد المطني للتكوین ابن رشد منھم عامل 60المتمثلة في 
:موضحة في الجدول التاليو خصائص العینة,عامل دائم30التشغیل و 

:خصائص عینة الدراسة الاساسیة)2-3

:توزیع العینة حسب متغیر الجنس) 15(الجدول رقم 

النسبة التكرار الجنس
%4066.7ذكر 
%2033.3انثى 

موظف أي 40نلاحظ من خلال الجدول أن عدد الموظفون المتمثلون في الذكور المقدر بـ 
%33.3موظفة أي بنسبة20یفوق عدد الإناث  الذي یقدر بـ %66.7بنسبة 
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:اما حسب الاقدمیة موضح كالتالي 

توزیع العینة حسب متغیر الاقدمیة) 16(الجدول رقم 

النسبةالتكرار الاقدمیة
1-102846.7%

11 -211728.3%
22 -321525%

28سنوات تقدربـ 10- 1نلاحظ من خلال الجدول أن مدة العمل التي قضاھا الموظفون من 
سنة فأكثر 21- 11، أما عدد الموظفون الذین مارسو العمل من %46.7عامل أي بنسبة 

موظف بنسبة 15سنة كان عددھم 32- 22ومن %28.3موظف أي بنسبة 17قدرو بـ 
25%.

:و حسب السن موضح كالتالي 

توزیع العینة حسب متغیر السن ) 17(الجدول رقم 

النسبةالتكرارالسن
24 -342338.3%
35 -452236.7%
55 -46915%
64 -56610%

عامل، ثم 23عددھم سنة البالغ35تمثل أقل من 38.3%نسبةالجدول انمن خلال نلاحظ-
بنسبة 46- 55عامل ، أما فئة 22حیث یبلغ عددھم 35- 45تمثل فئة من 36.7%تلیھا نسبة 

عمال6بعدد 10% بنسبة56-64عمال، في حین فئة 9بعدد %15

تعتبر الأسالیب الإحصائیة من أھم وسائل تحلیل  البیانات الخام :الاسالیب الاحصائیة)2-4
إلى نتائج ذات معنى والتي تساعدنا في تحلیل وتفسیر موضوع الدراسة  ثم الحكم علیھا بكل 

فيو الاسالیب الاحصائیة كما ھي موضح spssموضوعیة واعتمدنا في ھذه الدراسة على 
:الاتي

خص خصائص العینةفي ما ی: و النسب التكرارات-1
الانحراف المعیاري و متوسط الخطأ المعیاري في عرض نتائج –المتوسط الحسابي -2

.الفرضیات 
معامل الارتباط بیرسون لتحدید صدق الاتساق الداخلي ، معامل الفا كرونبخ، التجزئة -3

النصفیة
.لتحدید الفروق و اختبار الفرضیات " ت"اختبار -4
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:الخلاصة 

یأتي ھذا الفصل كحلقة وصل بین الجانب النظري والجانب التطبیقي الذي حددنا فیھ المنھج 
المتبع، والدراسة الإستطلاعیة التي تضمنت حساب صدق وثبات أدوات القیاس مع توضیح 
العینة من حیث العدد وتوزیعھا من حیث الأقدمیة والسن والجنس، وتبیین الحدود المكانیة 

.                 ختلف الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسةوالزمنیة وذكر م
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:الدراسةعرض و تحلیل النتائج)1

لاختبار الفرضیة اعتمدنا أولا على تحدید مستوى الدافعیة لكلا العینتین ثم تحدید الفروق و 
:جاءت النتائج كما ھي موضح في الجداول التالیة 

:مستوى الدافعیة لدى الموظفین الدائمین)16(ا لجدول رقم 

الخطأ 
المعیاري

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

المتوسط 
النظري

السقف 
النظري

الأداء

0.51 2.80 20.57 18 6-30 1
0.44 2.41 17.74 18 6-30 2
0.49 2.73 17.83 15 5-25 3
0.37 2.03 13.70 15 5-25 4
0.36 1.97 14.90 12 4-20 5
2.10 11.55 105.80 12 4-20 6
3.60 19.46 196 90 30 -30 المجموع

من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي اكبر من المتوسط النظري و ھذا یدل على ان 
.أكثر من أصحاب عقود ما قبل التشغیل الدافعیة لدى الموظفین الدائمین 

:مستوى الدافعیة لدى موظفي عقود ما قبل التشغیل)17الجدول رقم 

الخطأ 
المعیاري

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

المتوسط 
النظري

السقف 
النظري

الأداء

0.82 15.6 17.57 18 6-30 1

0.28 1.85 13.10 18 6-30 2
0.31 1.71 13.87 15 5-25 3
0.19 1.04 6.77 15 5-25 4
0.28 1.05 12.10 12 4-20 5
0.88 4.84 78.20 12 4-20 6
1.60 8.77 141.6 90 30 -30 المجموع

یتضح أن المتوسط الحسابي اقل من المتوسط النظري بشكل كبیر وھذا ما من خلال الجدول 
مقارنة بالعمال الدائمین الذي یعكس قلة وانخفاض الدافعیة لدى موظفي عقود ما قبل التشغیل

و ھو اقل من المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین و بعد وجود ھذه 141.6قدر ب 
.وق في الفرضیة العامة و الفرضیات الجزئیة الاختلافات نرجع إلى تجسید الفر
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توجد فروق ذات دلالة احصائیة بین :التي تنص على انھ:عرض نتائج الفرضیة العامة
.الموظفین الدائمین و عمال عقود ما قبل التشغیل في الدافعیة للعمل

العامةعرض نتائج الفرضیة)18(الجدول رقم 

الدلالة 
المعنویة 

"ت"الاختبار الخطأ 
المعیاري

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

طبیعة العمل

0.00 12.32 3.60 19.76 190.27 الموظفین 
الدائمین 

1.60 8.77 141.26 عقود ما قبل 
التشغیل

، 190.27خلال النتائج المعروضة كان المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین ھو من
، خطأ المتوسط 0.00ومستوى الدلالة 19.76، وكان الإنحراف المعیاري 60وعدد الأفراد 

وكان الانحراف المعیاري 141.26وبالنسبة لدى موظفي عقود ما قبل التشغیل 3.60المعیاري 
.%100ومستوى الثقة 1.60سط المعیاري و خطا المتو8.77

من خلال الجدول وملاحظة النتائج المعروضة فیھ، نرى بأن ھناك فروق ذات دلالة إحصائیة 
عند 12.32بین الموظفین الدائمین موظفي عقود ما قبل التشغیل في الدافعیة للعمل تقدر ب

.لصالح الموظفین الدائمین 0.0مستوى دلالة 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة على انھ تنص:الأولى الجزئیة رضیةعرض نتائج الف-
و بین الدافعیة للعمل لدى الموظفین الدائمین و عقود ما قبل التشغیل في المشاركة و التأثیر

.لعینتین مستقلتین" ت"التي اختبرناھا باختبار 

:عرض نتائج الفرضیة الأولى)19(الجدول رقم --

الدلالة 
المعنویة 

"ت"الاختبار الخطأ 
المعیاري

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

طبیعة العمل

0.00 5.12
0.51 2.80 20.57 الموظفین 

الدائمین 
0.28 1.56 17.57 عقود ما قبل 

التشغیل
بانحراف          20.57من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین 

في حین نجد أن المتوسط الحسابي لدى 0.51و بخطأ معیاري 2.80معیاري یقدر ب 
و الخطأ 1.56والانحراف المعیاري ب17.57موظفي عقود ما قبل التشغیل یقدر ب

0.00عند مستوى دلالة 5.12فالفرق بینھما یقدر بو لھذا 0.51المعیاري یقدر ب
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توجد فروق ذات دلالة التي تنص على انھ:الثانیة الجزئیةعرض نتائج الفرضیة-
إحصائیة بین الدافعیة للعمل لدى الموظفین الدائمین و عقود ما قبل التشغیل في وتیرة 

.لعینتین مستقلتین " ت"و اختبرناھا باختبار العمل

:الثانیةالجزئیة عرض نتائج الفرضیة)20(رقم الجدول 

الدلالة 
المعنویة 

"ت"الاختبار الخطأ 
المعیاري

لانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

طبیعة العمل

0.00 8.27
0.44 2.41 17.47 الموظفین 

الدائمین 
0.28 1.58 13.10 عقود ما قبل 

التشغیل
بانحراف          17.47من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین 

في حین نجد أن المتوسط الحسابي لدى 0.44و بخطأ معیاري 2.41معیاري یقدر ب 
و الخطأ 1.58والانحراف المعیاري ب13.10موظفي عقود ما قبل التشغیل یقدر ب

و كان 0.00عند مستوى دلالة 8.27رق بینھما یقدر بو لھذا فالف0.28المعیاري یقدر ب
لصالح الموظفین الدائمین في الدافعیة الفرق

توجد فروق ذات دلالة التي تنص على انھ:الثالثة الجزئیةعرض نتائج الفرضیة
إحصائیة بین الدافعیة للعمل لدى الموظفین الدائمین و عقود ما قبل التشغیل في الرضا عن 

.التي اختبرناھا بالاختبار ت لعینتین مستقلتینو .العمل

:الثالثةالجزئیةعرض نتائج الفرضیة)21(الجدول رقم 

الدلالة 
المعنویة 

"ت"الاختبار الخطأ 
المعیاري

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

طبیعة العمل

00.0 6.73 0.49 2.73 17.83 الموظفین 
الدائمین 

0.31 1.71 13.87 ما قبل عقود 
التشغیل

بانحراف          17.83من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین 
في حین نجد أن المتوسط الحسابي لدى موظفي 0.49و بخطأ معیاري 2.73معیاري یقدر ب 

و الخطأ المعیاري یقدر 1.71والانحراف المعیاري ب17.57عقود ما قبل التشغیل یقدر ب
0.00عند مستوى دلالة 6.73و لھذا فالفرق بینھما یقدر ب0.31ب
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توجد فروق ذات دلالة إحصائیة على انھتنص:الرابعة الجزئیة عرض نتائج الفرضیة
و بین الدافعیة للعمل لدى الموظفین الدائمین و عقود ما قبل التشغیل في تطویر الكفاءات

.لعینتین مستقلتین" ت"اختبرناھا باختبار 

:الرابعةالجزئیة عرض نتائج الفرضیة)22(الجدول رقم 

الدلالة المعنویة  "ت"الاختبار الخطأ 
المعیاري

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

طبیعة العمل

0.00 16.60 0.37 2.03 13.70 الموظفین 
الدائمین 

0.19 1.04 6.77 عقود ما قبل 
التشغیل

بانحراف          13.70من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین 
في حین نجد أن المتوسط الحسابي لدى 0.37و بخطأ معیاري 2.03معیاري یقدر ب 

و الخطأ المعیاري 1.04والانحراف المعیاري ب6.77موظفي عقود ما قبل التشغیل یقدر ب
0.00عند مستوى دلالة 16.60لفرق بینھما یقدر بو لھذا فا0.19یقدر ب

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة على انھتنص:الخامسةّ الجزئیة عرض نتائج الفرضیة 
وبین الدافعیة للعمل لدى الموظفین الدائمین و عقود ما قبل التشغیل في التعویضات

.لعینتین مستقلتین" ت"اختبرناھا باختبار 

:الخامسةالجزئیةعرض نتائج الفرضیة)23(الجدول رقم 

الدلالة 
المعنویة 

"ت"الاختبار الخطأ 
المعیاري

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

طبیعة 
العمل

0.00 6.06 0.36 1.97 14.90 الموظفین 
الدائمین 

0.28 1.8 12.10 عقود ما 
قبل 

التشغیل
بانحراف          14.90من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین 

في حین نجد أن المتوسط الحسابي لدى 0.36و بخطأ معیاري 1.97معیاري یقدر ب 
و الخطأ المعیاري 1.80والانحراف المعیاري ب12.10موظفي عقود ما قبل التشغیل یقدر ب

0.0عند مستوى دلالة 6.06فرق بینھما یقدر بو لھذا فال0.28یقدر ب
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توجد فروق و التي تنص على انھ:السادسة الجزئیةنتائج الفرضیةو تحلیلعرض
ذات دلالة إحصائیة بین الدافعیة للعمل لدى الموظفین الدائمین و عقود ما قبل التشغیل في 

.لعینتین مستقلتین" ت"اختبرناھا باختبار وتقدیر الجھود

:السادسةالجزئیةعرض نتائج الفرضیة)24(الجدول رقم 

الدلالة 
المعنویة 

"ت"الاختبار الخطأ 
المعیاري

لانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي

طبیعة العمل

0.00 12.06 2.10 11.55 105.80 الموظفین 
الدائمین 

0.88 4.84 78.20 عقود ما قبل 
التشغیل

بانحراف          105.80من خلال الجدول نلاحظ أن المتوسط الحسابي لدى الموظفین الدائمین 
في حین نجد أن المتوسط الحسابي لدى 2.10و بخطأ معیاري 11.55معیاري یقدر ب 

و الخطأ 4.84والانحراف المعیاري ب78.20موظفي عقود ما قبل التشغیل یقدر ب
0.00عند مستوى دلالة 12.06فالفرق بینھما یقدر بو لھذا 0.88المعیاري یقدر ب



مناقشة النتائجوتحلیل وعرض :                                 الفصل الثالث

65

: مناقشة نتائج فرضیات الدراسة )-2

و التي تنص  انھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة :مناقشة الفرضیة الجزئیة الأولى)1
.عقود ما قبل التشغیل في المشاركة و التاثیر اصحاب بین موظفین الدائمین و 

المتوسط الحسابي نلاحظ ان) 21( الجدول رقم فيمن خلال النتائج المتحصل علیھا 
في حین بلغ المتوسط الحسابي لاصحاب عقود ما قبل التشغیل 20.57بلغللموظفین الدائمین

" ت "ان مستوى الدافعیة مرتفع لدى الموظفین الدائمین ویؤكد اختبار یدلھذا ما17.57
لصالح الموظفین الدائمین ومنھ 0.00عند مستوى الدلالة 5.12ب ذلك حیث قدرت قیمتھ
ذات دلالة احصائیة بین موظفین الدائمین و موظفین عقود ما قبل نقول ان توجد فروق 

و ھذا راجع الى طبیعة المھام المحدودة الموكلة الى عمال التأثیرالتشغیل في المشاركة و 
عقود ما قبل التشغیل التي لا تسمح لھم بالمشاركة في عملیة صنع القرار و صلاحیة 

و بالتالي تحققت الفرضیة رك في الاجتماعات الخاصة بمھنتھ المشا
و الاھتمام الداخلي نتائج دراستھ ھي ان امن العمل )1997(وھذا ما اكدتھ دراسة كرانزوش 

للعمل من اھم العوامل تاثیرا على الدافعیة و انظمة الاثابة في المنظمات تفشل في اشباع 
في حین تزداد  دافعتھم في العمل اذا شاركو في عملیة . الحاجات مما یقلل من دافعیة العمل 

.صنع القرار و شعورھم بالمسؤولیة للعمل
و التي تنص  انھ توجد فروق ذات دلالة إحصائیة :الثانیة الجزئیة مناقشة الفرضیة )1

عقود ما قبل التشغیل في وتیرة العمل اصحاببین موظفین الدائمین و 

ھ مستوى الدافعیة مرتفع نلاحظ ان) 22( من خلال النتائج المتحصل علیھا  الجدول رقم 
مقارنة  باصحاب عقود ما قبل التشغیل الذي قدر ب  17.47لصالح الموظفین الدائمین ب

توجد فروق ما یؤكد انھ0.00دلالة عند مستوى 8.27"ت"حیث قدرت قیمة 13.10
عقود ما قبل التشغیل في وتیرة اصحاب ذات دلالة إحصائیة بین موظفین الدائمین و 

غیاب و غموض الدور و تعدد المھام تقید ذلك الى الحجم الساعي طالبة زى الالعمل و تع
.بالوقت في وانجاز المھام و عدم الحریة باخذ فترات الراحة و السرعة في انجاز المھام 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین موظفین الدائمین : الثالثةالجزئیةمناقشة الفرضیة
غیل في الرضا عن العملعقود ما قبل التشاصحابو 

ھ مستوى الدافعیة مرتفع نلاحظ ان) 23( من خلال النتائج المتحصل علیھا  الجدول رقم 
مقارنة  باصحاب عقود ما قبل التشغیل الذي قدر ب  17.83لصالح الموظفین الدائمین ب

توجد فروق ذات ما یؤكد انھ0.00عند مستوى دلالة 6.73"ت"حیث قدرت قیمة 13.87
و في رضا عن العمل عقود ما قبل التشغیل اصحاب دلالة إحصائیة بین موظفین الدائمین و 

ذلك الى عدم الااستقرار الوظیفي و العمل بصفة التعاقد ظروف العمل التى لا الطالبة تعزى 
دم تعطي العامل الاستقلالیة في المنصب كذلك بالنسبة للاجر غیر كافي بالاضافة الى ع
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ھم على مباشرة علاقة یحفزاستفادتھم من الرعایة الصحیة كذلك العمل بصفة التعاقد لا 
كما تحرمھم من الحصول على الحوافز المادیة و المعنویة ؤولین في العملسمستمرة مع الم

مدیرا و 30مستخدما عینة مكونة من ) 1998علي سالم (و المنح و ھذا ما اكدتھ دراسة 
من المعلمات ببعض المدارس 70من المعلمین و 70لاداریین و الادارات ومن ا30مدیرة و 

كان الھدف من الدراسة قیاس شدة , الخاصة و من مختلف المراحل التعلیمیة بامارة الشارقة 
مختلف الدوافع الكامنة وراء الالتحاق بالعمل في المدارس الخاصة  و كشفت الدراسة ان من 

لاستقرار الوظیفي تلیھا الدوافع المادیة و تبن ان بیئة العمل لم تشبع اھم ھذه الدوافع الامن و ا
.ھذه الدوافع

معلما بمدرسة ) 69(مدیرا و ) 38(بدراسة قام فیھا ب مقابلة 1980و قام لستر و تشو 
حكومیة فتبین وجود فروق بینھما فیما یتعلق بصعوبات العمل و مصادر الرضا المتاحة فیھ

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین موظفین الدائمین : الرابعةالجزئیة مناقشة الفرضیة) 4
و موظفین عقود ما قبل التشغیل في تطویر الكفاءات

ھ مستوى الدافعیة مرتفع نلاحظ ان) 24( من خلال النتائج المتحصل علیھا  الجدول رقم 
غیل الذي قدر ب  مقارنة  باصحاب عقود ما قبل التش13.70ب لصالح الموظفین الدائمین 

توجد فروق ذات ما یؤكد انھ0.00عند مستوى دلالة 16.60"ت"حیث قدرت قیمة 6.77
تطویر الكفاءاتفي عقود ما قبل التشغیلاصحاب دلالة إحصائیة بین موظفین الدائمین و 

الى بالإضافةالى عدم استفادتھم من الدورات التكوینیة قصد تطویر المعارف راجعو ھذا 
فرصة المشاركة في لقرارات و تبادل الافكار و العلاقات لان ھؤلاء إعطائھمعدم 

یرون ان نظام العمل بعقود ما قبل التشغیل لا یمكنھم من إبراز قدراتھم و كفاءاتھم الموظفون
: دراسة صوشي كمالدراسة تأكدهالمختلفة في المناصب التي یباشرون العمل فیھا و ھذا ما 

مساھمة في دراسة اثر نظام العمل بالعقود على دافعیة العمال في المؤسسات بعنوان 
عامل یعملون كلھم بنظام التعاقد تھدف ھذه الدراسة الى 74الصناعیة على عینة مكونة 

الكشف عن المشكلات التي یمكن ان یخلقھا عدم الاستقرار المھني للعمال على مستوى أدائھم 
طبیعة التغیرات التي من الممكن ان یطبع سلوك الافراد العاملین الكشف عن،و إقبالھم للعمل

بنظام العقود ازاء اقبالھم على تحقیق اھدافھم المتعلقة بالعمل و مدى اشباعھم لحاجاتھم 
المختلفة من التائج التي توصل الیھا الباحثان ھي ان نظام العمل بالعقود یؤثر على دافعیة 

.العمل
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) 25( من خلال النتائج المتحصل علیھا  الجدول رقم : الخامسةجزئیة المناقشة الفرضیة 
مقارنة  باصحاب 14.90ھ مستوى الدافعیة مرتفع لصالح الموظفین الدائمین ب  نلاحظ ان

عند مستوى دلالة 6.06"ت"حیث قدرت قیمة 12.10عقود ما قبل التشغیل الذي قدر ب  
عقود ما اصحاب توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین موظفین الدائمین و ما یؤكد انھ0.00

في التعویضات و ھذا یدل على ان الفرضیة تحققت و تعزي الباحثة ذلك الى قبل التشغیل
عدم استفادة عمال عقود ما قبل التشغیل من  الامتیازات و المنح التى یستفید منھا الموظفین 

افات في مكان عملھم و كذلك لیس لدیھم حق في العطل المدفوعة الدائمین كما ان لیس لھم مك
الى مقارنة ما یتلقونھ من )عقود ما قبل التشغیل(الاجر كما ترجع قلة دافعیة ھؤلاء العمال 

)2010فھیمة خمیس(مقابل و ما یبذلونھ من جھد ھذا ما یتوافق مع دراسة ھبة امبرة و 
بعنوان اثر الحوافز على دافعیة العاملین و و ولائھم التنظیمي لدراسة على قطاع البنوك في 

ھدفت ھذه الدراسة الى التعرف على اثر الحوافز على على دافعیة و ولاء ,مدینة نابلس
اتبعت ھذه الدراسة المنھجیة الوصفیة من خلال انھا تراعي , العاملین في مدینة نابلس 

الدراسة و كذلك وصف خصائص مفردات العینة كما تتبع ھذه الدراسة وصف نتغیرات 
المنھجیة النسبیة من خلال اختیرت في  ھذه الدراسة اثر عدد من المتغیرات المستقلة على 
التابع من اجل تحقیق اھداف الدراسة ثم استخدام العینة الملائمة قامت الباحثتان بتوزیع 

موظف حیث 80ن تواجدھم في البنوك و تتكون العینة من استبانة على مفردات العینة بتزام
)%36.4(بنسبة )24(اما الاناث فكان عددھم )%36.6(بنسبة  ) 42( كانت عینة الذكور

توجد فروق ذات دلالة : و التي تنص على ان :السادسةالجزئیة مناقشة نتائج الفرضیة 
غیل في تقدیر الجھودإحصائیة بین موظفین الدائمین و موظفین عقود ما قبل التش

ھ مستوى الدافعیة مرتفع نلاحظ ان) 26( من خلال النتائج المتحصل علیھا  الجدول رقم 
مقارنة  باصحاب عقود ما قبل التشغیل الذي قدر ب  105.2لصالح الموظفین الدائمین ب 

توجد فروق ذات ما یؤكد انھ0.00عند مستوى دلالة 12.06"ت"حیث قدرت قیمة 78.20
في تقدیر الجھود و عقود ما قبل التشغیل اصحاب لة إحصائیة بین موظفین الدائمین و دلا

ذلك الى ان طبیعة النظام الذى یعمل بھ الطالبة ھذا یدل على ان الفرضیة تحققت و تعزي 
ھؤلاء المتعاقدین یحرمھم من الحصول على تقدیرات و شكر من المسؤولین والذي یتمثل في 
التشجیع و المدح و تقدیم شھادات تقدیر و كما ان لیس لدھم الحق في الترقیة مقابل الجھود 

لتقدیرات و المكافئات لان ھذه التي یبذلونھا على عكس الموظفین فھم یتمتعون بكل أشكال ا
التقدیرات سواء المادیة او المعنویة تزید من دافعیة العمال و ھذا ما جاء في دراسة علي 

حیث قارن بین دوافع المدیرین و المصریین و الامركیین من حیث اھمیتھا ) 1976(السلمي 
صریین یلیھا تاكید الذات النسیة فاتخذت الدوافع المادیة ومنھا الاجور الترتیب الاول عند الم

ثم الاستقلال تم المعلومات ثم التقدیر و الاحترام ثم الامن و اخیرا الدوافع الاجتماعیة الما 
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تاكید الذات ثم المعلومات ثم الدوافع المادیة ثم :ترتیب الدوافع لدى الامركیین فكان 
ماعیةاللاستقلال ثم الاحترام و التقدیر ثم الامن و اخرھا الدافع الاجت

فروق ذات دلالة إحصائیة بین الموظفین الدائمین موظفي : مناقشة نتائج الفرضیة العامة
عقود ما قبل التشغیل في الدافعیة للعمل 

ھ مستوى الدافعیة مرتفع نلاحظ ان) 27( من خلال النتائج المتحصل علیھا  الجدول رقم 
ما قبل التشغیل الذي قدر ب  مقارنة  باصحاب عقود 190.27لصالح الموظفین الدائمین ب

توجد فروق ما یؤكد انھ0.00عند مستوى دلالة 12.32"ت"حیث قدرت قیمة 141.26
في الدافعیة للعمل عقود ما قبل التشغیل اصحاب ذات دلالة إحصائیة بین موظفین الدائمین و 

ھذه الفروق من خلال ھذه النتائج نستطیع القول ان الفرضیة العامة تحققت و تعزي الباحثة
الى ان العمل بنظام عقود ما قبل لتشغیل لا یمنح التحفیز اللازم الذي یثیر دافعیة الافراد و 
تنشیط سلوكھم الذي یتجھ نحو تحقیق الاھداف المرتبطة بالعمل بالقدر الذي یسببھ الحرمان 

وات من فرص الترقیة التي تتیح فرصة الحصول على الاجر الكافي و المكافئات و العلا
تعطى على حساب الجھد المبذول و كذلك الحصول على فرص المشاركة و صنع القرار و 
الشعور بالرضا و الاحترام و تقدیر الجھود و انجاز المھام بشكل عادي لذلك فالعمال بصفة 
عقود ما قبل التشغیل یؤثر على دافعیة العمال و بالتالي تكون مستوى دافعیة الموظفین 

بعنوان مساھمة في : دراسة صوشي كمالو مرتفعة للعمل ھذه ما تاكده دراسةالدائمین عالیة 
دراسة اثر نظام العمل بالعقود على دافعیة العمال في المؤسسات الصناعیة على عینة مكونة 

عامل یعملون كلھم بنظام التعاقد تھدف ھذه الدراسة الى الكشف عن المشكلات التي 74
.ر المھني للعمال على مستوى أدائھم و إقبالھم للعمل یمكن ان یخلقھا عدم الاستقرا

الكشف عن طبیعة التغیرات التي من الممكن ان یطبع سلوك الافراد العاملین بنظام العقود 
ازاء اقبالھم على تحقیق اھدافھم المتعلقة بالعمل و مدى اشباعھم لحاجاتھم المختلفة 

.ام العمل بالعقود یؤثر على دافعیة العملمن التائج التي توصل الیھا الباحثان ھي ان نظ

-26-25-24-23- 22- 21(في الجداول یتضح من خلال النتائج المتحصل :مناقشة النتائج-
اصحابانھ توجد فروق ذات دلالة احصائیة بین الموضفین الدائمین و یتضح لنا ا) 27

: عقود ما قبل التشغیل في الدافعیة للعمل من خلال الفروق التالیة  

و ھي قیمة تاكد على ان ھؤلاء 5.12المشاركة و التاثیرو التي كانت قیمة الفرق بینھما ھي 
العمال المتعاقدین لیس لھم حق المشاركة التي تسیر دوافعھم المختلفة و تنشط سلوكھم 
الطبیعي الذي یتجھ نحو تحقیق اھداف مرتبطة بالعمل كما ان العمل بھذا النظام لا یجعل 

المباشر من طرف ھؤلاء العمال محفزا على الاقبال على انجاز العمل  كما محتوى العمل
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ھو مرغوب فیھ في حین نجد ان الموظفین الدائمین لدیھم حق المشاركة و اتخاذ القرارات و 
ھذا ما یحفزھم على العمل 

رق و ھو ف8.28كما انھ یوجد فروق بینھما في وتیرة العمل ما اكدتھ قیمة الفرق المقدرة ب 
دال على ان ھؤلاء المتعاقدون لیس لدیھم مھام معینة و یعملون یصفة غیر منتظمة بالاضافة 
الى انھم یعملون تحت الضغط وتنفیذ الاوامر بدون اخذ فترات الراحة و نم خلال الملاحظة 
المیدانیة لاحظنا ان بعض المسؤولین لا یعملون حتى المھام الموكلة الیھم بل توجھ الى 

المتعاقدین العمال 

اما بالنسبة الى الرضا في العمل فنجد قیمة الفرق بین  موظفي عقود ما قبل التشغیل و 
دلالة على ان ھؤلاء المتعاقدین غیر راضین عن العمل و 6.73الموظفین الدائمین تقدر ب

ئم من فقدان مناصبھم لذلك ھم یفضلون العمل الدائم كدافع البحث عن اذلك بسبب الخوف الد
الاستقرارالمھني و المحافضة على العمل 

یعود ھذا الفرق الى ان الموظفین المتعاقدین محرمون من الحوافز التي : تطویر الكفاءات
ظھار كفاءتھم تثیر دوافعھم لتحقیق الانتماء لجماعة العمل و دافع السعي نحو انجاز العمل و إ

في زیادة المردودیة و حرمانھم من الاستفادة من دورات تكوینیة  لرفع مستواھم و تنمیة 
معارفھم  و مھاراتھم فیما  یخص المسار الوظیفي  لكل عامل 

ایضا من خلال النتائج المتحصل علیھا تبین ان ھناك فروق بین الموظفین الدائین و موظفي 
و ھي قیمة تأكد على ان ھولاء العمال 6.06لتعویضات قدرت ب عقود ما قبل التشغیل في ا

المتعاقدین یحرمون من فرص الحوافز المادیة و ھذا لا یحفزھم على بذل مجھودات اكثر في 
الا انھم یعملون ‘ العمل خاصة و ان الاجر الذي یتلقونھ مقابل ما یقومون بھ لا یفي بالغرض

تفق مع راي ھانزبیرؤج عندما اعتبرالاجر بمثابة من اجل الحفاظ على مناصبھم ھذا ما ی
عامل و قائي اكثر منھ عاملا مثیرا لدافعیة العمال و ھذا ما لا ینطبق على الموظفین الدئمین

ام فیما یخص تقدیر الجھود فنجد الموظفین الدائمین یتمتعون بھذا الحق اكثر من المتعاقدین 
و ھو دال احصائیا لاعلى انھم لا یحضون بتقدیر الجھود داخل المؤسسة ولا 12.06بفرق 

تشجیعات من قبل المرؤوسین او مدح او اعتراف على الاداء الجید و الرفع من مستوى 
جد ان الموظفون الدائین لدیھم شھادات تقدیر تثبت المجھودات التي بذلوھا دافعیتھم في حین ن

ومن خلال ما سبق ذكره یمكن القول ان الفروق الموجودة بین الموظفون الدائمین و عقود ما 
قبل التشغیل في الدافعیة للعمل یرجع الى طبیعة نظام عقود ما قبل التشغیل و الذي یمكن 

ستثنائي لان الاصل في العمل ھو الدیمومة كما یؤكده تشریع العمل وصفھ بمثابة الموقف الا
مختلف اشكال سلوكتتأثران المؤكدالجزائري و انطلاقا من ھذه المیزة الجوھریة فانھ من 
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العامل بما یفرضھ ھذا النظام في العمل من تغییرات على وضعیة العمل ككل و المتمثلة في 
مختلف صیغ التحفیز التي تثیر فیھم سلوك السعي و الاقبال عدم الاستفادة من المكافئات و 

الى حرمانھم من فرص الحصول بالإضافةعلى العمل و عدم الشعور بالاستقرار المھني 
و الاجر الكافي و المكافئات  العلاوات مقابل ما نجده في ) التكوین, الترقیة (على الحوافز 

لاستقرار و الأمن الوظیفي و الاحترام و التقدیرنظام العمل بصفة الدیمومة الذي یوفر لھم ا
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:الخلاصة 

في بحثنا ھذا قمنا بدراسة مشكلة الدافعیة للعمل لدى الموظین الدامین و عقود ما قبل التشغیل 
في المؤسسة العمومیة الجزائریة حاوانا فیھا التطرق الى مختلف العوامل التي تدرس ھذا 

حیث اشارت .المھم بوصفھ المحدد الاساسي لسلوك العاملین في سبیل تحقیق ھدف ما الجانب 
العدید من الدراسات و البحوث الى اھمیة الدافعیة مثل ارتباطھا بالنجاح ودورھا الفعال في 

إضافة الى تأثیرھا الواضح على القرارات التي یتخذھا الفرد في المواقف ,توجیھ السلوك 
ل ھذا نجد ان للدافعیة اھمیة كبیرة في فھم دوافع الفرد و ضبطھا و التحكم من خلا, المختلفة

فیھا اضافة الى ان ادراك الفرد لدوافع الاخرین یمكنھ من اقامة علاقات جیدة معھم كما ان 
ھي للدافعیة دور كبیر في تنشیط سلوك الفرد نحو تحقیق اھداف و اشباع حاجات معینة 

للأداء والتي تعمل على تحریك العامل للقیام بأعمالھ وذلك لتلبیة العوامل الداخلیة المحركة
ةكافة رغباتھ وحاجاتھ الغیر مشبعة، وكذلك تلبیة أھداف المؤسس

ذلك ان السلوك المدفوع لدى الافراد العاملین ھو سلوك معقد الى درجة انھ یساھم في تشكیلھ 
فراد أنفسھم و البعض یتعلق بمحیط و یتعلق بعضھا بالا, عدة عوامل متفاعلة فیما بینھا 

العمل و توافر ظروف العمل المناسبة لتحفیز العمال على الاداء الجید اما البعض الاخر 
فتحدده المؤسسة و طبیعة العمل و سیاسة المؤسسة سواء كان العمل بصفة دائمة او محددة 

ى العمال و تشجیعھم على ومن خلال ھذه الدراسة توصلنا الى اثارة الدافعیة لد) محددة المدة(
العمل یتوقف على تحفیزھم و اشراكھم في القرارات الخاصة بالعمل و توفیر لھم التاھیل 
المناسب و نظام اشراف یجعلھم یشعرون بالرضا واتاحة الفرصة لابراز المھارات و تطویر 

تقبل الكفاءات و اتباع المؤسسات لسیاسة المكافئات و وجود سیاسة واضحة لتخطیط المس
.الوظیفي للموظفین من خلال تقدیر جھودھم و انماء وظائفھم معنویا او مادیا
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ارتاینا بعد معالجة الفرضیات اقتراح بعض النقاط و التي بدورھا یمكن ان تفید :حاتاالاقتر
:في المستقبل منھا

تعزیز و استمرار دوافع العمال نحو العمل بتوفیر الإمكانات و تقدیم الحوافز و اشباع -
الرغبات لاستغلالھا في تحفیزھم على ادائھم المھني 

.اجراء دراسات اخرى حول نفس الموضوع باستخدام متغیرات اخرى لم تتناولھا الدراسة -

ات العمال من خلال تقدیر جھودھم و تتشجیع المؤسسات الخاصة و العامة على رفع معنوی-
.احترامھم و تقدیم لھم الشكرو العرفان

اعطاء لھؤلاء المتعاقدین فرص للتكوین وتحفیزھم و منحھم مكافئات من اجل تحقیق -
.الرضا و الولاء

تحسین ظروف العمل لھؤلاء الموظفین و تحسیسھم بالمكانة التي یشغلونھا في المؤسسة -
ھ مجرد اسم في قائمة الموظفین حتى لا یشعر بان

.و توفیر لھم فترات الراحةاعطائھم فرصة المشاركة و ابداء الراي فیما یتعلق بالعمل-
.زیادة الإهتمام أكثر بالعلاقات الإتصالیة داخل المؤسسة
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تيارتجامعة ابن خلدون

كلية العلوم الانسانية و العلوم الاجتماعية 

قسم العلوم الاجتماعية 

إلیك الاستبیان التالي المكون من مجموعة من الفقرات التى تندرج ) ة(الموظف) ة(سیدي

في الخانة ) x(نرجو الاجابة عنھا بكل موضوعیة بوضع علامة . ضمن إطار عملك 

المناسبة لھا  علما ان لا توجد اجابات صحیحة ولا اجابات خاطئة فقط لغرض البحث العلمي 

.بسریة التامة وستحظى اجاباتك

:البیانات الشخصیة 

ذكر                    انثى: الجنس

سنة:السن

سنة:                   الأقدمیة

دائم                              عقود ما قبل التشغیل:الوظیفة طبیعة

06الملحق رقم 



*تیارت*المعھد الوطني للتكوین ابن رشد:التعریف بالمؤسسة -

لقد حظي قطاع التربیة في الجزائر باھتمام كبیر من طرف الدولة منذ 

الاستقلال حیث تخصص لھ میزانیة معتبرة كل سنة بغیة ترقیة التعلیم وتطویره، 

خرت لھذا ومسایراتھ للتطورات التقنیة والتكنولوجیة ولتحقیق ھذه الأھداف س

حیث تعتبر .القطاع طاقات بشریة ھائلة تتمثل في مستخدمي قطاع التربیة

المصلحة الموارد البشریة أحد أھم المصالح الإداریة للمؤسسة إذ تساھم بدور 

كبیر لا یقل أھمیة عن المصالح الأخرى في عملیة تحقیق الأھداف التربویة 

داء مھامھا في أحسن ظروف، المرسومة للمؤسسة ومساعدة الجماعة التربویة أ

أي انعراج أو انفصام بین المصلحة و الأھداف المرجوة والمحددة للمؤسسة 

ینعكس ذلك سلبا على كل الأسر التربیة للمؤسسة 

إن كل خلل وعدم تنسیق وسوء تسییر لھذه المصلحة داخلیا أو مع مختلف 

ضى وإھمال المصالح الإداریة الأخرى للمؤسسة یعرض ھذه الأخیرة إلى فو

.وتسبب في تسییر سيء للمورد البشري 

انشأ  سنة * ابن رشد* معھد تكوین موظفي التربیة الوطنیة : المعھد الوطني إبن رشد 

م تحت وصایتھ مدیریة التكوین بوزارة التربیة الوطنیة مھمتھ التكوین حسب المرسوم 1972

.للمعاھدالقانون الأساسي04/11/2004المؤرخ في 04/343التنفیذي 

كون المعھد ألاف المتكونین في سلك التعلیم للحصول على 1972منذ :التكوین الأولي1-1

أسندت للمعھد مھام التكوین المتخصص 2005شھادات نھایة التكوین ابتداء من سنة 

ولایة من الشرق 16: لموظفي التربیة حیث كون المئات من الموظفین في الأسلاك الآتیة ل

:وسطوالغرب وال

مدیري الثانویات-

مدیري المتوسطات-



مفتشي التعلیم الابتدائي-

مدیري المدرسة الابتدائیة-

)جمیع التخصصات ( أساتذة التعلیم الثانوي -

مقتصدین-

نواب المقتصدین-

مستشاري التربیة-

.تنظیم واحتضان الملتقیات في إطار تطبیق السیاسة الوطنیة في مجال التكوین

احتضن المعھد ملتقیات وطنیة من تنظیم وزارة التربیة الوطنیة في مجال الحصول على 

:لفائدة) I C D L(الشھادة الدولیة لقیادة الحاسوب

مفتشي التربیة الوطنیة للإدارة-

مفتشي التربیة الوطنیة للتسییر المالي والمادي-

مفتشي التربیة الوطنیة للمواد-

التحضیریة في التعلیم الابتدائيملتقیات حول التربیة-

أیام إعلامیة وتكوینیة في إطار التكوین المستمر لأسلاك الإدارة والتفتیش والتعلیم-

ندوات وأیام دراسیة ولائیة في إطار التكوین المستمر لأسلاك التعلیم بالولایة-
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