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يعيش العالـ المعاصر فترة مف التغيرات الاقتصادية و الاجتماعية و السياسية و       

الثقافية التي ساىمت في الكثير مف اليياكؿ الادارية محاولة التوصؿ الى احسف الطرؽ في 

تسيير و تنمية الموارد البشرية، فالمورد البشري ىو اىـ عنصر في المؤسسات و ىو معيار 

اساسي لنجاحيا اذا احسف استثماره، و لذلؾ تسعى المؤسسات الاقتصادية لممحافظة عمى 

ىذا المورد و تنميتو مف خلاؿ عدة عمميات تنظيمية بتحسيف نظاـ الاتصاؿ و نمط السمطة 

 .و تحسيف نمط الاشراؼ

فمف الضروري اف تسير المؤسسة عمى راحة العماؿ و استقرارىـ فييا، و اف تساعدىـ عمى 

تحقيؽ التقدـ في مسارىـ الوظيفي، و جعميـ يعمموف في بيئة مناسبة ماديا و معنويا اي في 

بيئة توفر ليـ الاجر و الترقية باعتبارىا مف اساسيات الحياة و التي تضمف لو الاحساس 

 .بالراحة و الرضا و الاستقرار الوظيفي و بالتالي تحسيف ادائيـ داخؿ المؤسسة

الاستقرار الوظيفي في المؤسسات : و الدراسة الراىنة تعالج ظاىرة تنظيمية تحت عنواف

 .الصناعية الاقتصادية في الجزائر

و قد حظي ىذا الموضوع باىتماـ العديد مف المفكريف و الباحثيف حيث نجد عدة دراسات 

 . اىتمت بالاستقرار الوظيفي في المؤسسات و تاثيره عمى الاداء الوظيفي

و مف ىذا المنطمؽ تحاوؿ الدراسة الراىنة تشخيص الواقع الفعمي ليذه الظاىرة في مصنع 

و لتحقيؽ ىذا المبتغى قسمت الدراسة الى جانبيف . الاسمنت بني صاؼ بولاية عيف تموشنت
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الأوؿ يتعمؽ بالاطار النظري يشمؿ مناقشة و تحميؿ ابعاد الظاىرة البحثية حيث قسمناه الى 

 :فصميف

تناوؿ مفاىيـ حوؿ الاداء الوظيفي و تسيير الموارد البشرية في المؤسسات : الفصؿ الأوؿ

 .الاقتصادية

 .تضمف مفاىيـ حوؿ الاستقرار الوظيفي و محدداتو و مظاىره: الفصؿ الثاني

دراسة حالة مصنع الاسمنت '' :اما الجانب الميداني انصب في الفصؿ الثالث تحت عنواف

تـ فيو تعريؼ و وصؼ مجالات الدراسة و المنيج المستخدـ في جمع و '' بني صاؼ 

تحميؿ البيانات و الادوات المستعممة ، تحديد المجتمع، و ايضا تـ تحميؿ البيانات المتحصؿ 

عمييا و تفسيرىا و الخروج بالنتائج و مناقشتيا في ضوء فرضيات الدراسة و الدراسات 

 .السابقة ، و استوفينا البحث بخاتمة

 :إشكالية البحث

ما مدى مساىمة  مفاده الذي الرئيسي السؤاؿ تتمخص في و بحثنا إشكالية تتبمور المنطمؽ

 ؟ الاستقرار الوظيفي في تحسيف أداء الموارد البشرية

 :و لتوضيح الاشكالية صيغت العديد مف التساؤلات الفرعية

 ما المقصود بالاستقرار الوظيفي؟ و ما ىي مظاىره؟  -1
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 ما مفيوـ الاداء الوظيفي؟و ما ىي محدداتو ؟ -2

 ما ىي علاقة الاستقرار الوظيفي بالاداء الوظيفي لمموظفيف؟  -3

  :الدراسة فرضيات-2

- افتراضي أساس عمى تقوـ التي و الانطلاؽ أسئمة عمى مؤقتة إجابة ىي الفرضية

 مف بفضميا الانتقاؿ يتـ إذ العممي البحث في جوىري دور ليا فيي خطوة ليذا استنتاجي و

 و الحقائؽ ترتيب عمى تساعد كما العممية لمطريقة الممموس إلى الجانب التجريدي الجانب

 نتيجة و سببا دراستيا المراد المتغيرات بيف العالقة عف منطقي وتكشؼ بشكؿ تصنيفيا

 و بحثو يحتاجيا التي الميدانية و النظرية الوسائؿ جمع الباحث عمى تساعد أنيا عف فضاؿ

 مف مجموعة نبني أف وري الضر مف لذلؾ و ، تصميـ أولي وضع و ىندستو بالتالي

 بيف العالقة طبيعة في يبحث الذي إشكالية موضوعنا لحؿ مسبقة كتفسيرات الفرضيات

 المؤسسات الصناعية الاقتصادية و العامميف في لدى الوظيفي الأداء و الوظيفي الاستقرار

 :ىي الفرضيات مف جممة نقترح الإشكالية ىذه عف للإجابة

   الرئيسية  الفرضية

المؤسسات الصناعية  في العامميف أداء تفعيؿ في فعاؿ دور الوظيفي للاستقرار إف

 استنباط إلى عمدنا الدراسة حيثيات إلى استنادا و العامة الفرضية مف انطلاقا الاقتصادية
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 إلى التوصؿ و الموضوع جوانب جميع تغطية خلاليا مف نيدؼ فرعية أربعة فرضيات

  :كالآتي الفرعية الفرضيات فجاءت متغيرات الدراسة فحص

 :الفرعية الفرضيات

 .يساىـ التدرج الميني في الخفض مف ظاىرة دوراف العمؿ -1

 .الاشراؼ المرف يساىـ في تفعيؿ سموؾ الانضباط الذاتي لدى العماؿ - 2

 العمؿ في ظروؼ ملائمة يساىـ في الحد مف تغيب العماؿ- 3

 . تؤثر طبيعة الخدمات الاجتماعية المقدمة مف طرؼ المؤسسة عمى رضا العامميف- 4

 :أهداف الدراسة-3

 الاستقرار بيف العلاقة لكشؼ الذكر الأنفة التساؤلات عف الإجابة إلى الدراسة ىذه تسعى

 مف خلاؿ  ذلؾ و بالمؤسسات الصناعية الاقتصادية العامميف لدى الوظيفي الأداء الوظيفي و

 الاستقرار عمى لممحافظة المؤسسات تقوـ خلاليا مف التي الإستراتجية عمى التعرؼ-  1

 العوامؿ أىـ عمى التعرؼ ، و أفضؿ بشكؿ منو للاستفادة البشري لرأسماليا الوظيفي

 العامميف استقرار مباشر عمى بشكؿ تؤثر التي الاجتماعية و المادية الاقتصادية التنظيمية

 .فييا

 الكفاءة ذات خاصة و ، لممؤسسات بالنسبة البشرية الموارد أىمية عمى التأكيد محاولة- 2
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 نظاـ ضع و طريؽ عف عمييا المحافظة ضرورة و العمؿ منصب في الخبرة و العالية

 .كبيرة أعباء التنظيـ يكمؼ العالية الخبرات ذات العمالة لاف فقداف أنواعو لمتحفيز بجميع

 .الصناعية الاقتصادية المؤسسات مع العامميف تكيؼ مدى- 3

 :الدراسة أهمية

الصناعية  المؤسسات في الوظيفي الاستقرار أىمية مف أىميتيا الدراسة ىذه تستمد

تحقيؽ  في يمعبو الذي الدور و لمعامميف الوظيفي الأداء عمى تأثير مف لو الاقتصادية لما

 باعتباره و التنمية عممية دعـ في الفعاؿ الشريؾ لكونو الاجتماعية و الاقتصادية التنمية

 يمعبو الذي الكبير لمدور كذلؾ . الوطنية لمعمالة رئيسيا موظفا و لممؤسسات ركيزة أساسية

 الإنتاجية العممية لسير لمعمؿ الدافعية عمى تأثيره و المؤسسات داخؿ الاستقرار الوظيفي

 الانتماء و الولاء يحقؽ كونو في المؤسسة داخؿ الوظيفي الاستقرار أىمية حيث تكمف

 و بالعدالة ويشعره العامؿ إنتاجية مف يزيد و العمؿ دوراف مف يقمؿ وىو عادة لممؤسسة

 .خارجيا و المؤسسة داخؿ اجتماعية لو قيمة يحقؽ و المساواة

 : العممية الأهمية_ أ

 القميمة مف الدراسات الدراسة ىذه تعتبر الموضوع ىذا في كتابات مف لدينا توفر ما حسب 

 العامؿ إلى عمييا موجية اطمعنا التي الدراسات فمجموعة ، المتغيرات ىذه بيف جمعت التي

 مف جانب ذلؾ و عممو في مستقر غير تجعمو التي الأسباب خلالو عمى مف لمتعرؼ مباشرة
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نوع مف المؤسسات ينتمي  أي تحدد ولـ الاقتصادي أو المادي أو النفسي كالجانب فقط واحد

الصناعية  المؤسسات في العامؿ عمى ركزت فيي الدراسة ىذه عكس ، العامؿ ىذا إلييا

 الدراسة طابعيا ىذه سيعطي ، مما  خاصة ميزات مف المؤسسات لما ليذه الاقتصادية 

 . العممية أىميتيا و الخاص

 :  العممية الأهمية_ ب

 و عمى الجيات المعنية تساعد مفيدة توصيات و بنتائج الدراسة ىذه تخرج أف المتوقع مف

 ىدر لمحد مف المناسبة الحموؿ إيجاد و البشرية الموارد تخطيط و لإدارة سميمة خطط ضع

انتمائو  زيادة و أدائو فعالية لاجؿ الوظيفي رضاه مف الرفع و عميو الحفاظ و المورد ىذا

 مف جمة مشاكؿ عنو تترتب الوظيفي الاستقرار فعدـ . إلييا ينتمي التي لممؤسسة وولائو

 ذلؾ يتطمبو وما عمميـ مناصب تركوا الذيف العامميف إحلاؿ اجؿ مف الباىظة بينيا النفقات

 جراء المؤسسة فيو تقع الذي الإرباؾ إلى بالإضافة الجدد لمعامميف تدريب و إعادة تأىيؿ مف

 بإذف الدراسة ىذه ستسعى تطورىا لذا و نموىا مف يضعؼ مما مخططاتيا الاختلاؿ في ىذا

 استقرار تعيؽ التي أىـ العوامؿ عمى التعرؼ في القرار أصحاب مساعدة إلى تعالى الله

 لممحافظة اللازمة أخذ الاحتياطات و بمعالجتيا ذلؾ و الوظيفي أدائيـ مف تحد و العامميف

 .المؤسسة في مورد أىـ عمى
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 :أسباب اختيار الموضوع

 :الموضوع  ىذا لاختيار بنا دفعا سبباف ىناؾ

 : ذاتي سبب_ أ

 عف بمحاولة الكشؼ حولو معارفنا وتعميؽ الموضوع لدراسة الشخصية الرغبة في يتمثؿ 

و  الاستقرار عوامؿ لمختمؼ التطرؽ و المعاش الواقع في و قرب عف الظاىرة ىذه

عف  الكشؼ كذا و الخاص القطاع في العامؿ أداء عمى تأثيرىا ومدى الوظيفي اللااستقرار

 تزيد و معنوياتيـ مف ترفع التي العوامؿ مجموع و عدمو مف العماؿ لرضا المختمفة المسببات

 .التنظيمي مف ولائيـ

 :موضوعي سبب_ ب

 معظـ بحيث تتمحور ، معا المنظمة و لمعامؿ بالغة أىمية ذو الوظيفي الاستقرار يعتبر

 مف التي يمكف المتنوعة الوسائؿ حوؿ المختمفة المؤسسات في البشرية الموارد إدارة سياسات

 لدى الفرد الأماف و بالرضا الشعور غياب لكف ، بالعمؿ لمقياـ الأفراد أفضؿ اختيار خلاليا

 الساحقة مف الغالبية منيا يعاني حالة بيا يعمؿ التي المنظمة و وظيفتو و نفسو تجاه العامؿ

 ، المؤسسات ىذه مديري أولويات  أىـ مف يعد الأرباح تعظيـ و الماؿ جمب لاف ، العامميف

 تنافس ظؿ في و ، آخر اىتماماتيـ فيي بالعامؿ العالقة ذات الأنظمة و العمؿ قوانيف أما

 للانتقاؿ الأخير ىذا تصبح أماـ متعددة فرص ىناؾ فاف كفاءة الأكثر الفرد عمى المؤسسات
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 المنظمة عف أداء منخفض ىذا يكمفو وربما متطمباتو تمبي و رغباتو تشبع أخرى منظمة إلى

 .تماما العكس أو منيا غادر التي

 :الدراسات السابقة

 .فيما يمي مجموعة مف الدراسات التي عالجت متغيرات الدراسة

  :الدراسة الأولى

التكامل و الاستقرار في العمل بين العمال في دراسة محمد عمي محمد و عالجت موضوع 
، و ىي دراسة أجريت بشركة النصر   (246-1985،226ـ،محمد،) التنظيم الصناعي

للأصواؼ و المنسوجات بمصر و ىي عبارة عف دراسة مقارنة بيف فترتيف تنظيميتيف 
 . مختمفتيف مر بيما المصنع

 كاف يدار فييا المصنع براس 1960 تبدأ منذ نشأة المصنع إلى غاية سنة :الفترة الأولى
أصحاب -ماؿ خاص و بواسطة عدد محدود مف الموظفيف الإدارييف ، و العلاقة عماؿ

 .الأعماؿ كاف يحكميا لوائح و قواعد داخمية و قوانيف تصدرىا الدولة لتنظيـ ىذه العلاقة

 إلى غاية الثمانينات و ىي فترة صدرت فييا قوانيف التأميـ و 1961تبدأ مف :  الفترة الثانية
ازداد فييا حجـ التنظيـ و اخذ يتحوؿ نحو البيروقراطية فتعددت فييا المستويات الرئاسية 

 .لمسمطة و تأكدت القواعد الموضوعية لإدارة التنظيمات

 :و لاستكشاؼ ىذه الظاىرة انطمؽ الباحث مف ثلاث إجراءات أساسية

 يوضح تصور العماؿ لفرص التقدـ الوظيفي أو التنقؿ الميني الصاعد في :الإجراء الأول
 .التسمسؿ التنظيمي و المعوقات التي تنشا أماميـ في ىذا المجاؿ
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 التعرؼ عمى مدى اقتناع العماؿ باف عمميـ في التنظيـ يشكؿ مستقبلا مينيا :الإجراء الثاني
 .ليـ، أـ أنيـ يفضموف تغيير عمميـ الحالي بالانتقاؿ إلى تنظيـ آخر

يستيدؼ الكشؼ عف ارتباط العماؿ بالتنظيـ في ضوء موقؼ ممموس حيف : الإجراء الثالث
طمب منيـ أف يقارنوا استمرار عضويتيـ في التنظيـ أو تفضيميـ الانتقاؿ إلى تنظيـ جديد 

 . مع افتراض تساوي الأجر و بعض الظروؼ الأخرى في كؿ مف التنظيميف 

 :نتائج الدراسة

 مف أفراد العينة يروف %71,3 وقد توصؿ الباحث إلى عدة نتائج أف نسبة :الإجراء الأول
أف وضعيتيـ في التنظيـ لا تتيح ليـ فرصة الترقية ارجع الباحث ذلؾ إلى الأسس الغير 

 مف أفراد العينة ليـ خبرة %58,5الموضوعية التي تعتمدىا الإدارة في الترقية، رغـ أف 
 .مينية سابقة 

 %49,9 ابدوا تمسكيـ بعمميـ الحالي مقابؿ %57,1توصؿ الباحث إلى أف : الإجراء الثاني
الذيف ابدوا رغبة شديدة في تغييره، و أكد العماؿ الجدد اعتمادىـ عمى عمميـ الحالي باعتباره 

أكثر  )أما العماؿ القدامى . يشكؿ ليـ مستقبؿ ميني و ذلؾ يعود لحداثة علاقتيـ بالتنظيـ
 منيـ ضرورة تغيير %30,4 في حيف يرى %69,9فقد أكدوا ارتباطيـ بنسبة  ( سنة15مف 

 .منصب عمميـ لاف الأجر بمغ أقصاه و لا يمكف الزيادة ليـ في المستقبؿ 

 مف أفراد العينة يفضموف البقاء في المؤسسة أما الباقي %79,5كانت نسبة : الإجراء الثالث
 . اظيروا رغبة في تغيير العمؿ20,5%

و مف خلاؿ ىذه الإجراءات اقر الباحث باف الأجر لو دور في استقرار العامؿ في عممو و 
 .كذلؾ حاؿ الترقية خاصة بالنسبة لمعماؿ الذيف امضوا فترة طويمة في المؤسسة
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 :الدراسة الثانية 

 مف طرؼ الباحث بف نوار صالح 1996-1995أجريت ىذه الدراسة خلاؿ السنة الجامعية 
في إطار الإعداد لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع الصناعي مف جامعة منتوري 

ص،بن )أسباب الاستقرار في العمل الصناعي بالجزائر : قسنطينة ، ىذه الدراسة بعنواف
 . و ىي دراسة ميدانية بالديواف الوطني لمحميب و مشتقاتو بالشرؽ(1955نوار،

طرحت ىذه الدراسة إشكالية أسباب الاستقرار في العمؿ الصناعي بالجزائر حيث انطمقت 
 : مف فرضية عامة

إف توفر الظروؼ و الشروط الملائمة لمعمؿ و المحفزة عميو داخؿ المؤسسة الصناعية -
 : تؤدي إلى استقرار العامؿ في عممو أما الفرضيات الجزئية فكانت عمى النحو التالي

 .الظروؼ الفيزيقية الملائمة داخؿ المؤسسة تؤدي إلى استقرار العامؿ في عممو- 1

 .التنظيـ الجيد لمعمؿ يؤدي إلى استقرار العامؿ في عممو -2

 .كمما كاف الأجر مناسبا كمما استقر العامؿ في عممو- 3

 .الإشراؼ الجيد يؤدي إلى استقرار العامؿ داخؿ المؤسسة- 4

 .إذا أتيحت فرصة الترقية أماـ العامؿ استقر في عممو- 5

و بما أف ىذه الرسالة كاف غرضيا وصؼ  مدى استقرار العامؿ أو عدـ استقراره في 
المصنع فطبيعة الموضوع فرضت استخداـ المنيج الوصفي لوصؼ المؤشرات الموجودة و 
المتعمقة بالأجور و ممحقاتيا و ىذا حسب ما صرح بو الباحث و نظرا لانعداـ التجانس في 
مجتمع البحث حيث تضـ المؤسسة المدروسة فئات مختمفة مف حيث المستوى التعميمي و 

الميني مف الإدارييف و التقنييف و العماؿ البسطاء فقد رأى الباحث في العينة العشوائية 
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 69الوسيمة المثمى لجمع البيانات فكاف عدد العماؿ الذيف طبقت عمييـ استمارة البحث 
 152 فردا مف الإدارييف مف مجموع 20 عامؿ ، حيث اخذ  الباحث 575عاملا مف اصؿ 

 عامؿ تضميـ أقساـ الإنتاج المختمفة 423 فردا مف العماؿ التقنييف مف اصؿ 49عامؿ ، و 
 . مف مجموع العماؿ%12فكانت النسبة 

أما الأدوات المستعممة في جمع البيانات فكانت الملاحظة ، المقابمة، السجلات و الوثائؽ و 
 .الاستمارة

 : و جاءت النتائج كالأتي

بما أف ىذه الدراسة ىدفت إلى تحديد بعض العوامؿ و الحوافز التي تساىـ بشكؿ فعاؿ في 
عممية استقرار العامؿ في عممو و عدـ التفكير في مغادرة المؤسسة المستخدمة و البحث عف 

عمؿ آخر في مؤسسات أخرى و انو مف الصعب الإلماـ بجوانب الموضوع بسبب تشعبو 
 مف أفراد العينة يقع سنيـ ما بيف %81,13فمف النتائج المتحصؿ عمييا نلاحظ أف نسبة 

 سنة فيـ يتمتعوف بطموحات و تطمعات كبيرة فعدـ توفر الشروط التي تدفعيـ 25 و 20
 ىـ متزوجوف فيـ يطمحوف %46,26لمعمؿ فسوؼ يكوف ىذا مؤشر لترؾ العمؿ خاصة أف 

 %78,26لتحسيف أوضاعيـ داخؿ المؤسسة فيـ يروف في الأجر المرتفع غاية ليـ ، فنسبة 
يشكوف ضعؼ الأجور مقارنة مع مستوى المعيشة و يؤكدوف عمى أف الأجر و المكافآت 
التشجيعية مف أىـ العوامؿ التي تساعد عمى استقرار العامؿ في عممو و اطمئنانو عمى 

مستقبمو الميني في المؤسسة، و بعده تأتي الترقية فيي تولد لدييـ إحساس بآماؿ مستقبمية و 
 مف %66,67أنيـ سوؼ ينالوف نصيبيـ بعد طوؿ الخدمة في ىذه المؤسسة لكف نسبة

العماؿ لـ يسبؽ ليـ و أف تحصموا عمى ترقية رغـ كفاءاتيـ و أقدميتيـ داخؿ المؤسسة ىذا 
ما يجعميـ يتذمروف و يبتعدوف عمى ىذا العمؿ الذي لا يحقؽ ليـ شروط البقاء ، أما فيما 

يخص الظروؼ الفيزيقية لمعمؿ فيرى العماؿ أنيا لا تؤثر عمى معنوياتيـ و ما لاحظو 
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الباحث إف المؤسسة لا تعاني مف سوء ىذه الظروؼ ، أما بالنسبة لتوزيع المياـ داخؿ 
 اكبر دليؿ عمى ذلؾ ، أما %81,15المؤسسة فاغمب المبحوثيف غير راضيف و نسبة 

بالنسبة للإشراؼ فيناؾ تجاوب كبير بيف العماؿ و المشرفيف و اعتمادا عمى النتائج فنؤكد 
 .عمى أف الإشراؼ الجيد مف العوامؿ الأساسية التي تؤدي إلى الاستقرار الميني

 :الدراسة الثالثة

الاستقرار الوظيفي و علاقته بأداء العاممين في القطاع : بعنواف بن منصور  رفيقة دراسة 
-  دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك لممشروبات الشرقية ، سطيف–الخاص 

مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع ، تخصص تنظيـ و عمؿ ، جامعة الحاج 
 .لخضر ، باتنة

ىدفت ىذه الدراسة إلى كشؼ العلاقة بيف الاستقرار الوظيفي و الأداء الوظيفي في مؤسسات 
القطاع الخاص، و تقصي العوامؿ التنظيمية المادية،الاقتصادية و الاجتماعية التي تؤثر في 

ىذيف المتغيريف و محاولة التأكيد عمى أىمية الموارد البشرية بالنسبة لمتنظيمات و خاصة 
ذات الكفاءة العالية و الخبرة في منصب العمؿ ، و ضرورة المحافظة عمييا بوضع نظاـ 

لمتحفيز بجميع أنواعو لاف فقداف العمالة ذات الخبرات العالية يكمؼ التنظيـ أعباء كبيرة ، و 
تشخيص الصعوبات و العراقيؿ التي تقؼ عائقا أماـ العماؿ مف جية و أرباب العمؿ مف 

جية أخرى في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف العممية الإنتاجية ، و تـ بمورة مشكمة الدراسة في 
ما طبيعة العلاقة بين الاستقرار الوظيفي دور فعال في تفعيل أداء العاممين : التساؤؿ التالي

  في القطاع الخاص؟

 :و اندرجت عنيا الفرضيات الفرعية التالية

 .يساىـ التدرج الميني السائد في الخفض مف ظاىرة دوراف العمؿ-
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 .الإشراؼ المرف يساىـ في تفعيؿ السموؾ و الانضباط الذاتي لدى العامميف-

 .العمؿ في ظروؼ فيزيقية ملائمة يساىـ في الحد مف تغيب العماؿ- 

تعمؿ طبيعة الخدمات الاجتماعية المقدمة مف طرؼ المؤسسة عمى الحد مف ظاىرة التغيب -
 .العمالي

 عامؿ و 265و أجريت ىذه الدراسة الميدانية بمؤسسة خاصة ، و يمثؿ مجتمع البحث 
 عامؿ ، حيث شممت العينة كؿ الفئات الفاعمة في المؤسسة، عماؿ الإدارة، 53عينة الدراسة 

عماؿ الإنتاج، و المنيج المعتمد ىو المنيج الوصفي و اعتمدت عمى الملاحظة المباشرة ، 
 .المقابمة الحرة ف استمارة الاستبياف

و مف النتائج التي توصمت إلييا بف منصور رفيقة حوؿ الفرضية الرئيسية التي مفادىا أف 
 .للاستقرار الوظيفي دور فعاؿ في تفعيؿ أداء العامميف في القطاع الخاص 

ساىمت ىذه الدراسة في تقديـ معمومات دقيقة فيما يخص الاستقرار الوظيفي في القطاع 
الخاص لما ليذا القطاع مف مميزات خاصة و التي منيا البحث عف الكفاءات لكف بأقؿ 
تكمفة ممكنة و ذلؾ مف خلاؿ محاولة إظيار العلاقة بيف الاستقرار الوظيفي لمعامميف في 

مؤسسات ىذا القطاع و تأثيره عمى أدائيـ الوظيفي ، و ساعدتنا ىذه الدراسة في إثراء 
الجانب النظري لمدراسة الحالية و في بناء المنيجية و الخطوات العممية السميمة لأجؿ 

 .الحصوؿ عمى دراسة ذات قيمة عممية 
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 :الدراسة الرابعة

 مذكرة اثر الرضا الوظيفي عمى أداء الموارد البشريةتحت عنواف صبيان إيمان دراسة 
مقدمة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في العموـ الاقتصادية و عموـ التسيير 

 .2012تخصص إدارة الأفراد و حوكمة الشركات، جامعة تممساف، 

حيث أفرزت نتائج الدراسة باف الرضا الوظيفي يعتبر مف أىـ الأسس التي يبنى عمييا نجاح 
المؤسسة، و ىو يؤثر بشكؿ كبير عمى سموؾ و أداء الموارد البشرية و ىو يشكؿ دافعا ميما 
نحو الانجاز المتميز ، أي أف ارتفاع مستويات الرضا الوظيفي يعد مف أىـ محددات نجاح 

 .أو فشؿ المنظمات
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 :تمهيد

تعتبر المؤسسة الاقتصادية الحديثة النواة الأساسية في النشاط الاقتصادي       
لممجتمع،كما أنيا تعبر عف علاقات اجتماعية لاف العممية الإنتاجية داخميا تتـ ضمف 

مجموعة مف العناصر البشرية متعاممة فيما بينيا مف جية و مع العناصر المادية و المعنوية 
. الأخرى مف جية ثانية، كما يشمؿ تعامميا المحيط

المؤسسة الصناعية : المبحث الأول

تعد المؤسسة الاقتصادية النواة الأساسية لبناء الصرح الاقتصادي لآي بمد، مما جعميا تحتؿ 
مكانة ىامة لدى صانعي القرارات و السياسات التنموية لمبمد ، و لقد تطور مفيوـ و مدلوؿ 

و يتـ . المؤسسة الاقتصادية عبر الزمف و اختمؼ باختلاؼ البيئة الاقتصادية و الاجتماعية
: في ىذا المبحث التطرؽ إلى

. مفهوم المؤسسة الاقتصادية و خصائصها 

. أهداف و وظائف المؤسسة الاقتصادية

 . تصنيفات المؤسسة الاقتصادية

مفهوم  المؤسسة الاقتصادية و خصائصها :المطمب الأول

: مفاهيم حول المؤسسة الاقتصادية

تعددت التعاريؼ التي قدميا الباحثوف لممؤسسة الاقتصادية و ىذا نتيجة لاختلاؼ الأنظمة 
الاقتصادية،فيي بالنسبة للاقتصادييف وحدة تقنية للإنتاج تعمؿ عمى ضماف استمرارية 

حياتيا، أما بالنسبة لعمماء الاجتماع فيي نظاـ سياسي يعني مكاف لمتفاوض المستمر في 
:  مختمؼ المياديف ،و سنبرز أىـ التعاريؼ التي أعطيت ليا



    لْد ا  ا ظ ني  ي  ا ؤس ة  اف ا  ة                                    لْ ل انفص  

16 
 

المؤسسة ىي مجموعة مف الوسائؿ المختمفة الأنواع المادية و المعنوية المستثمرة مف طرؼ 
 1.مجموعة مف الأشخاص ، بيدؼ الوصوؿ إلى إشباع اقتصادي و اجتماعي

تعرؼ المؤسسة عمى أنيا جميع المنظمات الاقتصادية المستقمة ماليا ىدفيا توفير الإنتاج 
بغرض التسويؽ ، وىي منظمة و مجيزة بكيفية توزع فييا المسؤوليات و يمكف أف تعرؼ 

بأنيا وحدة اقتصادية تتجمع فييا الموارد البشرية ،المادية،المالية اللازمة للإنتاج الاقتصادي 
بغرض تحقيؽ نتيجة ملائمة ، وىذا ضمف شروط اقتصادية تختمؼ باختلاؼ الحيز المكاني 

 2.و الزماني الذي توجد فيو و تبعا لحجـ و نوع النشاط

المؤسسة ىي تنظيـ إنتاجي معيف ،و اليدؼ منو ىو إيجاد قيمة سوقية معينة، مف خلاؿ 
الجمع بيف عوامؿ إنتاجية معينة ،مف خلاؿ الجمع بيف عوامؿ إنتاجية معينة ثـ تتولى بيعيا 

في السوؽ لتحقيؽ الربح المتحصؿ مف الفرؽ بيف الايراد الكمي و الناتج عف ضرب سعر 
. 3السمعة و الكمية المباعة منيا و تكاليؼ الانتاج

المؤسسة مجموعة مف عناصر النتاج البشرية و المادية و المالية،التي تستخدـ و تسير و 
تنظـ بيدؼ إنتاج سمع و خدمات موجية لمبيع،و ىذا بكيفية فعالة تضمنيا مراقبة التسيير 

 4.بواسطة وسائؿ مختمفة كتسيير الموازنات و تقنية المحاسبة التحميمية

شكؿ إنتاج بواسطتو و ضمف نفس الذمة تدمج :  أنيا  François perouxعرفيا كذلؾ 
أسعار مختمؼ عوامؿ الإنتاج المقدمة مف طرؼ أعواف متميزيف عف مالؾ المؤسسة بيدؼ 

بيع سمعة أو خدمات في السوؽ مف اجؿ الحصوؿ عمى دخؿ نقدي ينتج عف الفرؽ بيف 
 5.سمسمتيف مف الأسعار

                                                           
1
  08،ص2008غول فرحات،الوجٌز فً اقتصاد المؤسسة،دار الخلدونٌة،الجزائر، 

2
 .  10،ص1998اسماعٌل عرباجً،اقتصاد المؤسسة،دار المحمدٌة العامة،الجزائر، 

3
 . 24،ص2006مر صخري،اقتصاد المؤسسة،دٌوان المطبوعات الجزائرٌة،الجزائر،الطبعة الرابعة، 

4
 .15،ص1998عبد الكرٌم بوٌعقوب،المحاسبة التحلٌلٌة،دٌوان المطبوعات الجامعٌة،الجزائر، 
5

  .10،ص1998ناصر دادي عدون ،اقتصاد المؤسسة،دار المحمدٌة العامة،الجزائر،الطبعة الثانٌة،
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المؤسسة ىي منظمة تجمع أشخاصا ذوي كفاءات متنوعة ،تستعمؿ رؤوس الأمواؿ و قدرات 
. مف اجؿ إنتاج  سمعة ما و التي يمكف أف تباع بسعر اعمي مف تكمفتو

وىذيف التعريفيف لـ يتطرقا إلى الناحية القانونية لممؤسسة و التي نجدىا في التعريؼ التالي 
 المؤسسة تعني كؿ تنظيـ اقتصادي ،مستقؿ ماليا،و الذي يقترح M.Lebretonلصاحبو 

 1.نفسو لإنتاج سمع أو خدمات السوؽ 

المؤسسة ىي مجموعة مف الوسائؿ المختمفة الأنواع المادية و المعنوية المستثمرة مف طرؼ 
 2.مجموعة مف الأشخاص ،بيدؼ الوصوؿ إلى إشباع اقتصادي و اجتماعي

سنستنتج في نياية تعريفنا لممؤسسة بأنو ليس ىناؾ تعريؼ موحد و متفؽ عميو ،و لتبسيط 
: مفيوـ المؤسسة سوؼ نعتمد عمى ثلاثة محاور لممقاربة وىي

. المؤسسة بصفتيا عوف اقتصادي

. المؤسسة منظمة اجتماعية

. المؤسسة كنظاـ

: المؤسسة بصفتيا عوف اقتصادي

المؤسسة التي تنسؽ بيف عوامؿ : حسب ىذا الاقتراب يمكف تعريؼ المؤسسة عمى أنيا
بغية إنتاج سمع أو خدمات موجية لمسوؽ، و منو  (رأس الماؿ، العمؿ، الطبيعة)الإنتاج 

. (الطمب)الوصوؿ التمبية الاحتياجات  

 :المؤسسة منظمة اجتماعية

                                                           
1
 .10المرجع نفسه،ص 

2
  Jaque bavard ,l'évaluation des entreprises, DONOD,paris,1969,p01 
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مجموعة مف الأفراد يشاركوف و : حسب ىذا الاقتراب يمكف تعريؼ المؤسسة عمى انيا
. لإنتاج السمع أو الخدمات (داخؿ تنظيـ مييكؿ)ينسقوف جماعيا في منظمة مييكمة 

 :المؤسسة كنظاـ

حيث تسمح لنا ىذه النظرة بإثراء الفيـ الحقيقي لسير المؤسسة، و يركز مفيوـ النظاـ عمى 
مع بقاء الكؿ  (علاقات)تواجد عدة عناصر مترابطة فيما بينيا عف طريؽ عدة ارتباطات 

منظـ و متساند بغية تحقيؽ ىدؼ موحد ، و عميو فاف المؤسسة ما ىي إلا مجموعة مف 
الأنظمة الفرعية المترابطة فيما بينيا بالعديد مف العلاقات التبادلية ، فضلا عف ضرورة 

.  الكمي لممؤسسة التي تعتبر عنصرا ميما مف عناصر النظاـالإلماـ بجزء ميـ مف النظاـ 

 :خصائص المؤسسة الاقتصادية

 1:تتميز المؤسسات الاقتصادية بمجموعة مف الخصائص مف بينيا

 centre de transformation)المؤسسة مركز لمتحويل-1

إلى منتوجات تامة  (المدخلات) المؤسسة ىي ذلؾ المكاف الذي يتـ فيو تحويؿ المواد  أف
المعمومات و , رؤوس الأمواؿ,و تتمثؿ الموارد في المواد الأولية , (سمع و خدمات)الصنع 
 يبيف لنا المؤسسة كمركز لمتحويؿ 1و الشكؿ رقـ . الأفراد

المؤسسة مركز لمتحويل : 1الشكؿ رقـ 

سمع و خدمات ← التحويؿ←الموارد                     

( centre de réparation)المؤسسة مركز لمتوزيع-2

                                                           
1
 .10،ص2008،الجزائر،1الوجٌز فً اقتصاد المؤسسة،دار الحلزونٌة للنشر،ط:غول فرحات 
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تعتبر المؤسسة المكاف الذي يتـ فيو تقسيـ و توزيع الأمواؿ المتأتية مف بيع السمع و 
و ذلؾ تحت أشغاؿ مختمفة ليستفيد منيا مختمؼ الأعواف الاقتصادية التي ساىمت ,الخدمات

: في العممية الإنتاجية مثؿ

الأجور التي توزع عمى العماؿ الإجراء 

الأرباح و مداخيؿ أخرى توزع عمى الملاؾ الذيف خاطروا برؤوس أمواليـ سابقا 

مستحقات الإيجار الخاص بالمقرات و المعدات الخاصة بالمؤسسة 

الفوائد التي تدفعيا المؤسسة لمبنوؾ تعويضا للأمواؿ المقترضة 

دفع مستحقات المورديف 

تسديد الضرائب و الاشتراكات في الضماف الاجتماعي  

: المؤسسة مركز لمحياة الاجتماعية-3

تعتبر المؤسسة مكاف يتـ فيو العمؿ جماعيا مف اجؿ الوصوؿ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة و 
حيث يقضي أغمبية العماؿ , ذلؾ بالتعاوف و التنسيؽ في إطار احتراـ القواعد و قيـ المؤسسة

ثمث أو أكثر مف حياتيـ في المؤسسة مما يؤدي إلى ترسيخ العديد مف المظاىر بيف 
وعميو فاف المسير الأوؿ في المؤسسة يحاوؿ .......رضاء, خيبة آمؿ,محبة,صراعات:العماؿ

التكيؼ مع الاختلافات في اتجاىات العماؿ و أفكارىـ و ايديولوجيا حياتيـ و أىداؼ 
. تواجدىـ في المؤسسة و ذلؾ مف اجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بأكبر فعالية

: المؤسسة مركز القرارات الاقتصادية-4

نوع :تمعب المؤسسة دورا ميما في الاقتصاد باعتبارىا مركزا لمقرارات الاقتصادية التي تخص
........ الاتصاؿ,التصدير, التوزيع, الأسعار, كمية  المنتجات,المنتجات
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تتمثؿ ىذه القرارات في الاختيارات في استعماؿ الوسائؿ المحددة لموصوؿ بأكثر فعالية 
ذلؾ لاف المؤسسة عند قياميا بمختمؼ نشاطاتيا تجد نفسيا مجبرة عمى ,للأىداؼ المسطرة 

و  (طويمة,متوسطة,قصيرة)اتخاذ قرارات متعددة عمى مختمؼ المستويات و في فترات مختمفة 
.  حسب درجة أىميتيا

و عميو , أف اتخاذ القرارات مف مسؤوليات الإدارة في المؤسسة و يترتب عمييا نتائج مختمفة 
لابد مف مراعاة العوامؿ التي قد تؤثر عمى عممية اتخاذ القرار حتى تتمكف المؤسسة مف 

اتخاذ القرار السميـ الذي يسمح ليا بتقميؿ حالات عدـ التأكد و يزيد مف فرص النجاح و ذلؾ 
. في ظؿ ضغط المنافسة و المساىميف و المستيمكيف و الإجراء

: المؤسسة شبكة لممعمومات-5

داخمية و خارجية عف )اف اتخاذ القرارات الرشيدة يتطمب معمومات مف مصادر مختمفة 
و بالتالي يتحتـ عمى المؤسسة إعداد أنظمة قادرة عمى إنتاج المعمومات او ما  (المؤسسة

مف اجؿ انجاز المياـ  (نظاـ اتصالات)يسمى بنظاـ المعمومات و تحويميا إلى المقرريف 
و تعتبر الشبكة المعموماتية و الاتصالية بمثابة العنصر الحيوي ,المنوطة ليـ عمى أكمؿ وجو

. لممؤسسة

: المؤسسة مركز لممخاطرة6

حيث يمكف اف تخسر جزء او كؿ تسبيقاتيا المالية و ,إف المؤسسة معرضة لمخطر باستمرار
و ترتبط ىذه المخاطر بصعوبات التسيير و ضغط المنافسيف و , المادية في حالة الفشؿ

و ليذا نجد باف رأسماؿ المؤسسة يشارؾ فيو عدة أشخاص أو مؤسسات , متطمبات الزبائف
مف اجؿ جمع مبالغ مالية معتبرة مف جية و مف جية ثانية تقميؿ المخاطر و الخسائر في 

. حالة الفشؿ
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فبالإضافة إلى , إذا نستنتج باف المؤسسة وحدة اقتصادية أساسية في المجتمع الاقتصادي
مساىمتيا في الإنتاج و نمو الدخؿ الوطني فيي تساىـ كذلؾ في حؿ المشاكؿ الاجتماعية 

.  مثؿ القضاء عمى البطالة و غيرىا

أهداف و وظائف المؤسسة الاقتصادية :المطمب الثاني

أىداؼ و وظائؼ المؤسسة الاقتصادية  : أولا

إف أصحاب المؤسسات الاقتصادية سواء كانت عمومية أو خاصة يسعوف وراء إنشائيـ 
لممؤسسة إلى تحقيؽ جممة مف الأىداؼ و التي تختمؼ و تتعدد و يمكف تمخيصيا في النقاط 

: الآتية

 الاهداف الاقتصادية -1

 1:تحقيق الربح

يعتبر تحقيؽ الربح المبرر الأساسي لوجود المؤسسة لأنو يسمح ليا بتعزيز طاقتيا التمويمية 
الذاتية التي تستعمميا في توزيع قدراتيا الإنتاجية و تطويرىا أو عمى الأقؿ الحفاظ عمييا و 

.  بالتالي الصمود أماـ منافسة المؤسسات الأخرى و الاستمرار في الوجود

 2:عقمنة الإنتاج

 مف خلاؿ التخطيط المحكـ و الدقيؽ إنتاجياتيا و رفع الإنتاج الاستعماؿ العقلاني لعوامؿ أي
 و التوزيع ثـ مراقبة تنفيذ الخطط و البرامج و ذلؾ بيدؼ تفادي الوقوع في المشاكؿ للإنتاج

.  الإنتاج المطاؼ نتيجة لسوء استعماؿ عوامؿ آخر في الإفلاسالاقتصادية و المالية و 

 
                                                           

1
 .17،18:،ص ص1998ناصر دادي عدون،اقتصاد المؤسسة،دار المحمدٌة العامة،الجزائر،الطبعة الثانٌة، 

2
 .18:المرجع السابق،ص 
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: تغطية المتطمبات التي يحتاجها المجتمع

و يجب اف يحقؽ ,  لتمبية الحاجيات المتزايدة الإنتاجو ىذا مف خلاؿ تحقيؽ كامؿ عناصر 
 1:  ما يميالإنتاج

. مستوى عالي مف المرونة

. تأخير أو في وقتو المحدد دوف تقديـ الإنتاج يتـ أف

.  يتـ تسميمو لطمبيتو في الوقت المحددأف

: الاهداف الاجتماعية-2

: مف بيف الأىداؼ الاجتماعية التي تسعى المؤسسة الاقتصادية عمى تحقيقو ما يمي

: ضمان مستوى مقبول من الأجور

حيث يتقاضوف أجورا ,يعتبر العماؿ في المؤسسة مف بيف المستفيديف الأوائؿ مف نشاطيا
اذ يعتبر , و يعتبر ىذا المقابؿ حقا مضمونا قانونا و شرعا و عرفا , مقابؿ عمميـ بيا 

العماؿ العنصر الحيوي و الحي في المؤسسة إلا أف مستوى و حجـ ىذه الأجور تتراوح بيف 
الانخفاض و الارتفاع حسب طبيعة المؤسسة و طبيعة النظاـ الاقتصادي و المستوى 

. المعيشي 

: تحسين مستوى معيشة العمال

اف التطور السريع الذي شيدتو المجتمعات في الميداف التكنولوجي يجعؿ العماؿ أكثر حاجة 
.  إلى تمبية رغبات تتزايد باستمرار بظيور منتجات جديدة بالإضافة إلى التطور الحضاري ليـ

 
                                                           

1
 .43:،ص2006،مارس 09 عمار زٌتونً،مصادر تموٌل المؤسسات مع دراسة للتموٌل البنكً،مجلة العلوم الانسانٌة ، جامعة بسكرة،العدد 
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: توفير تأمينات و مرافق لمعمال

تعمؿ المؤسسات عمى توفير بعض التأمينات مثؿ التاميف الصحي و التاميف ضد حوادث 
العمؿ و كذلؾ التقاعد بالإضافة إلى المرافؽ العامة  مثؿ تعاونيات الاستيلاؾ و 

 1....... المطاعـ

 2:تأهيل العمال

وىذا عف طريؽ , حيث يتـ تدريب و تطوير العامميف و رفع مستويات مياراتيـ المينية
و التخصص ,إخضاع العماؿ إلى دورات تكويف و تدريب مف اجؿ رفع المستوى الميني

. حسب القدرة المينية لمعماؿ

: الاهداف التكنولوجية-3

 3:مف بيف الأىداؼ التكنولوجية التي تؤدييا المؤسسة 

: البحث و التنمية 

حيث مع تطور المؤسسات عممت عمى توفير إدارة أو مصمحة خاصة بعممية تطوير 
و ترصد ليذه العممية مبالغ قد تزداد أىمية لتصؿ إلى , الوسائؿ و الطرؽ الإنتاجية عمميا

نسبة عالية مف الإرباح و يمثؿ ىذا البحث نسبة عالية مف الدخؿ الوطني في الدوؿ المتقدمة 
إذ تتنافس المؤسسات فيما بينيا عمى الوصوؿ إلى أحسف , و خاصة في السنوات الأخيرة 

طريقة إنتاجية و أحسف وسيمة تؤدي الى التأثير عمى الإنتاج و رفع المردودية الإنتاجية في 
.  المؤسسة

                                                           
1

 ناصر دادي عدون .   19:، مرجع سابق،ص
2
ابراهٌم بختً،دور الانترنت و تطبٌقاتها فً مجال التسوٌق،دراسة حالة الجزائر،اطروحة دكتوراه دولة فً العلوم الاقتصادٌة،غٌر منشورة،كلٌة  

 .05:،ص2003-2002العلوم الاقتصادٌة و علوم التسٌر،جامعة الجزائر،
3
 .21:ناصر دادي عدون،مرجع سابق،ص 
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كما أف المؤسسة الاقتصادية تؤدي دورا مساندا لمسياسة القائمة في البلاد في مجاؿ البحث و 
التطور التكنولوجي نظرا لما تمثمو مف وزف في مجموعيا و خاصة الضخمة منيا مف خلاؿ 

التي يتـ مف خلاليا التنسيؽ بيف العديد مف , الخطة التنموية العامة لمدولة المتوسطة الأجؿ 
. الجيات ابتداء مف مؤسسات البحث العممي و الجامعات و المؤسسات الاقتصادية

 :وظائؼ المؤسسة الاقتصادية:ثانيا

 .لممؤسسة الاقتصادية عدة وظائؼ تمكنيا مف أداء دورىا الاقتصادي و الاجتماعي 

  الوظيفة المالية1 .

... تعتبر مف أىـ الوظائؼ في المؤسسة ، فالمؤسسة لا تقوـ نشاطاتيا مف إنتاج و تسويؽ
 المختمفة و تعرؼ الوظيفة المالية عمى انيا ةدوف توفر الأمواؿ اللازمة لتمويؿ أوجو الانشاط

مجموعة مف المياـ و العمميات التي في مجموعيا إلى البحث عف الأمواؿ في مصادرىا 
الممكنة بالنسبة لممؤسسة بعد تحديد الحاجات التي تريدىا مف الأمواؿ مف خلاؿ برامجيا و 

 1.خططيا الاستثمارية

 :وظيفة التمويف.2

التمويف كمجموعة مف المياـ و العمميات، يعني العمؿ عمى توفير مختمؼ عناصر المخزوف 
المحصؿ عميو مف خارج المؤسسة بكميات و تكاليؼ و نوعيات مناسبة طبقا لبرامج و خطط 

 2.المؤسسة

 :و تنقسـ وظيفة التمويف إلى ميمتيف فرعيتيف

 1:ميمة الشراء*

                                                           
1
 .263:ناصر دادي عدون،مرجع سابق،ص 

2
 .294:ناصر دادي عدون،مرجع سابق،ص 
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 ىي مجموعة مف الأنشطة التي تختص بتوفير مستمزمات النشاط مف خارج المؤسسة 
 .بالكمية و الجودة و الأسعار المناسبة، و في التوقيت و مف المصدر المناسبيف

 2:ميمة التخزيف*

ىي مجموعة مف الإجراءات و الأعماؿ التي تقوـ بيا المؤسسة عمى أساس أنظمة محكمة ، 
و وفؽ صيغ معينة و عبر أجيزة مختصة، لتأميف الإمداد المستمر بالمستمزمات السمعية 

 . لعمميات التشغيؿ في الزمف المحدد و بالكمية و النوعية المطموبة

 :وظيفة الإنتاج*

 يعتبر الإنتاج الوظيفة الأساسية لممؤسسات الإنتاجية فيو المبرر لوجودىا و الحافز عمى 
استمرارىا و بقائيا كوف الإنتاج يرتبط بإشباع الحاجات الاستثنائية و بالتالي فإنو يستمر 

 .مادامت الحاجة الإنسانية قائمة

عممية إنتاج المحققة او المنافع التي يقاـ العمؿ مف أجؿ خمقيا و بيعيا "و يمكف بأنيا 
 3"كوسيمة لتحقيؽ الربح

 : وظيفة التسويؽ .4

يعد التسويؽ مف المفاىيـ التي استقطبت انتباه و اىتماـ العديد مف الاقتصادييف و الباحثيف 
 . خلاؿ العقود الأربعة الأخيرة و تركز ىذا الاىتماـ حوؿ كيفية تعريؼ مفيوـ التسويؽ

و يعرؼ التسويؽ عمى انو مجموع العمميات و المجيودات التي تبذليا المؤسسة مف أجؿ 
معرفة أكثر لمتطمبات السوؽ ، و ما يجب إنجازه في مجاؿ مواصفات المنتوج الشكمية و 
التقنية حتى تستجيب أكثر ليذه المتطمبات مف جية، و كؿ ما يبذؿ مف جيود في عممية 

                                                                                                                                                                                     
1
 .20:،ص1995علً الشرقاوي،المشترٌات و ادارة المخازن،الدار الجامعٌة،بٌروت، 

2
 .75:،ص1993احمد طرطار،الترشٌد الاقتصادي للطاقات الانتاجٌة فً المؤسسة،دٌوان المطبوعات الجامعٌة،الجزائر، 

3
 .226:،ص2005سعاد نائف برنوطً،ادارة الاعمال الصغٌرة ،دار وائل للنشر،عمان،الاردن، 
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ترويج و توفير المنتوج لممستيمؾ في الوقت المناسب و بالطريقة الملائمة حتى تبيع أكبر 
 1.كمية ممكنة منو و بأسعار ملائمة تحقؽ أكثر أرباح ليا 

 :وظيفة الموارد البشرية - 5

 ليا أمواؿ ،زبائف، الأخيرةفيذه , تحتؿ وظيفة الموارد البشرية مكانة ىامة في المؤسسة   
 . محرؾ أساسي و ىو الأفرادإلىو لتشغيؿ كؿ ىذا فيي بحاجة ... تكنولوجيا، أسواؽ

و تعرؼ وظيفة الموارد البشرية عمى انيا مجموعة النشاطات المتعمقة لحصوؿ المؤسسة 
عمى إحتياطيا مف الموارد البشرية ، و تطويرىا و تحفيزىا و الحفاظ عمييا ، بما يمكف مف 

 2. تحقيؽ الأىداؼ بأعمى مستويات الكفاءة و الفعالية

 .تصنيفات المؤسسة الاقتصادية: المطمب الثالث

يمكف لممؤسسات أف تأخذ أشكالا متعددة و نظرا للامتيازات التي تتمتع بيا و الالتزامات  
تذكر أىميا  .التي تخضع ليا دوف سواىا،فمف الضروري تصنيفيا حسب معايير مختمفة

 :حسب

  :حسب طبيعة الممكية: أولا

  : أنواع مف الممكيات3ىناؾ 

  حيث تكوف المؤسسة ممؾ لشخص واحد أو مجموعة مف الأشخاص3:الممكية الخاصة*
و ىي المؤسسات التي تعود ممكيتيا لمدولة فلا يحؽ لممسؤوليف : (العمومية)الممكية العامة *

عنيا التصرؼ بيا كيفما شاؤوا و لا يحؽ ليـ بيعيا أو إغلاقيا إلا إذا وافقت الدولة غمى 

                                                           
1
 .327:ناصر دادي عدون،مرجع سابق،ص 
2

 جمال الدٌن محمد المرسً،الادارة الاستراتٌجٌة للموارد البشرٌة  .36:، ص2003،الدار الجامعٌة،الاسكندرٌة،
3
درحمون هلال،المحاسبة التحلٌلٌة نظام المعلومات لتسٌر والمساعدة على اتخاذ القرار فً المؤسسة الاقتصادٌة،اطروحة دكتوراه فً العلوم  

 .23:،ص2005الاقتصادٌة تخصص نقود و مالٌة كلٌة العلوم الاقتصادٌة و علوم التسٌٌر،جامعة الجزائر،
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ذلؾ و الأشخاص الذيف ينوبوف عف الحكومة في تسيير و إدارة المؤسسات العامة مسؤولوف 
 .عف أعماليـ ىذه إتجاه الدولة وفؽ القوانيف لمدولة 

 1:الممكية المختمطة*

 .  و ىي مؤسسة يكوف رأس ماليا مشترؾ بيف القطاع العاـ و القطاع الخاص

 حسب الحجـ : ثانيا

يرجع تصنيؼ المؤسسات حسب الحجـ الى أىمية المؤسسة و مكانتيا في الاقتصاد، و قد 
اختمؼ في عدد المعايير التي تمكف مف تصنيؼ المؤسسات حسب حجميا ، فيناؾ مف يأخذ 
بعيف الاعتبار عدد العماؿ و رقـ الأعماؿ كمعياريف أساسييف لمتصنيؼ و ىناؾ مف يضيؼ 
الى ذلؾ قيمة ما يلاحظ في السنوات الأخيرة أف المؤسسات في علاقاتيا مع موردييا بدأت 
تأخذ منحى آخر يختمؼ تماما عف المعاملات الكلاسيكية، ففي العادة عندما تريد المؤسسة 
الحصوؿ عمى سعر شراء منخفض تقوـ باختيار و انتقاء المورديف عمى أساس المناقصات 
بعدىا تتعاقد مع الذي يوفر ارخص الأثماف طبقا لمبدأ المنافسة، أما حاليا فيناؾ الكثير مف 
المؤسسات التي اعادت النظر مع موردييا بالدخوؿ معيـ في شركة ذات آجاؿ طويمة حيث 

تتقاسـ معيا العوائد و خير مثاؿ عمى ذلؾ الجزائر التي أبرمت عدة اتفاقيات لمشراكة في 
العلاقات إلى قطاعات اقتصادية مجاؿ المحروقات و ىي تعمؿ عمى توسيع ىذا النوع مف 

أخرى لما توفره ىذه الأخيرة مف مزايا و ايجابيات تعود بالنفع عمى المؤسسات وعمى 
الأصوؿ و القيمة المضافة لمتمكيف مف الفصؿ بيف حجـ  .الاقتصاد الوطني ككؿ

 الخاصة لممؤسسة و يمكننا عرض مزايا الأمواؿالمؤسسات، و ىناؾ ايضا مف يعتمد عمى 
 : الآتي(01)رقـالتصنيؼ حسب معيار الحجـ في الجدوؿ 

 
                                                           

1
 .درحمون هلال ،نفس المرجع 
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 العيوبالمزايا معيار التصنيؼ 
يسمح بالتفرقة بيف المؤسسات نظرا - حسب عدد العماؿ 

لاختلاؼ الالتزامات حسب عدد العماؿ 
سيؿ الاستعماؿ - 

يستند إلى الكموؿ يأخذ بعيف -
الاعتبار لمتأىيلات 

ليس ىناؾ ارتباط بيف العماؿ -
 الماؿ 28ورأس

دراستيـ الأعماؿ تسمح بالتحميؿ -حسب رقـ الأعماؿ 
إلا في حالة )الزمني و المكاني 

 (التضخـ
ميـ لمقارنة المؤسسات التابعة لنفس - 

القطاع 

ليس ىناؾ علاقة بيف رقـ - 
إلا في حالة أخذ )الأعماؿ و النتيجة 

 (النتيجة كمعيار إضافي
لا يسمح بمقارنة المؤسسات - 

. التابعة لقطاعات مختمفة
حسب القيمة 

المضافة 
يسمح بمقياس الثروة المنشأة مف - 

طرؼ المؤسسة 
. يسمح بمقياس الإنتاجية - 
يمكف استعمالو لحساب الناتج - 

الداخمي الإجمالي و الدخؿ الوطني 
. الإجمالي

. يختمؼ حسب درجة التكامؿ -
يتأثر بطريقة تنظيـ الإنتاج  - 
يمكف أف يتأثر بإخراج بعض - 

الوظائؼ و القياـ بيا مف طرؼ 
الغير 

حسب مبمغ الأمواؿ 
الخاصة 

المساحة المالية لممؤسسة  - 
إمكانية الدخوؿ للأسواؽ المالية -
مقارنة جد صعبة بيف قطاعات - 

اقتصادية مختمفة 

مقارنة جد صعبة بيف قطاعات 
اقتصادية مختمفة 

Source : J.M.AURIAC et les autres , Économie d'entreprise, Costeilla, Paris 1995, P:49. 

رغـ اختلاؼ الآراء حوؿ المعايير المستعممة لمتصريؼ حسب الحجـ إلا اف الأغمبية تتفؽ 
عمى استعماؿ معيار العماؿ كأساس لمتصنيؼ و عميو فاف التصنيؼ الشائع عمى أساس 

 :معيار الحجـ تقسيـ المؤسسات إلى نوعيف و ىما
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  : PME المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.1

و ىي ركيزة تعتمد عمييا اقتصاديات البمداف الأوروبية و الأمريكية و كذا اليابانية ، باعتبارىا 
مؤسسات يمكف أف تنشأ مف طرؼ شخص واحد و لا تقتصر عمى نشاط اقتصادي معيف و 

 : عامؿ و منيا تتوزع إلى500ىي مؤسسات تشغؿ عدد لا يتعدى 

.  عماؿ 9-1تشغؿ مابيف  :TPE المؤسسات الصغيرة جدا-

.  عامؿ199 -10تشغؿ مابيف  :PE مؤسسات صغيرة-

.  عامؿ499-200تشغؿ ما بيف  : ME المؤسسات المتوسطة- 

 : المؤسسات كبيرة الحجـ.2

و بمغة الارقاـ فإف ىذا النوع الأوؿ .  عامؿ 500وىي المؤسسات التي تشغؿ أكثر مف   
 رقـ مف مجموع المؤسسات في الدوؿ المتقدمة و ذلؾ حسب ما يوضحو الجدوؿ% 99يفوؽ 

:  التالي(02)

عدد العماؿ 
المجموعات 

1 -9 10 – 499 ≥500 

الولايات المتحدة الأمريكية 
الياباف  

التجمع الأوروبي 

74.6 
71.3 

81.85 

25.0 
28.0 

17.95 

0.4 
0.7 
0.2 

ناصر دادي عدوف ، اقتصاد المؤسسة ، دار المحمدية العامة ، الجزائر ، الطبعة الأولى، : المصدر 
. 72، ص1998

رغـ إنخفاض نسبة حجـ المؤسسات الكبيرة حسب ما يوضح الجدوؿ أعلاه ، إلا أف عدد 
مف مجموع اليد العاممة % 50العماؿ الذي تشغمو في الولايات المتحدة الأمريكية مثلا يقارب 

 . مميوف مؤسسة20الإجمالية، مقارنة مع عدد المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الذي يقارب 
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تسيير الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية :المبحث الثاني 

تعتبر الموارد البشرية الموارد الأكثر أىمية و قيمة في المؤسسة الاقتصادية ، و ىي      
تمعب دورا حيويا في صنع نجاح المؤسسات و ليذا لابد مف الاىتماـ بيذه الموارد و العمؿ 

عمى إدارتيا  حسف إدارة، و ذلؾ مف خلاؿ جذب و إستقطاب الموارد البشرية النوعية و 
 .تحفيزىا مف خلاؿ برامج عمؿ و إستراتيجيات تنتيجيا المؤسسة و تعمؿ عمى إنجازىا

تعريف الموارد البشرية و أهميتها : المطمب الأول

 . تعريؼ الموارد البشرية و إظيار مدى أىميتيا في المؤسسةإلىفي ىذا المطمب نشير  

 :تعريف الموارد البشرية .1
تحولت النظرة إلى الأفراد في المنظمات مف كونيا عنصر مف عناصر التكمفة التي 
يجب خفضيا إلى أدنى حد ليا ، الى كونيا أصؿ مف أصوؿ المنظمة التي يمكف 

 . الاستثمار فييا ،و زيادة قيمتيا بالنسبة لممنظمة
 1: و مف تعريفات الموارد البشرية نذكر

حيث يقوؿ اف أي "بيتر دركر"الموارد البشرية ىي المورد الوحيد الحقيقي و يؤكد ذلؾ 
منظمة ليا مورد واحد حقيقي ىو الإنساف 

ىي الموارد الكامنة في أي منشأة ، وىي " سيد اليواري"الموارد البشرية كما يشير *  
مصدر لكؿ نجاح ، إذا تـ إدارتيا بشكؿ جيد ، وىي مصدر كؿ فشؿ إذا ساءت 

 . إدارتيا
لأي دولة أو منظمة ىي تمؾ " أحمد سيد مصطفى "الموارد البشرية كما يشير 

المجموعات مف الأفراد القادريف عمى أداء العمؿ و الراغبيف في ىذا الأداء بشكؿ جاد 
و . و حيث يتعيف أف تتكامؿ و تتفاعؿ القدرة مع الرغبة في إطار منسجـ . و ممتزـ 

                                                           
1
 .31: ، ص2007الاتجاهات المعاصرة ، مجموعة اللٌل العربٌة القاهرة مصر ،:  محمد ابو النصر ، إدارة و تنمٌة الموارد البشرٌةتمدح 
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تزيد فرص الاستفادة الفاعمة ليذه الموارد عندما تتوفر نظـ تحسيف تصميميا و 
 . تطويرىا بالتعميـ و الاختيار و التدريب و التقييـ و التطوير و الصيانة

و بيذا فإف الموارد البشرية تعتبر مف أىـ الأصوؿ الفاعمة في أي منظمة ، و بيا 
يقوـ نجاح أي منظمة  فالمورد البشري ىو العقؿ المفكر الذي يحقؽ أىداؼ المنظمة 

و طموحاتيا ،و الاستغلاؿ الأمثؿ ليذا المورد يكوف مف خلاؿ إىتماـ المنظمة 
بتدريبو و تطويره و التقييـ المستمر لأدائو و الإلماـ بمختمؼ الجوانب التي تساىـ في 

 . تحسيف أدائو و تنميتو
 :أهمية الموارد البشرية .2

فلا يمكف بؿ مف .تمثؿ الموارد البشرية أىمية إستراتيجية كبيرة لنجاح أي منظمة 
فإذا (...مثؿ المالية ،المادية)المستحيؿ، أف يتحقؽ الاستخداـ الأمثؿ لمموارد الأخرى 

كانت المنظمة تفتقر إلى الأفراد ذوي الميارات و المؤىلات و القادريف عمى أداء 
أىمية الموارد البشرية " أحمد سيد مصطفى "وظائفيـ المطموبة منيـ ، و في ىذا يشير 

 1: مف خلاؿ النقاط الرئيسية التالية

.  الموارد البشرية أساس الاستقلاؿ و النفوذ الاقتصادي1

 .. الموارد البشرية أداة تنافسية عالمية2

 .. العقوؿ المبتكرة تخفض فاتورة التكنولوجيا المستوردة 3

العقوؿ البادئة تعظـ القيمة المضاعفة 4

 .  الموارد البشرية الفاعمة أداة لزيادة الصادرات5

الموارد البشرية تكمؿ الثروة القومية 6
                                                           

1
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 إستقطاب العقوؿ أصبح ساحة لمصراع العالمي 7

 .  الإدارة الفاعمة لمموارد البشرية تعزز الأمف القومي8

مجتمع ،   أف الموارد البشرية ىي مصدر النجاح لأي منظمة أو  "سيد اليواري"و يؤكد 
و ذلؾ إذا تـ إدارتيا بشكؿ جيد ،إف سبب النجاح لا يكمف في وجود الموارد المالية التي 

 . الميزانية و غيرىا... لا تظير في قوائـ المركز المالي 

تعريف إدارة الموارد البشرية و خصائصها :المطمب الثاني

سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى تعريؼ إدارة الموارد البشرية و تعداد خصائصيا و ذلؾ 
: عمى النحو التالي

تعريف إدارة الموارد البشرية  .1

تعرؼ إدارة الموارد البشرية بأنيا مجموعة مف البرامج، و الوظائؼ، و الأنشطة 
و الموارد البشرية كاصطلاح يعتبر . المصممة لتعظيـ كؿ مف أىداؼ الفرد و المنظمة

و لقد . حديثا، وقد حؿ بالتدريج محؿ اصطلاح الأفراد الذي كاف سائدا،أو القوى العاممة
ىي نقطة التحوؿ التدريجية، عندما قامت الجمعية الأمريكية لإدارة 1720كانت سنة 

الأفراد، وىي أكبر منظمة متخصصة في مجاؿ الإدارة بتغيير المصطمح إلى دور 
الموارد البشرية و ذلؾ حتى يتماشى مع الأدوار الإستراتيجية المتزايدة لمموارد البشرية في 

وليصبح مديرو الموارد البشرية شركاء كامميف في . نطاؽ المؤسسات أو المنظمات
 1. الأعماؿ المتعمقة بالتخطيط الإستراتيجي

                                                           
1

 ،          14:،ص2007،علً غربً و أخرون، تنمٌة الموارد البشرٌة، الطبعة الأولى،دار الفجر للنشر و التوزٌع،القاهرة، مصر
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وتعتبر إدارة الموارد البشرية ىي ذلؾ التخصيص في إدارة الأعماؿ الذي ييتـ بكؿ ما 
 1.يتعمؽ بالعامميف الذيف تحتاجيـ أية منظمة أعماؿ

 2:وىناؾ تعريفات عديدة لمصطمح إدارة الموارد البشرية نذكر منيا عمى سبيؿ المثاؿ

إدارة الموارد البشرية ىي مجموعة الممارسات و السياسات المطموبة لتنفيذ مختمؼ .أ
الأنشطة المتعمقة بالنواحي البشرية التى تحتاج إلييا الإدارة لممارسة وظائفيا عمى أكمؿ 

 .وجو

إدارة الموارد البشرية ىي ربط الموارد البشرية بالأىداؼ الإستراتيجية بيدؼ تحسيف .ب
 .مستويات الأداء و تنمية الثقافة التنظيمية التي تحفز عمى الإبتكار و المرونة

إدارة الموارد البشرية ىي النشاط الخاص بتخطيط و تنظيـ و توجيو و رقابة العنصر .ت
البشري بالمنظمة مف خلاؿ رسـ سياسات المتعمقة بالاختبار و التدريب و الأجور و 

الحوافز و تقييـ الأداء و توفير الخدمات الصحية و الإجتماعية وصولا إلى الإحالة إلى 
المعاش بيدؼ تحقيؽ أىداؼ المنظمة و العامميف بيا و المجتمع؛ 

إدارة الموارد البشرية ىي الأنشطة الإدارية المتعمقة بحصوؿ المنظمة عمى إحتياجاتيا .ث
مف الموارد البشرية و تحفيزىا و الحفاظ عمييا بما يمكف مف تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية 

بأعمى مستويات الكفاءة و الفعالية 

 3:و فيما يمي أىـ التعريفات لإدارة الموارد البشرية لبعض الكتاب الأجانب

ىي عممية اختيار و استخداـ و تنمية و تعويض الموارد البشرية بالمنظمة؛ : "فرنش

                                                           
1
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 Sikula  : ىي إستخداـ القوى العاممة بالمنشأة و يشتمؿ ذلؾ عمى عمميات التعييف و
تقييـ الأداء و التنمية و التعويض و المرتبات و تقديـ الخدمات الاجتماعية و الصحية 

 .لمعامميف و بحوث الأفراد

"Glueck.w"  ىي تمؾ الوظيفة في التنظيـ التي تختص بإمداد الموارد البشرية اللازمة
و يشمؿ ذلؾ تخطيط الاحتياجات مف القوى العاممة و البحث عنيا و تشغيميا و 

الاستغناء عنيا 

"Smith.G et Grant.J " : ىي مسؤولية كافة المديريف في المنشئة و توصيؼ لما
يقوـ بو المتخصصوف في إدارة الأفراد 

و يتضح مف التعريفات السابقة أف إدارة الموارد البشرية تمثؿ إحدى الوظائؼ اليامة في 
المنشآت الحديثة التي تختص باستخداـ العنصر البشري بكفاءة في المنشآت، و توكؿ 

ليذه الإدراة ميمة إستقطاب و اختيار و تعييف الموارد البشرية التي تحتاجيا المنظمة و 
تعمؿ عمى تنظيـ مختمؼ الإجراءات المتعمقة بالمورد البشري مف تعويضات و تنمية و 
و تقديـ الخدمات الإجتماعية و الصحية لمعامميف و غيرىا مف الإجراءات التي ينبغي 

عمى إدارة الموارد البشرية الإلماـ بيا، و بيذا فإف إدارة الموارد البشرية مف أىـ الإدارات 
 .في المنظمة و التي يجب الإىتماـ بيا

 1: الموارد البشريةإدارةخصائص 

:  ويمكف تمخيص أىـ ىذه الخصائص في النقاط التالية

أف إدارة الموارد البشرية ىي مدخؿ إستراتيجي لإدارة أىـ أصوؿ المنظمة،ألا وىو 
. العامميف بيا،و الذيف يساىموف بشكؿ فردي أو جماعي أو فريقي في تحقيؽ أىدافيا

                                                           
  

1
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تيتـ إدارة الموارد البشرية بالعنصر البشري في المنظمة بدءا مف الإستقطاب المناسب و 
. الكؼء منيا وحتى ما بعد الخروج عمى المعاش

إدارة الموارد البشرية مسئولة عف توفير بيئة تنظيمية صحية تمكف العنصر البشري مف 
. النمو و التطور

. إدارة الموارد البشرية تنطوي عمى ممارسة وظائؼ الإدارة لمعنصر البشري في المنظمة

تيدؼ إدارة الموارد البشرية إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة و الأىداؼ الفردية لمعامميف في 
. الوقت ذاتو، بشكؿ عادؿ و متوازف

داخمية و )تمارس إدارة الموارد البشرية دورىا في ظؿ ظروؼ ديناميكية و متغيرات بيئية 
سريعة التغير يجب أخذىا بعيف الإعتبار عند التعامؿ مع العنصر البشري في ( خارجية
 .المنظمة

أهداف إدارة الموارد البشرية ووظائفها في المؤسسة الاقتصادية  : المطمب الثالث 

  : الموارد البشرية أىداؼ متعددة و وظائؼ مختمفة سنقوـ بذكرىالإدارة

 : إدارة الموارد البشريةأىداؼ-1

 1:يمكف تحديد أىداؼ إدارة الموارد البشرية كما يمي 

  .المساىمة في تحقيؽ أىداؼ الشركة*

 .توظيؼ الميارات و الكفاءات عالية التدريب و المحفزة*

 . زيادة الرضا الوظيفي و تحقيؽ رضا الذات عند الموظفيف إلى أعمى قدر ممكف* 

                                                           
1
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 . إيصاؿ سياسات الموارد البشرية الى جميع الموظفيف في المنظمة*

 .المساىمة في المحافظة عمى السياسات السموكية و أخلاقيات العمؿ* 

لتعود بالنفع عمى كؿ مف المنظمة و الموظؼ " التغيير"إدارة و ضبط عميمة * 

السعي إلى تحقيؽ معادلة المستوى الجيد و ىي المقدرة و الرغبة ، حيث أف الزيادة *
المقدرة يتمثؿ في برامج التدريب و تطوير العامميف و اما زيادة الرغبة فيتمثؿ في أنظمة 

  .الحوافز و برامج الصحة و السلامة

                كما يشير عمي محمد عبد الوىاب و آخروف إلى أىداؼ إدارة الموارد البشرية
 1: في الآتي 

 . إستقطاب و جذب الموارد البشرية الملائمة والميارة اللازمة المؤسسة- 

 .تنمية و تطوير الموارد البشرية- 

  صيانة الموارد البشرية- 

 . تحفيز و تنشيط دافعية العامميف -

 .تحسيف الإنتاجية و تطويرىا- 

 .تنمية رضا العامميف و انتمائيـ لممؤسسة- 

 .تطوير سياسات الموارد البشرية بما يتلائـ مع الظروؼ البيئية و إستراتيجيات المؤسسة- 

 2:وظائؼ إدارة الموارد البشرية-2

                                                           
1
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تختمؼ وظائؼ و أنشطة إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية ،نظرا للاختلاؼ 
مف حيث حجـ أنشطتيا و أعماليا و حجـ العامميف بيا ، و بصفة عامة فإف الوظائؼ 

 :تمثؿ جوىر إدارة الموارد البشرية في المؤسسة: الآتية

 :تخطيط الموارد البشرية 

 ترتبط ىذه الوظيفة عادة بأىداؼ و إستراتيجيات المؤسسة و تشمؿ ىذه الوظيفة تخطيط 
الإحتياجات مف الموارد البشرية في فترة مستقبمية بالعدد المناسب و النوعية المناسبة و 

 .في الوقت المناسب

   :تحميؿ الوظائؼ أو الأعماؿ 

لتحديد أبعادىا مف الواجبات و المسؤوليات و تحديد المتطمبات مف الميارات و القدرات و 
الخبرات اللازمة لشغميا ، و توفر ىذه الوظيفة بيانات ىامة و دفعية عف الوظائؼ تكمؿ 

 .دورىا الأساس الموضوعي و العادؿ لمعاممة كافة أنشطة إدارة الموارد البشرية

 : التوظيؼ 

يركز عمى توفير الاحتياجات المخططة مف العمالة ، تتضمف ىذه الوظيفة وظائؼ فرعية 
 . ىامة و ىي الاستقطاب و الاختيار و التعييف

 :تقييـ أداء العماؿ  

 فبعد تعييف العامميف في الوظائؼ المناسبة لقدراتيـ تبرز الحاجة الى تقييـ أدائيـ و 
 تحديد مدى كفائتيـ في أدائيـ و أعماليـ و مكافئتيـ عف الأداء الجيد

 : إدارة عمميات الترفيو و النقؿ و انتياء الخدمة  

 .و ذلؾ في ضوء سياسات و قواعد و أسس موضوعية محددة
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 :تدريب الموارد البشرية 

 لزيادة قدراتيا و تطوير أدائيا و يتـ ممارسة ىذا النشاط في ضوء برنامج مخطط لتحديد 
 .الاحتياجات تدريبية و تصميـ برامج تدريبية و تنفيذىا و متابعتيا

 : تخطيط التطور الوظيفي 

سواء عمى مستوى الفرد حيث يتـ مساعدتيـ عمى أف يخطط لحياتو الوظيفية عمى ضوء 

العوامؿ المرتبطة بذاتو و شخصيتو و بالبيئة المحيطة و التي تحكـ اتجاىات الفرد نحو 

مسارات وظيفية معينة عمى مستوى المؤسسة بتخطيط تحركات العامميف لمستويات 

الوظيفية المختمفة خلاؿ فترة حياتيـ الوظيفية بما يكفؿ الانتفاع بالكفاءات البشرية المتاحة 

 .في المؤسسة

 :تحديد تعويضات العامميف 

 و يتضمف تقييـ الوظائؼ لتحديد أىميتيا النسبية فيما بينيا و تحديد النموذج الأفضؿ و 

 .الأكثر عدالة لمنح الأجور و تحديد الميزات الإضافية التي تمنح لمعامميف

 :تصميـ و تنفيذ برامج الصيانة البشرية 

 تيدؼ إلى تحسيف بيئة العمؿ المادية و الاجتماعية و الصحية و النفسية و تطوير حياة 
 .العمؿ بالإضافة إلى توفير الأمف والسلامة لمعامميف

 :التنسيؽ في مجاؿ إدارة الموارد البشرية 
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 و يشمؿ التنسيؽ بيف مختمؼ وظائؼ و أنشطة إدارة الموارد البشرية في كافة أرجاء و 
قطاعات المنظمة مف خلاؿ ميكانيزمات التنسيؽ الأساسية و ىي سياسات الموارد البشرية 

 .و قواعد الانضباط و الاتصالات الرسمية

 : بناء و المحافظة عمى علاقات عمؿ فعالة داخؿ المؤسسة 

 .و يشمؿ ذلؾ تنمية العلاقات التعاونية بيف المؤسسة و النقابة العمالية

 .توفير العناصر الأساسية لمدخؿ الإنساني لإدارة الموارد البشرية 
 :إجراء البحوث في مجاؿ إدارة الموارد البشرية 

لمتعرؼ عمى مشاكؿ العامميف و اتخاذ ما يمزـ لحميا فضلا عف أىمية ىذه البحوث في 
 .تقييـ جيود أنشطة إدارة الموارد البشرية

ماهية الأداء الوظيفي  : لثالثالمبحث ا

        يعتبر الأداء الوظيفي الأساس الذي تقوـ عميو جيود الإدارة كونو يشكؿ جزء كبير 

حيث تتوقؼ كفاءة أدائيا في مختمؼ المستويات عمى أداء مواردىا  مف أىداؼ أي مؤسسة

البشرية،والتي يجب أف تقوـ بالمياـ المسندة إلييا بكؿ فعالية وذلؾ مف خلاؿ معرفتيا 

بالمعايير التي يقوـ عمييا الأداء مف جية ،وتوضيح محددات الأداء الوظيفي مف جية 

أخرى،و لضماف الأداء الجيد داخؿ المؤسسة يقوـ المشرفوف بممارسة عممية تقييـ 

أداء،العامميف بالاعتماد عمى طرؽ  وأساليب مختمفة بغرض تحسيف أدائيـ وذلؾ لسير 

بالمنظمة نحو تحقيؽ أىدافيا  وعمى ىذا الأساس ييدؼ البحث إلى توضيح ماىية الأداء 

 .  الوظيفي لمعامميف مف خلاؿ التعريؼ بيذا الأخير ، وتوضيح  معاييره ومحدداتو 
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مفهوم وأهمية الأداء الوظيفي  :  المطمب الأول

 :مفهوم الأداء الوظيفي -1

يقصد بو مساىمة الموظفيف في تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلاؿ السموكيات التي تؤدي إلى 

 . 1زيادة أو نقص مف قيمة المساىمة لموصوؿ بالمنظمة إؿ الفعالية

ويعرؼ أيضا بأنو الأثر الصافي لجيود الموظؼ التي تبدأ بالقدرات و إدراؾ الدور أو المياـ 

 . والذي بالتالي يشير إلى درجة تحقيؽ وٕإتماـ المياـ المكونة لوظيفة الموظؼ

ويشير مفيوـ الأداء كذلؾ إلى تنفيذ الموظؼ لأعماؿ ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المؤسسة، 

أو الجية التي تكمفة بيا المؤسسة أو الجية التي ترتبط وظيفتو بيا، ويعني النتائج التي 

 ومف ناحية أخرى إف الأداء ما ىو إلا مسؤوليات ووجبات 2.يحققيا الموظؼ في المؤسسة

وأنشطة ومياـ يتكوف منيا عمؿ الفرد التي يجب القياـ بيا، وبعبارة أخرى ىو ما يقوـ بو 

الموظؼ أو المدير مف أعماؿ وأنشطة مرتبطة بوظيفة معينة ،ويختمؼ مف وظيفة إلى أخرى 

   .  3مع وجود عامؿ مشترؾ بينيما

وتجدر الإشارة إلى أف ىناؾ العديد مف المسميات التي تستخدـ لمتعبير عف مفيوـ الأداء 

مثؿ الإنتاجية أو الكفاءة الإنتاجية أو كفاءة الأداء ويعبر عف الأداء أحيانا بالفعالية مف زاوية 

                                                           
1
   129، ص1997 التنظٌمً، د ط، المؤسسة الجامعٌة للدراسات والتوزٌع لبنان،الأداءإدارة الموارد البشرٌة وكفاءة :  كامل بربر- 

 .  244، ص1982، المؤسسة الوطنٌة للكتاب الجزائر،1 علم النفس الصناعً التنظٌمً، طأسس: مصطفً عشوي- 2

 .  130، صالمرجع السابق: كامل بربر- 3
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النتائج التي تصؿ إلييا الإدارة حيث توصؼ ىذه الحالة بأنيا إذا لـ تؤدي تمؾ الأىداؼ 

بالشكؿ أو الأسموب الصحيح أو حققت جزء منيا فقط بأنيا غير فعالة إذ لـ تحقؽ 

أىدافيا،ويفرؽ عادة بيف الفعالية بيذا المعنى والكفأة  فأما الأخيرة فيقصد بيا استغلاؿ الموارد 

المتاحة في تحقيؽ الأىداؼ المحددة أي أف الفعالية تختفي ببموغ النتائج بينما الكفأة تعني 

  1.الوسيمة التي اتبعت في الوصوؿ إلى ىذه النتائج

 :   أهمية الأداء الوظيفي.2

 : تظير أىمية الأداء مف خلاؿ عدة جوانب نحاوؿ توضيحيا في النقاط الآتية

الأداء في أي مستوى تنظيمي داخؿ المنظمة أو في أي جزء منيا لا يعد انعكاس لقد  •

 . رأت، ودوافع المرؤوسيف فحسب، بؿ ىو انعكاس لدوافع، وقدرات الرؤساء والقادة أيضا 

ترجع أىمية الأداء الوظيفي بالنسبة لممنظمة إلى ارتباطو بدورة حياتيا في مرحميا  •

المختمفة مرحمة الظيور، مرحمة البقاء، مرحمة الاستقرار، مرحمة السمعة والفخر، مرحمة 

 . التمييز مرحمة الريادة

الأداء عممية ممموسة مثؿ الإنتاج الصناعي، وعممية غير ممموسة كتقديـ خدمة في  •

المجالات المختمفة فلأداء ىو المكوف الرئيسي لمعممية، وىو الجزء الحي منيا لأنو مرتبط 

 .  الذي يدير العممية، ويحوؿ المواد الخاـ إلى مصنعة ذات قيمة (العنصر البشري )الإنساف
                                                           

، 2013،الأردن، دار جرٌر للنشر والتوزٌع، 1 الوظٌفً بٌن النظرٌة والتطبٌق، طالأداء وتقٌٌم إدارة:  محمد المحاسنةإبراهٌم-  1

 . 106ص،
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ولا تتوقؼ أىمية الأداء الوظيفي عمى مستوى المنظمة فقط بؿ تتعداه إؿ أىمية الأداء في 

  1. إنجاح التنمية الاقتصادية والاجتماعية لمدولة

 معايير الأداء الوظيفي : المطمب الثاني

إف وضع معايير للأداء يكوف مف اجؿ مراقبة الأداء بغرض التدخؿ في الوقت المناسب 

: لمعالجة السمبيات وتتمثؿ أىـ معايير الأداء في الأتي 

 : الجودة.1 

ىي المؤشر الخاص بكيفية جودة الأداء مف حيث درجة الإتقاف وجودة المنتج لذلؾ يجب أف 

يتناسب مستوى الجودة مع الإمكانيات المتاحة وىذا يستدعي معيار لدى الرؤساء 

والمرؤوسيف للاحتكاـ إليو إذا دعت الضرورة فضلا عف الاتفاؽ عمى مستوى الجودة 

  2. المطموبة في أداء العمؿ في ضوء التصميمات السابقة للإنتاج والأىداؼ والتوقعات

 : الكمية.2

ىي الحجـ المنجز في ضوء قدرات و إمكانيات الأفراد ولا يتعداىا، وفي الوقت ذاتو لا يقؿ 

عف قدراتيـ و إمكاناتيـ لأف ذلؾ يعني بطء الأداء مما يصيب العامميف بالتراخي اللامبالاة، 

                                                           
 .  98، ص2011، المكتبة الوطنٌة، الاردن، 1تكنولوجٌا الأداء البشري، ط: الدحلة فٌصل عبد الرؤوف- 1

  216، ص1999، دار الفكر العربً مصر ،1التخطٌط الاستراتٌجً فً قطاع الأعمال والخدمات، ط:خطاب عاٌدة -  2
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لذلؾ يفضؿ الاتفاؽ عمى حجـ وكمية العمؿ المنجز كدافع لتحقيؽ معدؿ مقبوؿ مف النمو 

   1. في معدؿ الأداء بما يتناسب مع ما يكتسبو الفرد مف خبرات وتدريب

 : الوقت.3

ترجع أىمية الوقت إلى اعتباره مورد غير قابؿ لمتجديد أو التفويض فيو رأسماؿ وليس دخؿ 

مما يحتـ استغلالو الاستغلاؿ الأمثؿ في كؿ لحظة، لأنو يتضاءؿ عمى الدواـ ويمضي إلى 

غير رجعة فيوا لا يقدر بثمف ويعد أحد خمسة موارد أساسية في مجاؿ إدارة الأعماؿ وىي 

المواد، المعمومات، الأفراد، الموارد المادية ،والوقت الذي يعد أىـ المؤشرات التي يستند عمييا 

في أداء العمؿ، فيو بياف توقعي يحدد متى يتـ تنفيذ مسؤوليات العمؿ لذلؾ يراعى الاتفاؽ 

. عمى وقت المناسب لإنجاز العمؿ يجب مراعاتو

 .  كمية العمؿ المطموب القياـ بو- 

  2. عدد العماؿ اللازميف- 

 : الإجراءات.4

عبارة عف خطوط مرتبة لمتطبيؽ العممي لمميارات الواجب القياـ بيا ، لذلؾ يجب الاتفاؽ 

عمى الطرؽ والأساليب المسموح بيا ، والمسرح باستخداميا لتحقيؽ الأىداؼ،فبرغـ مف كوف 

                                                           
 .  46، ص2004السلوك الفعال فً المنظمات، د ط، الدار الجامعٌة، مصر، : صلاح الدٌن محمد عبد الباقً- 1

 .  280، ص2005، دار الوفاء لطباعة والنشر، مصر ،1إدارة الموارد البشرٌة ،ط: حجازي محمد حافظ- 2
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الإجراءات والخطوط المتبعة في إنجاز العمؿ متوقعة ومدونة في مستندات المنظمة وفؽ 

قواعد وقوانيف ونظـ وتعميمات إلا أنو يفضؿ الاتفاؽ بيف الرؤساء والمرؤوسيف عمى 

الإجراءات  المتبعة في إنجاز العمؿ سواء ما يتعمؽ بإنجاز المعاملات أو تسميميا حتى 

تكوف الصورة واضحة لجميع الأطراؼ ،وحتى لا يتأثر أداء احد العامميف وىذا لا يعني قتؿ 

الابتكار و الإبداع لدى العامميف  ولكف الاتفاؽ والتفاىـ عمى ما يريد المرؤوسيف تنفيذه مع 

رؤسائيـ قبؿ اعتماده كأسموب مفضؿ في إنجاز العمؿ لضماف اتفاقو وعدـ مخالفتو لمنظاـ 

  .1والتعميمات والموائح القانونية

 محددات الأداء الوظيفي  : المطمب الثالث 

انطلاقا مف اعتبار الأداء الوظيفي ىو ممارسة الأنشطة والمياـ المختمفة التي تتكوف منيا 

الوظيفة، فانو يعتبر سموكا، ويعد عرضة لمتأثير سمبا أو إيجابا ببعض العوامؿ التي مف 

شأنيا في نياية الأمر أف تؤثر عمى الأداء ويطمؽ عمى مثؿ ىذه العناصر عادة محددات 

الأداء الوظيفي وتنقسـ ىذه المحددات مف حيث علاقتيا بالعامؿ ومدى سيطرتو عمييا إلى 

قسميف القسـ الأوؿ يتمثؿ في المحددات المتعمقة بالعامؿ كشخص ويطمؽ عمييا المحددات 

الداخمية والقسـ الثاني يتعمؽ بالبيئة المحيطة أي خارج سيطرة العامؿ وتسمى المحددات 

.   الخارجية

                                                           
 .  47ص، مرجع سبق ذكره: صلاح الدٌن محمد عبد الباقً 1
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 : المحددات الداخمية تظهر من خلال العوامل الآتية-أ

 : الجهد.1

الجيد ىو الناتج مف حصوؿ العامؿ عمى الدعـ والحافز الذي يترجـ إلى الطاقات الجسمية 

والحركية والعقمية التي يبذليا العامؿ لأداء ميامو حيث تتآزر ىذه الطاقات مع بعضيا 

البعض لإنجاز العمؿ المطموب وٕإف ىذا الجيد لو طاقات تحفزه وعوامؿ تثبط مما ينعكس 

عمى الأداء فيو سيكوف مف محددات الأداء الوظيفي سواء عمى الصعيد الفردي أو 

 . 1الجماعي

 : القدرات.2

ونعني بيا تمؾ الخصائص والميارات الشخصية اللازمة لأداء الوظيفة وتسمى أحيانا 

بالكيفيات ،أو المسميات الشخصية كالقدرة عمى التحمؿ، سرعة البديية التي لابد مف توفرىا 

في مف يقوـ بوظيفة ما وىي تؤثر بشكؿ مباشر في الأداء و بما أنيا كذلؾ فيي تعتبر مف 

 2. محددات الأداء الوظيفي

 

 

                                                           
 .  193، ص1403، دار المرٌخ، الرٌاض ،1 وقٌاس الأداء، طالأداء القٌاسٌة معاٌٌر الإنتاجٌة: عامر سعٌد والخلف خالد- 1

 .  88، ص1988العامل البشري والإنتاجٌة فً المؤسسات العامة، د ط، دار الفاروق للنشر والتوزٌع، الأردن،: درة عبد الباري- 2
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 : أدارك الدور.3

ويشير إلى الاتجاه الذي يعتقد أف أداء العامؿ يتحدد بمدى فيمو لمدور الذي يقوـ بو أو 

الوظيفة التي يعمؿ فييا، حيث يتضمف ىذا الوعي ترجمة لمجيود والقدرات  يمارسو مف خلاؿ

وتسخيرىا في العمؿ بناءا عمى ىذا الفيـ وما ىو المعنى والدلالة التي تتشكؿ بالنسبة لمعامؿ 

  .1جراء عممو أو وظيفتو

المحددات الخارجية فهي المؤشرات التي تخرج عن سيطرة العامل وتؤثر في الأداء - ب 

:  في وتتمثل

 : متطمبات العمل.1 

وتتعمؽ بكؿ مف الواجبات والمسؤوليات والأدوات والتوقعات المأمولة مف العامؿ إضافة إلى 

. الطرؽ والأساليب والمعدات المستخدمة في ممارستو لميامو وأعمالو

 : البيئة التنظيمية.2 

وتشير إلى البيئة التنظيمية السائدة في المؤسسة التي تؤدى الوظيفة فييا وتشمؿ عادة كؿ 

مف مناخ العمؿ الإشراؼ، توفر الموارد، الأنظمة الإدارية، الييكؿ التنظيمي نظاـ الاتصاؿ 

                                                           
 .  90مرجع سبق ذكره، ص: درة عبد الباري-  1
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السمطة أسموب القيادة نظاـ الحوافز، الثواب والعقاب، جميع ىذه العوامؿ غاية في الأىمية 

  1.إحباط دافعية العامؿ وبالتالي جودة أدائوو مف حيث تحفيز 

 : البيئة الخارجية.3

تؤثر البيئة الخارجية لمتنظيـ الذي يعمؿ بو العامؿ عمى أدائو كالمنافسة الخارجية فالمعمـ 

المتعاقد عادة ما يمتمؾ القدرة ويبذؿ الجيود أكثر مف المعمـ المقيـ، وىذا قد يؤثر إيجابا في 

التحفيز لموصوؿ إلى مستوى أدائو وقد يؤثر سمبا في دافعية البعض، كما تمعب التحديات 

الاقتصادية دورا كبيرا في التأثير عمى الأداء فانخفاض الرواتب، وكذلؾ الحوافز والمكافئات 

واختلاؼ الرتب مف مؤسسة إلى أخرى تؤثر سمبا عمى أداء العامميف في حالة تدنييا، 

 وايجابيا في حاؿ ارتفاعيا 

  

 

 

 

 

                                                           
 .  94، ص1996، مركز تطوٌر الأداء، القاهرة ،1مهارات إدارة الأداء، ط: هلال محمد عبد الغنً-  1
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 : خلاصة

مف خلاؿ ىذا الفصؿ يتضح لنا أف نجاح المنظمات مرتبط بأداء العامميف فييا،       

ولأىمية ىذا الموضوع نجد أف المؤسسات عمى اختلاؼ أنواعيا تسعى إلى الارتقاء بأداء 

العامميف فييا مف خلاؿ تدريبيـ وتحفيزىـ باستمرار، ذلؾ لتحقيؽ العمؿ المطموب بشكؿ 

 . صحيح، وتقميؿ الأخطاء، والعيوب والمشكلات وكذا تقميؿ الفاقد مف الجيد والوقت والموارد

ويعتبر تحقيؽ الأداء الجيد مف جانب العامميف في أي منظمة أحد المبادئ الرئيسية في تسير 

.  المؤسسات والنيوض بيا لبموغ الريادة في مختمؼ المياديف
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 :تمييد

 ، حاليا العمؿ اجتماع عمـ مجاؿ في الأساسية المواضيع مف الوظيفي الاستقرار يعد       

 قد و ، تحقيقو عمى تساعد التي العوامؿ عمى التعرؼ محاولة بصدد الفصؿ ىذا في نحف و

 في البشري العنصر يمعبو الذي المحوري الدور مف التأكد بعد الموضوع ىذا أىمية ازدادت

 الآلات و الوسائؿ أف الزمف مف طويمة لفترة و الاعتقاد ساد ما بعد الإنتاجية العممية

 الفعالية تحقيؽ و المخططة الأىداؼ إلى الوصوؿ أجؿ مف كافية الأولية المواد و والمعدات

 أجريت التي البحوث و ساتاالدر سمسمة بعد تدريجيا ؿاز قد الاعتقاد ىذا أف إلا ، اللازمة

 . الإنتاجية العممية في البشري العنصر يحتميا التي المكانة و الدور عمى

 لوظيفي  االاستقرار مفاهيم أساسية حول :  الأولالمبحث

يعد الاستقرار الوظيفي مف أىـ ركائز النجاح في أية منظمة كانت، فلا توجد منظمة ناجحة 

 .  1وذات إنتاجية مرتفعة إلا وكاف الاستقرار الوظيفي متحقؽ فييا ويتمتع بو جميع موظفييا

وقد ازدادت أىمية ىذا الموضوع بعد التأكد مف الدور المحوري الذي يمعبو العنصر البشري 

 .  في العممية الإنتاجية

وانطلاقا مف أىمية استقرار المورد البشري في المؤسسة مكاف العمؿ وتحقيؽ أىداؼ التنظيـ 

لإضافة لممناخ السائد في المؤسسة والعلاقات الداخمية ؿوضماف استمرارية العممية الإنتاجية، 

                                                           
1
 أم بن العربً جامعة ، والتنظٌم العمل النفس علم فً دكتور ،"الجزائرٌة المؤسسات فً البشرٌة الموارد وتسٌر المهنً الاستقرار " مراد خلاصً - 

 .11 ص الجزائر، ، بواقً
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التي تربط العماؿ ببعضيـ البعض مف جية وإلى العلاقة بيف العماؿ والإدارة مف جية 

 وملائمة ظروؼ العمؿ كمما أحسوا انتمائيـ الإدارةأخرى، وكمما أحس العماؿ بعدالة 

 .1لممؤسسة وارتفعت الروح المعنوية لدييـ وتحقؽ ذلؾ الاستقرار الفردي والاستقرار العاـ

الاستقرار الوظيفي والمفاهيم القريبة :   المطمب الأول

  الاستقرار الوظيفي  تعريف:   أولا

و تي معنى الاستقرار " ثبوت الشيء في مكانو : "   يعرؼ الاستقرار في المغة أنو

مضاؼ لمدلالة عمى استمرار حالة صحية معينة، كالاستقرار الاقتصادي، والاستقرار 

 .  السياسي والاستقرار الاجتماعي

   في حيف اىتـ الكثير مف الباحثيف في الميداف الصناعي بموضوع الاستقرار الوظيفي 

وغالبا ما يربطونو بعوامؿ الرضا عف العمؿ وحافزه ومف ىنا جاءت بعض التعاريؼ التي 

 :   حاولت تحديد مصطمح الاستقرار داخؿ المؤسسة ويمكف ذكرىا

   الاستقرار في العمؿ ىو بقاء العامؿ في خدمة المؤسسة لمدة أطوؿ عف طواعية 

ورغبة دوف ترؾ المؤسسة حيف تتوفر لو البدائؿ، كما يعني مدى تمسؾ العامؿ بعممو في 

 .   ظؿ توفر بدائؿ أخرى

                                                           
1
 وػول تنظٍن تخظض الاجتواع ػلن فً هاجٍستٍش سسالت "الىظٍفً وػلالتها لاستمشاس التنظٍوٍت المٍن " حجاج الوذانً- 

 .75ـض2014/2015خٍضش،بسكش، هحوذ والاجتواػٍت،جاهؼت الإنسانٍت الؼلىم كلٍت
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ثبات العامؿ في عممو وعدـ الانتقاؿ إلى تنظيـ آخر، ىذا إذا كاف ذلؾ "    وىو كذلؾ 

التنظيـ يشكؿ مستقبلا مينيا لمعامؿ وفؽ عوامؿ مادية ممموسة وأخرى اجتماعية ونفسية 

 ".  متداخمة لتحقيؽ التكامؿ والاستقرار

 العامؿ عمى الدواـ لأمف والوقاية في عممو والراحة إشعارعمى أنو "   كما عرفو التوف مايو 

  . 1وضماف الاستقرار عف طريؽ تحفيزه وترقيتو

ثبات العامؿ في عممو "    وبتحديد معاني الاستقرار في العمؿ تحدد التعاريؼ فيو 

 العامؿ عمى الدواـ لأمف والوقاية في عممو إشعاروعدـ الانتقاؿ إلى تنظيـ آخر، كما ىو 

.   2والراحة وضماف الاستقرار عف طريؽ تحفيزه وحريتو وأمنو الصناعي وترقيتو 

نو درجة ارتباط الأعضاء لتنظيـ المتواجد بو وتمثيميـ لأىداؼ ولإدراكيـ أ  ويعرؼ 

 . لفرص التقدـ المتاحة أماميـ واعتقادىـ ف عضويتيـ تشكؿ مستقبلا مينيا ليـ 

التوازف ويعني بتوازف العوامؿ الداخمية والخارجية "  بمصطمح Kanon   ويعبر عنو 

عند الإنساف، فإذا أمكف الوصوؿ إلى ىذه الحالة مف الاستقرار فإف مزاولة العمؿ يمكف القياـ 

 .  بيا إلى أقصى درجة

ثبات العامؿ في المصنع : فيعرؼ الاستقرار عمى أنو  » P.Altou«     أما

 .  حتى التقاعد
                                                           

1
 العلوم كلٌة بشرٌة، موارد وتسٌٌر تنمٌة تخصص ، الاجتماع علم فً ماجٌستٌر رسالة ، "المهنً والاستقرار الوظٌفٌة الترقٌة " ، فاتح جبلً - 

 .22، ص2014/2015 بسكرة خٌضر، محمد جامعة ، والاجتماعٌة الانسانٌة
2
 .77، الوشجغ السابك ،ص حجاج  الوذانً- 
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   والاستقرار يعتبر أيضا درجة ومدى ارتباط الأفراد لمنظمة التي يعمموف ا وعمميـ 

عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة وإلماميـ بمختمؼ الإجراءات المطبقة في عمميـ وإطلاعيـ عمى 

.   الفرص المتاحة مف أجر وترقيتيـ في وظيفتيـ

 :  لاستقرار الوظيفيباالمصطمحات المرتبطة : ثانيا

الارتياح والأماف، الولاء : توجد العديد مف المفاىيـ المرتبطة لاستقرار الوظيفي منيا

 :  1والانتماء،الروح المعنوية وفيما يمي توضيحيا

 :  الشعور لرضا والارتياح والأماف -1

الاستقرار والرضا في العمؿ مف أكثر المفاىيـ في عمـ النفس الصناعي وعموما لأنو حالة 

وجدانية انفعالية يصعب قياسيا ودراستيا بشكؿ موضوعي نظرا لأف الأفراد يختمفوف في 

القدرات والمواىب وىذا يعود إلى الفروؽ الواضحة في شخصيا ـ مما ينعكس عمى 

 .  الخصائص والوظائؼ التي يرضوف عنيا أو لا يرضوف

عمى أنو ظاىرة داخمية ضمف عمؿ المعني لأمر، أي " الرضا الوظيفي" دانيس" فيعرؼ 

العامؿ نفسو وىو بذلؾ نتيجة لمتكيؼ مف العمؿ و لتالي فالرضا عف العمؿ وعدمو يؤثر في 

 ."  شعور وتطورات وسموكيات العامؿ

                                                           
1

 ، وعمل تنظٌم تخصص الاجتماع علم فً ماجٌستٌر مذكرة " الخاص القطاع فً وعلاقته بأداء العاملٌن الوظٌفً الاستقرار رفٌقة، منصور بن -

 .71،ص2013/2014لخضش باتنت، الحاج جاهؼت ، والاسلاهٍت  والانسانٍتالاجتماعٌة العلوم كلٌة
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  ومف خلاؿ ىذا التعريؼ يتبيف لنا أف الرضا عف العمؿ يرتبط بعمؿ الفرد ومدى تناسبو مع 

نوع العمؿ الذي يؤديو وقدرتو واستعداده وطموحو وىذا ما يجعمو أكثر ارتباطا وطمأنينة 

.   1لمتوافؽ والتلازـ بيف نوعية العمؿ وطموحاتو

 : الشعور لولاء والانتماء -2

يشير الولاء إلى الخضوع السياسي المصحوب لوفاء وىو يعبر عف تمؾ الروابط وىو يعبر 

عف تمؾ الروابط الروحية والقانونية التي تربط بيف الأفراد والمؤسسة، ويرتبط الشعور لانتماء 

  :   بعوامؿ منيا

 . مدى توافؽ أىداؼ العمؿ مع أىداؼ المؤسسة -

 . ـتومدى استجابة المؤسسة لمحياة الاجتماعية والشخصية لمعمؿ ورغبا  -

مدى تفاعؿ العامميف مع بعضيـ والولاء والارتباط التفاىـ الذي يتوفر بيف  -

 . العامميف

وما يمكف قولو ىو أنو مف أجؿ تنمية ولاء العماؿ وإخلاصيـ وانتمائيـ لممؤسسة فلا بد مف 

العدؿ في معاملا ـ، ووضع  كؿ واحد منيـ في العمؿ الذي يناسبو، ومشاركتيـ في 

                                                           
1
 .76رفٌقة،المرجع السابق،ص منصور  بن- 
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المسؤولية لإضافة إلى تنمية العلاقات الإنسانية السميمة بيف العماؿ فيما بينيـ وبيف رؤسائيـ 

. 1عف طريؽ التعاوف والمنافسة

 :  الروح المعنوية- 3

الروح المعنوية تشير إلى المستوى الخاص بفاعمية التنظيـ وكيفية شعور أعضائو وتعمقيـ 

وارتباطيـ بو ، حيث يصؼ مصطمح الروح المعنوية شعور متصلا ومتعمقا لروح والحماس 

ويرى كيرت ليفيف أف أىداؼ الجماعة تشبع بدرجة عالية لتمكف النماذج الخاصة لجماعة 

 .  وىي في نفس الوقت تساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ المباشرة

  والروح المعنوية ىي نتاج جماعي لتفاعؿ جماعة مف الأفراد يعمموف في نفس المجاؿ 

بقصد تحقيؽ نفس اليدؼ وترتبط الروح المعنوية العالية لرضا الوظيفي وىي مفيوـ عاـ 

يصؼ حاؿ الجماعة ويتأثر شعور كؿ فرد مف أفراد ىذه الجماعة ،ومف وجية نظر أخرى 

ىي مسألة فردية تصؼ مشاعر الفرد اتجاه عممو ومدى رضاه مف ىذا العمؿ وتكيفو معو 

:   ومف مظاىر الروح المعنوية نذكر

شيوع الشعور لانتماء مف أعضاء الجماعة وىو شعور ينجـ عف توحد الفرد مع الجماعة - 

ا ترضي دوافعو وحاجاتو منيا وتزيد مف شعوره لأمف وثقتو بنفسو وذلؾ نوواستغراقو فييا لأ

 . لوجود أىداؼ مشتركة بعمؿ الجميع مف أجؿ الوصوؿ إلييا وتحقيقيا

                                                           
1
 .75فاتح، المرجع السابق ، ص  جبلً- 
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 : دورات العمؿ- 4

ورد مفيوـ دورات العمؿ بمصطمح التسرب الوظيفي أو تحت مصطمح ترؾ العمؿ أو الخدمة 

خروج بعض العامميف مف المنظمة خلاؿ فترة معينة بسبب انتياء أو انتياء " ويقصد بو 

خدمتيـ أو العجز أو الوفاة أو الإجازة أو النقؿ وتعود أسباب الدورات في العمؿ ربما إلى 

عدـ الدقة في عمميات الاختيار والتعييف مف جانب المنظمة، أو مغر ت تمنحيا التنظيمات 

. 1المماثمة لاستقطاب العامميف لتولد لدييـ الرغبة للانتقاؿ إلييا لإشباع حاجتيـ

 وتكمف علاقة دوراف العمؿ لاستقرار الوظيفي في الآثار السمبية المترتبة عف دوراف العمؿ 

التي مف الممكف تفادييا مف طرؼ الإدارة لمحفاظ عمى العامميف بتييئة بيئة عمؿ مواتية 

وإعادة النظر في تخطيط الموارد البشرية والأنظمة والقوانيف المعموؿ ا وتعزيز سبؿ التحفيز 

المادي والمعنوي بما يعوض ظروؼ العمؿ غير العادية التي قد يوجييا العمؿ والتي قد 

تميزىـ عف العامميف بمواقع عمؿ أخرى ويجب تحديد معيف لد وراف العمؿ ينبغي أف يكوف 

 وايجابيا لمعامميف ولممنظمة اعتباره يامسموحا بو في أي مشروع وقد يكوف ىذا الحد ضرور

.   2يحدد الحياة في أجواء المنظمة لتكوف أكثر قدرة عمى التطور والابداع وأكثر استقرار

 

 

                                                           
1
 ػلى هٍذانٍت دساست ، "الاستشاتٍجً التخطٍط ػلى الؼلٍا للمٍاداث الىظٍفً الاستمشاس أثش" الأكلبً شافً بن  ػائض- 

 .72ـض2017 سبتوبش ، السؼىدٌت الؼشبٍت الوولكت ، الشمشاء ، جاهؼت2017 إلى 2013 هن الفتشة فً الشمشاء جاهؼت
2
 .84الاكلبً، هشجغ سابك، ص شافً بن  ػائض- 
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 العوامل المؤثرة في الاستقرار الوظيفي  :المطمب الثاني 

ىناؾ عوامؿ عديدة ومتداخمة مع بعضيا تؤثر عمى الاستقرار الوظيفي وفي دوراف العامميف 

 :   وىناؾ تقسيميف لياتو العوامؿ

 : قسمت إلى ثلاث عوامؿ ميمة وىي: التقسيـ الأوؿ-    أ

وىي مجموعة مف العوامؿ المرتبطة لموظؼ نفسو كتقدـ : العوامؿ الشخصية -1

العمر، مدة الخدمة، والمستوى الثقافي فضلا عف عوامؿ أخرى ترتبط لجنس 

 . والمسؤوليات الاجتماعية

وىي مف أكثر العوامؿ تبرأ في دوراف العمؿ إف لـ تكف : العوامؿ التنظيمية -2

أىميا لأنيا تفسر طبيعة علاقة العامميف بمؤسساتيـ كالأجور وفرص الترقية، أساليب 

الإشراؼ، منافع مادية، وسائؿ الاتصاؿ، وطبيعة العلاقات بيف العامميف في موقع 

 . العمؿ

كدرجة تنوع العمؿ، استقلالية العمؿ، التغذية :  عوامؿ مرتبطة لعمؿ وطبيعتو -3

العكسية عند أداء العمؿ، مدى خطورة العمؿ، توفر فرص عمؿ بديمة في البيئة 

   .الخارجية

:  شمؿ التقسيـ الثاني العوامؿ التنظيمية فقط والمتمثمة فيما يمي: التقسيـ الثاني-   ب 
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عممية إعادة تخصيص الفرد عمى وظيفة : "يمكف تعريؼ الترقي بأنو: الترقية -1

ذات مستوى أعمى، عادة ما تنطوي مثؿ ىذه الوظيفة عمى مسؤوليات وسمطات أكثر، 

 ". كما أنيا عادة ما ترتبط بزيادة في الأجر

    تمعب الترقية دورا ىاما لمكؿ مف الفرد والمنظمة، فالفرد يحقؽ رغبتو في النمو والترقي، 

وتحقؽ المنظمة رغبتيا في تحقيؽ التوافؽ بيف الفرد والوظيفة، وتحصؿ عمى أداء ورضا 

تحقيؽ التوافؽ، عمـ وشرح كامؿ لمعامميف،  ىيكؿ )عالي، والميـ أف يتـ التدرج عمى أساس 

 .  1(وتدريب العامميف

    كما تعتبر حافزا معنويا بامتياز، ففي الوقت الذي تحدث فيو الزيادة في الأجور أثر ماد 

تحقؽ فيو الترقية أثرا مادي ومعنوي في نفس الوقت، مما ليا انعكاسات عمى نفسية العامؿ 

نتيجة ارتقائو في السمـ الميني، كدلالة عمى اعتراؼ الإدارة بمجيوداتو، وتميزه عف غيره مف 

 .  الزملاء ما يؤثر في معنويات العامؿ ويعزز مف انتمائو واستقراره لمنظمة

يستخدـ كوسيمة لإعادة توزيع العمالة وتحقيؽ توازف ىيكؿ العمالة ويكوف عادة : النقؿ -2

وتتـ المبادرة مف الإدارة أو بطمب مف الموظؼ ويترتب عميو  في نفس المستوى التنظيمي ،

تغيير الفرد المجموعة التي كاف يعمؿ معيا أو الوحدة التي كاف تابعا ليا، ويعطي النقؿ 

فرصة لمفرد أف يتدرب عمى عمؿ جديد فيزيد مف خبراتو وينمي قدراتو وقد يسيـ في دعـ 

القدرة التنافسية لممنظمة إذا كاف محققا لرغبة الأفراد ومنسجما مع طموحا في أداء عمؿ 
                                                           

1
 فً الوالٍت للىحذاث التنظٍوً الأداء فً الىظٍفً الاستمشاس أثش"، اسواػٍل دواسي هجبل ػزاسي، سحٍن جاسن. د- 

 .143،ص9،2013، هجلذ33الؼذد ، الالتظادٌت الؼلىم ،هجلت التؼلٍوٍت الوؤسساث
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مرغوب أو شغؿ مركز معيف فيمكف أف يشبع لدييـ حاجات الأمف والحاجات الاجتماعية 

 . 1وحاجات التقدير وتحقيؽ الذات

تعتبر القيادة والإشراؼ مف العوامؿ اليامة في التحفيز عمى العمؿ، : القيادة والإشراؼ -3

 . والإشراؼ ىو فف العلاقات الإنسانية بيف كؿ مف المشرؼ والعامؿ

     وقد كشفت العديد مف الدراسات والبحوث في مجاؿ اتجاىات العماؿ عف الدور 

الذي يمعبو القادة والمشرفيف في ميداف العمؿ الصناعي، وأف أىـ عوامؿ الرضا والاستقرار 

رغبة العماؿ في أف تعامميـ " الميني بشركة أمريكية في ولاية ميامي إنما تدور حوؿ 

السمطات المشرفة برعاية أكثر، وحالة عدـ الرضا ترجع إلى فشؿ رئيس القسـ ومساعديو في 

".   الاعتراؼ بقيمة العماؿ  كأفراد ليـ شخصيتيـ وكرامتيـ

   ومف ىنا يمكف التركيز عمى بعض الطرؽ التي يجب عمى القائد والمشرؼ الكؼء إتباعيا 

ا وىي مكافأة العماؿ النشطيف، ومدحيـ عند قياميـ بمجيود إضافي وإعطاء بووالالتزاـ 

  .الأىمية لمقترحاتيـ، و ىذه الطرؽ ترتفع الروح المعنوية لدى العماؿ ويزيد ارتباطيـ لمنظمة

 

 

 

                                                           
1
 87 ص ، سابك هشجغ ، سفٍمت هنظىس بن - 
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 : الأجور والحوافز المادية -4

يعتبر الأجر مف أىـ الوسائؿ التي تعتمد عمييا المؤسسة لتحفيز : الأجور -1

عماليا إضافة إلى أنو الدخؿ الرئيسي لأغمب العماؿ، وعميو تتوقؼ مقدرة العامؿ عمى 

 . 1إشباع حاجاتو ورفع مستوى معيشتو

     إضافة إلى ذلؾ يعتبر الأجر عاملا مف عوامؿ إقباؿ العامؿ عمى عممو 

والاستمرار فيو والرغبة الشديدة في تحقيؽ مياراتو وإمكانيتو ، ولقد ساد الاعتقاد أف الأجر 

يعتبر المحفز الأوؿ والأخير عمى العمؿ ، غير أف ىذا الاعتقاد لـ يدـ طويلا عمى نفس 

الدرجة التي كاف عمييا مف قبؿ ، حيث ظيرت حاجات أخرى لدى العماؿ تدفعيـ وتحفزىـ 

لمعمؿ ، إذ أف الكثير مف العماؿ الذيف تعرض عمييـ وظائؼ جور أعمى نسبيا يفضموف 

البقاء في أعماليـ ذات الأجر الاقؿ ، خاصة إذا كانوا محاطيف بجو اجتماعي يجعميـ 

مستقريف في عمميـ ، ولقد اجريت دراسات عديدة في الميداف وتـ التوصؿ إلى أف العنصر 

المادي قد تأتي في الدرجة الأقؿ لنسبة لدوافع المستخدميف وبواعثيـ وعميو فإف الأجر عمى 

 .  الرغـ مف أىميتو في حياة العامؿ إلا أنو لا يعتبر الدافع الوحيد لاستقرار العامؿ في عممو

مجرد دافع يحث العامؿ عمى الإنتاج وعمى : "انوتعرؼ الحوافز عمى أ: الحوافز -2

زيادتو والارتقاء بمستواه ما أمكف، فكمما  كاف نظاـ الحوافز معمولا بو بشكؿ رسمي في 

                                                           
1
 .160 الوشجغ السابك،ص هشاد،نفس  خلاص- 



 وي                                      لاس  ر ر  ا ظ ني  ي  ا ؤس ة  اف ا  ة    انفص  اث
                     

61 
 

دة في مجيود العامؿ قصد الحصوؿ عمى حوافز أكثر ياالمؤسسات، كمما دفع ذلؾ إلى ز

 . وىذا ما ينجز عنو استقرار العامؿ في عممو وكذا تحقيؽ الإدارة لأىدافيا الإنتاجية

    ورغـ أف نظاـ الحوافز يؤثر فعلا عمى دافعية الأفراد لمعمؿ وفي زيادة الإنتاج إلا أنو 

لا يجوز إغفاؿ عوامؿ أخرى كثيرة يطمح العماؿ لمحصوؿ عمييا، ويمكف التعرض إلى 

   1:بعض منيا

لا شؾ أف مف بيف عوامؿ زيادة جيود العماؿ ىو شعورىـ : حوافز مادية ومعنوية -

لاستقرار المادي الذي يضمف ليـ مستوى معيشي يتناسب وتكاليؼ المعيشة، ويتفؽ مع 

الخبرة والقدرات المختمفة ليؤلاء العماؿ، لكف حديثا ت ىذا النوع مف الحوافز المادية ليس 

الوحيد المسؤوؿ عف مضاعفة العامؿ لجيوده في الإنتاج، فاتضح أف ىناؾ حوافز معنوية لا 

تقؿ أىمية عف سابقتيا، فالعامؿ محتاج لأف يشعر بكيانو وسعادتو والانتماء بجماعة العمؿ، 

 . وكذلؾ إلى الأمف والطمأنينة والمعاممة الحسنة المتبادلة بينو وبيف زملائو وحتى رؤسائو

حوافز مباشرة وغير مباشرة، المباشرة ىي التي يكوف تأثيرىا مباشر عمى العامؿ،  -

 . وذلؾ عف طريؽ ربط الأجر لإنتاج أو المنح

                                                           
1
 ، 10 : هجلذ ، ػلوٍت آفاق هجلت ، "نوارج ناجحت أسالٍب الىظٍفً الاستمشاس تحفٍض " :الأصهش والؼمبً حوضة،  ػضاوي- 

 .91ص ،2018، 02 ػذد
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أما الحوافز غير المباشرة فيي تضمف مجموعة الخدمات والامتيازات التي تقدميا المؤسسة 

 وارتقائو، كالنقؿ والرعاية الصحية والخدمات الإنتاجدة يالعماليا دؼ تحفيزىـ عمى ز

 .  (1 )الاجتماعية

يقوـ العامؿ داء عممو في بعض الأحياف في أماكف ترتفع فييا : الحرارة والرطوبة -5

درجة الحرارة مما يؤثر عمى انتباىو ويجعمو يشعر لممؿ و لتالي عدـ الاستقرار ونفس الشيء 

لنسبة لمرطوبة مما يؤثر عمى أداء العامؿ ويؤدي في بعض الأحياف إلى المرض، وعمى 

يمكف القوؿ أف ىناؾ بعض المناطؽ تعرؼ ارتفاع درجة الحرارة أو انخفاضيا، و ارتفاع 

نسبة الرطوبة أو انخفاضيا ويزيد تأثير الحرارة والرطوبة عمى أداء العامؿ واستقراره في 

 . 1العمؿ أكثر عند الانتقاؿ لمعمؿ ببيئة تختمؼ عف البيئة التي ترعرع فييا

 استبداؿ تكنولوجيا قديمة بتكنولوجيا جديدة يؤدي لا محالة إلى التغيير في ظروؼ العمؿ إف

التي تدخؿ ضمنيا الحرارة والرطوبة وعميو فقد تتغير الدرجة والنسبة في كلا المتغيرات وىذا 

بدوره سيؤثر عمى الاستقرار الميني لمعامؿ مما يتطمب مف المؤسسة إما جمب تكنولوجيا 

تتشابو مع التكنولوجيا القديمة في ىذيف المتغيريف أو تحسف فييما، وأما الاتصاؿ أكثر لعماؿ 

 . وبذؿ المزيد مف المجيودات لإقناعيـ لعمؿ تحت الظروؼ الجديدة

                                                           
1
 .144 ص ، سابك هشجغ ، اسواػٍل دواي هجٍل ، ػزاسي سحٍن جاسن -د - 
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 منو WORDERعرؼ الاتصاؿ بتعريفات عديدة كتعريؼ وردر: الاتصاؿ -6

تبادؿ الأفكار والاتجاىات والخواطر والآراء، ونظاـ الاتصاؿ في المؤسسة غالبا يؤدي 

 . وظيفتو

 واستقباؿ المعمومات أو اتصاؿ الإدارة لعماؿ وإعطاء إرسالياإعطاء واستقباؿ التوجييات ثـ 

 .والسماح ليـ لاتصاؿ لإدارة 

 فوائد وأهمية الاستقرار الوظيفي: المطمب الثالث

 :    فوائد الاستقرار الوظيفي:أولا

  توجد العديد مف الفوائد التي يحققيا الاستقرار الوظيفي لممنظمة والفرد كما يوضح 
 :   في الجدوؿ التالي
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فوائد الاستقرار الوظيفي لمفرد والمنظمة  : (3 ) رقم    الجدول

 

المممكة العربية " أثر الاستقرار الوظيفي لمقيادات العميا عمى التخطيط الاستراتيجي" عائض بف شافي الأكمبي : المصدر
 .  85 ص2017السعودية، سبتمبر

 المؤسسة   الأفراد العامموف 
 .ثبات واستقرار مستوى أداء الفرد في العمؿ

الاستعداد النفسي والعقمي والميارتي لمفرد لمتعمـ 
 .والنمو والترقي المستمر

 ارتفاع مستوى الطموح لدى الفرد
قابمية وتفاعؿ الفرد مع برامج التدريب والتأىيؿ 
التي تقدميا المؤسسة وظيور ذلؾ عمى ارتفاع 

 .مستوى أدائيا في العمؿ
 العامؿ لانتماء لممؤسسة والتمتع بمستوى إحساس

 .جيد مف الرضا الوظيفي
 .العلاقة الجيدة بيف الفرد ورؤسائو في العمؿ

تمتع الفرد بمستوى جيد مف الاستقرار النفسي 
 .والاقتصادي والاجتماعي نتيجة عممو لمؤسسة

 الموظؼ بتقدير المؤسسة لعممو حرصا إحساس
 .  عميو وعمى بقائو لمؤسسة

توافر القدرة المستمرة لإدارة الموارد البشرية لمؤسسة عمى توفير كؿ 
ما تحتاجو مف العناصر البشرية لعدد والمواصفات وفي الوقت 

 .المطموب
 المستقبمي الجيد لتوفير الاحتياجات المستقبمية والإعدادالتخطيط 

 .بيف العناصر البشرية
 .عدـ وجود وظائؼ شاغرة ومطموبة لمؤسسة

 . زائدة عف حاجة العمؿإضافيةعدـ وجود عمالة 
توافر البدلاء المناسبيف لكافة مواقع العمؿ لمؤسسة والتأميف الذاتي 

لاحتياجات المؤسسة مف التخصصات المختمفة في حالة خروج 
 .أحد وبعض الموظفيف للأسباب المختمفة

قدرة إدارة الموارد البشرية عمى الاتصاؿ والتفاعؿ المستمر في 
 .سوؽ العمؿ

قدرة مرونة الموارد البشرية عمى استيعاب المتغيرات والتحديثات 
المستمرة في الوظائؼ الجديدة المطموبة، والموصفات الفنية 

 .المطموبة فييا
 .قدرة الموارد البشرية عمى استيعاب البرامج التدريبية الجديدة

سلامة البيئة الداخمية لمعمؿ وسيادة روح الحب والتعاوف والتكامؿ 
 . (روح الفريؽ)بيف العامميف 

ارتفاع مستوى انتماء العامميف نحو المؤسسة استعدادىـ لمبذؿ - 10
 .               والعطاء المستمر ومواجية التحدت التي تواجو المؤسسة
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إضافة إلى الفوائد يمكف إدراؾ الحاجة إلى توفر الاستقرار مف خلاؿ استعراض أىميتو                                                          

 أهمية الاستقرار الوظيفي  : نياثا

   بما أف الأفراد يختمفوف بعضيـ عف بعض في نواحي كثيرة منيا الشكؿ والصوت 

والتعبير والتفكير والذكاء والجنس والمقب ومف جية أخرى في العادات والتقاليد والثقافة، كما 

أف ىناؾ اختلافات واضحة في استنتاجات الأفراد النفسية والشخصية تجاه المواقؼ والنقد 

والحث والحوافز فضلا عف التفاوت الكبير في المستويات الثقافية كؿ ىذا التفاوت وذلؾ 

 .الاختلاؼ يعكس عمى ردود فعميـ تجاه مواقؼ العمؿ وتعامؿ الإدارة معيـ 

   ويعتبر العمؿ المصدر الوحيد لمدخؿ، فيو يؤمف لمعامؿ حياتو ومعاشو ويظير فيو 

 .  1إمكانياتو وقدراتو ويثبت كفاءاتو المينية

 ولثبات العامؿ في عممو واستقراره فيو انعكاسات ايجابية عميو وعمى المؤسسة ككؿ،     

فالعامؿ المستقر في عممو متطبع نماط الجماعة ومتشبع بثقافة المنظمة، عكس العامؿ كثير 

التنقؿ الذي يبحث دوما عف التكيؼ والتلائـ مع السموكيات الجديدة لجماعة العمؿ، المقبوؿ 

منيا والمرفوض و لتالي قد يصعب عميو الاندماج مع ىذا المجتمع الجديد في فترة وجيزة بؿ 

، ىذا لنسبة (تكمفة الإنتاج)يستدعي ذلؾ وقت طويؿ ىو مضيعة لموقت والجيد، وحتى الماؿ 

 .  لفرد واحد فما لنا بعدة أفراد

                                                           
1
 .79الأكلبً، هشجغ سابك ،ص شافً بن  ػائض- 
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  ومف مزايا استقرار العامؿ إتقانو لعممو والتحكـ في آلياتو، وبتالي نقمؿ مف عوامؿ التعب 

 .  ونخفض احتمالات الوقوع في حوادث العمؿ

   كما أف لمعامؿ المستقر في عممو حظوظ أكبر في التقدـ الميني وبموغ أعمى السمـ 

 .   التدرجي مف غيره مف العماؿ بحكـ إتقانو لعممو وتنامي خبرتو واندماجو داخؿ المنظمة

   وإذا كاف الاستقرار الوظيفي لو أىمية لنسبة لمعامؿ وجماعة العمؿ فيو لنسبة 

لممنظمة لو أىمية مضاعفة فبالإضافة إلى أنو يمكنيا مف بموغ أىدافيا التي تسعى لتحقيقيا 

تكاليؼ الإحلاؿ  فإنو يساعد عمى الاحتفاظ ليد العاممة المدرجة والمكتسبة لمخبرة ويعفييا مف

والبحث عف الكفاءات البديمة التي تسربت وتركت مناصب عمميا شاغرة بعد أف كمفت 

 .   طواؿ عممية التعييف والتكويف والتدريبمالية كبيرةالمنظمة مبالغ 

   إذف فاستقرار الأفراد في المنظمة يعمؿ عمى تماسؾ جماعة العمؿ ما يجعؿ المنظمة 

مجتمع مصغر تجمعو ثقافة تنظيمية وىدؼ مشترؾ وىوية واحدة وىي المنظمة، فيـ 

يجتمعوف فييا كؿ يوـ مف أجؿ الاستمرار والبقاء ولتحقيؽ ىذه المتطمبات عمى المنظمة أف 

توفر ليـ عوامؿ الشعور لأماف النفسي، والجسدي والمادي لتكوف ليـ مصدر سعادة 

  .1ومستقبلا مينيا ليـ

 

                                                           
1
 24هشاد،الوشجغ السابك،ص  خلاطً- 
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 محددات ومظاهر الاستقرار الوظيفي: المبحث الثاني 

  الوظيفي الاستقرار  محددات :الأولالمطمب 

 رضا في ايجابيا أو سمبيا تؤثر التي العوامؿ مجموعة ىي الوظيفي الاستقرار محددات

 . فيو واستقراره عممو عف الموظؼ

  محتوى ، العمؿ جماعة ، الإشراؼ : الآتية الستة  بالعوامؿvroom فروم حددىا وقد

 محددات فإذف العمؿ ساعات ، الترقية فرصة ، العامؿ يتقاضاه الذي الأجر ، العمؿ

 مصادر مف العامؿ عمييا يحصؿ التي الإشباعات مجموعة " : ىي الوظيفي الاستقرار

 الوظيفة ىذه تمثؿ ما فبقدر وبالتالي " المنظمة في يشغميا التي بوظيفتو ترتبط مختمفة

 . 1بيا ارتباطو ويزداد الوظيفة ىذه عف رضاه يزيد ما بقدر لو إشباع مصدر

 ناجحة منظمة توجد فلا كانت منظمة أية في النجاح ركائز أىـ مف الوظيفي الاستقرار ويعد

 إذ ، موظفييا جميع بو ويتمتع فييا متحقؽ الوظيفي الاستقرار وكاف إلا مرتفعة إنتاجية وذات

 المؤسسة تمؾ إنتاجية عمى ينعكس دائما المنظمة في درجتو وتدني الاستقرار تحقؽ عدـ أف

 . عمميا مكاف في ومتخصصة عالية كفاءات تضـ كانت واف حتى ونجاحيا

 

 

                                                           
1
 .96،ص02عدد ، 10  مجلد ، ، 2018علمً،  آفاق مجلة ، "نماذج ناجحة أسالٌب الوظٌفً الاستقرار تحفٌز " الأزهر والعقبً حمزة، عزاوي - 
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مظاهر الاستقرار الوظيفي   : الثاني بالمطل

 مظاىر الاستقرار الوظيفي عمى مستوى المنظمة : أولا

  يعتبر نجاح أي منظمة واستمرارىا في العمؿ عمى وجود موظفيف مؤىميف ومستقريف في 

 :  عمميـ، ومف أىـ مؤثرات ومظاىر الاستقرار الوظيفي ما يمي

 : قمة الشكاوى -1

 تعتبر ظروؼ العمؿ غير المناسبة وعلاقات العمؿ المتردية بيف المشرفيف والأتباع مف 

 العوامؿ المولدة لمشعور   لغبف والإحساس 

لظمـ، خاصة في ظؿ عدـ تساوي فرص الترقية والحصوؿ عمى المكافآت، كؿ ىذا يؤدي 

 . إلى كثرة الشكاوى كتعبير تمقائي عف السخط وعدـ الرضا عما يحدث

ىي شعور شخص حقيقي أو متصور مف جانب الموظؼ لغبف و لا عدالة في " والشكوى 

 ".  علاقاتو الوظيفية

والشكاوى أولى المؤشرات التي تعبر مف الرغبة في ترؾ المنظمة، وىي توحي بوجود مشاكؿ 

ومعاناة مينية لدى العماؿ وجب عمى المشرفيف الاىتماـ بحميا ومعالجتيا لمتقميؿ مف حدة 

 .  1تأثيرىا عمى العماؿ

                                                           
1
 17 ص ، سابق مرجع ، مراد خلاص - - 
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فانخفاض نسبة " وكمما قؿ معدؿ الشكاوى عبر ذلؾ عف مدى استقرار العماؿ في المنظمة ،

الشكاوى لمؤسسة دليؿ عمى أف ىناؾ استقرار ورضا عف العمؿ، وعدـ وجود ظمـ في 

المؤسسة يشعر العامؿ لعدالة و لتالي ترتفع الروح المعنوية عند العماؿ ويزيد حماسيـ 

    .لتحسيف العممية الانتاجية

 : الراحة النفسية والانسجاـ مع جماعة العمؿ -2

  الراحة النفسية شعور داخمي ينتج عف الانسجاـ مع العالـ الخارجي، وفي المؤسسة ينتج 

خصوصا مف عدـ تعرض العامؿ إلى عقوبات دبيو، الشيء الذي يكسبو قوة في الشخصية 

بيف أفراد المؤسسة ويدفعو لمعمؿ أكثر لإثبات قدراتو وكفاءاتو وعكس ذلؾ إذا تعرض العامؿ 

إلى عقوبات وتأنيب متواصؿ مف طرؼ مسؤولية خصوصا إذا كانت ظالمة، تولد لديو 

الرغبة في الانتقاـ عف طريؽ تعطيؿ العمؿ لتغيب أو التمارض ويصؿ بو الحد في بعض 

.   1الأحياف إلى التسبب في حوادث العمؿ

وتتحقؽ الراحة النفسية لدى العامؿ مف خلاؿ الشعور لأماف مف المخاطر المادية مثؿ 

استمرار الأجر والاطمئناف عمى الوظيفة، إضافة إلى العمؿ في مكاف آمف مف خالي مف 

مسببات الأمراض المينية والشعور لعدالة في الترقية والتكويف والحوافز والمكافآت، 

.    والإحساس ف العمؿ يوفر لو مكانة اجتماعية مرموقة داخؿ المؤسسة وخارجيا
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 :   قمة حوادث العمؿ -3

     إف استياء العماؿ وسخطيـ عمى مشرفيـ، وعمى النظاـ السائد في المنظمة ينعكس 

سمبا عمى الحالة النفسية لمعماؿ ،فيدفعيـ إلى القمؽ واليأس، والتعب العضمي، والذي يقمؿ 

مف تركيزىـ مما يزيد مف احتماؿ وقوعيـ في حوادث مينية تمحؽ ـ و لمنظمة أضرارا كاف 

 .  لإمكاف تفادييا

     وبتحديد أسباب الحوادث المينية، يمكف لممسير أف يطمع عمى مؤثرات استقرار 

موارده البشرية فإذا كانت الأسباب مردىا القمؽ واليأس وعدـ التركيز، وصادرة عمى أفراد 

كثيري الشكاوى، فذلؾ مؤشر عمى عدـ الاستقرار عند الموظفيف، وإذا قمت مثؿ ىذه الأسباب 

 .  ترسخ لديو الاعتقاد أف عمالو أكثر ولاء لممنظمة

 : المواظبة عمى العمؿ -4

     إف انخفاض نسبة الغياب عند العماؿ وعدـ التأخر عف مواعيد العمؿ، كميا 

مؤشرات تدؿ عمى الاستقرار داخؿ المنظمة، فالعامؿ المواظب عمى الحضور إلى عممو في 

المواعيد المحددة ليا، يعني أنو لا يشعر ي تذمر في عممو، وأنو يرى فيو مستقبلا مينيا 

.   1لو
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 : لأمافباالشعور  -5

      تظير أىمية الشعور لأماف بعد إشباع الحاجات الفسيولوجية، تتضمف 

 :  الحاجة إلى الأماف ما يمي

 الحماية مف المخاطر المادية   -

 الحماية مف المخاطر الصحية  -

   الحماية مف التدىور الاقتصادي -

عف الوقوع في الحوادث       فشعور العامؿ لحماية في منصب عممو، و منو في منأى

أو الإصابة مراض مينية، إضافة إلى اعتقاده ف المنظمة في حالة مالية جيدة وأف دخمو 

المادي مستقر يدفعو لبذؿ الجيد الكبير في سبيؿ نجاح المنظمة لأنو يرى فييا مستقبمو 

    .الميني ولا يبحث عف البديؿ

 : المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات -6

     الاتجاه الحديث في إدارة الأعماؿ يرمي إلى قياـ رئيس العماؿ شراؾ العامميف في 

وضع أىداؼ الجماعة وتحديدىا في رسـ الخطط وتنفيذىا مع فسخ المجاؿ لكؿ فرد في 

التنظيـ بداء الرأي والنقد والمشاركة الفعمية والتعاوف في النشاطات، وتشير الدراسات والبحوث 

المختمفة إلى أف عدـ وجود المشاركة العمالية يؤدي إلى وجود اغتراب عمالي لإضافة إلى 

أنو يؤدي إلى الصراع وانخفاض مستوى الإنتاجية وظيور مشكلات العمؿ المختمفة ما يشكؿ 

 .  حالة مف الاستقرار في المنظمة
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     ولتحقيؽ الأىداؼ يجب إشراؾ العماؿ والإطارات في المنظمة في إعداد الخطط 

عف طريؽ ايجاد جو مف الحوار المستمر والفعاؿ، وعمى المنظمة أف تعتبر العامؿ كنوع مف 

الشريؾ أو المتعاوف لو الحؽ في إبداء رأيو في سير العممية الإنتاجية حتى لا يشعر أنو 

مجرد آلة تحرؾ مف طرؼ الإدارة كما شاءت ، بؿ ىو العضو الفعاؿ في المنظمة فيذا يزيد 

 .  مف انتمائو و ولائو ليذه المنظمة ويقوي روابط التضامف والتعاوف وبيف جماعات العمؿ

 : تخطيط وتصنيؼ الموارد البشرية -7

 تخطيط الموارد البشرية ىي عممية إدارية متكاممة وليس ف أWalker     يرى والكر 

ا تتعمؽ بتحميؿ احتياجات المنظمة مف الموارد البشرية نوجزء مف وظيفة التوظيؼ، حيث أ

في ظؿ الظروؼ المتغيرة وتطوير الأنشطة الضرورية لإشباع ىذه الحاجات ويسيـ تخطيط 

القوى العاممة في رسـ وترشيد سياسات وبرامج الاستقطاب والاختيار والتعييف وتخطيط 

 .  1وتطوير المسار الوظيفي والتدريب والنقؿ والترقية عمى مستوى المنظمة

 وإذا كاف ىناؾ لبس واختلاط في الأدوار ىذا يؤثر سمبا عمى سير العممية الإنتاجية 

 . وعمى استقرار العمالة في المنظمة

فعمى المنظمة تخطيط الموارد البشرية و بيئة مناخ تنظيمي لتسوية علاقات منسجمة لتقضي 

تماما عمى الصراعات والخلافات التي تنشأ بيف العماؿ جراء التنافس وعدـ التوازف في 

الأدوار خاصة إذا كاف ىناؾ اختلاؼ في المؤىلات والكفاءات بيف العماؿ فلا بد مف تحديد 
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المياـ كؿ حسب مؤىلاتو وكفاءاتو وخبرتو في المجاؿ الذي ينتمي إليو حتى يستطيع أف 

يحقؽ قدر كاؼ مف التحكـ في الدور الذي سمـ لو مف طرؼ الإدارة و لتالي يؤدي ما عميو 

 .   مف مياـ في أحسف صورة وبفعالية كبيرة

 مظاهر عدم الاستقرار الوظيفي في العمل: المطمب الثالث

 الرضا بعدـ العماؿ فشعور ،ومتعددة كثيرة المؤسسة في الاستقرار عدـ مظاىر إف     

 المؤسسة في التنظيمية لمقوانيف ومقاومتيـ لمعمؿ ورفضيـ بسخطيـ عنو يعبروف والاستياء

 :1 التالية المؤشرات مجموعة العمؿ في الاستقرار عدـ مظاىر فمف ،أخرى أساليب وعدة

 العامؿ انقطاع يعني الأوؿ حيث والتغيب الغياب بيف التفريؽ يجب البداية في : التغيب -1

 ، منو دةابإر لمعمؿ العامؿ حضور عدـ فيعني الثاني أما ، دتواإر خارج لسبب العمؿ عف

 في العمؿ مكاف مف العامؿ غياب يشكميا التي الظاىرة أنو عمى" التغيب سفير ناجي ويعرؼ

 ."إليو الموكمة المياـ لتأدية طبيعية بصفة وجوده فيو يفترض الذي وقت

 ضغوط مف ىروبا العماؿ ،إلييا يمجأ المقاومة مف نوع وىو مرضية ظاىرة التغيب ويعتبر

 يؤثر العماؿ تغيب إف . العمؿ ظروؼ لرفض تعبير وىو المنظمة في المشحوف والجو العمؿ

 المتوقع غير السموؾ ىذا بسبب باىظة تكاليؼ المؤسسة تتحمؿ حيث الإنتاج جداوؿ عمى

 بحوالي تاراالسي مصانع أحد في الواحد العامؿ غياب تكمفة تقدر حيث ، العماؿ طرؼ مف

 التغيب وأسباب  الواحد اليوـ في دولار 9 أحد غياب وتكمفة ، الواحد اليوـ في دولار 55.33
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 اللاعدالة أو والإدارة العمؿ وجماعة العامؿ بيف العلاقة كسوء التنظيـ داخؿ تكوف قد كثيرة

 أو العمؿ مكاف مف المسكف لبعد المواصلات توفر كعدـ التنظيـ خارج مف أو المعاملات في

 .الخ... الأسرية أو الصحية العامؿ ظروؼ

 المحيطة والمعنوية المادية الظروؼ بتحسيف الظاىرة ىذه تعالج أف الإدارة عمى يجب وليذا

 . 1لممؤسسة وولائو موازتاؿ مستوى مف يرفع كي الاجتماعية ظروفو عاةارـ مع بالعامؿ

 في  العماؿ لدى التنظيمات في والتظممات الشكاوي حالة تظير : والتظممات الشكاوي-2

 وأحيانا بالفعؿ العامؿ عمى وقع بظمـ الصادؽ الشعور إلى بعضيا يعود حيث مناسبات عدة

 نتيجة وذلؾ مثلا نفسو عف الدفاع العامؿ بو ييدؼ نفسي لاضطراب نتيجة تظير أخرى

 المباشر المسؤوؿ بيف أو أنفسيـ العماؿ ،بيف السيئة كالعلاقات المواتية غير العمؿ ظروؼ

 لمحيط وارتياحو رضاه لعدـ كتعبير العامؿ إلييا يمجأ المقاومة مف نوع ىي والشكاوي عمييـ

 . العمؿ

 حؿ بذلؾ محاولا ظروفو إلى الإدارة نظر العامؿ بيا يجذب وسيمة تعتبر والتظممات والشكاوي

 مؤسسة عف لمبحث ذلؾ يدفعو الوضع تفاقـ فإذا أزمات إلى وتحوليا انفجارىا قبؿ المشاكؿ

 وبيف العمؿ زملاء بيف الجيدة والعلاقات المعاملات في والعدالة النفسية الراحة لو توفر أخرى

 . الإدارة
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 لمعادات خرؽ وىو التنظيمي الصراع أشكاؿ مف نوع الإضراب يعد : والاحتجاج الإضراب-3

 ومظير العمؿ ظروؼ اتجاه لمعماؿ الكامؿ الوعي عمى مؤشر وىو لمنظاـ وكسر والأعراؼ

 السممية التسويات عمييـ استعصت متى العماؿ إليو يمجأ والاستقرار الرضا عدـ مظاىر مف

 1. عمنية احتجاجية حركة تسبقو والإضراب ، الإدارة مع لمنزعات

 العمؿ جماعة تماسؾ عمى يتوقؼ الإضراب إلى المجوء دوف العماؿ مطالب تحقيؽ أو نجاح

 مساومة يممكوف وىـ تماسكا العمؿ جماعات أكثر العالية الميارات ذوي فالعماؿ وميارتيـ

 الرسمية التفاوض إجراءات طريؽ عف سواء مشاكميـ وحؿ متابعة أجؿ مف ويناضموف كبيرة

 حيث مف مستوى أعمى تممؾ المنخفضة الميارات ذات والجماعات.بإضرابات  القياـ أو

 الاستقرار عدـ مظاىر أكثر الإضراب ويعتبر ،  المنظمة غير الصراعات أشكاؿ في تطورىا

 مف طويمة ولفترة مرضية تنظيمية ظروؼ إلى جعةار أسبابو تكوف وقد التنظيماتفي 

 الاحتجاج إلى العماؿ بيف المشتركة بالمصمحة العمالي والوعي الفيـ أدى النفسي الاضطياد

 لمعمؿ والمعنوية المادية الظروؼ وتحسيف الجماعة وتماسؾ الأمف عمى لممحافظة عمييا

 . عمميـ مكاف في ورضا استقرار أكثر ليكنوا

 العمؿ ضغوط عمى المترتبة الانسحاب سموكيات مف ويعتبر : إراديا العمل ترك-4

 توفر لأنيا العماؿ مف الفئة ىذه استقطاب في نجحت أفضؿ عمؿ بيئة وجود المقابؿ وفي

 والاطمئناف بالارتياح تسمح عالية بدرجة والمعنوية المادية العمؿ ظروؼ مف متكامؿ ىيكؿ
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 ىذا في ويمكف . العمؿ ممارسة أثناء تارتوالتو لمضغوطات التعرض دوف الوظيفة في

 المنظمات عمى وليذا النشاط نفس تمارس التي التنظيمات بيف المنافسة إلى الإشارة الصدد

 سمالياأر عمى المحافظة لأجؿ البشرية مواردىا تخطيط تحسيف في جبارة مجيودات بذؿ

 للاستقرار السامح غير العمؿ مناخ ءاجر التنظيمية البيئة مف والانسحاب التسرب مف البشري

 .الواحدة المنظمة في والثبات

 التي الأسباب أف تارئلمطا أمريكي مصنع في العماؿ عمى أجريت التي البحوث أسفرت وقد

 النصؼ وأف وظروفو بالعمؿ تتعمؽ منيا 50 % ديراالإ الترؾ لأسباب مثالا اعتبارىا يمكف

 بالشكؿ رىاارؾت حسب رتبت تحميميا بعد المينية الأسباب أما . شخصية أسباب الآخر

 عف الرضا عدـ ، آخر عمؿ في الرغبة ، عممو في مركزه عف العامؿ رضا عدـ :التالي

 ظروؼ سوء ، الموفؽ غير الإشراؼ ، العمؿ صعوبة ، الأجور قمة ، عاـ بوجو العمؿ

 . الفيزيقية العمؿ

 أسباب ، الأطفاؿ رعاية ، صحية أسباب : أىميتيا حسب عمى فيي الشخصية الأسباب أما

 النظر إعادة الدراسات ىذه مثؿ المنزؿ وتبعات بالمواصلات تتعمؽ ، عمى يترتب فقد وليذا

 . العمؿ تسيير بخصوص المتبعة والأساليب الموضوعة السياسات في

 تواجييا التي الكبرى الرىانات ضمف يدخؿ التكنولوجي التغير إف : التكنولوجي التغير- 5

 مجبرة فالمنظمات وليذا العولمة جراء العالـ يعرفيا التي التغيرات ظؿ في خاصة المنظمات

 البقاء شروط لنفسيا ولتضمف الخارجية البيئة مع لتتكيؼ باستمرار الفنية أنساقيا تغيير عمى
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 مف وذلؾ الوظيفي راالاستقر في كبيرا تأثيرا التكنولوجيا تؤثر أخرى جية ومف ، رارـوالاست

 ، الإنتاجية العممية في المستخدمة والمعدات والآلات البشري العنصر بيف العلاقة خلاؿ

 جديد باختراع يفاجأ ثـ معينة مينية ميارة كسب في نفسو أتعب الذي العامؿ أف نجد حيث

 نفسو العامؿ يجد وربما ، الجدوى عديمة المكتسبة الميارة ىذه يجعؿ المجاؿ نفس في

 يعمـ لا العمؿ مف طراز أو أخرى جديدة ميارة كسب إلى مضطرا أو عنو للاستغناء معرضا

 وييدد يثيره نفسي لضغط عرضة العامؿ ىذا فيصبح بو لمقياـ مييأ غير أو مييئا كاف إف

 . 1عممو في و الاستقرار بالأماف إحساسو ويخفض وكفاءتو بقيمتو ، شعوره

 الظروؼ اختفاء إلى بدوره سيؤدي جديدة بتكنولوجيا القديمة التكنولوجيا تغيير فإف وعميو

 استقرار عمى يؤثر الذي الشيء ، جديدة أخرى ظروؼ وظيور بالعماؿ المحيطة القديمة

 التكنولوجي التغير عممية لإنجاح إضافية مجيودات بذؿ المنظمة مف يتطمب مما الوظيفي

 .الإنتاجية العممية عصب ىما العنصراف ىذاف لأف عماليا عمى المحافظة الوقت نفس وفي

 بعض المصطمحات المرتبطة بالاستقرار الوظيفي: المبحث الثالث 

 :الوظيفي الرضا: المطمب الأول 

 حتى يوجد ولا عديدة فكرية لرؤى خضع العمؿ عف الرضا أو الوظيفي الرضا مفيوـ إف 

 البعض فيري . الوظيفي الرضا لمعنى عميو متفؽ مفيوـ أو محدد ريؼ تع حوؿ اتفاؽ الآف
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 عف الإشباع ىذا ويحقؽ العمؿ نتيجة الفرد حاجات إشباع درجة ىو العمؿ عف الرضا أف

 بواسطة الاعتراؼ ، نفسو العمؿ طبيعة ، الإشراؼ طبيعة ، العمؿ ظروؼ ، الأجر طريؽ

 . 1الآخريف

 الوظيفي، الرضا لمعنى أعطيت التي التعريفات مف العديد ظيور عمى ىذا كؿ انعكس وقد

 بالظروؼ الاىتماـ مجموعة عف عبارة" بأنو الوظيفي الرضا هوبوك عرؼ 7235 عاـ ففي

 بينما . "الفرد بو يرضى الذي الوضع خمؽ في متضافرة تسيـ التي والبيئية والمادية النفسية

 .السيكولوجية الحاجات بإشباع رىف ىو الوظيفي الرضا أف عمى وبورتر ماسمو مف كؿ اتفؽ

 بالعمؿ الخاصة وىي الدافعة العوامؿ بيف التمييز أىمية ضرورة عمى أكد قد هرزبرغ ونجد

 الوظيفي الرضا عمى تؤثر التي والبيئة العمؿ بمحيط الخاصة وىي الوقائية والعوامؿ نفسو

 . الرضا عدـ أسباب عف تختمؼ الرضا أسباب أف إلى وخمص

 الرضا إلى النظر ويمكف يمارسو الذي عممو إلى الفرد مف إيجابي اتجاه أنو فيرى فروم أما

 تمؾ إشباع ودرجة وظيفتو مف تحقيقو إلى الشخص يسعى ما تطابؽ أنو أساس عمى الوظيفي

لوظيفتو  الشخص مدى يقيس وانفعالي تقويمي فعؿ رد إذف فيو الحاجات

 فرص عف الرضا + العمؿ محتوى عف الرضا + الأجر عف الرضا = العمؿ عف الرضا

                                                           
1
، الإسكندرٌة ، الدار الجامعٌة ، .1افع واحتٌاجات العمل وأثرها على الرضا الوظٌفً ، طدو ولٌد حلٌم غازي ، - 

 97-96. ،ص ص2011/2012
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 + العمؿ ساعات عف الرضا + العمؿ جماعة عف الرضا + الإشراؼ عف الرضا + الترقي

 . العمؿ ظروؼ عف الرضا

 

 الرضا لعوامؿ المحددة النظر وجيات تعددت لقد :الوظيفي الرضا عمى المؤثرة العوامل- أ

 نمط ، العمؿ ومحتوى الأجر إلى العوامؿ ىذه صنؼ مف الباحثيف مف فيناؾ الوظيفي

 في المادية العمؿ وظروؼ ، الترقية نظاـ ، الرسمية وغير الرسمية العمؿ جماعة الإشراؼ

 وطبيعة الترقية وفرص العمؿ فريؽ بيف العلاقات تنظيـ نوع في حددىا الآخر البعض حيف

 يتفقوف فيـ العوامؿ ىذه تحديد في الاختلافات رغـ لكف لممينة الاجتماعي والمركز العمؿ

 :1 بالعامؿ المحيطة التنظيمية بالبيئة يتأثر لمعامؿ النفسي الرضا أف عمى

 : في العوامؿ ىذه وتنحصر
                                                           

1
 99 ولٌد حلٌم غازي ،المرجع السابق،ص- 
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 . وعلاوات ومكافآت وحوافز أجور مف المالية الماديات-

 . والتقدـ الترقية فرص-

 . العمؿ في والاستقرار الأماف ضماف -

 .المميز والمركز الاجتماعية بالقيمة الإحساس- 

 الأساسية  المبنة ىو البشري العنصر إف :العمل في بالاستقرار الوظيفي الرضا علاقة -ب

 إلييا لموصوؿ ويخطط الأىداؼ يرسـ الذي فيو والمؤسسات المنظمات عمييا تبنى التي

 تحقيؽ دوف ويحوؿ المنظمة يعيؽ المنشود اليدؼ عف ؼاانحر أي فإف وبالتالي وينفذىا

 أنيا إلا البشرية الموارد استقطاب المنظمة عمى السيؿ مف كاف فإف ، الموضوعة الأىداؼ

 .العمؿ في واستمرارىا بقائيا عمى أحيانا تعجز

 لديو الدافع ازداد عممو عف الفرد رضا زاد كمما أنو الشأف ىذا في سمطان محمد يرى حيث

 . اختيارية ، العمؿ ىذا في البقاء عمى ، بطريقة لمعمؿ تركو احتماؿ قؿو

 نتائج كميا أظيرت وقد الفرض ىذا صحة اختبار إلى تيدؼ دراسات عدة أجريت ولقد

 العمؿ دوراف ومعدؿ العمؿ عف الرضا بيف سمبية علاقة ىناؾ أف عمى متفاوتة بدرجات
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 إلى الوظيفي الاستقرار عدـ يميؿ العمؿ عف الرضا مستوى ارتفع كمما أنو بمعنى

 .1الانخفاض

 العمؿ ترؾ في التفكير إلى تؤدي العمؿ عف الرضا عدـ حالة أف بارون و جرينبرغ وأوضح

 يقوده عممو عف الفرد رضا كميا ، عدـ أف نجد فمثلا أخرى عوامؿ بعدة محكوـ ىذا أف إلا

 مميا يفكر فإنو عميو الحصوؿ في نجح فإف بديؿ عمؿ عف البحث محاولة في التفكير إلى

 .البديؿ العمؿ إلى ينتقؿ أو الحالي عممو في يستمر ىؿ

 المعنوية الروح:المطمب الثاني 

 وتعمقيـ أعضائو شعور  وكيفية التنظيـ بفاعمية الخاص المستوى إلى تشير المعنوية الروح

 .بو وارتباطيـ

 استخدـ وإذا والحماس بالروح ومتعمقا متصلا شعورا المعنوية الروح اصطلاح يصؼ حيث

 . بو المحيط العاـ الجو إلى يشير فإنو العماؿ مف لمجموعة بالنسبة الاصطلاح

 بالجماعة الخاصة النماذج لتعكس عالية بدرجة تشبع الجماعة أىداؼ أف ليفين كيرت يرى

 .المباشرة الأىداؼ تحقيؽ عمى تساعد الوقت نفس في وىي

 بقصد المجاؿ نفس في يعمموف الأفراد مف جماعة لتفاعؿ جماعي نتاج ىي المعنوية والروح

 يصؼ عاـ مفيوـ وىي الوظيفي اليدؼ نفس تحقيؽ ، بالرضا العالية المعنوية الروح وترتبط
                                                           

1
دار المسٌرة : ، الأردن .1، ط(مفهومه ، طرق قٌاسه ، تفسٌر درجاته ، وأسالٌب زٌادته فً العمل) مروان طاهر الزعبً ، الرضا الوظٌفً- 

 56.، ص2011للنشر والتوزٌع ، 
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 ىي أخرى نظر وجية ومف ، الجماعة ىذه دراأؼ مف فرد كؿ شعور بيا ويتأثر الجماعة حاؿ

 معو وتكيفو العمؿ ىذا عف رضاه ومدى عممو اتجاه الفرد مشاعر تصؼ فردية مسألة

 الأفراد حاجات حوؿ بدراسات القياـ إلى النظرة ىذه أدت فقد بو المحيطة العمؿ وعلاقات

 وفيما. الذات واثبات الذاتية والتنمية والانتماء والمشاركة والرغبة الاقتصادي قرارالاست مثؿ

 لممجموعة أو لمفرد كانت سواء المعنوية الروح أف وأشرنا فسبؽ المعنوية الروح مظاىر يخص

 تعتمد المعنوية الروح فإف تقديرية مسألة المشاعر أف وبما والروح المشاعر إلى تشير فيي

 مظاىر عويضة محمد ويحدد والسموكات و التعبيرات الأفعاؿ : مثؿ المظاىر بعض عمى

 :1 التالية النقاط في المعنوية الروح

 .خارجية سمطة نتيجة لا أنفسيـ تمقاء مف والتماسؾ التعاوف إلى الجماعة أعضاء ميؿ-

 وميؿ المتغيرة الظروؼ مع التكيؼ عمى العالية الجماعة قدرة مع صراعاؿ مف قدر أقؿ وجود

 . وتماسكيا وحدتيا لمجماعة يعيد بما الداخمية الخلافات تسوية إلى أعضائيا

 الجماعة مع الفرد توحد عف ينجـ شعور وىو الجماعة أعضاء بيف بالانتماء الشعور شيوع -

 وذلؾ بنفسو وثقتو بالأمف شعوره مف تزيد ولأنيا وحاجاتو دوافعو ترضي لأنيا فييا ستغراقووا

 .وتحقيقيا إلييا الوصوؿ أجؿ مف الجميع يعمؿ مشتركة أىداؼ لوجود

 الصورة ىي الحقيقة في المعنوية الروح إف : العمل في بالاستقرار المعنوية الروح علاقة-

 طريؽ عف خمقيا يمكف لا فإنو لذلؾ العمؿ جو في السائدة الإنسانية العلاقات لنوعية الكمية
                                                           

1
 .59 مروان طاهر الزعبً ، المرجع السابق، ص- 
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 أو المادية بالحوافز تتأتي لا وىي العماؿ دةارإ عف رغما العقوبات أو التعميمات أو الأوامر

 الملائمة الظروؼ وتحسيف العمؿ محيط احتواء طريؽ عف بؿ الرسمية السمطة طريؽ عف

 القائد بيف الفعاؿ والتعاوف و الاحتراـ الثقة وبخمؽ العمؿ أداء مف العامميف تمكف التي

 أىمية أوضح قد فماسمو حاجاتيـ إشباع يتـ ثـ ومف بينيـ فيما المرؤوسيف وبيف والمرؤوسيف

رار الاستؽ حاجة تداخؿ علاقة ولاحظ لديو الأولويات سمـ في وموقعيا الفرد لدى الحاجات

 حاجة بعد العمؿ في الاستقرار إلى الحاجة وتأتي الفرد لدى الأساسية بالحاجات والأماف

 في حبا لا عممو إلى العامؿ سعي العمؿ مكاف في إنسانية علاقات إقامة ، بذلؾ فيصبح

 . العمؿ بيئة في السائدة المعنوية لمروح بؿ العمؿ

 : الوظيفي الالتزام: المطمب الثالث 

 العمؿ زيادة في والرغبة الاستعداد :''بأنو الالتزاـ عف الولاء بمفيوـ تزاـالاؿ مفيوـ يرتبط

 مع الأفراد توحد مدى يعكس الوظيفي والالتزاـ  ،KANTERكانتر  عبر حيث " والولاء

 . بيا وتعمقيـ مؤسساتيـ

 مفSALANICK "صلانيك يعرفو حيث النابعة بأفعالو محدد فييا الفرد يصبح التي الحاؿ أنو

 ."1 وارتباطاتو نشاطو وتحدد تؤيد قد التي ومعتقداتو تفكيره

 :عمى يقوـ أف الالتزاـ  AL MOWDAY آلو &موداي ويرى

                                                           
1
 191، ص 2015دار الدجلة ، : ، الأردن .1 ، طإدارة الموارد البشرٌة وتنمٌتهانزار عونً اللبدي، -  
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 . تقبميا ومدى وأىدافو التنظيـ قيـ في القوي الاعتقاد-1

 .لمتنظيـ وافر جيد لبذؿ والميؿ الاستعداد-2

 .التنظيـ في عضو لمبقاء الجامحة الرغبة-3

 عمى الحفاظ في ورغبتو التنظيـ في استمراره أجؿ مف الفرد يحققيا حاجات والولاء فالالتزاـ

 عندما المنظمة في لمعضو التاـ الولاء مف التأكد ويمكف أىدافو تحقيؽ لتسييؿ فيو عضويتو

 . لمنقد أمامو ليا التعرض حيف عنيا والدفاع الجماعة باسـ يتكمـ يصبح

 مف أكبر وقتا المنظمة في يقضي الياباني فالعامؿ اليابانية الإدارة في السمة ىذه وتتجسد

 الأبوي بالطابع تتميز التي اليابانية الإدارة فمسفة ضمف مف وىذه بيتو في يقضيو الذي الوقت

 درجة رفع مف كبير جزء عمى تعتمد وىي بالحب الإدارة الإدارة مف النوع ىذا عمى ويطمؽ

 مف تقدمو بما لذلؾ الدافعة العمؿ أجواء بتييئة وذلؾ عمييا والقائميف لممنظمة والحب الانتماء

 العامميف حياة في يؤثر التنظيمي الولاء أف ساتاالدر معظـ تشير وكما ، للاحتياجات إشباع

 الارتباط مف عاؿ وبمستوى والسعادة الرضا مف عالية بدرجة يشعروف فيـ العمؿ خارج

 .بعائلاتيـ

  : العمؿ في بالاستقرار لممنظمة بالانتماء والشعور الوظيفي ـالالتزا علاقة-

 العامميف رادالأؼ طرؼ مف لممنظمة والولاء ـاالالتز موضوع يجعؿ ما الأسباب مف ىناؾ إف

 .سواء حد عمى و للأفراد لممنظمة كبيرة أىمية تذا بيا
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 وخاصة السموكية النواحي مف بعديد لمتنبؤ الأساسية شراتالمؤ أحد يمثؿ الوظيفي تزاـالاؿ إف

 المنظمة في بقاء أطوؿ سيكونوف الممتزميف فرادالأ أف المفترض فمف العمؿ دوراف معدؿ

 : أنواع ثلاث إلى ينقسـ و الالتزاـ ،أىدافيا تحقيؽ نحو عملا وأكثر

 التي المنظمة في مراروالاست البقاء في الجامحة ورغبتو الفرد قوة ىو :الاستمراري الالتزام-

 .1 بيا يعمؿ

 : مثؿ الآخريف ضغوط بسبب بالبقاء ممزـ بأنو الفرد شعور وىو :المعياري الالتزام-

 . والرؤساء الزملاء

 ، المشاركة الفرد ويريد المنظمة وقيـ أىداؼ مع الفرد أىداؼ توافؽ وىو :العاطفي الالتزام-

 كميا أف يجد ـزاالالت مف الأنواع ليذه فالملاحظ ،القيمة ىذه وتدعيـ الأىداؼ تحقيؽ في

 .2التنظيمي وولاءه الوظيفي  استقرارهوتعزر المنظمة في الفرد بقاء عمى تعمؿ

 

 

 

 

                                                           
1
 201نزار عونً اللبدي، المرجع السابق، ص-  

2
 .203نزار عونً اللبدي، المرجع السابق، ص-  
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 :خلاصة الفصل

 يشغمو الذي عممو في العامؿ بقاء ىو الوظيفي الاستقرار أف يستخمص تقدـ مما و         

 لو توفر الأولى المنظمة دامت ما لأخرى منظمة مف التغيير في التفكير دوف المنظمة في

 و الميني مستقبمو عمى مطمئنا تجعمو و النفسية و الاجتماعية و المادية احتياجاتو مختمؼ

 . عنو ضار

 و توفرىا يجب التي الحوافز أىـ مف يعتبر إذ ، لمعماؿ بالنسبة كبيرة أىمية الاستقرار يمثؿ و

 عمى فإذف ، العامميف  أداء معدلات عمى مباشر تأثير مف لو لما العمؿ بيئة في بيا الاىتماـ

 أنيـ أساس عمى إلييـ تنظر و البشرية مواردىا عمى المحافظة إلى تتطمع أف المنظمة

 إدارة مف يتطمب الذي الرئيسي و الأساسي المكوف ىي و التنظيـ عمييا يقوـ التي المبنات

 أف الإدارة فعمى أىدافو، تحقيؽ التنظيـ بو يستطيع بشكؿ استثماره و توجييو البشرية الموارد

 لعماليا الوظيفي الرضا مف نوع لتوفير المادية و المعنوية المتطمبات و الاحتياجات تتفيـ

 . الوظيفي الأماف و بالاستقرار شعور لدييـ يولد بشكؿ
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 : تمهيد

بعد التطرق فً الجانب النظري إلى الإطار المفاهٌمً للاستقرار الوظٌفً و الأداء 

سوؼ يتـ خلاؿ ىذا الفصؿ الإطلاع عمى الواقع الحقيقي . الوظيفي، حددت علاقة بينيما
للاستقرار الوظيفي و الأداء الوظيفي و إظيار مدى وجود علاقة بيف ىذيف المتغيريف في 

شركة الاسمنت بني صاؼ باعتبارىا احد أىـ المصانع المنتجة للاسمنت في الغرب 
. الجزائري و التي تحظى بأىمية بالغة في التنمية الاقتصادية و الاجتماعية

نظرة عامة حول مصنع الاسمنت بنى صاف  : المبحث الأول

تقديم المؤسسة : المطمب الأول

  تعريف المؤسسة

 SBICS شركة الاسمنت بني صاؼ : الاسم

  .الإنتاج وبيع الاسمنت: النشاط

 SPA شركة مساىمة :الشكل القانوني

 :راس المال 1800000,00 دج

ISO 9001،ISO14001 وOHSASشهادة الجودة : 

.  سيدي الصحبي، بني صاؼ، عيف تموشنت، الجزائر22ب  . ص: العنوان

zD  SBICS.:الموقع الالكتروني

: الموقع الجغرافي لمشركة

 كمـ شرؽ ميناء بني 4تقع شركة الاسمنت بني صاؼ ولاية عيف تموشنت عمى بعد 
 متر عف سطح البحر، أما المواد الأولية المستعممة الكمس و 185صاؼ،و بالارتفاع يقترب 

الطيف كما تقع قاعدة استخراج الكمس و الطيف في جنوب شرؽ بني صاؼ، و تتوزع مساحة 
.  ىكتار بمخرجة الطيف41 ىكتار خاصة بمخرجة الكمس و 20: ىذه القاعدة كالأتي
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: نبذة تاريخية عن الشركة

 مف 1974إف شركة الاسمنت بني صاؼ ولاية عيف تموشنت، تأسست في شير ديسمبر 
 ، المعروفة بمنشاتيا الكبرى بتكمفة NOIR LE CREUSTOطرؼ الشركة الفرنسية 

 ، و كانت تسمى آنذاؾ  1978نوفمبر 14 دج ، و بدا الإنتاج الفعمي في 10396000000
.  و كانت تابعة لمشركة الأـ التي مقرىا الجزائر العاصمة SNMCالشركة الوطنية للإنتاج 

 و التي مست الشركة الوطنية لمواد البناء، حيث 1982بعد إعادة ىيكمة المؤسسات سنة 
 وحدة لصناعة الاسمنت و ىي موزعة 13تفرعت إلى ثلاث مؤسسات جيوية و تضـ 

: كالآتي

 E.C.R.Eمؤسسة الاسمنت و مشتقاتو لمشرؽ 

 C.C.R.Eمؤسسة الاسمنت و مشتقاتو لموسط  

 O.C.R.Eمؤسسة الاسمنت و مشتقاتو لمغرب 

 تفرعت مؤسسة الاسمنت و مشتقاتو لمغرب إلى أربع شركات 1997 ديسمبر 28و في 
: مستقمة و ىي كالآتي

 Z.I.C.Sشركة الإسمنت بزىانة 

 S.I.C.Sشركة الاسمنت ب سعيدة 

 S.B.I.C.Sشركة الاسمنت ببني صاؼ 

 C.A.M.D.O.Sشركة توزيع مواد البناء 

 شيدت الشركة استقلالية في التسيير و أصبحت وحدة تابعة لممجمع 1989ابتداء مف سنة 
 ، وأصبحت شركة الاسمنت بني صاؼ شركة ERCOالجيوي  لإنتاج الاسمنت غرب 
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 ، ثـ تحولت ERCO دج و التابعة لممجمع 1800.000.00 ماليا برأس SPAمساىمة 
. GICA إلى المجموعة الصناعية و التجارية مؤسسة خميج للاستثمار 1997سنة 

 قامت الشركة بتوقيع عقد شراكة أجنبية مع مجموعة فرعوف السعودية 2005في جويمية 
مف راس الماؿ الإجمالي  ،  % 35لمدة عشرة سنوات، بنسبة مساىمة 

" فرعوف"، تـ توقيع عقد إدارة لمشركة في نفس التاريخ مع مجموعة 2008 أوت 23بتاريخ 
عمى عقد التسيير بتاريخ " 4" سنة وفقا لمتعديؿ رقـ 14 سنوات، و تمت زيادتيا إلى 10لمدة 

 .2009 أكتوبر 5

: نشاط الشركة و أهدافها

قامت مؤسسة الاسمنت بني صاؼ باستثمارات كبرى لتمبية متطمبات التصنيع، منذ بدء 
: الإنتاج بالمصنع و ذلؾ لتحسيف القدرة عمى التخزيف و توفر المنتج، كما تيدؼ الشركة إلى

:  المالية و الاقتصادية لممؤسسةالأهداف

 توفير المادة الأولية في مجاؿ البناء، وتقميؿ مف استيرادىا مف الخارج وتحقيؽ الاكتفاء -
. الذاتي

تطوير و ترقية الاسمنت كما و نوعا، بإدخاؿ تكنولوجيا و تقنيات صناعية و إدارية - 
. حديثة

. إدارة العمميات الإنتاجية و مراقبة المعايير الإنتاجية بشكؿ مستمر بيدؼ تحسينيا-

. تدعيـ الاقتصاد الوطني بتحقيؽ أرباح و خمؽ قيمة مضافة- 

. ضماف جودة المنتج وفقا للأىداؼ المرجوة

: و تتجسد ىذه الأىداؼ في:  الاجتماعيةالأهداف
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–  .توفير مناصب شغؿ، و التقميص مف البطالة

. المحافظة عمى صحة و امف الموظفيف-

. تحسيف المستوى المعيشي مف خلاؿ توزيع جزء مف الأرباح عمى العماؿ-

. توفير جو مناسب لمعمؿ و ضماف استقرار المؤسسة- 

. توفير مادة الاسمنت بأسعار مقبولة و معقولة مقارنة بأسعار المنتجات المستوردة -

:   البيئيةالأهداف

تيدؼ الشركة إلى المحافظة عمى البيئة ، مف خلاؿ تزويد المصنع بمصفاة تمنع وصوؿ  
المواد المتطايرة مف المداخف إلى البيئة 

الهيكل التنظيمي لمؤسسة الاسمنت بني صاف  :المطمب الثاني

سنتناوؿ عمى مستوى ىذا المطمب الييكؿ التنظيمي لشركة الاسمنت بني صاؼ و 
. المستويات الوظيفية 
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مف إعداد الطالبة بناء عمى وثائؽ متحصؿ عمييا مف شركة الاسمنت :             المصدر
. بني صاؼ

 قسم التصنيع

 قسم الصيانة

 قسم الأمن الصناعي

 م المحاسبة العامة
 م المحاسبة الميزانية
 م المحاسبة التحميمية

 م المستخدمين

 م الشؤون الاجتماعية

 م الوسائل العامة

 م الجودة

 م دراسة التسويق

 المدير العام

 المستشار

 مدير المراجعة

 مدير الموارد البشرية

 المستشار القانوني

 مدير الاستغلال

 مدير المالية و المحاسبة

 مديرية الاسمنت

 مكلف بالأمن

 الدائرة التجارية
 الدائرة التقنية دائرة الموارد البشرية دائرة المحاسبة
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 :المديرية العامة

يعتبر أعمى تنظيـ في المؤسسة يتولى التنسيؽ الشامؿ بيف مختمؼ المديريات : المدير العام
. قصد تحقيؽ الأىداؼ العامة لمشركة، و الحفاظ عمييا

 يستشيره المدير العاـ في وضع الاستراتيجيات ، التطوير و السياسات ، و الذي :المستشار
. بدوره يقدـ لو النصح و الإرشاد

 يتولى تطبيؽ السياسة المالية و تسيير الميزانية المالية لمشركة و :مدير المالية و المحاسبة
. انسجاـ الإجراءات المالية و المحاسبية

 يتولى سياسة تسيير الموارد البشرية لممؤسسة و منيا التخطيط و :مدير الموارد البشرية
. متابعة مخطط التكويف

. يقوـ بتسيير و متابعة و استغلاؿ الطاقات البشرية و التقنية: مدير الاستغلال

. وضع سياسات الرقابة و تدقيؽ الحسابات: مدير المراجعة

. ييتـ بوضع الضوابط القانونية و توضيح الموقؼ القانوني لمشركة: المستشار القانوني

: كما يتفرع الييكؿ التنظيمي مف

 :دوائر ثلاث صاؼ مف تتكوف اليياكؿ الوظيفية في مصنع الاسمنت بني :الهياكل الوظيفية

 يشرؼ عمييا مدير الموارد البشرية و التي تتمثؿ ميمتيا في :دائرة الموارد البشرية- 1
: تسيير الموارد البشرية مف خلاؿ المصالح التالية

 407تضمف التسيير الإداري لممستخدميف الذيف يصؿ عددىـ إلى : مصمحة المستخدمين
عامؿ و كؿ الاحتياجات الاجتماعية و المينية و دفع الأجور و كذا تحديد المسار الميني 

. لمعماؿ
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يتمثؿ دور المصمحة في توفير الجو المناسب مف خلاؿ : مصمحة الشؤون الاجتماعية
التكفؿ بجميع المسائؿ المتعمقة بالضماف الاجتماعي، التأمينات الاجتماعية ، ممفات التقاعد، 

. التكفؿ بالمنح العائمية، التكفؿ بممفات العماؿ الذيف تعرضوا لحوادث عمؿ

تقوـ مصمحة الوسائؿ العامة بجميع الأعماؿ المتعمقة بصيانة : مصمحة الوسائل العامة
المنشات ، كما تشرؼ عمى حظيرة السيارات و متابعة نقؿ العماؿ، كوف الشركة متعاقدة في 

. مجاؿ نقؿ العماؿ مع احد الخواص ، إلى جانب الإشراؼ عمى نظافة المحيط

تتمثؿ مياـ ىذه المصمحة في إعداد مخطط التكويف في إطار السياسة : مصمحة التكوين
. العامة لأىداؼ الشركة و كذا تطبيقيا مف اجؿ تحسيف كفاءات العماؿ

تتمثؿ ىذه الوظيفة في متابعة و تسيير كؿ الأعماؿ المتعمقة بالتمويف التي : مصمحة التموين
تكمف في القياـ بكؿ العمميات المتعمقة بدفع الرسوـ الجمركية ، دراسة عروض المورديف و 
اختيار أحسنيا، ضماف استمرارية العممية الإنتاجية و ذلؾ بتوفير المواد الأولية في الآجاؿ 

. المحددة

ميمتيا الأساسية وضع السياسات المالية ، التسجيلات : دائرة المحاسبة و المالية- 2
: المحاسبية و تتكوف مف المصالح التالية

:  تتكوف مف ثلاثة أقساـ:مصمحة المحاسبة العامة

.  ميمتو معاينة الممفات الخاصة بالمشتريات: قسم المشتريات 

.  ميمتو تكمف في طريقة الدفع :المبيعاتقسـ 

.  ميمتو تسجيؿ العمميات و حساب النتائج:قسـ التسجيلات المحاسبية
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تشرؼ ىذه المصمحة عمى وضع الميزانية السنوية بالاعتماد : مصمحة الميزانية و المالية
. عمى الميزانيات الشيرية ، و وضع البرامج التقديرية لمشركة

تتمثؿ ميمتيا في تحديد التكاليؼ المباشرة و غير المباشرة مع : مصمحة المحاسبة التحميمية
تحديد مختمؼ الفوارؽ و الانحرافات بالاعتماد عمى الدراسات التحميمية و التقديرية المتعمقة 

. بالإنتاج ، و القياـ بالجرد الشيري و السنوي لممواد الأولية

تتولى الدائرة التجارية انجاز التقارير و المستندات الشيرية ، الثلاثية، : الدائرة التجارية- 3
و السنوية ، و تحديد الفوارؽ بيف الكمية المفوترة و الكمية المتحصؿ عمييا، و متابعة 

و تتكوف ىذه الدائرة مف . الكميات المباعة يوميا و إعداد المنتجات الغير المباعة 
: مصمحتيف

يتمثؿ دورىا في متابعة المنتج و إخضاعو لمقاييس الجودة المتعارؼ : مصمحة الجودة
عمييا، و المحافظة عمى علامة الجودة المتحصؿ عمييا، و الحد مف  

. الأسباب المؤدية إلى نقص الجودة، و إعداد التقارير و الحصائؿ الشيرية المتعمقة بالإنتاج

. تقوـ ىذه المصمحة بدراسة السوؽ و المنافسيف: مصمحة دراسة السوق

 تمثؿ في المديرية التقنية التي تخضع لسمطة المدير العاـ، حيث يتوزع :الهياكل التقنية
: نشاطيا العممي عمى الأقساـ التالية

.  يتولى ىذا القسـ عممية جمب المواد الأولية مف المحاجر:قسم المواد الأولية

:  يتكوف مف أربع ورشات: قسم التصنيع

 . الأوليةورشة طحف المواد 

. الطيي
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. طحف الاسمنت
. مكتب الدراسة و التخطيط

: يحتوي عمى أربع مصالح و ىي:  قسم الصيانة

. مصمحة الآليات

. مصمحة الكيرباء

. مصمحة الاستعمالات

. مصمحة الميكانيؾ

 يتولى كؿ ما يتعمؽ بالأمف و الحفاظ عمى البيئة:قسم الأمن الصناعي  .

 الموارد البشرية لمصنع الاسمنت بني صاف: المطمب الثالث

: التقسيم حسب الفئات الاجتماعية و المهنية -1
 الفئة  2019  2020  التفاوت

المديرين  1 0,2% 1 0,2% 00
 التنفيذيين

كبار  34 8,4% 36 8,8% 5,9
المسؤولين 
 التنفيذيين

 الإطارات 174 42,8% 181 44,5% 4
 عمال التحكم 192 47,2% 182 44,7% -5,2

 عمال التنفيذ 6 1,5% 7 1,7% 1,67
 المجموع 407    

التنظيؼ، التنظيؼ  )بسبب الاستعانة بمصادر خارجية لجميع أعماؿ التنفيذ 
فقط مف إجمالي القوى العاممة و  % 1,7يمثؿ عماؿ التنفيذ  (الصناعي و الأمني
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و المديريف التنفيذييف و %44,7بالتالي الجزء الأكبر يعود إلى فئة التحكـ الذي يبمغ 
 .مف القوة العاممة% 53,3كبار المسؤوليف التنفيذييف و الإطارات يبمغ مجموعيـ 

:   التقسيم حسب الجنس- 2
 الفئة ذكور إناث المجموع

 المديرين التنفيذيين 1 0  1
 كبار المسؤولين التنفيذيين 34 2 36

 الإطارات 153 28 181
 عمال التحكم 175 7 182

عمال التنفيذ  7 0 7
 المجموع 370 37 407

: التقسيم حسب المستوى التعميمي-3
مف الموظفيف حاصموف عمى شيادة البكالوريا أو أكثر، مما يدؿ عمى % 43,2 

سياسة الشركة في رفع المستوى التعميمي لعمالو 
 المستوى التعميمي  عدد الموظفين

 دكتور في الطب 1
 شيادة الماجستير 1

 ميندس دولة 53
 دبموـ التعميـ العالي 2

 شيادة ليسانس 19
 شيادة ماستر 6
 ميندس تطبيؽ 1

46 DEUA 
 تقني سامي 29
 تقني 9
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 شيادة البكالوريا 9
 أخرى 231
 المجموع 407

:  حسب السن- 4
%.  47,2، أي بمعدؿ 45اكبر نسبة مف الموظفيف النشطيف اقتصاديا ىـ دوف سف 

 الفئات العمرية عدد الموظفين
/ 15-19 
/ 20-24 
5 25-29 

19 30-34 
62 35-39 

106 40-44 
119 45-49 
73 50-54 
22 56-59 
  فما فوؽ60 1

 المجموع 407
: حسب الأقدمية- 5

مف % 68,8تعتمد الشركة عمى سياسة تجديد شبابيا الموظفيف و بالتالي فاف 
.  عاما20الموظفيف يستفيدوف مف أقدمية تقؿ عف 

 الأقدمية عدد الموظفين
  سنوات5 اقؿ مف  31
  سنوات10 إلى 6مف  51
  سنة 15 إلى 11مف  80
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  سنة20 إلى 16مف  118
  سنة25 إلى 21مف  84
  سنة 30 إلى 26مف  30
  سنة35 إلى 31مف  13

  سنة35أكثر مف  /
 المجموع 407

:  الحركة التنقمية لمموظفين- 6
:  تـ تسجيؿ الحركات التنقمية الآتية2020خلاؿ سنة 

 دخول 
طريقة الدخول  عدد الموظفين

 توظيؼ 0
 (عمى قرارات العدالة)إعادة إدماج 2
 نقؿ 0
 المجموع 2

خروج 
 طريقة الخروج عدد الموظفين

 نقؿ 0
 تقاعد 1
 وفاة 1
 استقالة 0
 نياية عقد 0
 فصؿ 0
 المجموع 2
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:  الغيابات- 7
مقارنة بعدد ساعات العمؿ % 8,8 نسبة غياب بمغت 2020سجمت الشركة لمعاـ المالي 

النظرية، يفسر ىذا المعدؿ المرتفع لمغياب بحجـ الغياب المتعمؽ بالإجازة الاستثنائية 
الممنوحة لمموظفيف كجزء مف الترتيبات التي اتخذتيا الشركة لمكافحة و الوقاية مف فيروس 

 2020 مارس  24 و 21، وفقا لمرسوـ تنفيذي في 19كورونا كوفيد 
 أنواع الغيابات عدد الأيام التفاوت

 2019سنة  2020سنة 
 عطمة مرضية 2431 2683 252
 حادث عمؿ 182 441 259

 غياب مصرح بو 596 586 10-
 غيابات غير منتظمة 453 5026 4573

 عطمة أمومة 715 534 181-
 توقيؼ 52 39 13-

 المجموع 4429 9309 4880
 

: التكوين- 8
مقارنة بالنسبة % 17,9 ما يمثؿ موظفا، 36 قامت الشركة بتدريب 2020خلاؿ سنة 

.  توقعات الميزانية المادية
 متدربا دورات التكويف 40 عملا تدريبيا خلاؿ العاـ المالي الحالي، كما انو تابع 12تـ تنفيذ 

 مترشحيف دراستيـ حتى نياية العقد المنصوص عمييا في 4الميني ، و يواصؿ 
 طالبا في مختمؼ 92و يتـ تقديـ دورات تدريبية عممية ؿ. 2022و أوت 2021سبتمبر

 .التخصصات كجزء مف تعاوف الشركة مع مختمؼ الجامعات و المعاىد
 



                                                SBICS  در سة  ااة  آف ن  لاس  ن   ي  اا                  اث     انفص  اث

 

101 
 

: التدريب حسب المجموعات المهنية الاجتماعية
 الفئة عدد المدربين 

 الإطارات 30
 عماؿ التحكـ 06
 عماؿ التنفيذ 00
 المجموع 36

 
: التدريب حسب الهياكل

 الفئة عدد المدربين
 التقنييف 21
 عماؿ الإنتاج 09
 الإدارة 06
 المجموع 36
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الإطار المنهجي لمدراسة  : المبحث الثاني
منهج الدراسة : المطمب الأول

في ضوء طبيعة الدراسة و الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا، اعتمدت الباحثة عمى المنيج 
الوصفي حيث يرتكز ىذا المنيج عمى وصؼ دقيؽ و تفصيمي لظاىرة أو موضوع محدد 
عمى صورة نوعية أو كمية رقمية ، إذا ىذا المنيج ىو الأنسب لتقصي الظاىرة موضوع 
الدراسة بالإضافة انو لا يتوقؼ عند حد جمع المعمومات لوصؼ الظاىرة بؿ إلى كشؼ 

العلاقة بيف أبعادىا المختمفة و تفسيرىا و محاولة الوصوؿ إلى استنتاجات تساىـ في تحسيف 
. الواقع و تطويره

كاف ىذا في مرحمتيف ، الأولى ىي المرحمة الاستطلاعية تـ فييا تكويف الأطر النظرية و 
تحديد مشكمة الدراسة و صناعة الفرضيات الأساسية، و المرحمة الثانية مرتبطة بالتشخيص 

و الوصؼ الموضوعي لظاىرة الاستقرار الوظيفي حيث تـ تشخيصيا في الواقع و تفسير كؿ 
. ما يحيط بيا مف عوامؿ تتسبب في حدوثيا

أدوات جمع البيانات :  الثانيالمطمب
كما ىو معروؼ في البحث العممي الوسائؿ متعددة و متنوعة في الدراسات الميدانية، لكنيا 

تتحدد تبعا لطبيعة العينة و طبيعة موضوع البحث و المنيج المستخدـ و أيضا لطبيعة 
و في بحثنا ىذا تـ الاستعانة بالملاحظة المباشرة، استمارة الاستبياف، . فرضيات الدراسة

.  المقابمة، الوثائؽ و السجلات و ىذا للإلماـ بجوانب موضوع البحث
بالإضافة إلى منيج تحميؿ المحتوى و ىو طريقة البحث التي تستخدـ عند دراسة و وصؼ 

. و قياس كمي لممحتوى العاـ لمظاىرة المراد تحميميا أو دراستيا بواسطة الباحثيف
 تعتبر الملاحظة مف بيف أدوات البحث التي لا تقؿ أىمية عف باقي الأدوات :الملاحظة

الأخرى المستعممة في البحث العممي ، و قد اعتمدنا في دراستنا عمى الملاحظة المباشرة لما 
. تدلي بو مف معمومات لفيـ و تفسير متغيرات الدراسة
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 تعد أداة المقابمة مف أكثر التقنيات التي لا يمكف لأي باحث في مجاؿ عمـ :المقابمة
الاجتماع إف يستغني عنيا لما تتيحو مف فرصة جمع كـ ىائؿ مف المعمومات بصفة رسمية 
خاصة إذا كانت مع المسؤوليف عف الموضوع المدروس،و نحف بدورنا اعتمدنا عمى المقابمة 
مع مدير قسـ المحاسبة و رئيس قسـ المحاسبة في المؤسسة ومجموعة مف الإطارات،  اتسـ 

الحوار مع المبحوثيف بالمرونة و العفوية و نوع مف الحماسة لمتعبير عف رأييـ في سياسة 
المؤسسة أجريت الحوارات بشكؿ فردي ، و حاولنا مف خلاليا الإطلاع بعمؽ عف واقع 

متغيرات الدراسة و أىـ العوامؿ المساعدة عمى رضا العماؿ بما يمكنيـ مف الاستقرار في 
. عمميـ و يجعميـ أكثر أداء بالشكؿ الذي يعزز انتماءىـ لممؤسسة مكاف عمميـ

استعنا بالياتؼ في عدة مرات أي كانت ىناؾ مقابمة عبر الياتؼ ففي كؿ مرة تتبادر في 
ذىننا بعض الاستفسارات نتصؿ برئيس مصمحة الموارد البشرية لتجنب التردد إلى المؤسسة 

( . 19وباء كوفيد  )بسبب الظروؼ الصحية 
بعد القياـ بالمقابلات مع الإطارات في المؤسسة و ما لاحظناه اثناء تواجدنا :  الاستمارة

بالمؤسسة استطعنا تكويف مجموعة مف المعمومات حاولنا مف خلاليا تصميـ استمارة 
الاستبياف ، و تماشيا مع المتطمبات المنيجية و الشروط العممية فيما يتعمؽ ببناء الاستمارة 

تـ عرضيا عمى مجموعة مف الأساتذة في الاختصاص مف اجؿ تحكيميا ، و قد ابدوا عمييا 
مجموعة مف الملاحظات حيث تـ تعديميا و صياغتيا وفقا لاقتراحاتيـ إلى أف خرجت في 

شكميا النيائي الذي وزعت بو و كاف ىذا تماشيا مع طبيعة المبحوثيف و طبيعة الواقع 
.  البحثي

احتوت استمارة الاستبياف ثلاثة محاور رئيسية قسمت حسب متغيرات الدراسة كؿ محور 
:  حسب مؤشراتو فكانت كما يمي
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. احتوى البيانات الشخصية و البيانات الخاصة بالعمؿ : المحور الأول
و ىو محور خاص بالبيانات التي تبحث حوؿ المتغير المستقؿ و الذي ىو : المحور الثاني

: الاستقرار الوظيفي و يضـ أسئمة تعالج مؤشرات الاستقرار الوظيفي و التي حددت فيو 
الترقية الوظيفية،عممية الإشراؼ، الخدمات الاجتماعية المقدمة في المؤسسة و الظروؼ 

. الفيزيقية المحيطة بالعامؿ
فيو خاص بالبيانات التي تبحث في المتغير التابع و الذي ىو الأداء : المحور الثالث

الدوراف : الوظيفي و تفرعت أسئمة ىذا المحور حسب مؤشرات ىذا المتغير و التي ىي
الداخمي لمعمؿ، الانضباط الذاتي و التغيب العمالي، أما باقي الأسئمة فيي أسئمة ذات طابع 

.  مفتوح و ىي أسئمة عامة حوؿ المؤسسة
 و ىي الدليؿ الرسمي لمباحث فيي مصدر استقاء المعمومات و :الوثائق و السجلات

البيانات المتعمقة بمجتمع الدراسة ، فيي بمثابة سند مكمؿ للأدوات المستخدمة في البحث 
لغرض تجميع البيانات ، استفدنا منيا نحف بدورنا و ذلؾ في التعريؼ بمجالي الدراسة 

المكاني و البشري و ذلؾ بالإطلاع عمى تاريخ و نشأة المؤسسة مجاؿ الدراسة ، و أيضا 
طبيعة النشاط و المنتج ، و أيضا العدد الإجمالي لمعماؿ و كيفية توزيعيـ عمى مختمؼ 

المصالح ىذا ما ساعدنا عمى حصر مجتمع البحث مما سيؿ عمينا استخراج العينة الممثمة 
.  لمجتمع البحث الكمي
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أسموب اختيار مجتمع البحث و خصائصه : المطمب الثالث
بالنظر إلى مجتمع البحث غير المتجانس فقد تمت الاستعانة بالعينة الطبقية العشوائية، تـ 
تقسيـ مجتمع الدراسة الأصمي إلى طبقات، ثـ تحديد نسبة أفراد العينة مف كؿ طبقة ، ثـ 
الاختيار العشوائي لأفراد العينة مف كؿ عمما أف مجتمع البحث الذي نحف بصدد دراستو 

.   فرد مف مختمؼ المستويات المينية 407يتكوف مف 
:  و مف خلاؿ الدراسة الميدانية لممؤسسة تبيف وجود فئتيف مينيتيف لمعماؿ

: فئة عماؿ الإدارة-
:  فئة عماؿ الإنتاج-

صحيح انو كمما زاد عدد المفردات المختارة التي يشمميا البحث نحصؿ عمى نتائج مستندة 
عمى أساس أقوى، لكف لصعوبة الحصر الشامؿ و بسبب الظروؼ الصحية الحالية تـ اخذ 

:   عامؿ فكانت النتائج كالآتي407 عامؿ مف بيف 30عينة تقدر ب 
 

يبين كيفية استخراج عدد أفراد العينة : (04)جدول
 الفئة المهنية  العدد عدد أفراد العينة

 عمال الإدارة 132 18
 عمال الإنتاج 275 12
 المجموع 407 30

 
: خصائص مجتمع البحث

لتحديد خصائص مجتمع البحث تـ الوقوؼ عمى الخمفية الاجتماعية و الديمغرافية و 
الاقتصادية لمفرداتو و التي عمى أساسيا يتـ الكشؼ عمى الملامح العامة لإيجاد الدراسة 

الجنس،السف،الحالة العائمية،المستوى التعميمي،العمؿ وفؽ التخصص،مدة : التي حددت في
. الارتياح في العمؿ الأقدمية في الوظيفي المشغولة،كفاية الأجر، العمؿ في المؤسسة،
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يوضح توزيع مفردات الدراسة حسب الجنس : (05)جدول رقم
 الفئة المهنية         عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 الجنس
 التكرار النسبة التكرار النسبة 
 ذكر 11 61.11% 12 100% %(76.66 )23
 أنثى 7 38.88% 0 0% %(23.33 )7

 المجموع 18 100% 12 100% %(100  )30
مف % 76.66مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه كشفت المعطيات المتحصؿ عمييا أف نسبة    

فقط إناث ، و ىذا راجع لطبيعة المؤسسة و % 23.33مفردات البحث ىـ ذكور، و نسبة 
صعوبة العمؿ فييا، فكؿ الإناث ىـ مف عماؿ الإدارة و المخابر و ىذا ما يناسب قدراتيف 
الجسدية و مؤىلاتيف العممية فالعمؿ داخؿ المصنع يحتاج إلى قوة جسدية و مجيود كبير 

مقارنة بالعمؿ في الإدارة ، ليذا كاف توظيؼ الفئة النسوية مقتصرا عمى الإدارة و المخابر، 
حيث أكد لنا مسؤوؿ مصمحة الموارد البشرية أف متطمبات العممية الإنتاجية و ظروؼ العمؿ 

.  تستدعي قوة جسدية لذا اقتضت الضرورة توظيؼ الذكور أكثر مف الإناث
يوضح توزيع العينة حسب السن : (06)جدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة السن

 سنة فاقل25 0 00% 0 00% 0
  سنة26-35 3 16.66% 4 33.33% %(23.33 )7

  سنة36-45 8 44.44% 3 25% %(36.66 )11
  سنة46-55 6 33.33% 5 41.66% %(36.66 )11
  فأكثر56 1 5.55% 0 0% %(3.33 )1

 المجموع 18 100% 12 100% %(100 )30
 

إذا اعتبرنا أف السف يتحكـ في العممية الإنتاجية و ىي إحدى العوامؿ الرئيسية لمتوظيؼ فقد 
-46)سنة و (45-36)تخص الفئتيف العمريتيف % 36.66وجدنا أف أعمى نسبة بمغت 
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، أما فئة  %23.33سنة بنسبة   (35-26)سنة، و بعدىا الفئة العمرية التي تقع بيف (55
،و فئة % 3.33 فتـ تسجيؿ مفردة واحدة مف بيف المبحوثيف بنسبة 56السف الأكبر مف 
 سنة لـ تسجؿ أي مفردة،  فالواضح ارتفاع في الشباب في التنظيـ و 25السف  الأقؿ مف 

.  ىذا راجع لسياسة المؤسسة التي تعتمد عمى ىذه الفئة لتعزيز الربح لأقصى درجة
يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية    : (07)جدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة الحمة الاجتماعية

 أعزب 3 16.66% 4 33.33% %(23.33 )7
 متزوج 14 77.77% 7 58.33% %(70 )21
 مطمق 1 5.55% 1 8.33% %(6.66 )2

 أرمل 0 00% 0 00% 00
 المجموع 18 100% 12 100% 30

 
تعتبر الحالة الاجتماعية عاملا أساسيا يبيف حاجتو للاستقرار في العمؿ و يتضح مف 

، %70  مفردة مف مجموع المبحوثيف ىـ متزوجوف و يمثموف نسبة 21الجدوؿ أعلاه أف 
 58.33و عماؿ الإنتاج بنسبة % 77.77بحيث تتوزع ىذه النسبة عمى عماؿ الإدارة بنسبة 

مف المجموع الكمي حيث % 23.33أما بالنسبة لمعماؿ غير المتزوجيف فسجمت النسبة %. 
، و سجمت حالتيف %33.33مقارنة بعماؿ الإنتاج % 16.33أخذت فئة عماؿ الإدارة نسبة 

و ىي تخص عاملا واحدا في الإدارة و عاملا آخر في % 6.66في خانة المطمؽ بنسبة 
.  الإنتاج، بينما خانة الأرمؿ لـ تسجؿ أي نسبة

إذا الحالة الاجتماعية لمجتمع البحث مستقرة لاف معظـ المبحوثيف متزوجوف فيـ عماؿ 
يسعوف إلى تحقيؽ الاستقرار الاجتماعي لاف الفرد المتزوج يسعى إلى ضماف منصب عمؿ 
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لتحمؿ أعباء المعيشة و التكفؿ باحتياجات أسرتو مما يجعمو يسعى جاىدا إلى الاستقرار 
. الوظيفي الذي يعتبر ىو مطمبو مف المؤسسة التي يعمؿ بيا

يوضح توزيع مفردات البحث عمى المستويات التعميمية   : (08)جدول رقم
 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة المستوى التعميمي
 ابتدائي  0 0 0 0% 0
 متوسط 1 5.55% 5 41.66% %(20 )6

 ثانوي 5 27.77% 7 58.33% %(40 )12
 جامعي 12 66.66% 0 0% %(40 )12
 المجموع 18 100% 12 100%  30

 
يعتبر المستوى التعميمي مف أىـ المحكات الكفيمة بتقديـ الدور الكافي لبموغ نتائج ايجابية 
تضمف لمواقع التنظيمي الفاعمية المنشودة ، ففي إطار تحديد المستوى التعميمي لمفردات 

العينة تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدوؿ أعلاه، فالملاحظ أف أفراد العينة عمى 
: المستويات التعميمية توزعت كما يمي

لكؿ فئة، أما بالنسبة % 40كانت النتائج متساوية بالنسبة لممستوى الثانوي و الجامعي بنسبة 
ىذه البيانات . ، بينما فئة الابتدائي لـ تسجؿ أي نسبة%20لممستوى المتوسط فسجمت نسبة 

الكمية تؤكد عمى أف المستوى التعميمي لا يعد عائقا أماـ تحقيؽ متطمبات العممية الإنتاجية 
في المؤسسة، حيث أف عمؿ الإدارة يتطمب مستوى تعميمي محدد نظرا لطبيعة العمؿ، أما 

عمؿ الإنتاج لا يتطمب مجيودا فكريا قدر ما يتطمب مف مجيود عضمي ، لذلؾ عند توظيؼ 
عماؿ الإنتاج لا يطمب مستوى عالي في الموظفيف ، و ما لاحظناه أف الخبرة و الأقدمية في 

. العمؿ ىي المطمب الأوؿ ثـ يأتي دور المستوى التعميمي
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يوضح مدة العضوية في المؤسسة  : (09)جدول رقم 
 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة مدة العضوية
  سنوات5اقل من  0 00% 2 16.66% %(6.66 )2
 سنوات10 الى5من  5 27.77% 2 16.66% %(23.33 )7
 سنة15الى11من  6 33.33% 3 25% %(30 )9
 سنة20الى16من 2 11.11% 2 16.66% %(13.33 )4
 سنة فاكثر21 5 27.77% 3 25% %(26.66 )8

 المجموع 18 100% 12 100% 30
الفترة التي يقضييا الفرد داخؿ التنظيـ تبمور رغبتو و شعوره القوي لمبقاء عضوا في ىذا 

التنظيـ، و لتحديد مدى استقرار العامميف في ىذه المؤسسة حاولنا طرح السؤاؿ الذي يحدد 
:  مدة عضويتيـ ، و كانت النتائج المتحصؿ عمييا بالشكؿ التالي

 سنة ،و تمييا 15-11لذوي الأقدمية بيف % 30سجمت أعمى نسبة لمدة العضوية بنسبة 
-5لذوي الأقدمية بيف % 23.33 سنة ، ثـ نسبة 21لمعامميف أكثر مف % 26.66نسبة 

سنة ، و في الخير 20-16لفئة الأقدمية مف % 13.33 سنوات، ثـ سجمت نسبة 10
.  سنوات5للأفراد الذيف لدييـ خبرة اقؿ مف % 6.66سجمت نسبة 

و حسب المعطيات النسبة الأعمى تدؿ عمى تمسؾ العامؿ بمنصب العمؿ، بينما فئة النسبة 
الأقؿ يسعوف إلى اكتساب الخبرة فيـ بصدد رسـ مستقبميـ الميني و ذلؾ باستمرارىـ في 

. العمؿ قصد الحصوؿ قصد الحصوؿ عمى فرص لإثبات ذاتيـ و طمبا لمتدرج الميني
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يبين مدى كفاية الأجر  : (10)جدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة كفاية الأجر

13 
(43.33)% 

 نعم 10 55.55% 3 25%

17 
(56.66)% 

 لا 8 44.44% 9 75%

 المجموع 18 100% 12 100% %(100 )30
يعتبر الأجر مف أىـ العناصر التي ترفع مف دافعية العامؿ فيو المقابؿ المادي الذي يحصؿ 

عميو العامؿ مف صاحب العمؿ مقابؿ تنفيذ ما يكمؼ بو مف أعماؿ ، و يشمؿ جميع أنواع 
المكافآت و العلاوات حيث يتحصؿ العامؿ عمى اجر نظير مساىمتو في العممية الإنتاجية، 

. و ىذا الأخير يساعده عمى إشباع حاجاتو و بذلؾ يحقؽ مطمبا مف مطالب الحياة

أكدوا % 56.66 فردا مف المبحوثيف و بنسبة 17و كما ىو موضح في الجدوؿ أعلاه فاف 
ابدوا رأييـ % 43.33 عامؿ بنسبة 13أف الأجر المتقاضى غير كاؼ لتمبية حاجاتيـ، بينما 

. باف الأجر كاؼ

 

: خلاصة

استكمالا لمنيجية البحث العممي لا يكاد ىذا المبحث ينفصؿ عف المبحث الذي يمييف فبعدما 
تـ جمع البيانات ، فرزىا ثـ ترتيبيا لرصد العلاقة بيف المتغيرات و امتحاف الفرضيات لفيـ 

. واقع الظاىرة، ثـ تأتي مرحمة لاحقة ىي عرض النتائج و تحميميا و تفسيرىا
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 تحميل نتائج الدراسة: المبحث الثالث

 : تمهيد

بعدما تـ شرح الخطوات المنيجية التي اتبعناىا مف اجؿ الدراسة الميدانية ، نحاوؿ في ىذا 
المبحث تحميؿ و تفسير البيانات الكمية التي تحصمنا عمييا بعدما تـ تحويميا إلى صيغتيا 
الرقمية و ذلؾ عف طريؽ معالجتيا إحصائيا لنتمكف مف إخراجيا في نتائج تحمؿ الإجابة 
عمى مشكمة البحث، و سنسعى لمناقشة ىذه النتائج في ظؿ فرضيات الدراسة لنصؿ في 

 .الأخير إلى النتيجة العامة ليذا البحث

 تحميل و تفسير البيانات الخاصة بمتغير الاستقرار الوظيفي: المطمب الأول

 :البيانات الخاصة بمؤشر التدرج الوظيفي الصاعد

مف خلاؿ طرحنا لمقضايا المتعمقة بالترقية و المسار الوظيفي و بالنظر إلى إشكالية و 
 .فرضيات الدراسة، نحاوؿ تكميـ البيانات المتعمقة بمؤشرات التدرج الوظيفي في المؤسسة

 يبين حصول العامل عمى الترقية مع ذكر السبب : (11)جدول رقم

 الفئة المهنية    عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة البدائل

 نعم 10 55.55% 5 41.66% (50% )15

 لا 8 44.44% 7 58.33% (50% )15

 المجموع 18 100% 12 100% 30
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 مف المبحوثيف قد تحصموا عمى %50توضح الشواىد الكمية في الجدوؿ أعلاه أف نسبة 
 لـ يستفيدوا مف أي ترقية، و %50ترقية خلاؿ مسارىـ الوظيفي في المؤسسة، و نسبة 

فرص الترقية توزعت في الجدوؿ بيف فئة عماؿ الإنتاج و عماؿ الإدارة ما يدؿ أف كؿ 
العامميف ليـ حظوظ وافرة في الحصوؿ عمى الترقية ، إذا ىي تمس جميع الفئات الفاعمة في 

كؿ المستويات فيذا مؤشر ايجابي يؤدي إلى الرضا عف العمؿ و يزيد مف الانضباط و 
 .معدؿ الإنتاجية

 يبين مدى وضوح المسار الوظيفي : (12)جدول رقم

 الفئة المينية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة البدائؿ

 نعم 12 66.66% 2 16.66% (46.66% )14

 لا 6 33.33% 10 83.33% (53.33% )16

 المجموع 18 100% 12 100% 30

مدى عمـ المبحوثيف بالمسار الوظيفي في المؤسسة و  ()توضح المعطيات في الجدوؿ رقـ 
 .القوانيف التي تحكـ نظاـ الترقية

 مف أفراد العينة ليس ليـ عمـ بالقوانيف و القواعد التي %53.33أكدت النتائج أف ما نسبتو 
تحكـ نظاـ الترقية، و المسار الوظيفي في المؤسسة غير معروؼ لدييـ و جاءت النسب 

 لصالح عماؿ الإدارة و %33.33: الفرعية موزعة عمى الفئتيف الفاعمتيف في التنظيـ كالآتي
 . لصالح عماؿ الإنتاج83.33%
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أما أفراد العينة الذيف ليـ دراية بالقوانيف التي تحكـ نظاـ الترقية و القواعد الأساسية لمنظاـ 
 مف %83.33 مف عماؿ الإدارة و %66.66 منيـ %46.66الوظيفي قدرت نسبتيـ ب 

 .عماؿ الإنتاج

نستنتج مف ىذه النتائج أف المسار الوظيفي في المؤسسة غير واضح المعالـ و ىذا ما أكده 
 ، و ىذا مؤشر سمبي لاف العماؿ غير واعيف لمقواعد و القوانيف التي 30 فرد مف اصؿ 16

 .تتحكـ بمسارىـ الوظيفي

 يبين موضوعية تطبيق الترقية من عدمها : (13)جدول رقم

 الفئة المينية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  البدائؿ

 نعم 8 44.44% 5 41.66% (56.66% )3

 لا 10 55.55% 7 58.33% (43.33% )17

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

يبيف الجدوؿ شواىد كمية عف الطريقة التي تطبؽ بيا الترقية في المؤسسة ما إذا كانت 
 :موضوعية أـ لا، فكانت النتائج كالآتي

 و ىي تخص المبحوثيف الذيف يروف أف الترقية في المؤسسة تتـ %56.66أعمى نسبة ىي 
 مف المبحوثيف ترى أف الترقية في %43.33بطريقة غير موضوعية و غير فعالة، أما نسبة 

ربما لاف ىذه الفئة استفادت مف الترقية مما . المؤسسة تتـ بموضوعية و عقلانية تامة 
 .جعميا تشعر بالرضا و الأماف الوظيفي و بالتالي ىي مطمئنة عمى مسارىا الوظيفي



                                                SBICS  در سة  ااة  آف ن  لاس  ن   ي  اا                  اث     انفص  اث

 

114 
 

في حيف الفئة التي ترى أف الترقية تتـ بطريقة غير موضوعية و غير عادلة ، و ىذا ما 
يؤثر عمى ثقتيـ بالمؤسسة و يثبط مف دافعيتيـ عمى العمؿ بفاعمية و يضعؼ روح المبادرة 
و إتقاف العمؿ، و ىذا ما يؤثر عمى استقرارىـ و استمرارىـ في المؤسسة و بالتالي تولدت 

 .لدييـ الرغبة في مغادرة المؤسسة لمبحث عف أخرى تمنح ليـ فرصة النمو و التقدـ الوظيفي

 يبين اثر التطبيق غير الموضوعي لمترقية عمى رضا العامل: (14 )جدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة البدائل

25 
(83.33%) 

 نعم 15 83.33% 10 83.33%

 لا 3 16.66% 2 16.66% (16.66% )5

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

يلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ و حسب ما أكدتو الأرقاـ أف النسبة الكبيرة مف العماؿ المبحوثيف 
 %83.33تؤكد أف التطبيؽ غير الموضوعي لمترقية لو اثر عمى رضا العماؿ و ىذا بنسبة 

 أكدت أف ىذه الممارسات لا تيميا و لا تؤثر عمى رضاىا في %16.66في حيف نسبة 
كمقاربة لبيانات . العمؿ الميـ أنيا تتقاضى اجر مقابؿ عمميـ و ىـ يتقبموف سياسة المؤسسة

ىذا الجدوؿ نجد أف التدرج الوظيفي يرتبط بشعور العامؿ بالرضا و الارتياح في عممو ، 
فالترقية تمعب دورا ميما في تحقيؽ الرضا الوظيفي لأنيـ يروف أف جيودىـ ثمنت مما يرفع 

 .مف رضاىـ الوظيفي
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 :تحميل و تفسير البيانات الخاصة بمؤشر الإشراف

تمعب عممية الإشراؼ دورا فعالا في العممية التنظيمية فنجاح ىذه العممية مرتبط بالسياسة 
التي يتبعيا المشرؼ عمى عممية العمؿ و العماؿ، فكمما كاف أسموب المشرؼ يتصؼ 

بالمرونة مع مرؤوسيو و يشجعيـ ذلؾ عمى حب العمؿ و الانضباط و بالتالي يرتفع رضاىـ 
 .عف العمؿ و يؤثر ذلؾ عمى أدائيـ

 يبين نمط الإشراف في المؤسسة: ( 15)جدول رقم 

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  الإشراف

 مرن 6 33.33% 4 33.33% (33.33% )10

 يشجع الحوار 7 38.88% 1 8.33% (26.66% )8

 صعب 5 27.77% 7 58.33% (40% )12

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

 مف المبحوثيف يروف أف نمط %33.33مف خلاؿ الجدوؿ أكدت الدلالات الكمية أف نسبة 
الإشراؼ المتبع في المؤسسة ىو مرف و ىو كفيؿ بتشجيع العماؿ عمى حب العمؿ و 

 أف نمط الإشراؼ المتبع يشجع الحوار بينما النسبة الباقية %26.66بالمقابؿ سجمت النسبة 
 مثمت المبحوثيف الذيف يروف أف نمط الإشراؼ المتبع صعب و ربما يعود ىذا لاف 40%

الفئة الأولى ذات مستوى عممي عالي ما يجعؿ المشرفيف يتعامموف معيـ بأسموب مرف عكس 
عماؿ الإنتاج الذيف يكوف معظميـ مف ذوي مستوى عممي بسيط و أيضا لما ليـ مف 



                                                SBICS  در سة  ااة  آف ن  لاس  ن   ي  اا                  اث     انفص  اث

 

116 
 

أما فيما . مسؤوليات لا تسمح لممشرفيف بالتياوف معيـ نظرا لأنيـ عصب العممية الإنتاجية
يخص الفئة التي تشجع الحوار تؤكد لنا البيانات المجمعة مف المقابلات الحرة أف ىذه الفئة 

ىي فئة العماؿ القدامى في المؤسسة أصحاب الخبرة و الكفاءة ، فيسمح ليـ المشرؼ 
بالتحاور معو و يقبؿ اقتراحاتيـ حوؿ العمؿ لاف ليـ القدرات و الآراء الرشيدة التي تساىـ 

 . في العممية الإنتاجية 

 يبين الضغوطات أثناء أداء العمل: ( 16)جدول رقم

 الفئة المينية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  البدائؿ

14 
(46.66%) 

 نعم 10 55.55% 4 33.33%

16 
(53.33%) 

 لا 8 44.44% 8 66.66%

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

 مف المبحوثيف يعانوف مف %46.66مف خلاؿ النتائج في الجدوؿ أعلاه نستنتج أف نسبة 
ضغوطات أثناء أدائيـ لعمميـ و ىذا ما يؤثر عمى أدائيـ و ذلؾ لعدـ تمتعيـ بمستوى جيد 
مف الاستقرار النفسي الاجتماعي و ىذا يخمؽ نوعا ما مف التوتر و عدـ الاستقرار الوظيفي 

 تدؿ عمى المبحوثيف الذيف لا يعانوف مف ضغوطات و يشعروف %53.33أما نسبة 
 .بالارتياح و الرضا و الاستقرار أثناء أدائيـ لعمميـ
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تحميل و تفسير البيانات الخاصة بمؤشر طبيعة الخدمات الاجتماعية المقدمة في 
 :المؤسسة

تعد الخدمات الاجتماعية نوع مف المحفزات عمى العمؿ و عامؿ مف عوامؿ رفع الروح 
المعنوية لمعماؿ و بالتالي تفعيؿ أدائيـ داخؿ المؤسسة، ليذا تسعى المؤسسات إلى تقديـ 
أشكاؿ عديدة مف الخدمات لمعماؿ لإشباع حاجاتيـ و مساعدتيـ عمى التكيؼ في محيط 

 .العمؿ و تحسيف علاقاتيـ مع المؤسسة بالشكؿ الذي ينمي روح الولاء و الامتناف ليا

فبالنسبة لمؤشر الخدمات الاجتماعية المقدمة في المؤسسة و حسب المعطيات التي استطعنا 
تجميعيا مف خلاؿ الملاحظة المباشرة و المقابلات الحرة حيث تأكد لدينا أف المؤسسة توفر 
مجموعة مف الخدمات الاجتماعية كخدمة النقؿ، خدمة التاميف الصحي، خدمة الإطعاـ، و 

الفحص الدوري لمعماؿ و أيضا تقدـ المؤسسة مبادرات في حالة المرض أو الوفاة، أما 
 . بالنسبة لممناسبات فتقدـ المؤسسة إعانات مختمفة حسب المناسبة

 يبين تقييم الخدمات الاجتماعية المقدمة في المؤسسة: (17)الجدول 

 الفئة المينية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  البدائؿ

 جيدة 3 16.66% 1 8.33% (13.33% )4

 حسنة 9 50% 7 58.33% (53.33% )16

 سيئة 6 33.33% 4 33.33% (33.33% )10

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 



                                                SBICS  در سة  ااة  آف ن  لاس  ن   ي  اا                  اث     انفص  اث

 

118 
 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه الذي حاولنا فيو سبر آراء العماؿ حوؿ الخدمات الاجتماعية المقدمة 
 مف المبحوثيف يروف أف الخدمات المقدمة في المؤسسة تعد حسنة ، %53.33تبيف لنا أف 

 مف المبحوثيف ترى أنيا سيئة لا ترقى إلى المستوى المطموب و لا %33.33أما نسبة 
تتماشى مع قيمة الأرباح التي تحصؿ عمييا، أما بالنسبة لممبحوثيف الذيف يروف أف ىذه 

  .%13.33الخدمات جيدة و تفي بمتطمباتيـ و اشباعاتيـ و العمؿ بفاعمية و كانت نسبتيـ 

 يبين مدى استخدام الوسائل الوقائية في المؤسسة: ( 18)جدول رقم 

 لوسائؿ الوقائيةا عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  البدائؿ

 نعم 15 83.33% 11 91.66% (86.66% )26

 لا 3 16.66% 1 8.33% (13.33% )4

 المجموع 18 18 12 100% 30

 

في دراستنا حاولنا معرفة إذا كانت لمظروؼ الفيزيقية تأثير عمى أداء العماؿ، تكشؼ 
، و بالمقابؿ %86.66المعطيات أف العماؿ الذيف يستخدموف الوسائؿ الوقائية كانت نسبتيـ 

 لا يستخدموف الوسائؿ الوقائية و بعد سؤالنا عف السبب كاف ردىـ %13.33سجمت نسبة 
بأنو تقصير منيـ و اغمب المبحوثيف الذيف أجابوا بأنو يستعمموف الوسائؿ الوقائية ىـ عماؿ 

 .الإنتاج و ذلؾ تماشيا مع متطمبات سير العممية الإنتاجية 
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 تحميل و تفسير البيانات الخاصة بمتغير الأداء الوظيفي: المطمب الثاني

في ىذا المبحث أردنا معرفة ما ليذا المؤشر مف اثر في استقرار العامميف في المؤسسة كونو 
مؤشر خاص بالأداء ، فالأسباب المؤدية بالعماؿ للانتقاؿ مف مؤسسة إلى أخرى كثيرة ، و 

 .كؿ ىذه العوامؿ جديرة بجعؿ العامؿ يستقر في عممو

 يوضح توافق العمل الحالي مع مؤهلات العامل: (19)الجدول 

 

 مف المبحوثيف يعمموف وفؽ مؤىلاتيـ و %76.66مف الجدوؿ أعلاه يتضح أف نسبة 
، بينما العماؿ الذيف لا يتوافؽ عمميـ مع 30 عامؿ مف مجموع 23تخصصيـ و ذلؾ بعدد 

 ما يؤكد أف %50 و اغمبيـ مف عماؿ الإنتاج بنسبة %23.33مؤىلاتيـ سجمت نسبتيـ ب 
الأعماؿ في المؤسسة لا تحتاج إلى تأىيؿ في جناح الإنتاج، بينما عمؿ الإدارة يتطمب 

 .مستوى تعميمي معيف

 

 

 الفئة المينية عمال الادارة عمال الانتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة   الإجابة

 نعم 17 94.44% 6 50% (76.66% )23

 لا 1 5.55% 6 50% (23.33% )7

 المجموع 18 100% 12 100% 30
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 يوضح مدى رضا العامل عن عممه: (20)جدول رقم 

 الفئة المينية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة

 نعم 14 77.77% 10 83.33% (80% )24

 لا 4 22.22% 2 16.66% (20% )6

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

مف خلاؿ الجدوؿ الذي يوضح مدى رضا العامؿ عف عممو استطاعت الدراسة أف تحصؿ 
 عاملا مف 24 مف المبحوثيف ىـ راضوف عف عمميـ في المؤسسة و ىـ %80: عمى النتائج

 عامؿ غير راضيف عف عمميـ في المؤسسة بنسبة 30 عماؿ مف بيف 6 عامؿ، أما 30بيف 
 و ىذا يرجع لأسباب عدة حسب تصريحيـ ىي الأجر، و مشاكؿ الترقية، أو عدـ 20%

و النسبة التي عبرت عف شعورىا بالرضا ىي نسبة لا باس بيا . التأقمـ مع ظروؼ العمؿ
 .في المؤسسة ، و ىذا يدؿ عمى استقرارىـ في العمؿ

 يبين مواجهتهم لمصعوبات: (21)الجدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة  الاجوبة

 نعم 8 44.44% 4 33.33% (40% )12
 لا 10 55.55% 8 66.66% (60% )18
 المجموع 18 100% 12 100% 30
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يكشؼ ىذا الجدوؿ عف نسبة العماؿ المبحوثيف الذيف يواجيوف صعوبات أثناء أدائيـ لعمميـ 
، أما العماؿ الذيف لا يواجيوف أي صعوبة تقدر %40داخؿ المؤسسة و التي تقدر ب 

 و تختمؼ الصعوبات حسب الوظيفة و ىذا يؤثر عمى أدائيـ و بالتالي %60نسبتيـ ب 
 .عمى استقرارىـ داخؿ المؤسسة

 يبين مدى رغبة العمال في مغادرة المؤسسة: (22)الجدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  الاجابة

 نعم 9 50% 3 25% (40% )12

 لا 9 50% 9 75% (60% )18

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

يوضح الجدوؿ أعلاه نسبة المبحوثيف الذيف يفكروف في مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة أخرى 
و مف خلاؿ المقابمة استنتجنا الأسباب التي تتمثؿ في الأجر، الترقية، و أسباب أخرى 

 بينما المبحوثوف الذيف لا %40تدفعيـ إلى الرغبة في المغادرة و تقدر ىذه النسبة ب 
 و ىـ يشعروف بالرضا و الأماف %60يشعروف بالرغبة في مغادرة المؤسسة تقدر نسبتيـ ب 

 .داخؿ المؤسسة و يسعوف إلى الاستقرار فييا
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 يبين مدى الاستقرار في العمل: (23)جدول 

 الفئة المهنية  عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة الاجابة

 نعم 16 88.88% 8 66.66% (80% )24

 لا 2 11.11% 4 33.33% (20% )6

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

 و %80يبيف الجدوؿ أعلاه نسبة العماؿ الذيف ىـ مستقروف في وظيفتيـ و التي تقدر ب 
 تدؿ عمى المبحوثيف الذيف ىـ %20الذيف ىـ راضوف عف وضعيـ و عف عمميـ، أما نسبة 

غير مستقريف في عمميـ و ىذا يعود لأسباب عديدة كعدـ توافؽ المؤىلات مع النصب، أو 
 .لمضغوطات التي يتعرضوف إلييا مف طرؼ المشرؼ

 يبين قيام المؤسسة بالتغيير الدوري في مناصب العمل: (24)جدول رقم 

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة الاجوبة 

 نعم 2 11.11% 1 8.33% (10% )3

 لا 16 88.88% 11 91.66% (90% )27

 المجموع 18 100% 12 100% 30
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لكشؼ ما إذا كانت المؤسسة تقوـ بتغيير دوري في مناصب العمؿ توضح النتائج في 
 مف المبحوثيف %90الجدوؿ أعلاه أف المؤسسة لا تقوـ بيذه العممية و ىو ما تؤكده نسبة 

الذيف أجابوا ب لا، بينما الفئة الثانية التي ترى باف المؤسسة تقوـ بالتغيير فتقدر بنسبة 
 . و ىي تخص العماؿ الذيف تعرضوا لتغيير مناصبيـ عند استدعاء الحاجة10%

 يوضح طمب العمال تغيير مكان عممهم: (25)جدول رقم 

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة الاجوبة

 نعم 14 77.77% 9 75% (76.66% )23

 لا 4 22.22% 3 25% (23.33% )7

 المجموع 18 100% 12 100% 30

يوضح الجدوؿ طمب العماؿ تغيير عمميـ و إلى ما يرجع سبب طمب التغيير، نسبة 
 تؤكد أف العماؿ لا يطالبوف مف الإدارة تغيير أماكف عمميـ في حيف نسبة 23.33%
 صادؼ و أف طمبت تغيير مكاف عمميما و ىي نسبة ميمة مقارنة مع النسبة 76.66%

الاحتمالية و قد يكوف بسبب طمب التغيير لظروؼ صحية أو عدـ التوافؽ مع المشرؼ أو 
بسبب طبيعة العمؿ في مؤسسة الاسمنت لما فيو مف مخاطر الإصابة )ظروؼ العمؿ

، و توجد لجنة مختصة تشرؼ عمى ىذا  (بالأمراض نتيجة الدخاف المنبعث مف المصنع
 .النوع مف التغييرات دوريا
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 :تحميل و تفسير البيانات الخاصة بمؤشر التغيب العمالي

نحاوؿ في دراستنا معرفة ما إذا كانت ظاىرة التغيب العمالي موجودة في المؤسسة، و ما ىي 
 .الأسباب التي تدفع بالعماؿ إلى التغيب عف العمؿ

 يبين التغيب عن العمل: (26)جدول رقم 

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  الاجوبة

 نعم 1 5.55% 0 00% (3.33% )1

 لا 17 94.44% 12 100% (96.66% )29

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 تعتبر ظاىرة التغيب العمالي مف ابرز مظاىر الاستقرار الوظيفي فيي تجسد سموكيات 
سمبية تنعكس عمى الواقع التنظيمي و فعاليتو مف الجانب الإنتاجي، و في الجدوؿ أعلاه 

 مف المبحوثيف يقروف عدـ تغيبيـ، و ذلؾ بسبب %96.66كشفت لنا النتائج أف نسبة 
سياسة المؤسسة الصارمة و خوفيـ مف الاقتطاع مف الراتب أو حتى فقداف مناصب عمميـ، 

 أي ما يعادؿ فرد واحد مف المبحوثيف انو يتغيب عف %3.33و في المقابؿ صرحت نسبة 
المرض، أسباب عائمية و بالتالي أسباب قيرية تستدعي : العمؿ و ذلؾ لأسباب متعددة منيا

 .فعلا التغيب و ليس إىمالا و لا مبالاة مف طرؼ العماؿ

و لمتحكـ في مؤشر التغيب العمالي قامت المؤسسة بتوفير جياز أوتوماتيكي عند المدخؿ 
 .الرئيسي لممؤسسة، و ىذا لمتحكـ في عدد غيابات كؿ عامؿ في الشير
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 :تحميل و تفسير البيانات الخاصة بمؤشر الانضباط الذاتي

يشير انضباط العامميف في التنظيـ إلى سيطرتيـ عمى سموكاتيـ الذاتية بتنفيذ التعميمات و 
الأوامر الصادرة مف السمطة العميا في التنظيـ، إلى جانب التمسؾ الشديد بالقيـ و المبادئ 

الاجتماعية و الأخلاقية مف الإتقاف أو الصدؽ و الأمانة و احتراـ قيمة العمؿ و وقتو و 
 .انجازه عمى أكمؿ وجو

 يبين مدى الالتزام بقوانين المؤسسة: (27)جدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة الاجوبة

 نعم 18 100% 12 100% (100% )30

 لا 00 00% 00 00% (00%)00

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

كما ىو واضح في الجدوؿ أف كؿ المبحوثيف اقروا بالتزاميـ التاـ بقوانيف المؤسسة بنسبة 
 . و ىذا دليؿ واضح عمى الانضباط الذاتي لمعماؿ و يرجع الى الضمير الميني100%
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 يبين علاقة نمط الإشراف بانجاز العمل في الوقت المحدد: (28)جدول رقم

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة الاجوبة

 نعم 18 100% 11 91.66% (96.66% )29

 لا 00 00% 1 8.33% (3.33% )1

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

يبيف الجدوؿ أعلاه العلاقة بيف نمط الإشراؼ و انجاز العامؿ لعممو في الوقت المحدد، و 
يرى أف نمط الإشراؼ صعب و ربما ىي فئة العماؿ التي تعاني مف ضغوطات مستمرة مف 
طرؼ المشرؼ و بالتالي ىذا يجعميا في توتر و قمؽ دائـ مما يخفض مف نسبة تركيزىا في 

 .العمؿ ، و ىذا يؤدي إلى عدـ انجاز العمؿ في الوقت المحدد

 يبين تنفيذ العمل وفقا لمخطط و البرامج المرسومة: (29)الجدول

 الفئة المهنية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة  الاجوبة

 نعم 17 94.44% 12 100% (96.66% )29

 لا 01 5.55% 00 00% (3.33% )1

 المجموع 18 100% 12 100% 30
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يبيف الجدوؿ أعلاه مدى التزاـ العامميف بالخطط و البرامج المرسومة، و ىذا يظير مف خلاؿ 
نسبة المبحوثيف الذيف ينفذوف عمميـ وفقا لمبرامج المرسومة، مقارنة بالذيف لا يمتزموف حيث 

 أي ما %3.33 بينما سجمت بنسبة %96.66كانت نسبة الممتزميف بالخطط و القوانيف 
 .يعادؿ فرد واحد مف عماؿ الإدارة لا يحترـ الخطط و البرامج المرسومة

 يبين إذا كانت ساعات العمل مناسبة : (30)جدول رقم 

 الفئة المهنية عمال الإدارة  عمال الإنتاج المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة الاجوبة 

 نعم 18 100% 11 91.66 (96.66% )29

 لا 00 00% 1 8.33 (3.33% )1

 المجموع 18 100% 12 100% 30

 

تقدر فترة العمؿ في المؤسسة بأربعيف ساعة في غضوف أسبوع، و في فترة العمؿ القانونية 
المعموؿ بيا حسب قانوف العمؿ الجزائري، و قد تكوف ىناؾ ساعات إضافية حسب متطمبات 

 .الوظيفة مثؿ السائقيف أو بعض عماؿ الإنتاج، و ىذه الساعات الإضافية تكوف مدفوعة

 %96.66و يبيف الجدوؿ مدى رضا العامميف و موافقتيـ عمى مواعيد العمؿ حيث أف نسبة 
ترى أف ىذه المواعيد مناسبة و لا تؤدي إلى الإرىاؽ بؿ ىي كافية لانجاز مياميـ داخؿ 

 .العمؿ، و التي تمثؿ اغمب المبحوثيف
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 يبين مدى الشعور بالنجاح : (31)جدول رقم 

 : مف بيف مظاىر الاستقرار شعور الفرد بأنو ناجح في عممو و ىذا ما يبينو الجدوؿ الآتي

 الفئة المينية عمال الإدارة عمال الإنتاج لمجموعا

 التكرار النسبة التكرار النسبة الاجابة

 نعم 11 61.11% 7 58.33% (60% )18

 لا 7 38.88% 5 41.66% (40% )12

 المجموع 18 100% 12 100% 30

  

تدؿ النتائج في الجدوؿ أعلاه اف نسبة الأفراد المبحوثيف الذيف يشعروف بأنيـ ناجحوف في 
و . %40 بينما المبحوثوف الذيف لا يشعروف بالنجاح فبمغت نسبتيـ %60عمميـ تقدر ب 

قد يعود ىذا لأسباب متعددة منيا عدـ الرضا عف أدائيـ، أو عدـ حصوليـ عمى ترقية خلاؿ 
 .مسارىـ الميني أو غيرىا مف الأسباب

 يبين الشعور بالاستقرار في المؤسسة : (32)جدول رقم 

 الفئة المينية عمال الإدارة عمال الإنتاج المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة

19 
(63.33%) 

 نعم 11 61.11% 8 66.66%

11 
(36.66%) 

 لا 7 38.88% 4 33.33%

 المجموع 18 100% 12 100% 30
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الاستقرار الوظيفي ىو الذي يشعر العامؿ بالأمف و الحماية في عممو، و ىو يضمف لو 
 مف المبحوثيف %63.33و ىذا الجدوؿ يبيف لنا أف نسبة . الاستمرارية في المؤسسة

 لا تشعر بالاستقرار في %36.66يشعروف بالاستقرار في ىذه المؤسسة بينما نسبة 
 .المؤسسة و ىذا راجع لأسباب عديدة

تحميل و مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات : المطمب الثالث

: النتائج المتعمقة بالفرضية الأولى

.   يساىـ التدرج الميني في الخفض مف ظاىرة دوراف العمؿ

سنحاوؿ معرفة مدى تحقؽ الفرضية الأولى ، بالنظر إلى المعطيات الكمية مف الجداوؿ التي 
مف المبحوثيف عدـ % 50عالجت مؤشر الترقية كمؤشر لضعؼ الأداء العمالي، أكدت نسبة 

استفادتيـ مف أي نوع مف الترقية طواؿ مدة خدمتيـ لاف الترقية في المؤسسة تتـ بصورة 
ف فعدـ الاستفادة مف الترقية يسبب % 43.33غير موضوعية، و ىذا ما أدلت بو النسبة 

أكدت أف % 83.33عدـ الرضا عف العمؿ ، و نسبة ساحقة مف المبحوثيف قدرت ب 
التطبيؽ غير الموضوعي لمترقية لو اثر عمى العماؿ و يسبب شعورا بفقد الثقة في المؤسسة، 

، بالإضافة إلى % 53.33بسبب عدـ وضوح المسار الوظيفي و ىذا ما عبرت عميو النسبة 
مف المبحوثيف الذيف يفكروف في مغادرة المؤسسة لأنيـ لـ يستفيدوا مف % 40ما تؤكده نسبة 

الترقية، بالإضافة تؤثر عوامؿ أخرى في ترؾ العمؿ و ىي ظاىرة التغيير الدوري في 
مناصب العمؿ التي تمارسيا المؤسسة كمما تطمبت العممية الإنتاجية لكف بنسبة ضئيمة و 

و ىذا بسبب سياسة % 76.66، مقارنة مع نسبة طمبات التغيير التي قدرت ب % 10ىي 
و مف ىذه النتائج . المؤسسة التي تقوـ بالتغيير عف طريؽ لجنة للإشراؼ عمى ىذه الميمة

. يتأكد صدؽ الفرضية
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: النتائج العامة المتعمقة بالفرضية الثانية

. الإشراؼ المرف يساىـ في تفعيؿ سموؾ الانضباط الذاتي لدى العماؿ

يعد الإشراؼ مؤشر عف الاستقرار الوظيفي و سموؾ الانضباط الذاتي مؤشر ايجابي لأداء 
العماؿ و معرفة مدى تحقؽ الفرضية الثانية نقيس ذلؾ بحجـ النسب المسجمة حيث أكدت 

مف % 40كؿ الشواىد عمى أف سياسة المؤسسة و الأسموب الإشرافي عموما صعب حسب 
فقط مف أفراد العينة ترى أف الأسموب الإشرافي المتبع في % 33.33المبحوثيف و نسبة 

المؤسسة مرف، و في رصد ما إذا كاف العماؿ يتمتعوف بالاستقرار الوظيفي مف ناحية العممية 
ترغب في ترؾ العمؿ و مغادرة % 40الإشرافية أكدت النسبة الإجمالية لممبحوثيف ب 

. المؤسسة إذا ما توفرت فرصة مناسبة لمعمؿ في مؤسسة أخرى

أما بالنسبة لمؤشر الانضباط الذاتي ىو مجسد بقوة حيث يتـ الالتزاـ بقوانيف المؤسسة بنسبة 
% 96.66ميما كاف نوع الإشراؼ و يتـ انجاز العمؿ في الوقت المحدد بنسبة % 100

. ميما كاف نوع الإشراؼ

. اذا حسب المعطيات الكمية الفرضية الثانية ىي أيضا محققة

يوضح العلاقة بين نمط الإشراف و انجاز العمل في الوقت المحدد : (33 )جدول رقمال

 الفئة المهنية مرن يشجع الحوار صعب المجموع
 البدائل

29 
96.66% 

11 
91.66% 

8 
100% 

10 
100% 

 نعم

01 
3.33% 

01 
8.33% 

 لا 00 00

30 12 
100% 

8 
100% 

10 
100% 

 المجموع
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تشير الأرقاـ في الجدوؿ أعلاه الذي يبيف علاقة نمط الإشراؼ المتبع في المؤسسة ميداف 
الدراسة و انجاز العماؿ لمياميـ في الوقت المحدد، إلا أف معظـ المبحوثيف و بنسبة 

ينجزوف مياميـ في الوقت المحدد ميما كاف نمط الإشراؼ، و ىذا يعود إلى روح % 96.66
المسؤولية التي يتحمى بيا العماؿ، و ىذا ما تؤكده المعطيات في استمارة الاستبياف فمعظـ 

مف % 3.33العماؿ يرجعوف ىذا إلى الضمير الحي و إلى الوازع الديني، في حيف أف نسبة 
المبحوثيف لا ينجزوف أعماليـ في الوقت المحدد و يرجعوف إلى نمط الإشراؼ الصعب و 

الضغط الشديد الممارس عمييـ، فيذا يسبب ليـ عدـ التركيز في العمؿ جراء شدة التوتر و 
. القمؽ مف المشرؼ

إذا نستنتج أف انجاز العمؿ في الوقت المحدد يدؿ عمى الانضباط الذاتي لمعماؿ، و أف نمط 
: فالنسب المبينة في الجدوؿ و ىي عمى التوالي. الإشراؼ لا تؤثر عمييـ ميما كاف أسموبو

المرف، الذي يشجع الحوار، : لأنواع الإشراؼ عمى التوالي% 91.66، % 100، 100%
الصعب تؤكد انو ميما كاف الأسموب الإشرافي المطبؽ فاف العماؿ يتحموف بروح المسؤولية 

. و سموؾ الانضباط الذاتي و ينجزوف أعماليـ في الوقت المحدد

يوضح علاقة نمط الإشراف بالتفكير في مغادرة المؤسسة : (34 )جدول رقم ال

 نمط الإشراف مرن يشجع الحوار صعب المجموع
 مغادرة المؤسسة

12 
40% 

8 
66.66% 

2 
16.66 %

 

2 
16.66% 

 نعم

18 
60% 

4 
22.22% 

6 
33.33% 

8 
44.44% 

 لا

30 12 
100% 

8 
100% 

10 
100% 

 المجموع
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لرصد العلاقة بيف نمط الإشراؼ و تفكير العماؿ بمغادرة المؤسسة ، نتائج الجدوؿ تؤكد أف 
مف العماؿ تفكر في مغادرة المؤسسة بسبب نمط الإشراؼ ميما كاف نوعو، % 40نسبة 

أف العممية التوجييية الصعبة لمعماؿ تدفعيـ لمتفكير في مغادرة % 66.66حيث تؤكد نسبة 
. لا تفكر في مغادرة المؤسسة% 60المؤسسة، بينما نسبة 

فحسب ىذه الشواىد الكمية فتفكير العماؿ في المغادرة بسبب الأسموب الإشرافي إذا الإشراؼ 
 .عامؿ مف عوامؿ الاستقرار في العمؿ

:  النتائج العامة المتعمقة بالفرضية الثالثة

العمل في ظروف ملائمة يساهم في الحد من تغيب العمال 

 مف خلاؿ المعطيات نحاوؿ حبس نبض الفرضية الثالثة، فالظروؼ الفيزيقية كعامؿ مف 
عوامؿ الارتياح و الاستقرار في العمؿ و التغيب العممي باعتباره مؤشر عمى ضعؼ الأداء 

الوظيفي ، إذا نريد معرفة إذا كاف ليذيف المؤشريف اثر عمى تحقيؽ الاستقرار الوظيفي 
. بالشكؿ الذي يؤثر عمى فعالية أداء العماؿ

مف % 86.66فبالنسبة لوسائؿ الأمف الصناعي و مدى استعماليا في المؤسسة تؤكد النسبة 
العماؿ أنيا تستخدـ الوسائؿ و الملابس الواقية فالمؤسسة تعمؿ عمى توفيرىا و تمزـ العماؿ 

. عمى استخداميا

أما فيما يخص مؤشر التغيب فنجد ىذه الظاىرة غير مجسدة بقوة في المؤسسة فالعماؿ لا 
يتغيبوف عف العمؿ إلا لأسباب قيرية كالمرض و لأسباب عائمية ىذا ما أكدتو نسبة 

و رغـ كؿ الظروؼ المحيطة بالعمؿ لكنيـ لا يتغيبوف فنسبة قميمة جدا مف تتغيب % 96.66
فإذا كنتيجة لما تقدـ ظاىرة التغيب العمالي غير مجسدة في المؤسسة إذا % 3.33ىي 

. الفرضية الثالثة غير محققة
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:  النتائج العامة المتعمقة بالفرضية الرابعة

توفر . تؤثر طبيعة الخدمات الاجتماعية المقدمة مف طرؼ المؤسسة عمى رضا العامميف
المؤسسة مجموعة مف الخدمات الاجتماعية كالنقؿ، علاوة الإطعاـ، الرعاية الصحية كحوافز 

. تشجيعية لتحقيؽ الاستقرار و حب العمؿ

إف الخدمات الاجتماعية المقدمة مف طرؼ المؤسسة حسنة في مجمميا ىذا ما تؤكده نسبة 
مف المبحوثيف تجد ىذه الخدمات سيئة و لا ترقى إلى % 33.33أما نسبة % 53.33

. المستوى المطموب

يوضح علاقة الخدمات الاجتماعية المقدمة في المؤسسة بتفكير العامل : (35)جدول رقم 
مغادرة المؤسسة  

 الخدمات الاجتماعية جيدة حسنة سيئة المجموع
 مغادرة المؤسسة

12 
40% 

8 
80% 

2 
12.5% 

2 
50% 

 نعم

18 
60% 

2 
20% 

14 
87.5% 

2 
50% 

 لا

30 10 
100% 

16 
100% 

4 
100% 

 المجموع

يوضح الجدوؿ العلاقة بيف الخدمات الاجتماعية المقدمة في المؤسسة و تفكير العماؿ في 
. المغادرة إلى مؤسسة أخرى

مف المجموع الكمي يقروف باف ليـ نية مغادرة % 40حسب الإحصائيات نجد النسبة 
المؤسسة بسبب الخدمات الاجتماعية المقدمة مف طرؼ المؤسسة ميما كاف مستواىا، فيي 

حسب رأييـ لا ترقى إلى المستوى الموفر في المؤسسات الأخرى، فيي لا تشعرىـ بالرضا و 
لا ترفع مف روحيـ المعنوية بالشكؿ الذي يجعميـ يرغبوف في البقاء و الاستمرار في العمؿ 
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مف المجموع الكمي لممبحوثيف لا يفكر في % 60في ىذه المؤسسة، في المقابؿ نجد النسبة 
المغادرة و بسبب الخدمات الاجتماعية في المؤسسة فيـ يروف في ىذه الخدمات ذات 

مستوى جيد لذلؾ لا تؤثر عمى عدـ رضاىـ في العمؿ فيـ يشعروف بالراحة و الاستقرار في 
. ىذه المؤسسة

. إذا الفرضية الرابعة محققة

: النتائج العامة المتعمقة بالفرضية الرئيسية

إن للاستقرار الوظيفي دور فعال في تفعيل أداء العاممين في المؤسسات الناعية 
. الاقتصادية

ففي إطار ما تـ عرضو و تحميمو مف معطيات ميدانية لمختمؼ الجداوؿ و في ظؿ نتائج 
الفرضيات الفرعية سنحاوؿ التحقؽ مف مدى صدؽ الفرضية العامة مف خلاؿ مجموعة 

المؤشرات التي حددناىا لنقيس متغير الاستقرار الوظيفي و التدرج الوظيفي الصاعد مف أىـ 
إف المسار الوظيفي في المؤسسة غير واضح % 55.33ىذه المؤشرات، حيث أشارت نسبة 

و ىذا راجع لمغموض و الإبياـ حوؿ ىذه المسالة لاف المؤسسة لا تصرح بالقواعد و القوانيف 
إف الترقية في المؤسسة تتـ % 43.33التي تحكـ الترقية في المؤسسة، حيث انو أقرت نسبة 

بصورة غير موضوعية مما يؤثر عمى رضاىـ و لا يشعرىـ بالأماف الوظيفي و يفقدىـ الثقة 
. بالمؤسسة لعدـ وضوح مسارىـ الوظيفي

أما بالنسبة لعممية الإشراؼ كمؤشر عمى ثبات العمالة فالبيانات أفادت أف سياسة المؤسسة 
صارمة حيث صرح العماؿ أنيـ يجدوف صعوبة في التعامؿ مع المسؤوليف ىذا ما أكدتو 

مف أفراد العينة ، فيذه المعاممة لا تسمح لمعماؿ بإنشاء علاقات اجتماعية في % 40نسبة 
مكاف العمؿ لتمكنيـ مف الإشباع النفسي، و ليذا أصبحت المؤسسة متشبعة بثقافة رسخت 

روح الانضباط الذاتي خوفا مف أسموب الجزاء و ىذا ما بينتو نسبة التزاـ الأفراد بقوانيف 
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أي التزاـ كمي رغـ أف معظـ العماؿ يجدوف في المؤسسة % 100المؤسسة التي تقدر ب 
نقائص كثيرة مف ناحية المحفزات المعنوية مقارنة مع ما تحققو مف أرباح فمف ناحية مستوى 

الخدمات الاجتماعية المقدمة يصفو العماؿ بالحسف و فئة تراه بالمتوسط ما يدفعيـ إلى 
أيضا تمعب الظروؼ المحيطة بالعمؿ % 40الانسحاب مف المؤسسة كما توضحو النسبة 

دورا لحث العماؿ عمى مغادرة المؤسسة و ىذا راجع لمضوضاء و الدخاف المنبعث مف 
مصنع الاسمنت و التي تؤثر عمى صحة العماؿ مما يفقدىـ التركيز في المياـ الموكمة إلييـ 

. و بالتالي يضعؼ أداؤىـ

إذا نتيجة الظروؼ التنظيمية غير المساعدة التي تحيط ببيئة العمؿ يظير العماؿ استقرار 
وظيفي ظاىري مقابؿ انعداـ البديؿ في سوؽ التشغيؿ مما يجعميـ يقدموف أداء غير فعاؿ 
نظرا لانعداـ آليات التحفيز المادية و المعنوية فحسب ىذه الشواىد يتأكد صدؽ الفرضية 

. الرئيسية

:  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة

تعتبر الدراسات السابقة انطلاقة لبحثنا ىذا، و فيما يمي سنقوـ بمقاربة النتائج المستقاة مف 
دراستنا الراىنة بالنتائج المتوصؿ إلييا في مجموعة الدراسات السابقة التي ليا صمة بموضوع 

: البحث

، 1985م، محمد، )دراسة التكامل و الاستقرار في العمل بين العمال في التنظيم الصناعي
226-246 :)

تتفؽ ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية في عناصر كثيرة و عمى رأسيا مؤشر التدرج الوظيفي 
الصاعد حيث تبيف مف نتائج ىذه الدراسة أف الترقية تتـ بصورة غير موضوعية ما أكدتو 

مف أفراد العينة و لا تعود الترقية إلى عامؿ الخبرة بؿ لعدة اعتبارات % 43.33النسبة 
أخرى و ىذا ما يتفؽ تماما مع ما توصمت إليو الدراسة في التنظيـ إذا أتيحت لو الفرصة 
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مف أفراد العينة أنيا مستعدة لتغيير % 40للانتقاؿ إلى مؤسسة أخرى حيث أكدت نسبة 
مكاف العمؿ لعدة أسباب و يعد عامؿ الأجر و عبء العمؿ عمى رأسيا و ىذا ما يتفؽ تماما 

أيضا فيو اتفاؽ مع ىذه الدراسة بالنسبة لمؤشر الترقية حيث . مع ما توصمنا إليو مف نتائج
ثبت انو عامؿ قوي لاستقرار العماؿ و استمرارىـ في العمؿ و ىذا ما ينطبؽ مع نظرية سمـ 

الحاجات لماسمو فعدـ إشباع مجموعة الحاجات الذاتية لمعامؿ ينعكس عمى إنتاجيتو و رغبتو 
. في العمؿ 

(: 1955ص، بن نوار،)دراسة أسباب الاستقرار في العمل الصناعي في الجزائر 

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد أىـ العوامؿ المحفزة عمى الاستمرار في العمؿ فتوصمت إلى 
أف الأجر المرتفع لو دور فعاؿ في رضا العماؿ و الحافز القوي عمى عدـ تفكيرىـ في 

مف أفراد العينة أنيا غير راضية و تشكو % 56.66مغادرة المؤسسة حيث صرحت نسبة 
ضعؼ الأجر ، و يبقى المستوى التعميمي البسيط عائقا أماميـ للانتقاؿ إلى مؤسسة أخرى 

% 40لاف اغمب المؤسسات تشترط مستويات مينية و عممية عالية في التوظيؼ و أف نسبة 
مف المبحوثيف ذات مستوى بسيط ترغب في مغادرة المؤسسة بسبب ضعؼ الجر مقارنة مع 

مستوى المعيشة لكف لضعؼ المستوى العممي ىـ مجبريف عمى البقاء في مكاف عمميـ و ىذا 
يتفؽ تماما مع النتائج التي تحصمنا عمييا بالنسبة لعامؿ الأجر حيث أكدت النسبة 

مف أفراد العينة أف الأجر الذي تمنحو المؤسسة غير كاؼ و لا يمبي متطمباتيا و % 56.66
كما كشفت الدراسة أف نسبة . ىي تشعر بعدـ الرضا خاصة فئة العماؿ ذات المستوى العالي

عالية مف العماؿ لـ يسبؽ ليا و أف استفادت مف الترقية رغـ إمكانياتيـ المينية و أقدميتيـ 
في العمؿ و يرجع اغمب العماؿ السبب إلى عدـ النزاىة في تقييـ إمكانيات كؿ عامؿ إذ 

كثيرا ما تتدخؿ العوامؿ الذاتية كالمحاباة والمحسوبية في ىذه العممية مما يؤدي بالكثير منيـ 
إلى الانتقاـ مف المؤسسة بطريقتيـ الخاصة كالتياوف و اللامبالاة في العمؿ و عدـ 

توصمت الدراسة أيضا إلى أف الظروؼ الفيزيقية المحيطة بالعمؿ . الانضباط و كثرة الغياب 
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ليست بالعامؿ الكفيؿ الذي يؤثر عمى معنويات العماؿ و ىذا يتماشى مع  نتائج الدراسة 
الحالية أما فيما يخص العممية الإشرافية فيي تمعب دورا فعالا في تجاوب العماؿ نحو العمؿ 

و بعث الرغبة في انجاز المياـ بكؿ ثقة نظرا لروح التعاوف و الاحتراـ مما يرفع مف رضا 
العماؿ و الذي يؤثر عمى الاستقرار الوظيفي بشكؿ ايجابي و ىذا عكس الدراسة الحالية 

فالسياسة الصارمة لممؤسسة وضعت حدا لمعلاقات غير الرسمية الأمر الذي ولد نفورا مف 
. الوسط التنظيمي و أدى إلى اللااستقرار في العمؿ
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      لقد حاولنا قدر الامكاف الالتزاـ بخطوات البحث العممي حتى تكوف النتائج معبرة عف 

الواقع ، فبعد جرد التراث النظري و الاعتماد عمى الدراسات السابقة عف متغيرات الدراسة، تـ 

تحديد اشكالية البحث و صياغة الفرضيات التي نزلنا بيا الى الميداف مستخدميف مجموعة 

مف التقنيات لجمع البيانات ، و بعد تحميميا و تفسيرىا لمخروج بنتائج تمكننا مف الاجابة عمى 

تساؤؿ الاشكالية ، الذي يبحث عف الاستقرار الوظيفي و علاقتو بالاداء الوظيفي لمعامميف 

في المؤسسات الصناعية، حيث بينت الشواىد اف العماؿ يبدوف استقرار ظاىريا و ذلؾ 

بسبب اقصائيـ مف العممية التسييرية، فالعامؿ لا يكاد يناؿ نصيبو مف توزيع العائد بالاضافة 

الى الظروؼ التنظيمية غير المرضية التي تؤثر عميو سمبا بخفض روحو المعنوية و تدني 

دافع الانجاز لديو مما يفرز اداء وظيفي سمبي يخمو مف الابداع و التميز الذي ىو مصدر 

نجاح المؤسسات الاقتصادية ، فيذه الاخيرة لا تستثمر مواردىا بشكؿ ايجابي و لا تحفزىـ 

ماديا و لا معنويا، فكمما حققت بيئة العمؿ الاشباع لمعامؿ كمما كاف اداؤه ايجابيا و فعالا ، 

.وذلؾ يبعث فيو شعورا بالحب و الانتماء لممؤسسة التي وفرت لو كافة متطمباتو 
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:ملخص الدراسة  

هدفت هذه الدراسة إلى كشف العلاقة بٌن الاستقرار الوظٌفً و الأداء الوظٌفً فً 

المؤسسات الصناعٌة الاقتصادٌة و تقصً مختلف العوامل التً تؤثر فً هذٌن 

المتغٌرٌن، و محاولة التأكٌد على أهمٌة الموارد البشرٌة بالنسبة للتنظٌمات ، و 

خاصة ذات الكفاءة العالٌة و الخبرة فً العمل، و ضرورة المحافظة علٌها بوضع 

نظام للتحفٌز بجمٌع أنواعه لان فقدان العمالة ذات الخبرات العالٌة ٌكلف التنظٌم 

أعباء كبٌرة ، أجرٌت الدراسة المٌدانً بمؤسسة مصنع الاسمنت بنً صاف ولاٌة 

عٌن تموشنت ، وبعد تحلٌل وتفسٌر البٌانات توصلنا إلى نتائج بأن هناك علاقة 

 .طردٌة بٌن الاستقرار الوظٌفً والأداء الوظٌفً

:الكلمات المفتاحٌة  

  الاستقرار الوظٌفً ، الأداء الوظٌفً، المؤسسات الصناعٌة والاقتصادٌة

Résumé :  

Cette étude visait à révéler la relation entre la stabilité de l'emploi et la 

performance au travail dans les institutions économiques industrielles, à 

étudier les différents facteurs qui affectent ces deux variables et à 

essayer de souligner l'importance des ressources humaines pour les 

organisations, en particulier celles qui ont une efficacité et une 

expérience de travail élevées, et En mettant en place un système de 

motivation de toutes sortes car la perte de travailleurs très 

expérimentés coûte à l'organisation de lourdes charges, l'étude de 

terrain a été menée Cimenterie  Bani Saf scibs, Etat d'Ain Temouchent, 

et après analyse et en interprétant les données, nous avons obtenu des 

résultats selon lesquels il existe une relation directe entre la stabilité 

d'emploi et le rendement au travail. 

les mots clés: 

  Stabilité de l'emploi, rendement au travail, institutions industrielles et 

économiques 

 


