
 والبحث العلميوزارة التعليم العالي 
 الدكتور يحي فارس بالمــديــــــــــة ةــعـامج

 علوم الإنسانية والاجتماعيةال كليــة
 علم الاجتماع والديمغرافيا والفلسفةقسم 

 
 أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث في علم الاجتماع

 تخصص: علم الاجتماع تنظيم وعمل

 
 عملية التوظيف بالمؤسسة الجزائرية بين التسيير العقلاني والرأسمال الاجتماعي 

 المنتجات المسطحة تحويل دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية للأنابيب و  -
 الجزائر-الرغايةبوحدة ألتومات  -

  
 راف:ــــــــــــإش                                                          :البـــداد الطــإع

 د . جميلة صغير  أ                                                       وةــبوسهالياس 
 أعضاء لجنة المناقشة:

 الأصليةالمؤسسة  الصفة الرتبة الإسم واللقب
 جامعة المدية رئيسا أستاذ التعليم العالي صديق شريف
 جامعة المدية امقرر  اعضو  أستاذ التعليم العالي جميلة صغير

 جامعة المدية عضوا مناقشا أستاذ محاضر أ مصطفى كلوشي

 جامعة المدية عضوا مناقشا أستاذ محاضر أ حنان سبخاوى

 جامعة خميس مليانة عضوا مناقشا أستاذ التعليم العالي سليم مغراني
 جامعة خميس مليانة عضوا مناقشا أستاذ التعليم العالي أم الخير سحنون

 0202-0202السنة الجامعية 
 

 



 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 «۞ ٱلْحَكِيمُ  ٱلْعَلِيمُ  أَنتَ  إِنَكَ  ۗ   عَلَمْتَنَا مَا إِلَ  لَنَا عِلْمَ  لَ  سُبْحَانَكَ  قَالُوا ۞»
 

 صدق الله العظيم
 .23الآية  -سورة البقرة

 



 شكر وتقدير

الذي بفضله وتوفيقه أتممنا هذا  تعالى الحمد للهالشكر و

 .العمل المتواضع

جميلة صغير  فاضلةأتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذة ال

على والعمل  اهذبالإشراف على  لقاء تفضلها

طيلة فترة البحث القيمة ونصائحها السديدة توجيهاتها 

 .هنجازإوحرصها على 

كما أتقدم بالشكر إلى الأساتذة الكرام أعضاء لجنة 

 المناقشة على قبولهم مناقشة هذا العمل. 

لا يفوتني أن  أشكر القائمين على وحدة ألتومات كما و

بمؤسسة أنابيب على كل التسهيلات التي قدموها لنا 

وإلى جميع الموظفين  طيلة فترة الدراسة الميدانية

 والعمال على تعاونهم معنا.

نجاز هذا العمل من إوفي الأخير أشكر كل من ساهم في 

 قريب أو بعيد ولو بكلمة طيبة.

 



 الإهداء

الوالدين الكريمين أطال الله في عمرهما  إلى

 وألهمهما الصحة والعافية.

 .عائلتيإلى إخوتي وأخواتي وكل أفراد 

من  إلى كل من ساهم في تعليمي وتكويني 

 .إلى الدكتوراه الابتدائي

من مد لنا يد العون والدعم  لوك الأصدقاءإلى كل 

 نجاز هذا العمل. إوالمساندة في 

 



 

 فهـــــــــرس
 الدراســـــــــة

 
 
 
 
 
 



 ةــدراسـرس الــــفه

رقم  وانـــــالعن

 الصفحة

  دراسةفهرس ال

  قائمة المختصرات والرموز

  الأشكال قائمة

  الجداولقائمة 

  ملخص الدراسة

 ت-أ مقدمة 

  المنهجي والنظري للدراسة الجانبالباب الأول: 

  الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة

 20 الإشكالية-1

 20 المفاهيم الأساسية للدراسة  -0

 11 نموذج الدراسة  -3

 11 أسباب اختيار الموضوع -1

 15 أهمية الدراسة  -5

 15 أهداف الدراسة-6

 16 المقاربات السوسيولوجية -0

 19 الدراسات السابقة -8

 12 منهج الدراسة -9

 11 صعوبات الدراسة -12

وأثرها على اندماج وأداء المؤسسة في عملية التوظيف عقلنة : الفصل الثاني

 .المورد البشري

 

 10 .تمهيد 

 13 أساسيات حول تسيير الموارد البشرية-1

 13 مدخل مفاهيمي لتسيير الموارد البشرية  -1-1

 16 الموارد البشريةلدراسة المداخل السوسيولوجية   -1-0

 53 أهمية وأهداف إدارة الموارد البشرية -1-3

 55 وظائف إدارة تسيير الموارد البشرية  -1-1

 61 في المؤسسة العمومية توظيف الموارد البشرية -2

 60 مفهوم الوظيفة والموظف من منظور)دولي، جزائري(.-0-1

 66 عملية التوظيف.   وأهداف أهمية  -0-0



 60 مبادئ عملية التوظيف . -0-3

 02 العوامل المؤثرة على عملية التوظيف. -0-1

 03 مراحل وأساليب التوظيف في المؤسسة العمومية. -3

 03 شروط التوظيف .قراءة في  -3-1

 06 مراحل عملية التوظيف     -3-0

 81 أساليب تنظيم عملية التوظيف في المؤسسة العمومية. -3-3

 80 الاندماج الوظيفي للعاملين مخرج لعملية التوظيف. -4

 80 مفهوم الاندماج الوظيفي. -1-1

 89 أنواع الاندماج الوظيفي. -1-0

 91 مستويات الاندماج الوظيفي. -1-3

 90 مظاهر الاندماج الوظيفي. -1-1

 91 الأداء الوظيفي هدف من أهداف عملية التوظيف -5

 91 مفهوم الأداء الوظيفي -5-1

 96 الأداء الوظيفي. عناصر -5-0

 90 تقييم الأداء الوظيفي ومراحله في المؤسسة. -5-3

 121 خلاصة الفصل .

  المؤسسة.في مال الاجتماعي وعملية التوظيف رأسال: الفصل الثالث

 123 . تمهيد

 121 مال الاجتماعي رأسإلى المدخل  -1

 121 رأس المال الاجتماعي مفهوم نشأة وتطور  -1-1

 128 مفهوم رأس المال الاجتماعي -1-0

 111 أنواع ومصادر رأس المال الاجتماعي-1-3

 111 أبعاد رأس المال الاجتماعي ووظائفه -1-1

 119 الاتجاهات السوسيولوجية لدراسة رأس المال الاجتماعي -2

 119 الاتجاه الفرنسي في دراسة رأس المال الاجتماعي  -0-1

 103 الاتجاه الأنجلو أمريكي في دراسة رأس المال الاجتماعي  -0-0

 108 الاتجاه الاجتماعي )نظرية الموارد الاجتماعية ( -0-3

 133 تقييم أهم أفكار الاتجاهات السوسيولوجية لرأس المال الاجتماعي -0-1

 131 المؤسسة في سيرورة عملية التوظيف على ال الاجتماعي مرأسالأثر -3

 131 مستويات بناء رأس المال الاجتماعي -3-1

 138 شبكات العلاقات كأداة لبناء الرأسمال الاجتماعي في المؤسسة. -3-0



 مخرجات عملية التوظيف. علىالرأسمال الاجتماعي  انعكاسات -3-3
 

111 

 119 .خلاصة الفصل 

  الثاني: الجانب الميداني للدراسةالباب 

  .مؤسسة أنابيب – وحدة ألتومات فيالفصل الرابع: الأسس المنهجية للدراسة الميدانية 

 151  .تمهيد

 151 مجالات الدراسة الميدانية -1

 151 المجال المكاني للدراسة الميدانية -1-1

 151 المنتجات المسطحة.تقديم عام للمؤسسة الوطنية للأنابيب وتحويل -1-1-1

 150 وحدة ألتومات وأهدافها.عن لمحة -1-1-0

 159 المجال الزماني للدراسة.   -1-0

 162 مجتمع وعينة الدراسة وأدوات جمع البيانات. -2

 161  .مجتمع الدراسة -0-1

 161 عينة الدراسة. -0-0

 163 أدوات جمع البيانات. -0-3

 165 .عامةال البياناتوتحليل  معالجة -0-1

 109 .خلاصة الفصل

الاندماج على مال البشري سرأالعرض وتحليل البيانات لأثر الفصل الخامس:

 . للعاملين الوظيفي

 

 181 .تمهيد

 181 الشباب وطرق البحث عن عمل.-1

 189 رأس المال البشري وإجراءات عملية التوظيف.  -0

 021 رأس المال البشري واندماج العاملين بالمؤسسة.    -3

 030 .خلاصة الفصل

الاندماج على  الاجتماعية شبكةال عرض وتحليل البيانات لأثر:الفصل السادس

 .للعاملينالوظيفي 

 

 039 .تمهيد

 039 دور العلاقات الاجتماعية في الحصول على منصب عمل.  -1

 051 والروابط الاجتماعية في سوق العمل.تأثير العلاقات  -0

 059 تصورات الأفراد لدور العلاقات الاجتماعية في سوق العمل. -3

 068 دور العلاقات والروابط الاجتماعية في تحقيق الاندماج الوظيفي.-1

 322 خلاصة الفصل



 

 

الوظيفي الأداء على مال البشري رأسالعرض وتحليل البيانات لأثر الفصل السابع: 

 .للعاملين

 

 320 .تمهيد

 320 الالتزام بأداء المهام من حيث الوقت والمواصفات. -1

 318 .المؤسسة الاستقرار المهني والتفكير في مغادرة -0

 300 دوافع وحوافز تقديم الأفكار والأداء الجيد عند الأفراد.   -3

 352 خلاصة الفصل

  نتائج الدراسة                      

 351 نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات الفرعية -1

 351 الأولى الفرعية ةنتائج الدراسة في ضوء الفرضي -1-1

 355 الثانية الفرعية ةالدراسة في ضوء الفرضي نتائج -1-0

 359 الثالثة الفرعية ةنتائج الدراسة في ضوء الفرضيا -1-3

 363 .النتائج العامة للدراسة  -2

 360 خاتمة 

 368 توصيات الدراسة

 369 آفاق الدراسة 

 302 قائمة المراجع

  قائمة الملاحق

 

 
 
 

 :والرموز المختصرات قائمة

 معناه الرمز

 الصفحة ص

 دون تاريخ د ت

 الجريدة الرسمية ج ر

 الطبعة ط

ISO مهامها وضع معايير دولية موحدة لجودة السلع والخدمات والمواد  المنظمة الدولية للتقييس

 والعمليات.

 
 
 
 
 



 
 

 
 قائمة الأشكال

 داولــوالج
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 قائمة الأشكال:
  

رقم 

 لشكال

رقم  لشكإسم ال

 الصفحة

 11 الدراسة نموذج 21

 50 يبين تحليل الوظائف من حيث ضرورة احتوائها على المواصفات الوظيفية ووصف الوظيفة   20

 58 يبين خطوات عملية تحليل الوظائف . 23

 00 يوضح مصادر الاستقطاب أو تدبير اليد العاملة للمؤسسة. 21

 133 نموذج لنظرية الرأسمال الاجتماعي لنان لين. 25

 150 للوحدة.الهيكل التنظيمي  26

 165 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس 20

 160 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن 28

 168 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي 29

 102 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الاقدمية المهنية 12

 101 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفئة المهنية 11

 103 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة الأسرة 10

 101 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مكان الإقامة  13

 106 نوع عقد العمل الذي يشتغل في اطاره افراد عينة الدراسة 11

 100 مدة بحث أفراد عينة الدراسة عن منصب العمل. 15

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 قائمة الجداول:
 

رقم 

 لجدوال

رقم  لجدوإسم ال

 الصفحة

 112 يوضح الفرق بين نموذج المنفعة العامة ونموذج المنفعة الخاصة في بناء رأس المال الاجتماعي. 21

 165 يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس 20

 166 يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن 23

 168 حسب المستوى التعليمي يبين توزيع أفراد عينة الدراسة 21

 169 يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الاقدمية المهنية 25

 101 يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفئة المهنية 26

 103 يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة الأسرة 20

 101 يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مكان الإقامة  28

 105 عينة الدراسة أفراد إطارهيبين نوع عقد العمل الذي يشتغل في  29

 100 يبين مدة بحث أفراد عينة الدراسة عن منصب العمل. 12

11  181 .حول وضعيتهم قبل الالتحاق بالمنصب إجابات أفراد عينة الدراسة يبين 

 183 لبحث عن عمل بالمؤسسة حسب الجنس  إلى ا عينة الدراسة أفراد تي دفعالتافع ولدايبين  10

 185 طرق معرفة أفراد عينة الدراسة بوجود عملية التوظيف بالمؤسسة. يبين 13

 180 إيداع أفراد عينة الدراسة لملف الترشح لمسابقة التوظيف. قطر يبين 11

 189 أفراد عينة الدراسة حول وجود منافسة في عملية التوظيف حسب الفئة المهنية. آراء يبين 15

 191 أفراد عينة الدراسة حول المعيار الذي تم على أساسه توظيفهم بالمؤسسة آراء يبين 16

أفراد عينة الدراسة حول طبيعة الأسئلة التي طرحت في الامتحان حسب المستوى  راءآ يبين 10

 الدراسي.

195 

 190 أفراد عينة الدراسة حول المعيار الأكثر تأثيرا على النجاح في مسابقة التوظيف آراء يبين 18

 199 المؤسسة.في أفراد عينة الدراسة حول عقلانية إجراءات تسيير عملية التوظيف  آراء يبين 19

حسب الفئة  أفراد عينة الدراسة حول نوع القدرات التي التي أهلتهم لشغل المنصب آراء يبين 02

 .المهنية

021 

أفراد عينة الدراسة حول مدى توافق المستوى التعليمي مع المنصب الذي يشغلونه حسب  آراء يبين 01

 الفئة المهنية.

021 

أفراد عينة الدراسة حول مدى توافق مؤهلاتهم مع المنصب الذي يشغلونه حسب الفئة  آراء يبين 00

 المهنية

026 

العملي بالمؤسسة أفراد عينة الدراسة حول مدى توافق التكوين الذي تلقوه مع الواقع  آراء يبين 03

 حسب مستواهم التعليمي.    

028 

 012 أفراد عينة الدراسة حول استفادتهم من العملية التكوينية بالمؤسسة. آراء يبين 01

 010 . استفادتهممن عملية التكوين عن سبب عدم  غير المستفيدينأفراد عينة الدراسة  آراءيبين  05

لمؤسسة وتوافق المنصب مع المستوى في العلاقة بين المعايير التي يتم بواسطتها التوظيف  يبين 06

 التعليمي.             

011 

 016 .    حسب الفئة المهنيةأفراد عينة الدراسة حول المعايير المتحكمة في تسيير عملية الترقية  آراء يبين 00

 018 .  حسب الجنس للترقية  للمناصب العليا الانتقاءتقييم أفراد عينة الدراسة لعملية  يبين 08

 002 تأثير معايير النجاح في مسابقة التوظيف على تقييم الأفراد لعملية الانتقاء للترقية. يبين 09



أفراد عينة الدراسة حول تشجيع المؤسسة لموظفيها على تقديم أفكار جديدة والمشاركة  آراء يبين 32

 في اتخاذ القرار حسب المستوى التعليمي.

000 

على مدى استعدادهم لتقديم الإضافة  عينة الدراسة التي يمتلكها أفرادتأثير نوع القدرات  يبين 31

 للمؤسسة.

001 

فكار جديدة والمشاركة في اتخاذ القرار الأأفراد عينة الدراسة حول التشجيع على تقديم  آراء يبين 30

 حسب الفئة المهنية بدلالة الجنس.

000 

على كيفية التعامل مع المشاكل التي تعترض  تأثير نوع القدرات التي يمتلكها الأفراد يبين 33

 المؤسسة.

032 

 030 تأثير معايير النجاح في مسابقة التوظيف على مدى استعداد الأفراد لتقديم الإضافة للمؤسسة. يبين 31

 031 نوع العلاقة التي تربط الأفراد بالمؤسسة. تحديد تأثير إجراءات  تسيير عملية التوظيف على  يبين 35

 039 الأشخاص للمساعدة في الحصول على منصب عمل حسب الجنس.بالاستعانة  36

 011 على العلاقة بين الجنس  ومدى الاتصال بالشخص الذي قدم المساعدة . الأسرةيبين تأثير طبيعة  30

 013 تأثير طريقة المساعدة في الحصول على منصب  على مدة البحث عن عمل. يبين 38

 016 طريقة المساعدة في الحصول على منصب عمل حسب الجنس بدلالة مكان الإقامة.  يبين 39

 018 طريقة المساعدة في الحصول على منصب عمل حسب المستوى التعليمي للأب.   يبين 12

 051 مهنية.  الحصول على منصب عمل حسب الفئة ال نوع الرابط المستخدم في يبين 11

 053 نوع الرابط المستخدم في الحصول على منصب عمل حسب نوع العقد.   يبين 10

 055 بالشخص المساعد.  حسب النوع الاجتماعي طبيعة العلاقة التي تربط أفراد عينة الدراسة  يبين 13

 050 .عن منصب عمل بحثهم  ةدوممن قبل أفراد عينة الدراسة نوع الرابط المستخدم  تأثير يبين 11

في الحصول على عمل حسب الفئة الآخرين حول قبولهم مساعدة  أفراد عينة الدراسة آراء يبين 15

 المهنية.  

062 

تصورات أفراد عينة الدراسة حول نوعية العمل الذي يمكن أن يحصلوا عليه دون مساعدة  يبين 16

 الأخرين

060 

حول كيفية مساهمة شبكة العلاقات والروابط الاجتماعية في  عينة الدراسة فرادأتصورات  يبين 10

 الحصول على عمل.   

061 

حول درجة الاعتماد على شبكة العلاقات الاجتماعية في الحصول الدراسة أفراد عينة  آراء يبين 18

 على منصب عمل.    

066 

 068 التعليمي للأفراد. مساهمة الروابط المستخدمة في تحقيق توافق المنصب مع المستوى يبين 19

بالأشخاص المساعدين في تحقيق توافق عينة ال مدى مساهمة طبيعة العلاقة التي تربط أفراد يبين 52

 مؤهلاتهم مع مناصب عملهم.   
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  ملخص الدراسة

عملية التوظيف في المؤسسة العمومية واقع لى الكشف عن إتهدف هذه الدراسة  ملخص الدراسة:

هذا التداخل الذي  من خلال تسليط الضوء على ير العقلاني والرأسمال الاجتماعي،التسيبين  الاقتصادية
، وانعكاس ذلك على أدائهم الوظيفي همندماجاتحديد في حصول الأفراد على المناصب و  يلعب دورا محوريا

الوظيفي. وقد اعتمدت في هذه الدراسة على المنهج الوصفي في وصف وتحليل متغيرات الدراسة كيفيا 
فرد مقسمين على مختلف الفئات  081لجمع البيانات الميدانية، حيث تم توزيعها على الاستبيان وكميا، وأداة 

المنتجات المسطحة، مستخدما بذلك العينة تحويل و نابيب المهنية بوحدة ألتومات في المؤسسة الوطنية للأ
حصائيا وسوسيولوجيا تم إوبعد عرض وتحليل البيانات  (.spssالعشوائية الطبقية، وبرنامج الحزم الاحصائية)

 لى مجموعة من النتائج أهمها:  إالتوصل 

الوظيفي للأفراد في تحقيق الاندماج و الحصول على المنصب فيكبير أن للرأسمال البشري تأثير  -

 المؤسسات العمومية الاقتصادية.

تحقيق الاندماج و الحصول على المنصب فراد تأثير فيأن لشبكة العلاقات الاجتماعية التي يستخدمها الأو -

 الوظيفي للأفراد بالمؤسسة العمومية الاقتصادية.

 ات العمومية الاقتصادية.أن للرأسمال البشري تأثير على الأداء الوظيفي للأفراد في المؤسسو -

بناء على النتائج المتوصل إليها توصي الدراسة القائمين على تسيير عملية التوظيف بالمؤسسة العمومية    
من خلال تعديل إجراءات التوظيف وجعلها أكثر موضوعية  تعزيز الشفافية في التوظيفالاقتصادية، ب

الاستفادة الايجابية من و الكفاءة والمسابقة النزيهة،  اعتماد معايير واضحة ومعلنة ترتكز علىب وعلمية،
 الموظفيناندماج عملية لتسهيل  ،لاستثمار فيهل استحداث آليات عقلانية ، من خلالالرأسمال الاجتماعي

 دون أن يكون ذلك على حساب معايير الكفاءة والعدالة.  وتدعيم روح الجماعة،وتحسين أدائهم 

عملية التوظيف، التسيير العقلاني، رأس المال الاجتماعي، رأس المال البشري، شبكة  الكلمات المفتاحية:
 العلاقات الاجتماعية، الاندماج الوظيفي، الأداء الوظيفي.

 

 

 

 

 

 

 

 



  ملخص الدراسة

Study Summary: 

This study aims to explore the reality of the recruitment process in public economic institutions, 

positioned between rational management and social capital. It highlights the interplay between 

these two dimensions, which plays a pivotal role in individuals’ access to employment positions, 

their functional integration, and its reflection on their job performance. 

The study adopts a descriptive methodology, analyzing the study variables both qualitatively and 

quantitatively. The primary data collection tool was a questionnaire, distributed to a sample of 

180 individuals from various professional categories within the Altumat unit of the National 

Company for Pipes and Flat Products Processing. A stratified random sampling method was 

used, and data were analyzed using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 

After presenting and analyzing the data from both statistical and sociological perspectives, the 

study reached several key findings, most notably: 

 Human capital has a significant impact on obtaining a position and achieving job 

integration in public economic institutions. 

 Social networks used by individuals also play a role in securing employment and 

achieving integration within these institutions. 

 Human capital influences the job performance of employees in public economic 

institutions. 

Based on these findings, the study recommends that those responsible for managing the 

recruitment process in public economic institutions enhance transparency by reforming 

recruitment procedures to make them more objective and scientific. This includes adopting clear 

and publicly declared standards based on merit and fair competition. It also calls for the positive 

utilization of social capital through rational mechanisms that facilitate employee integration, 

improve performance, and reinforce group cohesion—without compromising the principles of 

merit and fairness. 

Keywords: Recruitment process, Rational management, Social capital, Human capital, Social 

networks, Job integration, Job performance. 
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   مقدمة:

الذي يعتبر الاقتصادي منها على الخصوص، المجال و  ،شهد العالم اليوم تحولات كبيرة في مختلف المجالات    
لمؤسسننا الاقتصنناديا تعتبنر ا حينند، والضننعفلتصننيف النندول منن  حيند التلنندم والتخلننف، اللنوة  المعننايير أبننر من  

 الأساسننننيالعصنننن  و  إحنننندق حللننننات التننننوا   فنننني التنميننننا الاقتصنننناديا والاجتماعيننننا مجالاتهنننناو مهننننا بمختلنننف أحجا
نصيبها م  التغيرات والتحولات العالميا، التي شهدت برو  مؤسسات عالميا  أخذت الأخيرةهذه بلد.  أيلاقتصاد 

الحواج  والحدود  يا كلالعالميا، متخط الأسواقمختلف  م والتكنولوجيات الحديثا لاقتحامتعتمد على مختلف العلو 
وذلن  منن  ، لضنما  بلاههناوهنو منا يحننتم علنى اقتصناديات الندول الناميننا ضنرورة مواكبنا هنذه التغيننرات  ،الجغرافينا

الابتكنار أكثر فعاليا تتسم بعلميا  طرقالاعتماد على بأسالي  تسييرها تحديد و  الإنتاجياسياساتها  طويرتخلال 
مواكبننا الننذي يلننى علننى عاتلنن   ،المننورد البشننريعلى أساسنناالمرتكنن ة  الحاصننلا ات العلمينناتطننور ومواكبننا ال والإبنندا 

  .باقي الموارد الأخرق لتسييرالمؤهل ه اعتبار ب، الحاصلا الابتكارات

وخاصنننيا تميننن  أقنننوق  منننوارد الثنننروة للمجتمعنننات الحديثنننا الناجحنننا، أهنننمالمنننوارد البشنننريا مننن   أصنننبحتوعليننن      
الكثير منن  الدراسننات بنن الليننام إلننىبالمختصنني   دفننىالننذي الأمننر  المؤسسننات الراةنندة لاقتصنناديات النندول المتلدمننا،

فنر  علنى الندول النذي و  .اوطنرق تنميتهن امن  حيند احتياجاتهن رداالمنو  هالتني تعننى بدراسنا هنذ ،العلميا والأبحاد
ل سياسنناتها ومخططاتهننا مننرتبط شننف أونجننا   أ منهننا  إدراكننا ،وتأهيلهنناتخصننيص اهتمامهننا لعصننرنا هننذه المننوارد 

 . لها، ومحاولا خلق نو  م  الانتماه والولاه الموارد بلدرة أو فشل هذه

بوضنننى الخطنننط خاصنننا تعننننى  إدارةعلنننى مسنننتوق المؤسسنننات الاقتصننناديا فلننند عملنننت علنننى اسنننتحداد  أمنننا     
التنني تلعنن  دورا بننال   العللانينناالعمليننات العلميننا أهننم ومنن   ،البشننريا هنناموارد شننؤو بتسننيير والسياسننات الخاصننا 

تبنر  عملينا التوفينف كخطنوة أولنى وحاسنما فني دورة  ،الأهميا في تشكيل ملامح المنورد البشنري داخنل المؤسسنا
، بننل تؤسننو لجننودة العلاقننا بنني  ال ننرد فلننط  حينناة الموفننف داخننل المؤسسننا، فهنني لا تحنندد منن  يشننغل المنصنن 

 منن  الك نناهات أفضننلاسننتلطا   وترسننم معننالم أداةنن  واندماجنن  علننى المنندق الطويننل. حينند تهنندف إلننى ،سسنناوالمؤ 
باعتبنناره ثننروة  ،متماسنن لتكننوي  رأو مننال بشننري وفي يننا وتننوفير البيةننا المناسننبا لتسننهيل اننندماجها  سننوق العمننل،

عليها وتحلق م  خلالها مي تهنا التنافسنيا، هذه الثروة المعنويا اللاماديا التي ترتك   ،حليليا يج  الاستثمار فيها
 ذي كلمنننا  ادت خبرتننن   ادت ك اهتننن  فكنننل أصنننول المؤسسنننا المادينننا قابلنننا للتراجنننى عننندا قيمنننا العنصنننر البشنننري الننن
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 ،الوفي ينا همفني مختلنف مسنتويات مالكين لرقني بنأداه وا قيمت ، فنجد أ  المؤسسا تجمى بي  عدة مرتك ات لتنميتن و 
 ا.هأهداف ضم  هموتوحيد أهدافالوصول إلى رفى مستوق أداةها الإنتاجي بهدف 

تناولنت مختلنف و  معايير لنذل ،على صياغا والبحود  دراساتالعديد م  ال عملت الأهدافهذه  تحليقوبغيا     
ينؤدي  أ التني ي تنر  لينات تطنويرهم، آو  الأفنرادواقترحنت نمناذم معيننا لتوفينف  ،التنفنيم يتضمنها الجوان  التي

وت نادي  ،ات المطلوبناعلنى رفنى التحندي وأقندرهاالعناصنر  أفضنللحصنول علنى لبطرق علميا وموضنوعيا  تطبيلها
فيمننا يتعلننق و . فناةهننا مكانتهننا التنافسننيا أو تطننالخسنناةر قنند المؤسسننا  ديننبتكنها أالتنني منن  شنن الأخطنناهالكثيننر منن  

عبر  المطبلابالسياسات المختل ا والتشريعات  تأثرتفلد  الاقتصاديا،بتسيير هذه العمليا في المؤسسات العموميا 
الاهتمنام  على هذه الأخينرةت ر  على بتغيراتها السريعا ، غير أ  المرحلا الراهنا مختلف المراحل التي مرت بها

 . محليا ودوليا في فل المنافسا الشديدة بلاةهاو  هااستمرار  ضم بالشكل الذي ي تنميا رأسمالها البشريب

اللاةم على المعايير الموضنوعيا  مؤسسات تعتمد التسيير العللانيفي هذا الاطار تتباي  آليات التوفيف بي      
غينر خارجيا بعوامل فيها اللرار التوفي ي  يتأثرخرق وأكالمؤهلات العلميا، الك اهات المهنيا والخبرات المتراكما، 

، وغيرهنننا مننن  والنننولاهاتوالانتمننناهات  المختل ننناالعلاقنننات شنننبكا كرأو المنننال الاجتمننناعي، مكوننننات رسنننميا تنننرتبط ب
عنندم التننوا   بنني  العنننر  منن   يل الج اةنننر عمننسننوق ال يمينن ومننا غنننر . د الاجتماعيننا التنني تسننتغل لهننذا الالمننوار 

 ،ملابنل شنح فني مناصن  العمنل التني تحتنوي هنذه المنوارد بمنؤهلات مت اوتنا المنوارد البشنريافني وفرة والطل ، أي 
واقنى عملني فني فنل ، مسنتحيلا لنيو  لكن وباصعفي غايا الأمرا  وموضوعيا معايير عللانياوتطبيق اتبا  جعل 

 هنذا التبناي  يثينر تسناؤلات .سنيرورة هنذه العملينامجرينات يمكنهنا التنأثير علنى  خارجينا وعوامنل أخرقاعتبارات ل  
عميلا حول مدق نجاعا عمليا التوفينف وآثارهنا البعيندة المندق علنى البيةنا الداخلينا للمؤسسنا، ومن  أهمهنا مندق 

 .مقدرة الأفراد على الاندمام وفي يا، وانعكاو ذل  على أداةه

ا عمليا التوفيف في المؤسسنا هالتي تتم بوالمعايير م  خلال هذه الدراسا الكشف ع  الطرق حاولنا وعلي       
يتعلق  با ، بي با إلى  ميلستم توالإلمام بأهم أبعادة الموضو  لدراسا و ، في فل هذا التباي  العموميا الاقتصاديا

لدراسننا ل الاطننار المنهجنني منهننا الأول ال صننليتضننم   .ويحتننوي ثلاثننا فصننول لدراسننالطننار المنهجنني والنفننري بالإ
 ختينناراأسننبا   ثننم تحدينند م نناهيم الدراسننا وبعنن  الم نناهيم الج ةيننا،وال رضننيات،  للإشننكاليافينن   طننرقتننم الت حينند

والمننه   الدراسنات السنابلا) الملاربنا النفرينا ، السوسنيولوجياالخل ينا النفرينا  ،هاأهندافو  ا الدراسناأهمين ،الموضو 
 .صعوبات الدراسا وأخيرا العلمي للدراسا،
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لمندخل م ناهيمي للمنوارد  خصنص، فني المؤسسنا العمومينا عمليا التوفينفتسيير أما ال صل الثاني فيتعلق ب     
عمليننا توفيننف العمليننا لو الإجننراهات العلميننا  ثننم تناولنننا. بالدراسننا هنناالسوسننيولوجيا التنني تناولت الأطننرأهننم البشننريا و 

دولنني وج اةننري، م هننوم الوفي ننا والموفننف منن  منفننور  إلننى فينن تطرقنننا  العموميننا، المننوارد البشننريا فنني المؤسسننا
مختلنننف و  هاشنننروط ثنننمأهنننم العوامنننل المنننؤثرة علنننى سنننيرورتها.  إلنننى بالإضنننافاوأهمينننا عملينننا التوفينننف ومبادةهنننا، 

فننني المؤسسنننا  بنوعيهنننا النننداخلي والخنننارجي هننناتنفيمالأسنننالي  المحنننددة ل إلنننى بالإضنننافا، المراحنننل التننني تمنننر بهنننا
م هومنن   منن  خننلال الاننندمام الننوفي ي للعنناملي  بالمؤسسننا كمخننرم لعمليننا التوفيننف،  بعنند ننناتناولكمننا . العموميننا

 .عمليا التوفيف أهدافالأداه الوفي ي كهدف م   بعد إلىتطرقنا  الأخيروفي . وأنواع ، مفاهره ومستويات 

العناصننر المننؤثرة علننى سننيرورة عمليننا  كأحنندالمننال الاجتمنناعي  رأوأمننا فنني ال صننل الثالنند فلنند تناولنننا م هننوم     
تحلينننق الانننندمام  دوره فننني إلنننى بالإضنننافاالمؤسسنننا العمومينننا الاقتصننناديا علنننى وجننن  الخصنننوص، فننني التوفينننف 

إبننرا  أهننم الاتجاهننات السوسننيولوجيا التنني  ثننم ، تحليلنن إلننىخننلال منندخل م نناهيمي منن   طرقنننا، تالننوفي ي لرفننراد
منن  خننلال  أثننره علننى سننيرورة عمليننا التوفيننف، إلننىالأخيننر تطرقنننا  وفنني .هنناأفكار تليننيم أهننم و  الم هننومهننذا  تناولننت

 المؤسسا. في طرق بناة  وعلاقت  بعمليا التوفيف 

ال صننل الأول ، يحتننوي أربعننا فصننوليحتننوي علننى و ، للدراسننا الثنناني فلنند خصننص للجاننن  الميننداني ا بننلأمننا ا    
التطرق في  لمجالات الدراسا)  ماني، مكاني، بشنري ، والأدوات تم  المنهجيا للدراسا الميدانيا،الأسو على منها 

أما ال صل الثاني  ،هانو  العينا وخصاةص أفرادالمستخدما في جمى البيانات، الأسالي  الإحصاةيا المستخدما و 
رأو المنال البشنري لرفنراد فني تحلينق الانندمام النوفي ي،  بتنأثيرفلد تم التركي  في  علنى تحلينل البياننات المتعللنا 

وفني ال صنل الثالند فلند تنم التركين  فين  علنى تحلينل  .وت سيرها ومحاولا ربط البيانات بما ورد في الجان  النفنري
الجاننن   بمننا ورد فنني ذلنن ومحاولننا ربننط فنني هننذه العمليننا،  الشننبكات الاجتماعيننا بتننأثيرالبيانننات المتعللننا  وت سننير
 النفري.

ر رأو المنننال البشنننري علنننى الأداه النننوفي ي يأثتنننأمنننا ال صنننل الرابنننى فلننند خصنننص لتحلينننل البياننننات المتعللنننا ب    
المؤسسنننا. ثنننم عنننر  ومناقشنننا النتننناة  التننني تنننم التوصنننل إليهنننا انطلاقنننا مننن  ال نننرو  المنبثلنننا عننن  فننني للعننناملي  

لتختننتم الدراسننا بخاتمننا حاولنننا منن   اسننا فنني ضننوه ال رضننيا الرةيسننيا.، والنتنناة  العامننا للدر المطروحنناالتسنناؤلات 
، وبع  العموميا الاقتصاديا الج اةريا التي م  شأنها خدما المؤسساوالتوصيات تلديم بع  الملترحات خلالها 

     الآفاق المتعللا بالدراسا.



 

 

البــاب الأول: 

الجــانب المنهجي 

 والنظري للدراسة
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وهو ما  ،تعهد الباحث بتقصيها والكشف عنهاهو دراسة معمقة تشمل كشفا لحقيقة أو حلا لمشكلة  إن البحث العلمي  
خطوات  تباعالتحكم في موضوع البحث امتطلبات من أهم . و هوالمنهجي لمواضيعالعلمي  لطرحضرورة التقيد با يفرض

المفاهيم أهم حديد تو ، هوتحديد أسباب اختيار  ،الذي يبدأ به طرح سؤال الانطلاقو ته إشكاليتحديد  تتمثل في ،منهجية منظمة
موضوع في شكله لها علاقة بالالتي سابقة الدراسات مختلف ال، وتناول إليها، والأهداف التي يريد الوصول التي يرتكز عليها

 التي ناصرهي الع، و في معالجة موضوعهالباحث  يستخدمه المنهج العلمي الذيتحديد  إلى، بالإضافة أحد جوانبه أوالعام 
 .التفصيل من خلال هذا الفصلبا تطرق لهسن

 الإشكالية : -1

ن أحسن التي تختص باستقطاب واختيار وتعيي ،لإدارة الموارد البشرية الرئيسيةتعتبر عملية التوظيف من المهام       
اختلاف ب لحديثةا، فالمؤسسات رك الأساسي لباقي الموارد الأخرى التي تعتبر بمثابة المحو  ،المؤسسةالموارد التي تحتاجها 

التي  افسة الشديدة،المنب تتميزمعقدة ديناميكية في بيئة  والحفاظ على مكانتهاأحجامها وأنشطتها تسعى إلى تحقيق البقاء 
لم حيث  .حقيق أهدافها التي قامت من أجلهافي ت اتالمؤسس أو نجاح تأثيرا في تحديد فشل واملأصبحت من أكثر الع

ن خلال تحسين معلى مكانتها وتعزيز نقاط قوتها  العمل على تنويع قدراتها التنافسية، والحفاظ إلا لأخيرةأمام هذه ا يبقى
 .ملية وواقعيةإلى أهداف ع هاتحويلو تحقيق أهدافها المسطرة، بواسطتها يمكن  التي طرق ال معرفةو  ،الإنتاجيةأداء عملياتها 

 هالى استخدامع رةقدالوالمالية و  ديةموارد الماالتوفر  يقتصر علىعد تلم  الأهداف الوصول إلى هذه مفاتيحإن وعليه ف  
قدرتها على  إبرازو تحفيزها على تفجير طاقاتها كيفية و  ،الموارد البشرية كفأقدرتها على استخدام أ إلىبل تعداه  ،فحسب

يعتمد  الأمر الذيهو و .الحاصلة في بيئتهامع التغيرات السريعة  هاتكيفقدرة و ، وتحمل مسؤولياتها إليها وكلةالقيام بالمهام الم
إلى تحقيق  من خلالهاسعى ت ،للتسيير حديثة تبني استراتيجيات تعمل على ،متخصصةوجود إدارة على  أساسيةبدرجة 

اني عالم الاجتماع الألمذهب إليه  يتماشى مع ما ماوهو  ،الطرق وأنجعها حسنبأ هاتسيير مواردالعقلانية في الرشادة و 
كثرها قدرة على وأ ،الإداري التنظيم ل أشكااعتبره من أفضل طرحه و الذي  نموذجه المثالي للبيروقراطية من خلالماكس فيبر

افترض في التنظيم البيروقراطي خصائص  هذا الأخير .للمنظمة الإداريةومعالجة المشكلات الأساسية  الأهدافتحقيق 
 لمعاييرا ، إتباعأهمها ومن التي وضعها مجموعة المبادئ في مجسداوصفات متعددة لنموذج تميز بالتجريد في تصوره 

موضوعي  سأساوالتي تقوم على  ،داخل التنظيم بين الرؤساء والمرؤوسيندة على القواعد المجردة المنظمة للعلاقات مالمعت
اعد محددة ا لقو وفق ،المختلفة بين المستويات الإداريةبشكل علمي ودقيق لمسؤوليات المهام واتحديد مع  ،بعيدا عن الذاتية
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جوانب  يضاحإاعتماد الصيغ القانونية في و  ،والقرارات المختلفة في الوظائف توجه سلوك العاملين وإجراءات رسمية مكتوبة
الخاصة  اتالممتلكالأعمال و بين  التام الفصلالتأكيد على مع  محددة،واضحة و  أسس علمية وفقتقسيم العمل و  ،التخصص
فراد الذين توظيف الأ على مع العمل والمركز الإداري الذي يشغله، بها في إطار علاقاته غير الرسميةالتي يقوم  ،للموظف

خبرة، قيم(  )معرفة، مهارة،وعلمية عناصرها ذهنيةتكوينا مناسبا، ومن يمتلكون قدرات  أداءهمكونين على اليعرفون عملهم و 
ي وظيفته مبدأ كفاءة الفرد ف وفقيكونان  فيبر حسب أي أن التوظيف والترقية في المناصب .والاستثمار في إمكانياتهم

 .وغيرهاوليس بحسب المحاباة أو القرابة 

قل أو نإما داخليا عن طريق  ،بإحدى الطريقتينوفق قواعد وشروط محددة تتم  الأفراد عملية اختيارما يعني أن  هذا  
عن طريق جيا خار ، أو لشغل هذه الوظائف ؤهلهمالتي ت واصفاتوتتوفر فيهم الم ،بهاالتي تعمل ناصر أكفء العتحويل 

حسين تالتي تمكنها من  ،من اليد العاملة المؤسسة تلبي احتياجاتو تراعي المعايير الموضوعية  عملية استقطاب هادفة
، ية المطلوبةجموعة الوثائق الإدار الشروط الشكلية المتمثلة في م مختلفبعيدا عن  .وتحقيق أهدافها مستوى أدائها الوظيفي

 ،ماديةليب العناصر اللاتغو ذاتية الابتعاد عن ال شريطةالتي يثبت بواسطتها المترشح أحقيته في الترشح للمنصب المقترح، 
الذي يعد حسب الباحثين في هذا المجال من بين العوامل التي لا تقل أهمية في  .ما يعرف برأس المال الاجتماعي أو

نجد  صورهمن بين ، و المتحكم في عملية الاستقطابن تلك التي يلعبها رأس المال البشري للفرد باعتباره العامل عالتأثير 
المنطقة و  رق أو الولاء للع الميل لصلة القرابة والروابط الاجتماعية والعائلية، الولاء لأصحاب القرار في عملية الاختيار، أو

ا التأثير الذي ، هذلتوظيفعلى مختلف المراحل التي تمر بها عملية ا يرثيمكنها التأالتي صور من الوغيرها  ،الجغرافية
ول عليه حيث لم يعد الحص ،الأساسي منطلقهاي يعتبر المنصب الت، المكانة الاجتماعية للفرداكتساب في  يلعب دورا 

عتبر المؤهل العلمي يعلى رأس المال البشري للأفراد الذي  ترتكزالتي  ،يعتمد على توظيف المتطلبات التقليدية لسوق العمل
 .أهم مؤشراته

لدراسببببات حول رأس المال خاصبببة مع تقدم ابصبببفة في علم الاجتماع  ت البحوث حول الشببببكات الاجتماعيةلقد ظهر   
روبرت و جيمس كولمان، بيار بورديوالجدل النظري مع كل من  إلىالتي كشفت الأساس النظري له وتقديمه  ،الاجتماعي
لف بين مختجتماعي ، وحددت مكانة رأس المال الاسبببببببات التمييز بين أبعاد رأس المالحيث اسبببببببتطاعت هذه الدرا ،بوتنام

 "علاقةبورديو بييرفرأس المال الاجتماعي كما يرى  .)رأس المال الاقتصببببببببببببببادي و رأس المال البشببببببببببببببري (الأنواع الأخرى 
كان و  ،أي طاقة اجتماعية وكانت هذه الطاقة تورث وتتراكم عبر مسببببببببببارات الفاعلين في الفضبببببببببباء الاجتماعي ،اجتماعية
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أن رأس المال بورديووهو ما يعني حسببببببب . 1"والمكاناتاتب في المواقع فضببببببلا عن ذلك مصببببببدر للسببببببيطرة والتفاعل والتر 
 .جتماعي الذي ينتمي إليه الأفرادالاجتماعي سمة من سمات البناء الا

إنه ، فعي في تكوين الرأس المال البشبببببببببببببري رأس المال الاجتماالذي تناول فيه  همقال ومن خلال ،جيمس كولمان أما 
وفر الأبنيببة الاجتمبباعيببة تأن الاجتمبباعي يتميز عن طريق تنظيم العلاقببات بين الفبباعلين الاجتمبباعيين، و  الإطببارأن  يرى 

ة ولكنه مجموع ،ليس وحدة واحدة " عرفه من خلال وظيفته على أنه حيث، د التي تشببببببببببببببكل رأس المال الاجتماعيالموار 
ل وتسببه ،ن من بعض جوانب البناء الاجتماعيتتكو  أنها جميعا ،تينمتنوعة من الوحدات المختلفة التي تشببترك في خاصببي

ن جعل من الممك، مما يورأس المال المنتج ، مثل غيرها من أشببببببببببببكال رأس المالهذا البناء إلىأفعال الأفراد الذين ينتمون 
 و أسبباسه علاقات بين الفاعلين الاجتماعيينتنظيم اليرى أن  فهو .تحقيق أهداف معينة لا يمكن تحقيقها في حالة غيابه"

 . د التي تشكل رأس المال الاجتماعيالموار  هو توفيرالاجتماعية  الأبنيةدور أن و  ،البناء الاجتماعي

المتعلقة  في الدراساترأس المال البشري تدريجيا منافسة في البحوث العلمية الاجتماعية، تم  ومع  دخول هذا المفهوم  
ووفقا  .وغيرهم و فوجيل أونسا، نان لين ،العديد من الباحثين من أمثالالتي تطورت فيما بعد مع أعمال  ،بسوق العمل

لاستغناء عنه في ن اولا يمك ضروريابدرجة كبيرة التعليم رأس المال البشري المرتكز على حتى لو كان وآرائهم ة هؤلاء ظر لن
معلومات  ىإلوالوصول  ،في تسهيل طرق البحث مهمالفرد التي يمتلكها العلاقات الاجتماعية ادور ن إ، فالبحث عن عمل

 033 ونة منعينة متك في بوسطن على مارك غـرانوفيترقام بها  كما تبينه الدراسة الأجنبية التي .حول الوظائف المتاحة
. هذه النظرة 2"شخصيةال هممن خلال علاقات مناصب عملعلى  تحصلواأكثر من نصف أفرادها  لاحظ من خلالها أن ،فرد

 .مال الاجتماعي كعامل مهم للحصول على منصب عمل مقابل النظرة القديمة لسوق العملال سبينت بروز رأالجديدة 
م ينطلقون ، إلا أنهبين الخصائص الاجتماعية للأفراد بغض النظر عن الخلاف بين الباحثين الاجتماعيين حول الرابطف

، والوصول إلى أفضل الوظائف تسهل الحصول على فرص عمل الثريةية من مبدأ أساسي هو أن الشبكات الاجتماع
 .لذين يحسنون استغلال هذه الشبكاتللأفراد ابالنسبة 

                                                           
اث ، الشبكة العربية للأبحسوسيولوجيا الخطاب من سوسيولوجيا التمثلات إلى سوسيولوجيا الفعلفي عبد السلام حيمر،  1

 .073، ص 8332، لبنان، 1والنشر، ط
2 - Michel  force «  L’année sociologique » les réseaux sociaux, capital social et  emploi, presses 

universitaire  de France  108 boulevard saint Germain, 1996, p 147. 
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الذي ربطه بالمكاسب التي يجنيها الفرد من خلال المكانة  ،حول رأس المال الاجتماعي نان لينكما أكدت دراسة       
في المجتمع الذي يعيش فيه، حيث صنف هذه المكاسب إلى نوعين أساسيين  السلميالهرم الاجتماعية التي يحتلها داخل 

يمتلكه الأفراد ويستطيعون استغلاله بكل حرية، ومنها ما هو اجتماعي  ويتمثل فيمامنها ما هو شخصي،  ،من الموارد
فيها  الترقيو على وظائف  وخير مثال على ذلك الحصول يتحصل عليه الأفراد حسب علاقاتهم الاجتماعية، فيماويتمثل 

صول ن الحلأ .على ذلك للحصولعة من المعارف خاصة في الدول النامية، إذ يجب أن يكون للفرد علاقات وشبكات واس
 حسب رأيه لا يخضع لمبدأ الكفاءة والجدارة، بل يخضع لمبدأ الولاء والمحسوبية وغيرها. يهاعل

الاقتصادية  وميةعمالانعكاسها على المؤسسات ، و يمر بها الاقتصاد الجزائري  يالأوضاع التو الكبيرة التحولات وفي ظل       
 قدرتهاعدم و  ،مواردها البشريةفي الحفاظ على  صعوبات مواجهة إلىأدت بالعديد منها والتي  ،بمختلف أحجامها وأنشطتها

، في ظل سوق عمل يتصف العمل طالبي احتياجاتلا تلبي بأعداد محدودة  أو تقديمها ،تقديم عروض عمل جديدة على
لمؤهلات بالنسبة لأصحاب اخاصة ستوعب أعدادهم ولا تتماشى مع تخصصاتهم، يبعدم التوازن بين العرض والطلب، ولا 

هو ما يدفعهم و ، على المناصب المعروضة، الذين يجدون أنفسهم أمام حتمية المنافسة الشديدة العلمية بمختلف مستوياتهم
وتحقيق  ،منصب عملب لظفرلمن خلال الاستعانة بطرق أخرى والاستثمار في مواردهم الاجتماعية تعزيز فرصهم  إلى

 اندماج وظيفي يلبي طموحاتهم ويحقق أهدافهم.

ندماج لاار على عملية في التأثي شبكات الاجتماعيةالو مال البشري رأسالكل من ضوء ما تقدم ونظرا لأهمية في و   
المواضيع  باعتباره أحد أهم، "الجزائريةالعمومية المؤسسة في التوظيف موضوع " تناولارتأينا ، موأدائهالوظيفي للأفراد 

التي لعملية هذه ا .را بما يدور في المؤسسة والمجتمعوالأكثر حساسية وتأث ،السوسيولوجية المطروحة على المستوى العام
 جراءاتلإل فقاتسير و و  ،أنها تتصف بالنزاهة والشفافية تنظيمهاعلى  شرفون والم ون القائم حيث يرى ، هابين طرفي يطرح الجدل

أن ظائف لو شغل ال ون رشحتيرى المومما هو مشاع في واقع المجتمع ، في مقابل ذلك مختلف مراحلهاالمنظمة لالقانونية 
 .....الخء الولااعتبارات و  ،محسوبيةالمحاباة و المثل  ،النزاهة غيابو الضبابية  مظاهر هذه العملية تشوبها الكثير من

وحدة ي ف ، من خلال التعرف على كيفية سيرهاعملية التوظيفعلى واقع لتسليط الضوء  ةدراسهذه الوعليه جاءت   
تأثير عوامل و  ييرتسفي العقلانية مقتضيات البين وذلك ، نتجات المسطحةمالوطنية للأنابيب وتحويل الالمؤسسة ألتومات ب

وكيف  ،هموتحقيق اندماج وظيفي يرقى لتطلعات ،مناصبالالمترشحين الذين تم اختيارهم لشغل في تحديد هوية تسهم أخرى 
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وانطلاقا مما سبق يمكن طرح التساؤل العام  .المؤسسة عموما في هؤلاء اءعلى أد الرأسمال البشري أثر  ينعكسيمكن أن 
 :للببببدراسة كما يلي

شرية تأثير في تحديد نوعية الموارد الب الاقتصاديةهل للمبببعايير المتبعة في عملية التوظيف بالمؤسسة العمومية  -
 ؟ ئهاتأثير على أداال فيو  ،وظيفيال هاق اندماجيحقفي تالعلمية، و  االمختارة بغض النظر عن مؤهلاته

 :التالية  ومنه يمكن طرح التساؤلات الفرعية

-دة ألتوماتبوح الوظيفي همتحقيق اندماج علىفي عملية التوظيف لأفبببراد الذي يوظفه اؤثر الببرأسمال البشري يببهل -1
 ؟ الوطنية للأنابيب وتحويل المنتجات المسطحةالمؤسسة 

بوحدة ي الوظيف همتحقيق اندماج على في عملية التوظيف الأفراد ستثمرهايالاجتماعية التي  اتشبكالهل تؤثر  -8
 ؟الوطنية للأنابيب وتحويل المنتجات المسطحةالمؤسسة -ألتومات

المؤسسة -بوحدة ألتومات أدائهم الوظيفي علىعملية التوظيف في لأفراد الذي يوظفه اهل يؤثر الرأسمال البشري  -0
 ؟الوطنية للأنابيب وتحويل المنتجات المسطحة

 الفرضية الرئيسية: -

وظيف فإن عملية الت ،بغض النظر عن معيار رأس المال البشري للأفراد المرتكز بدرجة كبيرة على المؤهل العلمي  
ب عمل يستثمرونه في البحث عن مناصو  الذي يمتلكه هؤلاء ،مال الاجتماعيرأسالتتأثر ب الاقتصادية بالمؤسسة العمومية

 .ئهمأثره على أدا وتحقيق اندماج وظيفي مناسب، والذي يمكن أن ينعكس

 :الفرضيات الفرعية -

-وماتبوحدة ألتاندماجهم الوظيفي  حقيقت علىفي عملية التوظيف لأفراد الذي يوظفه امال البشري رأسالؤثر ي -1
 .المنتجات المسطحةتحويل الوطنية للأنابيب و المؤسسة 

 -وحدة ألتوماتبالوظيفي  هماندماج تحقيق علىفي عملية التوظيف الأفراد ها ستثمر الاجتماعية التي ي اتشبكالتؤثر -8
 المنتجات المسطحة.تحويل الوطنية للأنابيب و المؤسسة 
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مؤسسة ال-بوحدة ألتومات  الوظيفي ئهمأدا علىلأفراد في عملية التوظيف الذي يوظفه ايؤثر الرأسمال البشري  -0
 المنتجات المسطحة.تحويل الوطنية للأنابيب و 

 :دراسةالمفاهيم الأساسية لل - 2

ي حد هي ضرورة معرفية فو  ،لأهمية عند إعداد البحوث العلميةمن المسائل البالغة اعملية تحديد المفاهيم  تعتبر   
هي الوسيلة الرمزية ف" .ستغناء عنها يعتبر تقصيرا منهجياوالا ،لها أهميتها العلمية والمنهجية في البحث الاجتماعي ،ذاتها

الموضوع الذي المعنيين ب إلىالمعنى ... وأفكار معينة يراد إيصالها  للتعبير عنالتي يستعان بها  ،لواضحةالمختصرة وا
 ،ئ لقار قد يقع بذهن اأو غموض لبس  كل، وإزالة باحث من حصر موضوعه ومعرفة حدودهحيث  يتمكن ال. 3"يراد فهمه

 حتى يحافظ على وحدتها وتميزها . اتها المناسبةكلمة أن يستخدم عند تبني مفاهيم معين عليهيجب كما 

 ختلفةوتقديمها وفق وجهات نظر م ،موضبببوع دراسبببتناالتي يدور حولها ئيسبببية نحاول تحديد المفاهيم الر وف سبببوعليه   
 :كما يلي دراسةتطلبه التوفق ما  اإجرائي هاتعريفو 

ظيفي، الاندماج الو ،الشببببكة الاجتماعية، الرأسبببمال البشبببري التسبببيير العقلاني، رأس المال الاجتماعي،  عملية التوظيف، -
 .، المؤسسةالأداء الوظيفي

ا المنظمبببة تعرف عمليبببة التوظيف ببببأنهبببا " مجموعبببة من الفعببباليبببات التي تسببببببببببببببتخبببدمهببب :عمليــة التوفي مفهوم  -2-1
 .4أهداف المنظمة"والذين لديهم الكفاءة والتميز والقدرة على المساهمة في تحقيق لاستقطاب مرشحين للعمل، 

، وجذب واسببببببببببببتقطاب ن حيث النوعية والأعداد المطلوبة، معملية توفير العمالة اللازمة للمنظمة" على أنهاف تعر و  -
قابلات ، كالاختبارات والمم بالاعتماد على أسبببباليب الاختيار، واختيار أفضببببلهمحتملين لشببببغل الوظائف الشبببباغرة مرشببببحين

 .  5عقد العمل"  إبرامواتخاذ قرار التعيين حتى 

                                                           
 .8، ص 1828، بيروت، 1، دار النهضة العربية،طتصميم البحوث الاجتماعية، حسن السعاتي 3

 4 فيصل حسونة، إدارة الموارد البشرية، دار أمامة، ط1، الأردن،8332، ص56.

 .11، ص1887،لبنان، 1لبنان، ط، مكتبة معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين، حبيب الصحاب5
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للعمل  ترشببببحينلملعلى أنها " تلك العملية التي تقوم بها المؤسبببسبببات المختلفة بهدف الاختيار العقلاني أيضبببا تعرفو -
يق قوذلك بغرض تح ،وط التقنية والعلمية والاجتماعية، من خلال وضبببببع  مجموعة من المواصبببببفات والشبببببر في مصبببببالحها

 .6أعلى مستويات الأداء الوظيفي"
لتي امجموعة العمليات الهادفة والمنظمة  تتمثل في عملية التوظيفالقول أن من خلال التعاريف السببببببببببببببابقة يمكن    

 .هاتعيين أفضلو  استقطاب واختيار انطلاقا من البشرية، لمواردهاالرشيد المبنية على الاختيار العقلاني ، تقوم بها المؤسسة
  بهدف الوصول إلى أعلى مستويات الأداء لهذه الموارد. ،يتناسب ومتطلبات المناصب بما وتسهيل اندماجها

فهوم نقوم أولا ، ولتحديد الملعملية التوظيف لتسببببببيير العقلانيباا دراسببببببتنقصببببببد به في ن :التســــيير العقلانيمفهوم  -8-8
 بتعريف كل من التسيير والعقلانية.

 :ناول بعضهانتحيث نحاول بدراسة مفهوم التسيير، الذين اهتموا هناك العديد من الباحثين  تعري  التسيير: - ولاأ

خلال  ، منالمحددة مسبببقا هاعلى أنه " الاسببتعمال العقلاني والرشببيد لموارد المؤسببسببة، من أجل تحقيق أهدافيعرف  - 
 .7"مراقبتهاو  ومتابعة تنفيذها رارات الملائمة في الوقت المناسباتخاذ الق

ي والممارسات والسياسات التي يتم تطبيقها ف الإجراءاتمجموعة من  يعرفه قاموس الاقتصاد والعلوم الاجتماعية بأنه"و 
 ،لتنظيمالتمويل وا ،فهي المبيعات ،لات تطبيق التسببببيير، أما عن مجاضببببمان السببببير الجيد إلىوالتي تهدف  ،المؤسببببسببببات

 .8ومراقبة النتائج "،التسويق المحاسبة تسيير الموارد البشرية

الذي  ،ريبيةوالمعرفة التج أحكام المنطقذلك السببببلوك والتفكير الواعي الذي يتفق مع  "تعرف على أنها :العقلانية-ثانيا
 .9"، التي يمكن تحقيقها من الواسطة الموضوعية العلميةيتسم بأهدافه المتماسكة والمتزنة

                                                           

 .63، ص 8311وان المطبوعات الجامعية، الجزائر، ، ديدليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعمل، ناصر قاسيمي 6
، مجلة لةالمسي -السلوك التنظيمي وتأثيره على التسيير العقلاني بالمؤسسة الخدماتية الضمان الاجتماعيجعيجع عتيقة، 7

 .8، ص8315، الجزائر، ديسمبر 15الاجتماعية، العددالآداب والعلوم 
نمية وإدارة ، مجلة التالتسيير العقلاني للموارد البشرية واتجاهات العمال نحو التغيير التنظيميسعيد سبعون، سارة مباركي،  8

 .3،ص8388، الجزائر، 1،العدد8دراسات وبحوث، المجلد–الموارد البشرية 
 9 نفس المرجع، ص 0.
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نظيم تلك القواعد والقوانين التنظيمية التي تنتجها السلطة القائمة وتعطي للت" على أنهاالعقلانية عند ماكس فيبر تعرف كما 
أن الامتثال للقواعد البيروقراطية العقلانية  على  إذالفباعليبة والنجباعبة، وتكون متحررة من كل الضببببببببببببببغوط غير العقلانية. 

هذه الأخيرة قانونا فيبر حيث جعل  .10"هو المحدد والفاصل لما هو عقلاني وما هو غير عقلاني  الأخرى حسباب القواعد 
والامتثال للأسببببببببس البيروقراطية العقلانية على حسبببببببباب الأخرى هو المحدد  ،ات الأفراد وأفعالهميشبببببببباملا  وموجها لسببببببببلوك

 الفاصل لما هو عقلاني وغير عقلاني.

 قرارات وال الإجراءاتهو مجموعة  يعرف إجرائيبا على أنبه التعري  الإجرائي للتســـــــــيير العقلاني لعمليـة التوفي : –
التي  ،عن تفكير واعي ومنطقي من قبل الإدارة المتخذة ،الموارد البشببببرية في المؤسببببسببببة العمومية توظيف بعملية ةالمتعلق

ن بناء على رأس المال البشبببببري للأفراد، مية بطريقة عقلانية لعمللهذه االمسبببببطرة   هدافالأتحقيق  إلىمن خلالها  سبببببعىت
 . مؤشراته المتمثلة في مؤهلاتهم العلمية ومهاراتهم، خبراتهم وكفاءاتهمخلال 

الذين ين والمفكر الباحثين  بينيعتبر رأس المال الاجتماعي من المفاهيم الخلافية : رأس المال الاجتماعيمفهوم  -2-3
  أنها في الغالب تتفق في محتواها وسنتناول بعضا منها: إلا اتفاق على تعريف محدد له فليس هناك، هتناولو 

مجموع الموارد الفعلية أوالمحتملة المرتبطة بامتلاك شببببببكة متينة من علاقات التعرف يعرفه بأنه " : بيار بورديوتعريف   
ا بدعم رأس أعضائه، أو يمكن القول أنه يشبير إلى العضويات في مجموعة تزود كل والاعتراف المتبادلة المماسبسبة تقريبا

 .11"المال الذي تملكه المجموعة، أي ورقة اعتماد تجيز لهم الحصول على رصيد بالمعاني المختلفة للكلمة

ختلف م في رفه على أنه " مجموعة من العلاقات بين الأصببببببببدقاء والزملاء ومع الآخرين للاسببببببببتثمار ع: بيرتتعريف 
 .12"ثقافية .....(،أشكال رأس المال )مالية

                                                           
ة، ، مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانيمقاربة سوسيولوجية لتحليل أزمة التنظيم الصناعي في الجزائربن عيسى محمد الهادي، 10

 .55، ص 1882، المركز الجامعي ورقلة، الجزائر، ديسمبر 31العدد 
 11عبدالرحمان كساب عامر، رأس المال المعرفي ، دار كتاب للنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، 8313 ، ص 37.

، جامعة القاهرة، 0العدد  ، مجلة معهد الدراسات و البحوث،مقوماته ومعوقاته –رأس المال الاجتماعي بالتعلم سهير محمد حوالة، 12
 . 5، ص 8313مصر، 
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وع الحياة ن، والقادرة على صبببياغة وتشبببكيل ايير المؤسبببسبببية السبببائدة بمجتمع ما"جملة المععلى أنه لبنك الدولييعرفه او 
منع بعضببببببببه البعض وتوهو أقرب ما يكون للمادة اللاصببببببببقة أو الغراء التي تشببببببببد أطراف المجتمع  ،للفرد في هذا المجتمع

 .13"انهياره وسقوطه

ة من أنه مجموععلى في دراسببتنا إجرائيا تعريف رأس المال الاجتماعي يمكن  ما سبببقمن خلال  :التعري  الاجرائي-
، بحيث تتيح هاونالتي يمتلك الاجتماعيةمن خلال الشبكات  التي تربط الأفراد  في المجتمع ،الاجتماعيةوالروابط العلاقات 

 .ناسبتحقيق اندماج وظيفي متسمح له بو  ،منصبالمن أجل الحصول على  الاعتماد عليهاو مواردها  للفرد الاستثمار في

أصببببببببببح مفهوم رأس المال البشبببببببببري من المفاهيم التي تحضبببببببببى بأهمية بالغة لدى  رأس المال البشــــــر : -2-4
 جد:نه واختلفت حسب توجهاتهم، ومن بينها المفكرين والمهتمين بدراسة التنظيمات، حيث تعددت تعاريف

 .14"تي يمكن تأجيرها لأرباب العمل، الت التي يمتلكها الأفراد العاملون مجموع المعارف والمهارايعرف على أنه "-

على أنه كافة المعارف الموجودة في عقول العاملين في المنظمة سببببببببببببببواء المبدعين منهم أو أيضببببببببببببببا كما يعرف  
ط ا، لبذا فهو يعبر عن جملبة المعارف والمهارات التنافسببببببببببببببية، وتشببببببببببببببمل كافة الأفراد المعنيين بالنشبببببببببببببب15العباديين

 الاقتصادي للمنظمة.

المهارات ، راتالمؤهلات والقد جميععليه يمكن تعريف رأس المال البشببببببببببري إجرائيا على أنه و : الإجرائيالتعري   -
ية التوظيف، الاحتكام إليها في عمل يتم بحيث، من خلال التعليم والتكوين المسببببببتمر التي يمتلكها الأفرادوالخبرات 

أهدافها حقيق أجل تمن مستوى أدائها الوظيفي  تحسينتساهم في و  ،مضافة للمؤسسةمكنهم من تقديم قيمة تالتي و 
 .  المسطرة

يعرف مالك بن نبي شبببببببكة العلاقات الاجتماعية على أنها" العمل التاريخي الأول الذي   الاجتماعية: اتالشــــبك -2-5
ن أومنه فشببببببببببكة العلاقات الاجتماعية حسببببببببببه هي أسببببببببباس الحركة التاريخية، كما يرى يقوم به المجتمع سببببببببباعة ميلاده، 
                                                           

 .13، ص 8338، القاهرة، مصر ،1،مكتبة الأنجلو المصرية، ط رأس المال الاجتماعيطلعت مصطفى السروجي،  13
ية ، ، مجلة العلوم الاقتصادية والمالرأس المال البشر  في الجامعة بين آلية الاستثمار فيه وإشكالية قياسهمدفوني هنيدة،   14

 .3، الجزائر، ص 8315أم البواقي،  ،جامعة5العدد 
، 8317، 18العدد ، مجلة الاقتصاد الصناعي،رأس المال البشر ، الأهمية وضرورة الاستثمارصلحاوي سمير، عمر الشريف،  15

 .38ص
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العلاقات الاجتماعية السببببببائدة بين الأفراد هي علاقات ثقافية، فهي خاضببببببعة أو مرتبطة بأصببببببول ثقافية معينة، فهي ذلك 
عالم الأشبببخاص وعالم الأفكار  ) ثفهي إذا ليسبببت نتيجة أولية تسبببتخدمها العوالم الثلا .16المحيط الذي يصبببوي كيان الفرد

  التي يتكون منها مجتمع معين. (،وعالم الأشياء

" نظام معقد لتبادل المعلومات والمنافع يبرز من خلال أشببببببكال العلاقات والاتصببببببالات عرفها ناصببببببر قاسببببببيمي بأنها كما 
المؤسببببببببببببسببببببببببببات الاجتماعية، بما فيها ها في مختلف نالمنظمة بين الأفراد والجماعات في المجتمع الواحد، والتي يمارسببببببببببببو 

عدة شببببببببببببكات  إلىويمكن لأي فرد أو جماعة أن ينتمي  رسبببببببببببمية،الجماعات القرابية، وجماعات العمل الرسبببببببببببمية وغير ال
ن تبنى من خلال اسببتراتيجيات أكما أن الشبببكات الاجتماعية ليسببت معطى طبيعيا، ويجب  .17اجتماعية في نفس الوقت"

 .18مأسسة علاقات المجموعة، تلك العلاقات التي يمكن استخدامها مصدرا موثوقا لمنافع أخرى لى إاستثمارية موجهة 

ي تربط الفرد الروابط الاجتماعية الت مختلف أنهابفي دراستنا إجرائيا شبكة العلاقات الاجتماعية ب نقصد :الإجرائيالتعري  
والروابط  ةيرابوالقالعلاقات العائلية في  المتمثلة، وتشببمل الروابط القوية المهنيالشببخصببي أو بأشببخاص آخرين في محيطه 

اندماج  تحقيقو  عمل منصبببببببكوسببببببيلة للحصببببببول على الفرد  يسببببببتخدمها التيو المعارف، و الزملاء  المتمثلة فيالضببببببعيفة 
وتوفير  يئةهذه البتعزيز الشعور بالانتماء، تسريع التكيف مع و  من خلال الدعم الاجتماعي ،المؤسبسةفي  مناسببوظيفي 

 .فرص التطور المهني

في  أحد اتجاهات العاملينالتي أضبببببيفت ك ،المفاهيم الجديدةمن يعتبر الاندماج في العمل  الاندماج الوفيفي: -2-6
ردت العديد من و  حيث بعدة معاني، بحوثفي اليشبببببببببببببار إليه و  ته فقد اختلف الباحثون في تسبببببببببببببميته، ونظرا لحداثالتنظيم

 منه. الأساسيحد ما حول الهدف  إلىتتفق  ريف للاندماج الوظيفي لكنها كلهاالتعا

                                                           

 وريا،س، دمشق، 0، ترجمة: عبد الصبور شاهين، دار الفكر، طشبكة العلاقات الاجتماعية -ميلاد مجتمعمالك بن نبي،  16 
  .82، ص1825

 17قاسيمي ناصر، مصطلحات علم اجتماع العائلة، دار الكتاب الحديث، ط1، القاهرة، مصر، 8317 ،ص72.
، 7، ترجمة ثائر ديب، مجلة عمران،المجلدالمال الاجتماعي، أصوله وتطبيقاته في علة الاجتماع الحديثرأس ألخندرو بورتيز،  18

  .180، ص8318، سوريا، 87العدد
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و التزامه بما ينعكس في صببببببببورة تحقيق لذاتية الفرد أ بأنه" التطابق والتجاوب النفسببببببببي للفرد مع عمله كانينقويعرفه  -
 .19يحب الفرد عمله أو أن يكون مهتما بالعمل المرتبط به" أننحو عمله، فهو يعني 

ين في فاعلين اجتماعيويمكن تعريفه على أنه مجموعة من الخطابات والسببياسببات والممارسببات الاجتماعية التي تشببرك 
ائية والحالة النه الأوليةمختلف المجالات من الفضبببببباء الاجتماعي، ويفسببببببر مفهوم الاندماج من خلال المقارنة بين الحالة 

الاندماج لا يقتصر على مدة الحصول على فرصة عمل  أن إلاالحياة المهنية)بداية ونهاية الاندماج(،  إلىلعملية الدخول 
 . 20اوضعية النشاط المستقر نسبي إلىبل هو أكثر من ذلك، فهو عملية ديناميكية تتميز بالانتقال من نظام التعليم 

 المنصبببب الحصبببول علىنه الانتقال من مرحلة أعلى في دراسبببتنا  يقصبببد بالاندماج الوظيفي للأفراد :الإجرائيالتعري   -
راته ، والذي تم تناوله من خلال مؤشببببببالمؤسبببببسبببببةالحياة المهنية تحقيق الاندماج الوظيفي المناسبببببب في غاية  إلىوالتعيين 

 بالانتماء والمشاركة الفاعلة والرضا الوظيفي.المساواة الاجتماعية وروح المواطنة، الشعور  ،المتمثلة في

جلال الدين بوعطيط على أنه " ذلك النشبببببببباط أو المهارة أو الجهد المبذول من  الأسببببببببتاذيعرفه  :الأداء الوفيفي-2-7
مهام الوظيفة الموكلة له، بحيث يحدث هذا السبببببلوك تغييرا بكفاءة  إتمامطرف الفرد سبببببواء كان عضبببببليا أو فكريا من أجل 

 .21وفعالية يحقق من خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة"

كما يعرف على أنه " سبلوك يؤدي إلى الهدف المسبطر بالاسبتخدام المعقول للموارد المتاحة تبعا للمعايير الموضوعة،  
عنه بوحدات قياس معينة، تشببببببير إلى درجة إتمام المهام المكونة للوظيفة، خلال  اج الحاصبببببل من هذا السبببببلوك معبر تاوالن

 . 22فترة زمنية محددة"

                                                           
هراو  دراسة ميدانية لمستشفى الز  -دراسة أثر الاندماج الوفيفي على أداء العاملين في المستشفيات العموميةعسلي نورالدين، 19

 .133، ص8312الجزائر، ،، جامعة المسيلة31، العدد11لوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، المجلد، مجلة العبالمسيلة
، مجلة الثقة كميكانيزم اجتماعي مساعد على الاندماج المهني، مقاربة رأس المال الاجتماعي فتحي تيطراوي، ،جمال زاوي 20

 . 373، ص8388، ديسمبر38،  العدد35الإعلام والمجتمع، المجلد
الاتصال الرقمي ودوره في تفعيل الأداء الوفيفي من وجهة نظر موففي المكتبات الجامعية بكلية ركروك خولة، مبني نورالدين، 21

، الجزائر، 8، جامعة سطيف8، العدد6، المجلدالمجلة الجزائرية للأبحاث والدراسات العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة  جيجل،
 .830، ص8388أفريل 

، مخبر مجلة التغير الاجتماعي والعلاقات العامة في دراسة نظرية -الأداء الوفيفي للعاملين في المنظمةمريم أرفيس، 22
 .321، ص8312، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 5الجزائر، العدد 
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منها  التي يتكون  م المختلفةوالمها بالأنشببببببطةالوظيفي على أنه" قيام الفرد  الأداءأيضبببببببا يعرف أحمد صببببببقر عاشببببببور و    
اس أداء الفرد عليهبا، وهي كميبة الجهبد المببذول ونوعية الجهد قبن نميز بين ثلاثبة أبعباد جزئيبة يمكن أن يأيمكننبا ، و عملبه

 .23ونمط الأداء"

 دارةإنه كل الأعمال والواجبات التي تحددها أفي دراسببببببببببببببتنا على إجرائيا يقصببببببببببببببد بالأداء الوظيفي  :الإجرائيالتعري   -
ن ممن خلال مجموعة يقاس  حيث، في مختلف المسبببببببببتويات والتي تقع مهمة تنفيذها على عاتق الموظفين ،المؤسبببببببببسبببببببببة

 .نمط الأداءنوع العلاقة و  ،ونوعية الجهد والوقت المخصص لذلك، كمية الجهد المبذولمؤشرات أهمها، ال

إن التطور الذي شهدته المؤسسة من حيث الحجم  والملكية، القطاع والنشاط، وغيرها من التصنيفات  المؤسـسـة: -2-8
ليه يمكن وع، مناسبببببببببببببببا الزاوية أو الجانب الذي يراه  منهذا المفهوم، كل ن تناولو ي الأخرى التي جعلت العديد من الباحثين

 :ينالتالي ينريفتقديم التع

داء مهمة مشبببتركة،  وهي تتميز بخلاف خصبببائيين يعملون معا لأأمجموعة بشبببرية متكونة من "نها أعلى دروكر يعرفها -
 بتصببميم قصببدي ولا تعتمد على الطبيعة النفسببية للانسببان ولا العائلة، التجمعات الاجتماعية التقليدية، المجتمع، الجماعة،

   .24"بصفتها انتاجا بشريا لتدوم لمدة معينةعلى حاجته البيولوجية، ومع ذلك فقد صممت 

عرفها بلقاسببببببببم سببببببببلاطنية على أنها " كل تنظيم اقتصببببببببادي مسببببببببتقل ماليا في إطار قانوني واجتماعي معين، هدفه دمج يو 
و الخدمات مع أعوان اقتصاديين آخرين بغرض تحقيق نتيجة ملائمة، وهذا أنتاج من أجل إنتاج أو تبادل السلع عوامل الا

 .25ضمن شروط اقتصادية قد تختلف باختلاف الحيز الزماني والمكاني الذي يوجد فيه، تبعا لحجم ونوع نشاطه"

 ئهنشتذي الاقتصادي الالاجتماعي و العمومي ذو الطابع تنظيم ال ذلك يقصبد بالمؤسبسبة في دراسبتنا  التعري  الاجرائي: -
أن تقوم به تحقيقا للمصبببلحة العامة، بحيث يأخذ أشبببكالا مختلفة تخضبببع لأحكام عندما تقدر نشببباطا معينا يقتضبببي  الدولة

ي وتمثلت المؤسسة في دراستنا في مؤسسة ذات طابع عموم إليها. اتعود ملكيتها وسلطة اتخاذ القرار فيهو  ،العامةالمرافق 
 اقتصادي، وهي المؤسسة الوطنية للأنابيب وتحويل المنتجات المسطحة )أنابيب(، وحدة ألتومات.

                                                           
 .13، ص8336، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، مصر، الإنساني في المنظماتالسلوك أحمد صقر عاشور، 23

  24 دليو فضيل، اتصال المؤسسة، دار الفجر للنشر والتوزيع، ط1، القاهرة، 8330، ص83.
  25 سلاطنية بلقاسم، العلاقات الانسانية في المؤسسة، مجلة العلوم الانسانية، العدد6، جامعة بسكرة، الجزائر، 8330، ص36.
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  دها المتناولة.اعنحاول تقديم متغيرات الدراسة وأبمن خلال هذا النموذج  نموذج الدراسة: -3

 الدراسة.يبين نموذج (: 10الشكل رقم)

 المتغير المستقل:  :                   المتغير التابع:                           المتغير المستقل

 

 

 

 

  

 من إعداد الباحث. المصدر:  -

 أسباب اختيار الموضوع:  - 4

وسبببومة الم تناموضبببوع دراسببب، و وأخرى موضبببوعية بعضبببها ذاتية وع بحثه إلى عدة أسببببابالباحث لموضببباختيار  رجعي 
ه والبحث فيه دفعتنا إلى دراسبببت "ير العقلاني والرأسبببمال الاجتماعيبعنوان "عملية التوظيف بالمؤسبببسبببة الجزائرية بين التسبببي

 : الأسباب الآتية

 الأسباب الذاتية:  4-0

في دراسببة  انكونه محل اهتمام بالنسبببة ل ،جوانبهالرغبة في مواصببلة دراسببة موضببوع التوظيف والتعمق في  مختلف  -
 .رفع رصيدنا المعرفي ، وكذا الرغبة فيسابقة

 اختيار أهم موارد المؤسسة، وهو ما دفعنا للبحث في مختلف حيثياته.اعتقادا منا بأن هذه العملية يتوقف عليها  -

 

 

 عملية التوظيف رأس المال الاجتماعي

 الشبكات الاجتماعية
 رأس المال البشري

 التسيير العقلاني

ندماج الا

 الوظيفي

الأداء 

 الوظيفي
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 الأسباب الموضوعية: 4-2

المؤسببببسببببة ي فالتعرف على واقع سببببيرورة عملية التوظيف تجدد الموضببببوع في بعده السببببوسببببيو تنظيمي، ورغبتنا في  -
 الاقتصادية الجزائرية.

 ي ظلف العمل في الدخول إلى عالم الشغل وتحقيق الاندماج الوظيفي، والرغبة في معرفة الطرق التي يسلكها طالب  -
 انتشار ظاهرة البطالة في أوساط الشباب وخاصة حاملي المؤهلات العلمية.

ة بالمؤسببببببسببببببب ، وإبراز أهم العوامل المتحكمة فيهامن زاوية سببببببوسببببببيولوجية إعطاء إطار معرفي حول عملية التوظيف -
 .فئة عريضة في المجتمع في أوساطأهمية كبيرة ب يحضىكون الموضوع  الجزائرية،

 أهمية الدراسة:-5

ة الشباب وفئ، المجتمع الجزائري عامةلدى شريحة واسعة من  تتمثل أهمية الدراسة في كونها تعالج موضوعا حساسا     
الذي يشغل بال الكثير منهم كل من موقعه، في زمن أصبح فيه الحصول على  ،يتمثل في التوظيف على وجه الخصوص

شبببية  ودور كبير في  تحسبببين ظروفهم المعي يكتسبببي أهمية كبيرة في حياة الأفراد،وتحقيق اندماج وظيفي مناسبببب منصبببب 
 .لية التوظيفى عمعل يرتأث ماوله به انيرتبط نمهما نالوجيسبوسبيو  ناكما أنه يعالج مفهوم .وتعزيز مكانتهم الاجتماعية

ي فالمتمثل في بعد رأس المال البشبببببري الذي يعتبر أسببببباس هذه العملية، ويتمثل الثاني الأول في التسبببببيير العقلاني يتمثل 
 مدىمعرفة  محاولةفي قضاء مصالحهم، و  توظيفهويسعون إلى الاستعانة به و  ه الأفرادمتلكرأس المال الاجتماعي، الذي ي

ار خاصببببة في ظل عدم الاسببببتقر  الجزائرية،العمومية الاقتصببببادية في المؤسببببسببببات  في تسببببهيل اندماجهم وظيفيا تهمسبببباهم
 ، والكشف عن الجوانب الأخرى المؤثرة على سيرورة عملية التوظيف. في سوق العملوالتوازن بين العرض والطلب 

 أهداف الدراسة:  - 6

 ،مجموعة من الأهداف لتحقيق من خلال اهتماماته واطلاعهدراسة أو بحث اجتماعي  يخلال أمن يسعى الباحث        
 فيما يلي: ةدراسال هذهحيث تتلخص أهداف 

لاني من منظور التسببببيير العق العمومية الجزائرية، واقع سببببيرورة عملية التوظيف في المؤسببببسببببةتسببببليط الضببببوء على  -
 بالنسبة للفرد والمؤسسة والمجتمع.  وإبراز أهميتهاوالرأسمال الاجتماعي، 
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 المؤسببببببسببببببةب موارد البشببببببريةالاسببببببتقطاب واختيار وتعيين تؤثر على معرفة أهم المعايير الموضببببببوعية والعقلانية التي  -
 الاقتصادية. العمومية

 .داخل المؤسسةتوظيف التحديد فرص في  ) شبكة العلاقات الاجتماعية(أثر الرأسمال الاجتماعي توضيح -

 قون بهاحقيالعمل ويوظفونها في البحث عن وظائف و  وطالبالتي يسبببببببببببتغلها  غير الرسبببببببببببمية معرفة مختلف الطرق  -
 ، بغض النظر عن مؤهلاتهم العلمية.وظيفيا في المؤسسة العمومية الاقتصاديةهم اندماج

  .يئة العملفي ب للأفرادتحقيق الاندماج الوظيفي على غير رسمية الالرسمية و  المعايير بين داخلالت أثرتوضيح  -

 معرفة الأثر الذي يحدثه رأس المال البشري على مستوى أداء الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الاقتصادية. -

 .دراسة الموضوع من منظور سوسيوتنظيمي والمساهمة في إثراء التراث السوسيولوجي الجزائري بمثل هذه الدراسات -

وجي لبحث السببببوسببببيولوا ،إحدى ضببببرورات البحث العلمي عامةالمقاربة النظرية  تعتبر :المقاربة الســـوســـيولوجية -7
من خلال  ،التي يمكن للباحث الاسبببتفادة منها المتنوعة ، فالتراث العلمي يزخر بالعديد من النظرياتعلى وجه الخصبببوص

فالباحث  ،تفسببببببير الواقع والتنبؤ بهمحاولا إسببببببقاط يقوم بها كما أنها عملية  ،دراسببببببتهيار النموذج المناسببببببب لموضببببببوع اخت
وبحثنا  ،هأو أطر مختلفة حسبببب ما تقتضبببيه ضبببرورات ،هذه الأطر أحدالأكاديمي دوما على اسبببتعداد لتكييف بحثه ضبببمن 

نجاح  ز عليهاالتي يرتكالمهمة أحد المواضببببببيع  تناولالذي نحاول من خلاله  ،هذا يندرج ضببببببمن البحوث السببببببوسببببببيولوجية
من  ،توظيفالفي عملية  الرأسببببببببببببمال الاجتماعيفة أثر كل من التسببببببببببببيير العقلاني و معر حيث نحاول  ،المنظمات الحديثة

 .خلال إخضاعه ومقاربته وفقا لنموذجين نظريين مختلفين

 :المقاربة الأولى

 أحد المرتكزات الأساسية في سوسيولوجيا التنظيم والعمل، الذي ،ماكس فيبر كما صباغهالنموذج البيروقراطي يشبكل   
حاول من خلاله تقديم تصببببور عقلاني ومنهجي لكيفية تنظيم العمل داخل المنظمات الحديثة، خاصببببة في ظل تعقد البنى 

ن م ووضببببببع مبادئه، التي بنىية تنظيمه وكيفنظمات وصببببببف الجهاز الإداري للم إلىيهدف من خلاله  حيث الاجتماعية،
رة فهو يفترض أن الاعتبارات الموضوعية والعقلانية غير متوف، بغية الوصول إلى جهاز إداري فعال هاخلالها تصوره لعمل

ة السببيطرة لكيفي تفسببير هذا النموذج ولقد انعكس ذلك على ،في أداء العمل، مما يجعل الاعتبارات الشببخصببية هي السببائدة
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 ،ةالرسبببمي اتوالإجراءمن خلال وجود نظام صبببارم للقواعد حسببببه حيث يتم ذلك  ،ى السبببلوك الإنسببباني داخل المنظماتعل
 .تناسب مع المجتمع الصناعي الغربيولقد عالج فيبر النظرية البيروقراطية كنظام عقلاني ي

 على أساس وظيفيمبدأ تقسيم العمل  ،ومن أهمهامبادئ  ومن خلال عرضبنا لهذا النموذج  نرى أنه يعتمد على عدة  
ة مستويات إلى عدمن خلال تقسيم المنظمة  ،الهرمي في تنظيم علاقات الوظائف التدرجو  الوظيفيالتخصص يعتمد على 

 حددةم في ظل وجود قواعد، الأعلى الإداري وتوجيه المسببببتوى  لإشببببرافالأدنى  الإداري المسببببتوى  يخضببببع فيها، هيرارشببببية
صببة ، مما ينتج وظائف متخصببفي تحديد الوظائفاعتماده على المعايير العلمية و  ،ات الرؤسبباء بالمرؤوسببينمنظمة لعلاقو 

 .يتم استقطاب الأفراد وتوظيفهم وفقا لمتطلباتهاو  ،تتفرع عن النظام الكلي

 ةالعلمي تمؤهلاعلى الأن البيروقراطية تقوم على مبدأ الشرعية القانونية العقلانية، حيث تسند الوظائف كما يتضح     
أفضببببببببلهم لتولي  ، وانتقاءالأفراد المتقدمين لشببببببببغل الوظيفة يمتلكها ، بالإضببببببببافة إلى الكفاءات والقدرات التيالمهنية والخبرة

ثبات وا معاهما توفر  أو ،الخبرة المهنية أو المهني ، مثل إجراء الاختبارب الشببببببباغرة وفق أسبببببببس تصبببببببنيفية مميزةالمناصببببببب
، في المؤسببسببة التوظيف وفي هذا الاطار يسببمح النموذج البيروقراطي بتحليل كيف تتم عملية ،الأحقية الفعلية في الميدان

ات كما يتيح فهم العلاقة بين المتطلبات الرسبببببمية وبين التصبببببور وكيف تمارس السبببببلطة التنظيمية في اختيار المترشبببببحين، 
كون قا لمكانته الاجتماعية، كما أن الموظف يوفوليس  وفقا لتصبببببنيف الفرد ومؤهله العلميوهنا يكون الأجر ، الاجتماعية

 .الوظيفية المجسدة في قانون العملحسب القواعد  محدد دوما خاضعا لنظام عمل

ويساعد  ،نعكس عليها بالعديد من الفوائديالصبناعية الكبيرة سبن تطبيق هذا النموذج في المنظمات أماكس فيبر  يرى و  
ف يلاكالتفي ، وانخفاض الأعمالنجاز إفي وسببببببببببرعة دقة من خلال ما يوفره لها من  ،وتحقيق أهدافهافي تحسببببببببببين أدائها 
 يجنبها في الوقت نفسه العديد من المشاكل التنظيمية الخاصة بالعمل. كما ،المادية للعمل وغيرها
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 :المقاربة الثانية

لتي ا ،بورديو بييرللباحث الفرنسبببببببببي  تمت مقاربة موضبببببببببوع دراسبببببببببتنا من خلال رؤية نظرية رأس المال الاجتماعي  
بوصبفها أداة تحليلية لفهم الأبعاد الاجتماعية غير المرئية، التي تحكم سبير عملية التوظيف داخل المؤسبسة  عليهااعتمدنا 

ى حقيقة العالم الاجتماعي لا تسببببببببتند عل حول فكرة مركزية قائمة على أن في علم الاجتماع ابنيت أفكاره حيثالعمومية، 
أ عالما من أنشببببببببا البناء العلائقي الغير مرئي ، هذعلى العلاقات بين عناصببببببببره ها تسببببببببتند، ولكنالجماعاتعلى الأفراد ولا 

ى ، والذي ركز من خلاله علء اجتماعيينالتي لا تظهر ويفترض أنها تعمل من خلال وسببطاء لوكلا ،الاجتماعية الأشببياء
ي الببذي تببأثر بببالاتجبباه البنببائ، كمببا في حين كببانببت نظرتببه متعببددة لكنببه ركز على البعببد الثقببافي ،مبباديببة تحليببل عوامببل غير

  .والمعايير ونمط التفكير ف القيممن خلال مختل ،تمع هو الذي يؤثر على الأفراديعتبر أن المج

كل مجال اجتماعي يتمتع بمنطق خاص، حيث يتنافس الفاعلون ضببببببببمنه باسببببببببتخدام ما  أن أنه يرى  إلىبالإضببببببببافة   
، يليلببه لمفهوم رأس المببال الاجتمبباعوتح ابتكبباره لمفهوم رأس المببالأي  مواقع متقببدمببة.يمتلكونببه من رؤوس أموال لتحقيق 

أو  صبببببببببداقات، أقارب إلى، والتي قد تترجم ماعية المتاحة للفرد أو المجموعةالذي تناوله من خلال شببببببببببكة العلاقات الاجت
لاجتماعي ن رأس المال ا، ووفقا لهذا التصور يتكو الوراثةكة تشبكلت من الاسبتثمار و ، وهي شببمعارف في مجالات رئيسبية

التي يمتلكها الأشبببخاص الذين  ،الموارد إلىمن أجل الوصبببول  من العلاقات الاجتماعية، التي يمكن للشبببخص اسبببتخدامها
 كان في اتصال معهم .

ي يمتلكها والروابط الت اتشبببكة العلاق المتمثل في رأس المال الاجتماعي وفيما يخص التوظيف يسبمح التركيز على   
التي كيفية لاومحاولة الكشف عن  ،الاقتصاديةالعمومية ه عن عمل في المؤسبسات ، ويسبتطيع توظيفها في حالة بحثالفرد

سمية رغم وجود أطر تنظيمية ر لى الوظائف دورا حاسما في تحديد فرص الولوج إلعناصر غير رسمية أن تلعب بها يمكن 
يفترض فيها الحيادية، وعلى هذا الأساس فإن مقاربة بورديو تمكننا من تجاوز التحليل البنيوي الكلاسيكي والتعمق في فهم 
التفاعلات والاسببببببتراتيجيات الفردية التي يبنيها الفاعلون داخل الحقل الاداري وفق موقعهم الاجتماعي ورصببببببيدهم الرمزي. 

نتاج النفوذ داخل المؤسبببسبببات، ليس فقط من خلال القوانين، بل إعتماد هذه المقاربة يسببباعدنا على فهم كيف يعاد ن ا أأي 
، ما اتفي هذه المؤسبببسببب مواندماجه مدخوله لتسبببهيل ونهالذي يمتلك لرأسبببمالهم الاجتماعيأيضبببا من خلال اسبببتثمار الأفراد 

قد ي لتاالمهنية  ةخبر الؤهلاته العلمية و مال بالإضببببببببببافة إلى ،لحيجعل التوظيف فعلا اجتماعيا مشببببببببببحونا بالرموز والمصببببببببببا
  .يتساوى من خلالها معظم الأفراد
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 الدراسات السابقة: - 8

الذي ترتكز  اسالأسببالحجر بمثابة فهي  ،ذات أهمية كبيرة بالنسبببة للباحث تعد الدراسببات السببابقة في البحوث العلمية  
لمي هو فكل عمل ع ،من نتائج إليهبهدف الاسببتفادة مما توصببلت  ،مهما كان مجالهافي بدايتها أكاديمية عليه أي دراسببة 

 .بحث أن ينطلق من فراي لأيلا يمكن ف ،جوانبه بأحدسابقة مرتبطة به أو  لأعمالامتداد 

أننا  إلا ،صوصاخ وتسيير الموارد البشرية عموما الإدارةع ياضمو بن ين والمفكر يرغم الاهتمام الكبير الذي يوليه الباحث  
ير سببببببيالتمفهومي الربط بين  موضببببببوع التوظيف من حيث تولتنادراسببببببات كثيرة على  –حسببببببب حدود اطلاعنا -لم نقف 

طرقت ت التي،الجزائرية والأجنبية ، لذلك وقع اختيارنا على عدد من الدراسبببببببببببات السبببببببببببابقةالعقلاني والرأسبببببببببببمال الاجتماعي
اسببببببببات ، وقد تنوعت بين الدر دراسببببببببتناموضببببببببوع أبعاد من  بعد تتقاطع فيوتناولته من زوايا مختلفة،  لموضببببببببوع التوظيف
برز لى أوسبببببببوف تسبببببببتعرض هذه الدراسبببببببة جملة من الدراسبببببببات التي تم الاسبببببببتفادة منها مع الاشبببببببارة إ.الجزائرية والأجنبية

 مع تقديم تعليق عليها يتضمن جوانب الاتفاق والاختلاف وجوانب الاستفادة منها.  ،ملامحها

 سوف نتطرق لمجموعة من الدراسات الجزائرية ذات الصلة بموضوع الدراسة. الدراسات الجزائرية:

 :ولىالدراسة الأ 

ة دراسبببببببة ميدانية بمديري دور رأس المال الاجتماعي في التشبببببببغيل وإدارة المسبببببببار الوظيفي، أطروحة دكتوراه بعنوان - 
 .26الخدمات الجامعية لولاية أدرار

 إلى تحقيق الأهداف التالية: هدفت الباحثة من خلال دراستها أهداف الدراسة:-

التعرف على دور الشببكات الاجتماعية في البحث والحصبول على منصب عمل وإبراز دور الأوساط الاجتماعية في -
 عملية التوظيف بالمؤسسة الجزائرية.

                                                           

دراسة ميدانية لمديرية الخدمات -دور رأس المال الاجتماعي في التشغيل وادارة المسار الوفيفيبن عثمان أم الخير،  26  
، أطروحة دكتوراه علوم: علم اجتماع المنظمات والموارد البشرية، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة أدرار، الجامعية بأدرار

 . 8381/8388الجزائر، 
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روابط وأي هذه ال حصبببببببولهم على منصبببببببب عمل،التعرف على أهم الروابط الاجتماعية التي يسبببببببتعين بها الأفراد في -
 يستمر تأثيرها)القوية، الضعيفة(.

معرفة إذا كان للرأسبمال الاجتماعي أسببقية على الرأسبمال البشري في عملية التوظيف بالمؤسسة العمومية الجزائرية  -
 أم يعد مكملا له.

والمسببار الوظيفي، ومحاولة معرفة كيفية إدارة  المسبباهمة في إثراء التراث النظري حول مفهوم رأس المال الاجتماعي -
 الموظف الجزائري لمساره الوظيفي ومدى ارتباطه بواقعه الاجتماعي والثقافي. 

 :التساؤل الرئيسي للدراسة كما يليولمعالجة وتحليل إشكالية الدراسة طرحت الباحثة

موظفي المؤسببببببسببببببة العمومية ممثلة في مديرية هل للرأسبببببمال الاجتماعي دورا في التشببببببغيل وإدارة المسبببببار الوظيفي ل -
 الخدمات الجامعية لولاية أدرار؟

 من خلال التساؤل الرئيسي طرحت الباحثة التساؤلات الفرعية التالية. التساؤلات الفرعية للدراسة: -

 ماهي الأسباب التي تؤدي بطالب العمل إلى استخدام الرأسمال الاجتماعي للحصول على منصب عمل؟ -

 يعتبر الرأسمال البشري الذي يمتلكه الشاب البطال وحده كافيا للحصول على منصب عمل بالمؤسسة العمومية؟ هل -

 هل يتوقف دور الرأسمال الاجتماعي بمجرد حصول الفرد على الوظيفة أم يتعدى ذلك إلى مساره الوظيفي ؟ -

 لتالية:ا الفرضيات الفرعيةوللإجابة على التساؤلات السابقة صاغت الباحثة 

عدم جدوى طرق التوظيف الرسمية )عدم الرد على طلبات العمل، عدم النجاح في المسابقات، تعقد شروط التوظيف( -
 دفع البطال للاستعانة برأسماله الاجتماعي في البحث على منصب عمل.

رأسماله  ل من طرفالحصول على منصب عمل في المؤسسة العمومية هو نتيجة توفيق بين كفاءة الفرد والدعم الفعا-
 الاجتماعي.

 دور الرأسمال الاجتماعي للفرد لا يتوقف بمجرد حصوله على الوظيفة، بل يتعداه إلى كل ما يتعلق بمساره الوظيفي. -



   ةــــــي للدراســــــار المنهجـــــالإط  ل الأول:ــالفص

21 
 

 أما أهم نتائج الدراسة التي توصلت إليها الباحثة كانت كما يلي:

 تفترض من خلاله بأن عدم جدوى طرق التوظيف من خلال عرضبها لنتائج الدراسة المرتبطة بالفرضية الأولى التي -
ماله  دفع الفرد للاسببتعانة برأس الرسببمية)عدم الرد على طلبات العمل، عدم النجاح في المسببابقات، تعقد شببروط التوظيف(

 قد تحققت في هذه الدراسة مختلف مؤشراتها. كما .الاجتماعي

الذي يظل عاملا أسبببببباسببببببيا، فإن اللجوء إلى الشبببببببكات العلائقية كما أثبتت النتائج أنه إلى جانب رأس المال البشببببببري -
أصبح طريقة مميزة للحصول على وظيفة، إذ أن استخدام رأس المال الاجتماعي لا يتم بواسطة فئة اجتماعية واحدة،وإنما 

 تستخدمه جميع الفئات وبدرجات متفاوتة، ولكن ليس بالضرورة استخدام نفس نوع الشبكات الاجتماعية.

أكدت النتائج المتحصبببببل عليها بأن الرأسبببببمال الاجتماعي يعد مكملا لرأس المال البشبببببري للأفراد في حصببببببولهم على -
الوظائف بالمؤسبببسبببات العمومية، فعملية التوظيف بهذه الأخيرة تتخللها عمليات أخرى ليس لها علاقة برأس المال البشبببري 

 اسة.للفرد، وهو ما تم افتراضه في الفرضية الثانية للدر 

كما أن النتائج المتوصببل إليها والمرتبطة بالفرضببية الثالثة التي فحواها أن دور رأس المال الاجتماعي للفرد لايتوقف  -
بمجرد حصببببببوله على الوظيفة، بل يتعداه إلى كل ما يتعلق بمسبببببباره الوظيفي صببببببحيحة جزئيا، حيث أن له دورا محايد في 

لوصببببببببببببول إلى المناصببببببببببببب النوعية وعملية النقل، ودورا فعالا في تطبيق الإجراءات عملية التكوين والترقية، ودورا مدعما ل
 التأديبية ومعالجة المشاكل المهنية بالمؤسسة.

 : ثانيةالدراسة ال

ؤسسة لمفي ا الصحفيين، دراسبة ميدانية لعينة من والجماعات المهنيةرأس المال الاجتماعي  بعنوان: أطروحة دكتوراه -
 .27للتلفزيون الجزائري  عموميةال

                                                           
لفزيون للت عموميةفي المؤسسة ال الصحفيين، دراسة ميدانية لعينة من والجماعات المهنيةرأس المال الاجتماعي ، تيطراوي فتحي 27
 ، أطروحة دكتوراه علوم: علم الاجتماع التنظيم والديناميكيات، قسم علم الاجتماع والديمغرافيا، كلية العلوم الاجتماعية، جامعةالجزائر  
 .8318/8383، الجزائر، 8الجزائر

 



   ةــــــي للدراســــــار المنهجـــــالإط  ل الأول:ــالفص

22 
 

 .تحقيق هدفين إلىيهدف الباحث من خلال الدراسة  أهداف الدراسة:-

وصبببببببببببف وتشبببببببببببخيص الجماعات المهنية في الجزائر، ومحاولة معرفة علاقتها برأس المال يتمثل في  :هدف علمي-1
 .الاجتماعي وكيف يساهم من خلال الشبكات الاجتماعية في تطويرها

وهذا من خلال البحث عن أهم ، المهن في الجزائرتسبببببببليط الضبببببببوء على ظاهرة  إلىتهدف الدراسبببببببة هدف عملي: -8 
العوامل المتحكمة في هذا المجال، الأمر الذي حتم دراسبببتها وتشبببخيصبببها باعتبارها احدى الظواهر التي تحتاج إلى دراسبببة 

عمل  ، وكيفيةالمال الاجتماعي رأس فهومعن مهن إلى ملفت انتباه الباحثين  إلىكما تهدف أيضبببببببببا علمية موضبببببببببوعية. 
 :وكانت تساؤلات الدراسة كما يلي .الشبكات الاجتماعية

 يساهم الرأسمال الاجتماعي في صناعة مهنة الصحافة؟كيف  -1

 ؟مدى تأثير نوع الرابط الاجتماعي للصحفيين على الاندماج  والمسار المهنيينما  -8

 ؟للصحفيين على نوع الرابط المسخر داخل الجماعة المهنيةكيف يؤثر المركز الاجتماعي  -0

 ماهي خصائص الصحفيين الذين تمكنوا من الاستقرار والتحرك ضمن السلم الهرمي للجماعة المهنية؟ -3

 :لات طرح الباحث الفرضيات التاليةوانطلاقا من هذه التساؤ   

خلال توحيدها في شببببكة اجتماعية حسبببب القطاع يسببباهم الرأإس مال الاجتماعي في صبببناعة مهنة الصبببحافة من  -1
 الذي تتواجد فيه.

يسببببمح الاعتماد على اتلروابط الاجتماعية الضبببعيفة للصبببحفيين باندماج مهني أفضببببل، من الاعتماد على الروابط  -8
 القوية داخل الجماعة المهنية.

وابط القوية من أببببببببببببببببببببجل تحقيق الاندماج كلما كان المركز الاجتماعي للصببببببحفيين عال كلما تزايد اعتماده على الر  -0
 المهني داخل الجماعة .

الانتماء الجغرافي في الجماعة المهنية يولد الثقة بين الصببحفيين التي تسببمح لهم بالاسببتقرار والتحرك ضببمن السببلم  -3
 الهرمي.
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 :فكانت كما يلي دراسةال إليها تتوصل نتائج التيالأهم أما  

بدرجة كبيرة في الدخول الى الجماعة المهنية، حيث يسببببباعد الفرد في الحصبببببول  أن الرأسبببببمال الاجتماعي يسببببباعد -1
وظيفي على مهنة الصببببببببحفي والحصبببببببببول على المعلومة لاعداد المادة الاعلامية، كما يسبببببببباعد على الاسبببببببببتقرار ال

 والتحرك ضمن السلم الهرمي الوظيفي.
يون معي البصري بالمؤسسة العمومية للتلفز أن هناك شببكة تشبكل جماعة مهنية تسبير منه الصبحافة في قطاع الس -8

 الجزائري حيث أن:

أغلبببب الصببببببببببببببحفيين فيهبببا تمكنوا من الادخول اليهبببا عن طريق راس المبببال الاجتمببباعي، بينمبببا البببذين وظفوا ببببالطرق -
 الررسمية أغلبهم إناث. وأغلب اللواتي استخدمن رأسمالهن الاجتماعي اعتمدوا على العلاقات العائلية.

أيضببببا بالتفاوت في قوة الرابط، حيث أن الاعتماد على الروابط الضببببعيفة يسببببمح تأثير راس المال الاجتماعي مرتبط  -
 باندماج أفضل من الروابط القوية داخل الجماعة المهنية والحصول على المعلومة في المسار المهني.

 لمهنية، مع أفضلية للروابط الضعيفة في ذلك.كلا الرابطين لهما أهمية كبيرة في تحقيق الدخول الى الجماعة ا -

الروابط الاجتماعية عموما تسببهل إجراءات التوظيف بالنسبببة للصببحفي، حيث تميل الى اسببتخدام المقابلة في عملية  -
التوظيف، مع أفضببببببببببلية للروابط القوية على الروابط الضببببببببببعيفة، وكلما اتجهنا نحو الروابط القوية كلما ابتعدنا عن الطرق 

 رسمية للتوظيف.ال

 الروابط الضعيفة افضل من الروابط القوية في الحصول على المناصب العالية داخل الجماعة المهنية. -

ل المهنة، كما أن نوع العلاقة داخ إلىخول دى تأثيرها على مدة الالروابط القوية افضببل من الروابط الضببعيفة في مد -
ان العلاقبات العبائليبة والقرابية تسببببببببببببببمح أكثر باندماج مبكر في الجماعة  نفس الرابط تختلف في مبدى تبأثيرهبا، بحيبث نجبد

 المهنية.

الرأسببمال الاجتماعي يسببتطيع التأثير وتجميع الموارد في كل المسببتويات المهنية داخل الجماعة المهنية، وتتزايد قدرة  -
يلون د الاطارات السامون الا أن المدراء يمالفرد على التدخل المباشر لصالح الصحفي، كلما ارتفعت مكانته المهنية الى ح

 الى ربط الصحفي مع فرد يمكنه المساعدة.
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تحقيق الاندماج المهني في الجماعة المهنية والحصول على المعلومة في المسار المهني يتأثر أيضا بالتفاوت في  -0
 قوة المركز الاجتماعي حيث أن:

طريقة الدخول إلى المهنة أسبببهل، وكلما انخفض كلما صبببعبت إجراءات كلما كان المسبببتوى المعيشبببي عال كلما كانت  -
  الدخول إلى المهنة.

الصبببببببحفيون الذين ينحدرون من الريف تكون شببببببببكة علاقاتهم منغلقة والموارد الاجتماعية معروفة لدى جميع أفرادها،  -
وارد الى شبببببببببكات غنية بالمبينما الصببببببببحفيون الذين ينحدرون من المدينة يسببببببببتطيعون الخروج من شبببببببببكتهم الضببببببببيقة 

 الاجتماعية تمكنهم من دخول المهنة في مدة قصيرة.
جزء كبير من رأس المال الاجتماعي الذي يمتلكه الصبببببببببببببحفيون ويسبببببببببببببتثمرونه من أجل الدخول الى المهنة نالتج عن  -

  المركز الاجتماعي المرتبط بالأصل الجغرافي.

جهنا انخفض مسببببببتواهم كلما اتكلما المهنة مباشببببببرة، و كلما دخل أبناؤهم ، المسببببببتوى التعليمي للوالدين عالياكلما كان  -
  مع فرد يمكنه المساعدة. نحو الربط 

الثقة الناتجة عن الأصبل الجغرافي تمكن من الحصول على افضل الموارد الاجتماعية من حيث الاستقرار المهني  -3
أحسبببببببببببببن المهن من ناحية الاسبببببببببببببتقرار الوظيفيمع أفضبببببببببببببلية والترقية، حيث ان الروابط الاجتماعية تمكن من الدخول الى 

 لاستخدام الروابط الضعيفة.

نوع العلاقة ودرجة التقارب الموجودة بين الفاعلين لها أهمية كبيرة على قوة الرابط سبببببببببواء كان قويا أو ضبببببببببعيفا، مع  -
ن الروابط في تزايدت فعالية هذا النوع مأفضبلية للروابط الضعيفة، فكلما كانت الروابط مبنية على التقارب والتضامن كلما 

 ضمان الاستقرار المهني للصحفيين داخل الجماعة المهنية.

الراسبببمال الاجتماعي يمكن من الدخول الى الجماعة المهنية ويعاد اسبببتثماره داخل الجماعة نفسبببها لبناء هوية مهنية  -
  ي الجماعة المهنية.تمكن الفرد من الترقية الاجتماعية حيث تمكنه من العمل مع باق

  الرأسمال الاجتماعي يساهم في إعادة إنتاج اللاعدالة الاجتماعية. -
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 :ثالثةالدراسة ال

أطروحة دكتوراه علوم بعنوان رأس المال الاجتماعي في المؤسبببببسبببببة الاقتصبببببادية الجزائرية، دراسبببببة تحليلية مقارنة لبنية 
من المؤسببسببات الصببغيرة والمتوسببطة العائلية والغير عائلية بالشببرق  دراسببة ميدانية لمجموعة-ودور رأس المال الاجتماعي

 .28الجزائري 

 هدف الباحث من خلال الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: أهداف الدراسة:-

 إبراز الدور الهام للمؤسسات الاقتصادية على الصعيدين الاقتصادي والاجتماعي. -

 أن تقدمه للأفراد وتساهم من خلاله في تحقيق نجاحها واستمرارها.يمكن للمؤسسة الاقتصادية  التعرف على ما-

 تحديد أهم ما يساهم في بناء رأس المال الاجتماعي مع محاولة وضع مؤشرات توضح بنيته.-

 محاولة التعرف على دور القيم والمعايير والعلاقات الاجتماعية القوية في دورة حياة المؤسسة.-

 ة من زوايا تسيير المؤسسة وهي شبكة العلاقات الاجتماعية.تقديم دراسة لزاوية مظلم -

 :كما يلي التساؤل الرئيسيالباحث  ولمعالجة وتحليل إشكالية الدراسة طرح

 ماهي بنية ودور رأس المال الاجتماعي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ -

 من خلال التساؤل الرئيسي طرح الباحث التساؤلات الفرعية التالية: التساؤلات الفرعية للدراسة: -

 ماهي أهم عوامل بناء رأس المال الاجتماعي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ -

 ماهي بنية رأس المال الاجتماعي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية؟ -

 لاقتصادية الجزائرية؟هل هناك دورمحدد لرأس المال الاجتماعي داخل المؤسسة ا -

                                                           
 -دراسة تحليلية مقارنة لرأس المال الاجتماعي، رأس المال الاجتماعي في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةضيف ياسين،  28   

، 8دراسة ميدانية لمجموعة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، أطروحة دكتوراه علوم: علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة الجزائر 
 . 8318الجزائر، 
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 هل رأس المال الاجتماعي حكر على مؤسسات محددة دون غيرها؟ -

 التالية:الفرضيات وللإجابة على التساؤلات السابقة صاي الباحث

 هناك ارتباط بين رأس المال الاجتماعي ومختلف مؤسسات التنشئة.-

 الاجتماعية للأفراد ضمن مختلف المؤسسات.يرتبط رأس المال الاجتماعي داخل المؤسسة الاقتصادية بالتنشئة 

 تتماثل قيم المؤسسة وقيم الأفراد العاملين بصورة مباشرة. -

 كلما اتسمت قيم المؤسسة بالعدالة والمساواة والشفافية تماثلت معها قيم الأفراد العاملين.

 .هناك علاقة بين رأس المال الاجتماعي وإنتاج وإعادة إنتاج المؤسسة الاقتصادية-

كلما توفرت المؤسبببببسببببببة الاقتصببببببادية على سببببببلوكيات تنظيمية فعالة، شبببببببكة من العلاقات الاجتماعية الجيدة ونمط     
 اتصال مرن، ساهم ذلك في انتقال قيم العمل الايجابية بين الأفراد ما يؤدي إلى استقرار واستمرار المؤسسة.

 ة الاقتصادية.هناك علاقة بين توافر رأس المال الاجتماعي ونمط المؤسس-

يرتبط توافر رأس المال الاجتماعي داخل المؤسببببسببببة الاقتصببببادية بنمط المؤسببببسببببة سببببواء مؤسببببسببببة اقتصببببادية عائلية أو 
 مؤسسة اقتصادية غير عائلية.

 أما أهم النتائج التي توصل إليها الباحث من  خلال لدراسة كانت كما يلي:

السبببببلوك المحمولة من طرف الأفراد بما يسببببباهم في تحقيق  المؤسبببببسبببببة الاقتصبببببادية تعمل على رسبببببكلة وتوجيه أنماط-
 أهدافها.

 تمارس المؤسسة سلطة ثقافية اجتماعية ورمزية، توجه قيم أفرادها العاملين إلى التماثل مع قيم المؤسسة. -

 الثقة قيمة أساسية موجهة للعلاقات بين الأفراد التي هي في الأساس علاقات روحية ورمزية. -

 لأفراد .ا المال الاجتماعي أحد أهم الأسس التي يمكن للمؤسسة أن تستغلها في توجيه وتنميط سلوكيات يعتبر رأس -

 الجيدة مع زملاء العمل أحد المكونات الأساسية لرأس المال الاجتماعي. تعتبر العلاقات الاجتماعية -
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 ه مشاركة وتحقيق أهداف المؤسسة.شبكة العلاقات الاجتماعية تمكن الأفراد من التعرف أكثر على بعضهم ومن -

 تشبع الأفراد بقيم المؤسسة يعمل على تماثل قيمهم مع قيم المؤسسة.  -

 يلعب رأس المال الاجتماعي دورا واضحا في إنتاج وإعادةإنتاج المؤسسة الاقتصادية من خلال عمليات استنفاره. -

 أهداف وتوجهات المؤسسة. رأس المال الاجتماعي يوجه وينمط سلوكياتالأفراد بما يخدم -

الاختلاف في نمط المؤسبببببببببببببسبببببببببببببة لا يكون له تأثير على سبببببببببببببلوكيات وتوجهات الأفراد، وعلى اكتسبببببببببببببابهم لرأس مال -
 الاجتماعي، في ظل وجود سياسة واضحة تخدم الأهداف العامة والمشتركة بين المؤسسة والأفراد المنتمين إليها.

 :رابعةالدراسة ال

 .29جزائردراسة حالة ال تنمية رأس المال الاجتماعي في الوطن العربي بين الواقع والتحديات، بعنوان:أطروحة دكتوراه -

 التالية: إلى تحقيق الأهداف هايهدف الباحث من خلال أهداف الدراسة:-

لتي يرتكز امحاولة التعرف على ماهية رأس المال الاجتماعي والفرق بينه وبين المفاهيم القريبة منه، وأهم الأسببببببببببببببس -
 عليها.

 معرفة الدور الذي تلعبه القيم الثقافية للدول العربية في تنمية رأس المال الاجتماعي. -

 إعطاء صورة واضحة على مدى اهتمام الجزائر بالاستثمار في رأس المال الاجتماعي.-

 أس المال الاجتماعي.محاولة تحديد اتجاه العلاقة التي تربط القيم الثقافية للمجتمع الجزائري وأبعاد ر -

إلى أي مدى يمكن للقيم الثقافية التي تنظم نسببق الأفعال والسببلوك بين الأفراد في الوطن العربي أن التســاؤل الرئيســي:
 تشتمل على الركائز الأساسية لرأس المال الاجتماعي، وما مدى مساهمتها في التنمية؟

                                                           

: ، أطروحة دكتوراه الجزائر دراسة حالة-تنمية رأس المال الاجتماعي في الوطن العربي بين التحديات والواقعمكرودي سالم ، 29 
 . 8312، الجزائر، 0جامعة الجزائر كلية العلوم الاقتصادية، العلوم التجارية وعلوم التسيير، صادية،علوم اقت



   ةــــــي للدراســــــار المنهجـــــالإط  ل الأول:ــالفص

28 
 

 لاقة التي تربط القيم الثقافية للمجتمع برأس المال الاجتماعيولمعالجة وتحليل هذه الإشببببببكالية وبغية الوصببببببول إلى الع
 طرح الباحث الأسئلة الفرعية التالية:

 هل يستمد رأس المال الاجتماعي خصوصيته من القيم الثقافية للمجتمع؟-1

 ؟اعيهل توجد علاقة ايجابية بين الانتماء العضوي لمنظمات المجتمع المدني في الجزائر ورأس المال الاجتم-8

هل توجد أثار ايجابية لمخرجات منظمات المجتمع المدني في الجزائر، والتي بفضلها تساهم في التنمية انطلاقا من -0
 تبنيها للعمل بأبعاد رأس المال الاجتماعي؟

 وانطلاقا من هذه التساؤلات طرح الباحث الفرضيات التالية:  

 اعي خصوصيته من القيم الثقافية للمجتمع.يستمد رأس المال الاجتم الفرضية الرئيسية الأولى:

 وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية:

 البعد الهيكلي لرأس المال الاجتماعي يستمد أسسه من القيم الثقافية للمجتمع . -:الفرضية الفرعية الأولى

 ع .م الثقافية للمجتمالبعد العلائقي لرأس المال الاجتماعي يستمد أسسه من القي -:الفرضية الفرعية الثانية

 البعد الإدراكي لرأس المال الاجتماعي يستمد أسسه من القيم الثقافية للمجتمع . -الفرضية الفرعية الثالثة:

تعود قلة الاهتمام برأس المال الاجتماعي في المجتمع إلى قلة العضبببببببببوية في منظمات  -:الفرضبببببببببية الرئيسبببببببببية الثانية
 المجتمع المدني .

يؤدي عدم العمل بقيم رأس المال الاجتماعي من طرف منظمات المجتمع المدنيإلى ضعف  -الفرضية الرئيسية الثالثة:
 النتائج الايجابية التي تسعى لتحقيقها داخل المجتمع .

 أما أهم نتائج الدراسة التي توصل إليها الباحث كانت كما يلي:

 لراشد مما يؤثر سلبا على السياسات والأبعاد التنموية.تدني ترتيب الدول العربية في ميدان الحكم ا-
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رغم اهتمام الدول العربية بتحقيق التكافل الاجتماعي غير الموجه،ولكن ذلك على حسبببببباب الفئات المحتاجة مما يؤثر -
 على حجم الإعانات المالية وغير المالية المخصصة لها.

قابل زيادة عدد العائلات المحتاجة، مما يثقل كاهل الدولة  في اقتصببببببار عملية التكافل على الدولة دون غيرها، في م-
 ظل تزايد المتطلبات الأساسية للمجتمعات  الحديثة.

غياب التجارب الناجحة في مجال التكافل الاجتماعي لبعض الدول العربية والتي بفضلها يمكن استنساخها من طرف -
 الدول الأخرى.

من الأموال الموقوفة تسبخر لبناء المساجد والمدارس  23المجتمعات العربية،إذأن%المفهوم الضبيق للوقف من طرف -
 القرآنية وتمويلها، بينما النسبة المتبقية فتخصص لباقي المجالات الأخرى.

هناك اختلاف جوهري في السببببببياسببببببات التربوية والتعليمية المعتمدة لدى الدول العربية،مما يتولد عنه عدم القدرة على -
لنماذج الناجحة لباقي الأقطار الأخرى،وهذا رغم التشببببابه الكبير بين الأقطار فيما يخص الموارد والقيم الثقافية واللغة نقل ا

 والعادات والتقاليد.

 تعاني جل الدول العربية من مشكلة الطرق التعليمية التي تتبناها والمعتمدة على التلقين وإهمال الجانب التطبيقي.-

مالية الموجهة لتدعيم البحث العلمي داخل الجامعات ومخابر البحث مقارنة بالدول المتقدمة قلة المخصبببببببببببببصبببببببببببببات ال-
 الأخرى.

 غياب إستراتيجية واضحة من طرف السلطات العليا في الدول العربية من اجل تبني أبعاد رأس المال الاجتماعي.-

 عدا البعد الهيكلي في شببببببطره المتعلق بالثقة هناك تبني لأبعاد رأس المال الاجتماعي من طرف العينة المسببببببحوبة،ما-
 اتجاه الإدارة،إذ أن أغلبهم لا يثقون في الإدارة من أجل تلبية مطالبهم. 

 إشكالية التنمية في الوطن العربي عامة والجزائر خاصة، هي إشكالية مركبة وتتعلق بالثقافة الاجتماعية.-
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 : خامسةلدراسة الا

عدة بلديات دانية بدراسببببة مي -سببببة الجزائرية بين النصببببوص والواقع:عملية التوظيف في المؤسببببأطروحة دكتوراه بعنوان-
 .من ولاية سطيف

 يهدف الباحث إلى تحقيق الأهداف التالية: أهداف الدراسة:

محاولة التعرف على سبببببببببببببب تقاذف طرفي التوظيف: القائمون على التوظيف يدعون النزاهة والشببببببببببببفافية في عملية  -
التوظيف، بالالتزام بآليات التوظيف المشببرعة، والمرشببحون يتهمون القائمين على التوظيف بالفسبباد من محاباة ومحسببوبية 

 ..الخ .

 محاولة تفسير ظاهرة الاختلال بين ما هو في قوانين التوظيف وما هو مطبق في الواقع. -

ةإلى المسببببببببباواة في التوظيف كمدخل لعلم الاجتماع محاولة الدخول من خاصبببببببببيتي "تجريد وعمومية " القواعد القانوني -
 القانوني، خدمة للسلم الاجتماعي.

التعريف بالأسبببس القانونية للاسبببتقطاب والإجراءات والشبببروط والطرق الموضبببوعية للتوظيف في المؤسبببسبببة العمومية  -
 الجزائرية.

 التعريف بأسس الترقية أو التوظيف الداخلي. -

 :30ساؤل الرئيسي التاليلباحث من التانطلق احيث  

 رحومنه ط رية للنصببببببوص القانونية المشبببببببرعة ؟أي مدى تخضببببببع عملية التوظيف في المؤسببببببسبببببببة العمومية الجزائ إلى
 التساؤلين الفرعيين التاليين: الباحث

 النصوص القانونية ؟ إلىي في المؤسسة العمومية الجزائريةأي مدى يخضع التوظيف الخارج إلى-1

 القانونية ؟النصوص  إلى ( في المؤسسة العمومية الجزائريةأي مدى يخضع التوظيف الداخلي )الترقية إلى-8

                                                           

، أطروحة دكتوراه علوم: علم والواقع عملية التوفي  بالمؤسسة العمومية الجزائرية بين النصوصبلعيفة عبد العالي،  30 
 .8317/8312سطيف، الجزائر، الاجتماع، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة 
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 :ة اقترح الباحث الفرضيات التاليةومن التساؤلات السابق 

في  فوالقائمين على التوظيف حول مدى خضوع عملية التوظي للوظائف المترشحينهناك تباين بين :الفرضية الرئيسية
 .عمومية الجزائرية للنصوص المشرعةالمؤسسة ال

 :الفرضيتين الفرعيتين

 .لجزائرية  يخضع للقوانين المشرعةالتوظيف الخارجي في المؤسسة العمومية ا-

 التوظيف الداخلي )الترقية( في المؤسسة العمومية الجزائرية  يخضع للقوانين المشرعة. -

 :وكان من أبرز نتائجها

من حيث شببببببروط التوظيف المعلنة  ،التوظيف في المؤسببببببسببببببات العمومية الجزائرية تخضببببببع  للقوانين المشببببببرعةأن عملية 
 علن عن التوظيف بالمناصببببببببببب، ويالمتماثلة يف كل فئة من المناصبببببببببببوتطبق بطريقة واحدة لتوظ ،لكونها مجردة وعامة

 فهي قانونية . الملف ووصول الاستدعاء لإيداعالممنوحة  الآجال، أما من حيث المشرعة
ة في هي غير قانوني،فالامتحان بالمنصببببببببببب وطريقة تصببببببببببحيحه وطبيعة علاقة إجراءاتهملية التوظيف الخارجي، عأن -1

 .أيضا رأيهمعن النتائج لا تتم حسب الاستحقاق في  والإعلان،نظر المبحوثين
 موضوعية. أن عملية التدريب جدية ولكن طريقة التثبيت )الترسيم(تبنى على معايير غير-8
 .الإعلانأن التوظيف الداخلي في المؤسسات العمومية الجزائرية يخضع للقوانين المشرعة في طريقة -0
 أنعملية التنقيط الفصلي )السنوي( تتم بناء على معايير غير موضوعية وغير شفافة .-3
بقة على يتخذون أحكاما مسبببببببببب، مما جعل الممتحنين مسببببببببببابقة غير موضببببببببببوعية وغير قانونيةأن أسببببببببببس النجاح في ال-6

 .بالتأهيل،ومعايير الترقية سيمكل من شروط التوظيف  ومعايير التر ويبدون عدم رضاهم على ، الامتحان
أسببباب  لىإرسببوبهم  أسببباب،ويرجعون ون عدم رضبباهم عن مسببابقات التوظيفأن الراسبببين في امتحانات التوظيف يبد-5

 .غير موضوعية
ن المشرعة في انيعمليتي التوظيف الداخلية والخارجية في المؤسبسبات العمومية الجزائرية تخضع للقو  إن:النتيجة العامة

 . خر تتحكم فيه معايير غير موضوعيةوالبعض الآ ،بعض جوانبها فقط
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 :سادسةالدراسة ال

، دراسة ميدانية التوظيفرسالة ماجستير بعنوان:انعكاسات الإستراتيجية التوجيهية للمؤسسة الاقتصادية على سياسة  -
  31عنابة. –بمركب أرسيلور ميطال الحجار

 يهدف الباحث من خلال الدراسة إلى تحقيق هدفين. أهداف الدراسة:-

يتمثل في جمع معلومات وافرة ومتنوعة والقيام بتشببخيص موضببوعي دقيق المنهجية حول  انعكاسببات  هدف علمي:-1
 الإستراتيجية التوجيهية للمؤسسة الاقتصادية على سياسة التوظيف. 

يهدف الباحث إلى وضبببببببع مجموعة من التوصبببببببيات والمقترحات للوقوف على المشببببببباكل، التي يعاني هدف عملي: -2
 ور ميطال الحجار، ومحاولة منه استخلاص بعض الحلول للتخفيف من هببببببببببذه المشاكل.منها مركب أرسيل

 وكانت تساؤلات الدراسة كما يلي:

 كيف تتحدد السياسات والممارسات المتعلقة بوظيفة التشغيل في ظل الإستراتيجية التوجيهية للمؤسسة الاقتصادية ؟ -

 فرعيين هما:وتفرع عن هذا السؤال الرئيسي سؤالين 

 ما هي الإستراتيجية التوجيهية المعتمدة من طرف المؤسسة الاقتصادية ؟ -1

ما هي انعكاسببات هذه الإسببتراتيجية التوجيهية على السببياسببات والممارسببات المتعلقة بوظيفة التشببغيل في المؤسببسببة  -8
 الاقتصادية ؟

 وللإجابة على هذه التساؤلات طرح الباحث الفرضيات التالية: 

تعتمد المؤسببببسببببة الاقتصببببادية على إسببببتراتيجية توجيهية ترسببببم خطة سببببيرها المسببببتقبلية وتهدف إلى تحقيق غاياتها  -1
 ورسالتها.

                                                           

دراسة ميدانية بمركب -انعكاسات الإستراتيجية التوجيهية للمؤسسة الاقتصادية على سياية التوفي ،فالي رمضان 31 
، رسالة ماجستير: علم الاجتماع تنمية الموارد البشرية، قسم علم الاجتماع، جامعة عنابة، أرسيلورميطال الحجار

 .2010/2011الجزائر،
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لمتبعة بما يتماشى ومتطلبات الإستراتيجية التوجيهية ا نوعية الكفاءات( إن عملية التشغيل تتحدد كما وكيفا )العدد، -8
 من طرف المؤسسة.

ل والممارسببببات المتعلقة بها)الاسببببتقطاب، الاختيار، التعيين(تصببببمم لاختيار أفضببببل المترشببببحين إن إجراءات التشببببغي-0
 القادرين على انجاز الأهدافالإستراتيجية.

ونظرا لكون موضببببوع البحث يندرج ضببببمن الدراسببببات الوصببببفية فقد اسببببتخدم الباحث منهجين هما، منهج دراسببببة       
كما اسبببببببببببتخدم مجموعة من التقنيات في جمع المعلومات، تتمثل في  العينة(الحالة ومنهج المسبببببببببببح الاجتماعي)المسبببببببببببح ب

فرد تم توظيفهم خلال الفترة مببا بين  86الملاحظببة والمقببابلببة بببالإضبببببببببببببببافببة إلى الاسببببببببببببببتمببارة،كمببا تضببببببببببببببمنببت عينببة البحببث 
 .8338و8336

 أما النتائج التي توصل إليها الباحث فتمثلت في الآتي:

على إستراتيجية توجيهية، 8338و8336كب أرسيلورميطال عنابة خلا ل الفترة الممتدة بين اعتماد الإدارة العليا لمر  -1
هي إسبببببببتراتيجية التركيز أو الزيادة في التكلفة تمت صبببببببياغتها بناء على نتائج التحليل البيئي لمحيط المؤسبببببببسبببببببة الداخلي 

 سنوات. 6و0ي على مدى يتراوح بين (،وعبرت على خطة سير المؤسسة ونشاطها المستقبلswotوالخارجي وفق نموذج )

اسبببببتجابة دائرة التوظيف والتكوين بمديرية الموارد البشبببببرية لحاجة الإسبببببتراتيجية التوجيهية من الموارد البشبببببرية،عن  -8
طريق توفير حاجة المركب من الموارد البشببرية بالعدد المطلوب والنوعية المطلوبة وحسببب التوقيت المحدد،فكانت عمليات 

فرد خلال خمس سبببببنوات  863محدودة ومدروسبببببة وفق حاجة المؤسبببببسبببببة من الموارد البشبببببرية،حيث تم توظيف  التوظيف
يمثلون عمالة شببببببببابة ومتخصببببببببصببببببببة وجديدة كلهم من جنس الذكور،من أجل تدعيم الوحدات الإنتاجية والتركيز على رفع 

 ت عن طريق إعادة التأهيل والتكوين.الإنتاج،كما يتميزون بمؤهلات علمية يمكن تنميتها وتطويرها مع مرور الوق

رغم أن إدارة المركب لم تصببببببببمم برامج اسببببببببتقطابية جديدة وفعالة،وأوكلت تلك المهمة لهيئات وتنظيمات أخرى من  -0
خارج المركب، خاصبببببببة فيما يتعلق بالتوظيف المؤقت، كمديرية التشبببببببغيل لولاية عنابة وشبببببببركات المناولة التي تتعامل مع 

نها تمكنت من اسببتقطاب موارد بشببرية شببابة متخصببصببة ومتوافقة مع طبيعة المهن والعملية الإنتاجية التي المؤسببسببة، إلا أ
تميز المؤسبسبة،ووفق ما يقتضبيه تنفيذ الأهداف الإسبتراتيجية المسبطرة من طرف الإدارة العليا للمركب، خاصببة فيما يتعلق 

 بزيادة الإنتاج ورفع مستوى العمال.
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ميطببال عنببابببة لإجراءات وتقنيببات متطورة في الانتقبباء  ة الموارد البشببببببببببببببريببة بمركببب أرسببببببببببببببيلورإن عببدم تطوير إدار  -3
وهذا  .جعل عدم المفاضببلة بين المترشببحين لطلب التوظيف لا تكون على مسببتوى عال من الدقة والموضببوعية والاختيار،

فر فيهم ءات،واكتفت بتوظيف كل من تتو ما يعني أن مديرية الموارد البشبببببببببرية لم توفق إلفحد كبير في انتقاء أحسبببببببببن الكفا
بالإضببببافة إلى التمتع بحالة صببببحية  كالتخصببببص والسببببن وشببببروط العمل ضببببمن نظام المناولة، الشببببروط المحددة مسبببببقا،

 جيدة.وهو ما جعل عملية الاختيار لا ترقى إلى المستوى المطلوب باختيار أفضل وأكفأ العناصر.

 الدراسات الأجنبية التي لها علاقة بموضوع دراستنا.سوف نتناول بعض  الدراسات الأجنبية:

  32  (L’INSEE)مع مؤسسة( (Michel forsé* الدراسة الأولى: دراسة ميشال فورسي

فرد، في اسبتقصاء العمالة الذي تجريه هذه المؤسسة سنويا في فرنسا 13831ونة من كالدراسبة على عينة مهذه أجريت   
كيف وجدوا  –، أين يسببأل المسببتجوبين الذين شببغلوا وظائف لمدة تقل عن عام 1882لعام باعتماد وباعتماد مسببح التوظيف 

من أفراد  00، أظهرت الدراسببببببة أن سبببببؤال عن طريقة الحصببببببول على المنصببببببهذه الوظيفة؟  ومن خلال الأجوبة المتعلقة ب
 03مع أشببخاص آخرين، مقابل  شببخصببية، أي أنهم اسببتخدموا الوسبباطةالعينة حصببلوا على مناصبببهم عن طريق العلاقات ال

ن طريق ع بة بالنسبببة للأشببخاص الذين توظفواوظفوا مباشببرة دون الاعتماد على الوسبباطة والعلاقات الشببخصببية. ونفس النسبب
 القنوات الرسمية، أي عن طريق المؤسسات المكلفة بالتشغيل أو عن طريق الإعلان.

 :لى أنإ التي توصلت إليها نتائجالفي أهم خلصت الدراسة كما أن 

 الرأسمال الاجتماعي أصبح يتصف بالدور الريادي ضمن طرق أخرى مستعملة للحصول على عمل قار في فرنسا. - 

 

 

 

 
                                                           

32 Michel Forsé, Rôle spécifique et croissance du capital social, Revue de l'OFCE, No76, 2001, 

p491. 

* Directeur de recherche au CNRS Conseiller scientifique à l’OFCE.  
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  الدراسة الثانية:

الوصبببببول إلى وظيفة دائمة بعد الحصبببببول على شبببببهادة دراسبببببات ما بعد الثانوية في كندا: هل يؤثر  :مقال بعنوان
ي . 33رأس البببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببمبببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببال الاجببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببتبببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببمببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببباعببببببببببببببببببببببببببببببببببببببببب   

دراسبة تأثير رأس المال الاجتماعي على الوصول إلى و الهدف الرئيسبي من هذا المقال هو فحص  :البحثهدف  
بحث في مدى ارتباط الوصببببببببببببببول إلى وظيفة دائمة بأنواع المصببببببببببببببادر التي يتم ي ،الوظائف في السببببببببببببببياق الكندي

العناصببببر  بعض ،أربع أقسببببام اسبببتخدامها للحصببببول على المعلومات المتعلقة بالوظيفة المحتلة. ينقسبببم المقال إلى
ل ثم مفهوم رأس الما ،الأسببببببببباسبببببببببية من نظرية رأس المال البشبببببببببري فيما يتعلق بتوزيع الوظائف في سبببببببببوق العمل

 ليها.إالمتوصل نتائج ال وأهم، المتبعة المنهجية ثم ،كيف يمكن تطبيقه في مجال العملو الاجتماعي 

يعتبر الوصبببببول إلى المعلومات حول الوظائف المتاحة هو الخطوة الأولى الأسببببباسبببببية في عملية  ة البحث:فرضـــي
البحبببث عن عمبببل، حيبببث من خلال هبببذه المعلومبببات يتمكن البببباحبببث عن عمبببل من اتخببباذ الخيبببارات ووضببببببببببببببع 

 ضاسببببتراتيجيات للتفاوض مع صبببباحب العمل. ولكن ليس الجميع يصببببل إلى نفس المصببببادر. لذلك، يمكن الافترا
 .أن فرص الحصول على وظيفة دائمة ترتبط بالعلاقات الاجتماعية التي يتم تعبئتها للعثور على نفس الوظيفة

الذي ،  1886تحليل ثانوي لبيانات المسببح الوطني للخريجين لعام  تمللتحقق من هذه الفرضببية  :مصــدر البيانات
خريجي مؤسببسببات التعليم ما بعد الثانوي في . كان هذا المسببح موجها إلى 1887أجرته إحصببائيات كندا في عام 

عدد الطلاب الذين حصبببببلوا على بلغ حيث . 1886 عامالذين حصبببببلوا على درجة أو شبببببهادة أو دبلوم في  ،كندا
تم ، حيث ابطال 083,871الثانوي، ما بعد الثانوي غير الجامعي، الجامعي( ) شهادة في جميع مستويات التعليمال

أخذت إحصببائيات ، حيث 1887في عام  ، أيبعد سببنتين من الحصببول على الشببهادةجمع البيانات عبر الهاتف 
  . %58.7 بنسبة مرشحا للاستبيان 30,333خريجا في المجموع، استجاب  51,768كندا عينة من 

                                                           

, L’accès à un emploi André Deniger et Claude Trottier-Pierre Canisius Kamanzi, Marc 33

permanent après l’obtention d’un diplôme d’études postsecondaires au Canada : le capital 

social importe-t-il ? Doessocial capital matter, Revue des sciences de l'éducation de McGill, 

Volume 45, numéro 1, Cannada, winter 2010. , 

https://doi.org/10.7202/1000032ar1000032https://id.erudit.org/iderudit/ 

https://doi.org/10.7202/1000032ar
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 حيث توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

كبير برأس المال الاجتماعي الذي يسبببببتفيد منه الفرد أثناء البحث أن الوصبببببول إلى وظيفة دائمة مرتبط بشبببببكل  -
 .عن العمل

ا من رأس المال الاجتماعي، حيث إنها مؤسببببسببببات متخصببببصببببة في جمع يؤكد أن المصببببادر تمثل مصببببدرا غنت -
  ار وبفضببل دورها تشببكل هذه المؤسببسببات جسبب ،أفضببل المعلومات، سببواء من أصببحاب العمل أو من طالبي العمل

وتؤدي دورا من الوسبببببببببببباطة بين طالب العمل وصبببببببببببباحب العمل مع مراعاة ، أصببببببببببببحاب العمل وطالبي العملبين 
 .المعايير التي يحددها كل منهما

عوامل أيضبببا بمجموعة من الكما ترتبط أن الوصبببول إلى وظيفة دائمة يرتبط بشبببكل كبير برأس المال البشبببري،  -
 . الأخرى المتعلقة بالقطاع الذي يعمل فيه الفرد

وصبببببببول ال أن بمعنىأن القطاع الوظيفي هو الذي له التأثير الأقوى على فرص الحصبببببببول على وظيفة دائمة.  -
 .إلى الوظيفة الدائمة يرتبط بشكل كبير بالقطاع الذي يعمل فيه الفرد

ة طالوصببببببببببببببول إلى وظيفبة دائمبة جزءا من عمليبة معقبدة للتكبامبل المهني ويعتمبد على العبديبد من العوامبل المرتب-
بالظروف الاجتماعية والاقتصبببببببادية وبنية سبببببببوق العمل، وخصببببببببائص الفرد الاجتماعية والمهنية. هذه العملية تتم 

 ضمن علاقات أوسع تتطور تدريجيا بين صاحب العمل والموظف. 

يعتمد الوصبببول إلى الاسبببتقرار الوظيفي على كيفية تطوير الفرد لرأس ماله الاجتماعي من خلال علاقات الثقة  -
 مع صاحب العمل ورضا الأخير عن الموظف. 

أن رأس المال الاجتماعي لا يتطور من العدم، حيث تبدأ العلاقات بين صبببببببببببببباحب العمل والموظف منذ لحظة  -
 التوظيف والانتداب، وتتطور تدريجيا خلال فترة العمل. 

ط اسبببببببتثمار رأس المال الاجتماعي في عملية الإدماج المهني بسبببببببلسبببببببلة من الإجراءات المرتبطة ببعضبببببببها ارتبا-
 البعض. 



   ةــــــي للدراســــــار المنهجـــــالإط  ل الأول:ــالفص

37 
 

دراسبببات هذه الونقاط اختلاف  ،سبببوف يتم من خلال هذا العنصبببر الوقوف على نقاط تقاطع :الجزائريةتقييم الدراســات  -
 .مع دراستنا

بتسبببليط اهتمامها على معرفة دور رأس المال الاجتماعي في التشبببغيل والمسبببار قامت هذه الدراسبببة : الأولى تقييم الدراســة
ودور  .الوظيفي للأفراد، حيث تتشابه مع دراستنا في محاولة معرفة الطرق التي يتبعها الأفراد للحصول على منصب عمل

ها ركزت تلف مع دراسبببببتنا في كونالعلاقات الاجتماعية فيها، كما أنهما تتفقان حول وحدة التحليل وهي الموظف، بينما تخ
حول دور رأس المال الاجتماعي كعامل مؤثر على عملية التوظيف. في حين حاولنا من خلال دراستنا الربط بين التسيير 
العقلاني لهذه العملية ورأس المال الاجتماعي، ومحاولة معرفة أيهما له الأثر والمسببببباهمة الكبيرة في حصبببببول الأفراد على 

 وتحقيق اندماج وظيفي بالمؤسسة العمومية الاقتصادية.مناصب عمل 

شقها المتعلق  في مة التي تتقاطع مع موضوع دراستنالقد تناولت الدراسة مجموعة من النقاط  الها :الثانية تقييم الدراسة -
بالرأسببببمال الاجتماعي وأثره على عملية التوظيف في المؤسببببسببببات الجزائرية، حيث بينت النتائج التي توصببببل إليها الباحث 

يث يسببباعد ح ،في الجماعة المهنيةيلعبه الرأسبببمال الاجتماعي في تحقيق الاندماج الذي الفاصبببل والمسببباعد و الدور الكبير 
 كما خلصت الدراسة إلى أن لرأس ل الإعلام كما يسباعد على تحقيق الاستقرار الوظيفي،في الحصبول على عمل في مجا

عض كما أن الدراستان تختلفان في ب في هذه المؤسسة، تماعيةالمال الاجتماعي  درجة تأثير أيضا على نظام الترقية الاج
جميع الفئات  فقط، بينما تناولت دراستنا فئة الصحفيينحيث تناولت الدراسة  ،الخصبائص، من حيث الفئات السوسيومهنية

بينما أجريت دراسببتنا في مؤسببسببة عمومية  .كما أنها أجريت في مؤسببسببة عمومية خدمية على اختلاف مسببتويات تكوينها،
ظيف التعمق أكثر في الواقع الفعلي لعملية التو  التشببببابه بين الدراسببببتين سببببوف نحاولومن خلال نقاط التقاطع و  .صببببناعية

ومعرفة تأثير رأس المال الاجتماعي في سبببببببببيرورة هذه العملية وتحقيق  ة العمومية الاقتصبببببببببادية الجزائرية،في المؤسبببببببببسببببببببب
الاندماج الوظيفي، خاصبببببة إذا ما ارتبط بمتغير الرأسبببببمال البشبببببري للأفراد الذي يفترض فيه أن يكون العامل الأكثر تأثيرا 

رفة كيف يسببتغل هؤلاء شبببكات روابطهم الاجتماعية في تحقيق وحسببما خاصببة عندما يتسبباوى أو يتقارب عند الأفراد، ومع
 اندماج وظيفي مناسب.

: قامت هذه الدراسة بتسليط الضوء على رأس المال الاجتماعي في المؤسسة الاقتصادية، حيث ركزت الثالثةتقييم الدراسة
منه، ورأس المال الاجتماعي وإعادة  اهتمامها حول طرق بناء رأس المال الاجتماعي في المؤسببسببة الاقتصببادية والاسببتفادة

ادية، أما ؤسسة الاقتصببببببببببببببببإنتاج المؤسسة، حيث تقاطعت مع دراستنا في شقها المتعلق ببناء رأس المال الاجتماعي في الم
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ة من ميدانها مجموع .يبببببببببال الاجتماعببببببببببببببعن نقاط الاختلاف  فتتمثل في كون الدراسة تحليلية مقارنة لبنية ودور رأس الم
المؤسبببسبببات الصبببغيرة والمتوسبببطة العائلية وغير العائلية بالشببببرق الجزائري، وأنها حاولت التعرف على دور القيم والمعايير 
والعلاقات الاجتماعية القوية في دورة حياة المؤسبببببسبببببة، فيما ميدان دراسبببببتنا المؤسبببببسبببببة العمومية الاقتصبببببادية، حاولنا من 

البشبببببببري ورأس المال الاجتماعي على سبببببببيرورة عملية التوظيف والاندماج الوظيفي  خلالها  معرفة أثر كل من رأس المال
 بالمؤسسة.

قامت هذه الدراسببببببببة بتسببببببببليط الضببببببببوء على القيم الثقافية العربية المتضببببببببمنة لأبعاد رأس المال : الرابعة تقييم الدراســـــة -
أما  .أو جزئية وذلك على المستوى الكلي الاجتماعي في الوطن العربي والجزائر على وجه الخصبوص، سبواء بصورة كلية

هو ما و  .على المسببببببببببتوى الجزئي فقد ركزت اهتمامها على أهمية منظمات المجتمع المدني في بناء رأس المال الاجتماعي
 ديجعل نقاط الاتفاق بين الدراستين تتمثل في تناول هذا المفهوم وأهميته لدى الأفراد، أما نقاط الاختلاف فتتمثل في الحدو 

المكانية للدراسة التي تناولت واقع الدول العربية بصفة عامة وحالة الجزائر بصفة خاصة، بينما بيئة دراستنا هي المؤسسة 
العمومية الاقتصبادية، كما تختلف أيضا في وحدة التحليل، حيث تناولت رأس المال الاجتماعي في المجتمع المدني ودوره 

سبهيل قضباء المصبالح والحصبول على المناصب في مختلف المؤسسات، بينما تناولنا في بناء شببكة العلاقات وتقويتها وت
في دراسببببببببتنا تأثيره في عملية التوظيف ودوره في مسبببببببباعدة الأفراد على تحقيق اندماج وظيفي. وعموما تم الاسببببببببتفادة من 

اعي، وطرق بناءه وأثره في الدراسبببببببة أسببببببباسبببببببا في إثراء الرصبببببببيد المعرفي النظري للدراسبببببببة حول مفهوم رأس المال الاجتم
 المجتمع عموما ودوره في تنمية شبكة العلاقات بين أفراده.

اطعت ع دراستنا، حيث تقلقد تناولت الدراسة مجموعة مهمة من النقاط  الهامة المتعلقة بموض  :الخامسة تقييم الدراسة -
في كونهما تناولت عملية التوظيف في المؤسبببببسبببببات الجزائرية، كما تتشبببببابه خاصبببببة من الناحية النظرية، حيث  الدراسبببببتين

ما أن ك ون ومحاولة إسبببببببقاطها على الواقع،تطرقت للعديد من النقاط المتعلقة بعملية التوظيف من حيث الشبببببببكل والمضبببببببم
نما بشببببببببكل كبير وتكييفها مع علم الاجتماع القانوني، بيهناك اختلاف بين الدراسببببببببتين كونها ركزت على الجانب القانوني 

مال الاجتماعي، والرأس في بعده رأس المال البشري  حاولنا من خلال دراستنا تناول موضوع التوظيف بين التسيير العقلاني
لمنظمة لها ا بين التشبببببببببريعات القانونية ،وعموما تتفق الدراسبببببببببتان في الهدف العام وهو الوقوف على واقع عملية التوظيف

وبين ما هو معمول به في الواقع، وخلصبببببت هذه الدراسبببببة إلى أن عملية التوظيف في المؤسبببببسبببببة العمومية لا تتم بطريقة 
 موضوعية وفق المعطيات القانونية والنظريات العلمية.
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اته يف في سبببببياسبببببلقد تناولت الدراسبببببة مجموعة من الجوانب المهمة والمتعلقة بموضبببببوع التوظ :الســــادســـة تقييم الدراســـة
وإجراءاته، التي تنتهجها إحدى أكبر المؤسبببسببببات الاقتصببببادية الجزائرية، وهو ما يجعل وجه الشبببببه مع دراسببببتنا فيما يتعلق 
بموضبوع الدراسبة ومجالها، أي أن كلا الدراسبتين تناولت عملية التوظيف في المؤسبسبة الاقتصبادية. حيث تطرقت الدراسة 

عتمد عليها المؤسببببسببببة في اختيار مواردها البشببببرية، في مختلف المناصبببببب من حيث النوعية إلى المعايير الرسببببمية التي ت
والكمية المطلوبتين، حيث يتضببح من خلال النتائج التي توصببلت إليها، أن المؤسببسببة اعتمدت على اسببتقطاب فئة الشببباب 

مج  تدريب لتنمية مهارات العمال وأصببحاب المؤهلات العلمية، واعتمدت مبدأ التخصببص في العمل، مع الاعتماد على برا
الجببدد والرفع منهببا، إلا أنهببا لم تولي أهميببة كبيرة لتطوير إدارة الموارد البشببببببببببببببريببة حتى تتمكن أكثر من  التحكم في عمليببة 

 المفاضلة بين المترشحين لطلب التوظيف بشكل دقيق وموضوعي.

المؤسببببسببببة لم توفق في انتقاء أحسببببن وأكفأ العناصببببر وصببببل إليها الباحث تؤكد حسبببببه على أن تمن خلال النتائج التي 
واختيار كل  .واكتفت بتوظيف من تتوفر فيهم بعض الشروط، والاعتماد على وكالة التشغيل وشركات المناولة في الانتقاء

 من سبببببببببق لهم العمل بالمركب دون غيرهم ممن تقدموا للمسببببببببابقة، الذين قد يكونوا ممن يمتلكون كفاءة وخبرة أفضبببببببببل في
أماكن أخرى، وهو ما يجعلنا نستنتج ضمنيا من خلال قراءتنا لنتائج الدراسة أن المتحصلين على مناصب عمل بالمؤسسة 
خلال هذه الفترة اعتمدوا على رأسبببمالهم الاجتماعي  بأشبببكال مختلفة، سبببواء بالاعتماد على مختلف العلاقات التي تربطهم 

لروابطهم الاجتماعية مع أفراد داخل شبببببببركات المناولة أو اعتمادهم على نتيجة عقود عملهم السبببببببابقة في المؤسبببببببسبببببببة، أو 
الوسبباطة  للوصببول إلى الشببخص الذي يشببرف على عملية التوظيف بالمؤسببسببة، وهو ما يثبت أثر رأس المال الاجتماعي 

 للأفراد على وحصولهم على مناصب عمل بالمركب وتحقيق اندماجهم الوظيفي.

  :الأجنبيةات تقييم الدراس

وظيف عملية التقامت هذه الدراسببببببة بتسببببببليط اهتمامها على معرفة دور رأس المال الاجتماعي في : الأولى الدراســــةتقييم 
ودور  ،، حيث تتشبببببابه مع دراسبببببتنا في محاولة معرفة الطرق التي يتبعها الأفراد للحصبببببول على منصبببببب عملبالمؤسبببببسبببببة

الاجتماعية فيها، بينما تختلف مع دراسببببتنا في كونها ركزت حول دور رأس المال الاجتماعي كعامل مؤثر على  الشبببببكات
ورأس  بشببري،المرتكز على الرأسببمال اللهذه العملية  دراسببتنا الربط بين التسببيير العقلاني حاولتعملية التوظيف. في حين 

لمساهمة الكبيرة في حصول الأفراد على مناصب عمل وتحقيق اندماج المال الاجتماعي، ومحاولة معرفة أيهما له الأثر وا
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كما تختلفان في البيئة التي أجريت فيها االدراسبببة، دراسبببة أجريت على مؤسبببسبببة  وظيفي بالمؤسبببسبببة العمومية الاقتصبببادية.
 جزائرية في حين أجريت هذه الدراسة على مؤسسة في بيئة فرنسية.

ي سوق العمل س المال البشري فأالدراسة بتسليط الضوء على الدور الكبير الذي يلعبه ر  قامت هذه :الثانية الدراسـةتقييم 
قاطع وتتحيث تتشبببببببابه  مقارنة برأس المال الاجتماعي، وأن هذا الأخير لا يعمل بمعزل عن باقي رؤوس الأموال الأخرى،

أس من خلال معرفة أثر كل من ر  ،عملالصب امع دراستنا في محاولة معرفة الطرق التي يتبعها الأفراد للحصول على من
ستفادة ، بالاضافة الى الابالمؤسسةالمال البشري ورأس المال الاجتماعي على سيرورة عملية التوظيف والاندماج الوظيفي 

 في المقابل تختلف الدراسببتان من حيث مجتمع ، خاصببة في شببقه المتعلق بالراسببمال الاجتماعي،منها في االجانب النظري 
الدراسببببة والبيئة التي أجريتا فيها، حيث أن دراسبببببتنا أجريت على مؤسببببسبببببة عمومية جزائرية، في حين أجريت هذه الدراسبببببة 

 على مجتمع بحث محدد في بيئة كندية.

 :الدراسة منهج -9

الاجتماعية و والانسببببانية ، في مختلف العلوم العلميةوالبحوث أول أسببباس تنطلق منه الدراسبببات المنهج يعتبر      
 ميدانيا بطرق علمية بعيدة عن إشببببكالية البحثمعالجة دراسببببة الموضببببوع و ه اسببببطتتتم بو  على الخصببببوص، حيث

عة عبارة عن مجمو "أنه على ويعرف المنهج  إلى مسببببببببببببببتوى الدقة المطلوبة. بحثرقى اليوبدونه لا العشببببببببببببببوائيبة، 
ختلف تتتعبببدد و منبباهج البحبببث العلمي  كمببا أن. 34العمليببات والخطوات التي يتبعهبببا الببباحبببث بغيبببة تحقيق بحثببه"

المناهج الأخرى، ولكل منهج  بقيةأن لكل منهج خصببببببائص تميزه عن و باختلاف مجالات الدراسببببببة وموضببببببوعها، 
ج المسببتخدم المنهتحديد وظائفه الخاصببة التي يسببتخدمها الباحث بحسببب اختصبباصببه للوصببول إلى هدفه، ومعرفة 

هو ما يعني ، و ويخضع لضوابط منهجية تقتضبيه وتفرضبه طبيعة الموضبوع ،في أي دراسبة أمر في غاية الأهمية
 . وفق أهوائه أن الباحث ليس حرا في اختيار منهج الدراسة

                                                           

، 8333ديث، القاهرة، ببب، دار الكتاب الحة)أسس علمية وتدريبات(ـــمنهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيزرواتي رشيد،  34 
 .133ص
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عليه فقد أدت طبيعة الدراسببببة التي نحن بصببببدد القيام بها إلى الاعتماد على المنهج الوصببببفي باعتباره وبناء      
ا مع التعبير عنها كيفي رصببببد وتشببببخيص الظاهرة في الواقع،لهدف أنه ي . أي35يدرس الظاهرة كما توجد في الواقع

وكميا، حيث أن التعبير الكيفي يصبببببف الظاهرة ويوضبببببح خصبببببائصبببببها، أما التعبير الكمي فيعطيها وصبببببفا رقميا 
 وسيكون استخدامه منصبا في هذه الدراسة على وصف وتحليل: ،يوضح مقدار هذه الظاهرة وحجمها

 في المؤسسة العمومية الاقتصادية.عملية التوظيف -

 محتوى وتنوع رأس المال البشري الذي يستخدم في هذه العملية. -

الحصببببببببببول على المنصببببببببببب راد ويسببببببببببتخدمونه في ه الأفكلمال الاجتماعي الذي يمتلمحتوى وتنوع رأس ا -
 .وتحقيق الاندماج الوظيفي

 يفي.ائهم الوظأدس المال البشري للأفراد في تحسين أمساهمة ر  -

 واجهقد توعقبات من صبببببببعوبات  مر بهاتالتي  مراحلالعبر مختلف  ةعلميال البحوثخلوا تلا  صـــــعوبات الدراســـــة: -13
عوبات التي تمثلت الصببببببببو شببببببببقه الميداني، يتعلق بالآخر البعض شببببببببقه النظري و ب يتعلق، بعضببببببببها أثناء القيام بها الباحث
 ما يلي:في واجهتنا

مال ، خاصة فيما يتعلق بمفهوم رأس الذات الصبلة مباشبرة بالموضوعفي علم الاجتماع الحديثة  المحليةقلة المراجع  -
 الاجتماعي.

 مارةأسبببببئلة الاسبببببت نتمثلت في تردد بعض العمال في الإجابة ع ،طبيعة موضبببببوع الدراسبببببة خلقت صبببببعوبات ميدانية -
 وضمان سرية البيانات. ، وهو ما استلزم وقتا وجهدا إضافيا لإقناعهم بأهمية مساهمتهمبدقة

 صعوبات تتعلق في التوفيق في معالجة وتحليل البيانات.   -

                                                           
 ،تكنولوجيا الإعلام والاتصال الحديثة في تفعيل الأداء الوفيفي في المؤسسات الجامعيةدور عيساوي الطيب، ركروك خولة، 35

 .37، ص8388، الجزائر، 38، العدد38المجلة الدولية للاتصال الاجتماعي، المجلد
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       تمهيد:
مبفاد  تبففر تتطلب   ،سريعة التغيراتفي ظل بيئة  التميزالبقاء و  إلى بمختلف أشكالهاالمؤسسات  تسعى      
 ذلب منها بحتمية  وإ داكا ،بتحقيق أهدافهاسمح ي بماالأخرى  هاوإ ادة مفاد  تهاقا دة على مساير و  متميزة بشرية

لاسبتمماد لعقلانيبة  أسبالي بهذه المفاد   تسييرعلى  تسهرإ ادة متخصصة  على استحداث عملت المؤسسات
تكتسبي  التبي ،تفظيب ال عمليبة فبي الأسبالي هبذه تطبيبق الأساسية في  هاتمسؤوليتتممل  ،دأسمالها البشري في 
 فبي إ ادة ةتاحيمف عملية باعتبادها ،الاقتصا ية على وجه الخصفصبالغة في حياة المؤسسات عمفما و  أهمية

الإعبببدا  لهبببا بالشبببكل البببذي يبببؤ ي إلبببى التبببي فرضبببت ضبببرودة  فبببي ظبببل التغيبببرات التن يميبببة ،لمبببفاد  البشبببريةا
قبت تكبف  قبد حق هبؤلاءاختيباد  حسب وب هفإنب ،المن مة لها الطرق العلميةوفق  الأفرا  فضلاستقطاب واختياد أ

هبؤلاء ل لتحقيبق انبدماو وظيفبي مناسب  ةالمناسببوف ال بر و  بيئبةتبففير ال ضبافة إلبىبالإ ،م  هذه العملية هدفها
الشبرو  المفضبفةية  اءفيواسبت ،المببا   الأساسبية قيبحقتتجنب  العديبد مب  المشباكل و  بفاسبطته مكب ي ،الأفرا 

ادتبا  نجاحها واسبتقرادها وتميزهبا لفتبرة ب، إ داكا منها أفرا هاتحسي  مستفى أ اء التي تمكنها م   ذه العمليةله
تسباهم فبي فعليبة ممادسبات بق ذلب  إلا يبتحقيمكب  ولا  .هممدى قددتها على الاستمماد فيو  ،هؤلاءز أطفل بتمي
مب  التغلب   ،الأ اء الجيبد لمهبامهمتقبديم قبا دي  علبى  عمبال عبدا إ التنافسبية مب  خبلال  ؤسسبةالم اتتنمية قبدد 
   .ستقبليةوالرهانات الم للتعامل م  التكنفلفجيا الحديمة همإعدا ب، تعترضهمي قات التعلى المعي

كأهبداف أساسبية  ،هبمأ اءتحسبي  الانبدماو البفظيفي لرفبرا  و  فبي تحقيبقمختلبف العمليبات حيث تساهم       
 هاأهببدافوالفصبفل إلببى علبى أ اء المن مببة هببؤلاء  وذلب  بانعكبباع معبادف ومهببادات وقبددات لعمليبة التفظيبب ، 

 بشكل مباشر.
وأهببم  ،ساسببية حببفل تسببيير المببفاد  البشببريةلببف المفبباايم الأمختل سببفف نتطببرق  لفصببالومبب  خببلال هببذا      

مبببدخل لمفضبببف  كالبشبببرية المبببفاد   إ ادةوأهبببم وظبببا ف  ،يفلفجية التبببي تناولبببت هبببذا المفهبببف الاتجاهبببات السفسببب
هببذه أهببم المراحببل التببي تمببر بهببا و  عمليببة التفظيبب  فببي المؤسسببة العمفميببة،ل بالاضببافة الببى التطببرق  ، داسببتنا
لانبببدماو الببببفظيفي لسبببنتطرق  كمبببا .اختيببباد مفظفيهبببلاا المؤسسبببة الجزا ريبببة التبببي تعتمبببده الأسبببالي و  العمليبببة

كهببدف مبب  للعبباملي  الأ اء الببفظيفي متغيببر  نتنبباول سببفف وفببي الأخيببر  ،للعبباملي  كمخببرو لعمليببة التفظيبب 
 .أهداف عملية التفظي 
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 .أساسيات حول تسيير الموارد البشرية -1
التببي  ،الحديمببةلنجبباا المؤسسببات  الأساسببيةالمقفمببات والببدعامات هببي شبب  أ  المببفاد  البشببرية  مببا مبب       

يتطلبب  وهببف مببا  ،أهببدافهاسببمح لهببا بتحقيببق ت ةعاليبب مببؤهلات وقببدداتلكببف  تيم أفببرا ر يتببفف صبببح لزامببا عليهبباأ
مببفاد  المؤسسببة  أثمبب هببا علببى اعتباد  ،عقلانيببةو  علميببة ة تهببتم بتسببيير هببذه المببفاد  بطببرق متخصصبب إ ادة وجببف 

 هببذه الإ ادة لية الأساسببية التببي تقب  علببى عبباتقالمسببؤو ف ،مختلبف العمليببات التببي تحببدث فيهبا أثيرا فببيكمرهبا تببأو 
ها المتاحة بأكبر قدد استخدا  إمكانياتبتنفيذ مختلف الأعمال  قا دة علىو  مؤهلةيد عاملة  استقطابتتممل في 
 تحقيق أهداف المؤسسة.للمطلفبة تنمية وتطفير قدداتها للفصفل إلى الجاهزية االعمل على و  ،م  الكفاءة

 .تهببباوإ اد  هاالمفاد  البشبببرية وتسبببيير بعبببل المفببباايم المرتبطبببة بببب إلبببىتطرق سبببنحبببفد ومببب  خبببلال هبببذا الم     
التببي عبببر مختلبف المراحببل  ،المبفاد هببذه اهتمببت بدداسبة التببي  السفسبيفلفجية المبداخل الن ريببة هببملأ بالإضبافة
 ات الصببناةية نتشبباد التن يمببظهببفد المببفدة الصببناةية وا لازمببتالتببي الانطلاقببة الحديمببة  خاصببة مبب  ،مببرت بهببا

ل التن يمبي للمؤسسبة فبي الهيكبإ ادة المبفاد  البشبرية  هميبةلأالتطرق  إلى بالإضافة ،وما نتج عنها م  مشاكل
 ي تقبف  بهباالتب أولبى العمليبات الميدانيبة باعتبادهبام  تسليط الضفء أكمر على عملية التفظيب   ،وأهم وظا فها

  .غل المناص  الشاغرةلشم  سفق العمل واستقطابهم  ،الأفرا  المؤهلي م  خلال البحث ع  
 مفاهيمي لتسيير الموارد البشرية لمدخ 1-1

ولا شب   ،كبيرة أهميةوقد اكتسبت  ،مفاد ها وإ ادةالمؤسسة  أنشطةالمفاد  البشرية المحرك في  إ ادةتعد       
سفف نتطرق وعليه  ،التي مرت بهان را للتطفدات الحاصلة    و قيق لها يشكل صعفبةمفهف  محد إعطاء أ 
 .تلف المفاايم التي لها علاقة بهامخ إلى
 الأخببرى لببباقي المببفاد   الأساسبيتعتبببر مبب  أهبم مببفاد  المؤسسببة والمحببرك  تعريففف المففوارد البشففرية: 1-1-1

وفقببا  تختلببفالتببي ك العديببد مبب  التعريفببات لهببذا المفهببف  وهنببا ،وإبببدا وهببي منببب  كببل تطببفير  ،الما يببة والماليببة
 نسببتعر  وفيمببا يلببيزوايببا تببم تناولهببا مبب  عببدة  حيببث ،عبببر مختلببف مراحلهبباالتببي عرفتهببا  حاصببلةال للتطبفدات

 :التعريفات بعل
"جميبب  النبباع الببذي  يعملببف  فببي المؤسسببة دنسبباء ومرنوسببي  كمببفظفي  فيهببا  بأنهبباتعببرف المببفاد  البشببرية  -

 والأن مبةومجمفعة الخطط  ،تضبط أنماطهم السلفكيةلتي ا ،الها ووظا فها ضم  ثقافتها التن يميةللقيا  بأعم
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مهامهم وتنفيذهم لفظا ف المؤسسة، في سبيل تحقيبق دسبالتها وأهبداف  أ اءالتي تن م  والإجراءاتوالسياسات 
 .1المستقبلية " إستراتيجيتها

ا اختلفبت مبومه ،النفةيبات والجنسبيات ف مبة مب  مختلبي المن"كل الأفبرا  العباملي  فب أنهاعلى  أيضاوتعرف  
العاملي  فبي مجبالات  الإ ادةفهي تشمل كل هيئة  ،التي يقفمف  بها الأعمالوتنفعت مستفيات المهادة وأنفا  

 . 2والعاملي  في مجال الخدمات والمه  المساعدة في أي من مة " الإنتاو
مؤسسبببة تتممبببل فبببي جميببب  الأفبببرا   لأيالمبببفاد  البشبببرية  أ لقبببفل يمكببب  ا مببب  خبببلال التعبببريفي  السبببابقي      
 ، الذي  تجمعهم ثقافتها التن يمية.التن يمي هاايكلاختلاف مستفياتهم وأ وادهم في  بها على  العاملي
لعمليبببات التبببي تقبببف  بهبببا مختلف ايعبببرف تسبببيير المبببفاد  البشبببرية بأنبببه"تسفففيير المفففوارد البشفففرية:  -1-1-2

تسببيير شببؤو  العبباملي  فببي المببدى البعيببد بهببدف الاسببتغلال العقلانببي للطاقببات البشببرية، وكببل مببا  يالمؤسسببة فبب
مبب  أجببفد وعطببل وترتيببات وتكببفي  إلببى غايببة مرحلببة  ،يتعلببق بحيبباتهم المهنيببة وعلاقبباتهم القانفنيببة مبب  التن ببيم

 .3"التقاعد
لإ مباو ا الحصفل، ،أجل التعرفمطبقة في المؤسسات م  "مجمفعة العمليات ال كما يعرف أيضا على أنه -

 .4التطفير والتعبئة للمهادات لانجاز أهدافها " ،التن يم
المؤسسبة للعديبد مب  حاجبة  فبي اسبتنتاو مجمفعبة مب  النقبا  تتممبل يمكب  السبابقي  ي م  خلال التعريف      

 ت قابلبببة للتطبببفيرأ  هبببذه المهببباداو  ،أهبببدافهاتمك  مببب  تحقيبببق تببب حتبببى التبببي يمتلكهبببا جميببب  الأفبببرا  ،هببباداتالم
بفاسبببطة مجمفعبببة مببب  العمليبببات  تبببتم فبببي بيئبببة العمبببل، باسبببتمراد حتبببى تسببباير التغيبببرات الحاصبببلة والتحبببديث

 إ ادة متخصصة. تقف  بهاالمتكاملة التي 

 :الإدارةتعريف  1-1-3
تحقيببق غببر  جببل ألمختلفببة مبب  علببى أنهببا "تببففير نببف  مبب  التعبباو  والتنسببيق بببي  الجهببف  البشببرية ا تعببرف -

 .5تنفذ بفاسطة الآخري  أي المفاد  البشرية " الأعمالبل إ   ،لرعمالكما أنها ليست تنفيذا  ،معي 

                                                           
، بنغازي، 1،  اد الكت  الفطنية،  إدارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية وتطبيقات عمليةبف بفع ساسي، زهمفل خالد،  1

 .11، ص0202ليبيا 
 .02، ص1991، القاهرة، مصر، 0،  اد غري  للطباعة والنشر والتفزي ،  إدارة الموارد البشرية، علي السلمي 2

  3 قاسيمي ناصر، مرج  سابق، ص 83. 
، عما ، 1،  اد أسامة  للنشر والتفزي ،  تسيير الموارد البشرية من خلال المهاراتحجازي إسماعيل، معاليم سعا ،  4 

 .82، ص0218الأد  ، 
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يديفلفجيتبه السبا دة وفقبا لإ ،مبا فبي مجتمب  مبا " تل  العمليبة التبي تبداد بهبا مؤسسبة على أنها وتعرف أيضا -
وتفظبف فيببه  ،سبليمة إنسبانيةفر فيبه علاقبات منببات تتبف  إطبادوظروفبه السياسبية والاقتصبا ية والاجتماةيبة فبي 

 .6سالي  العصرية "الأ وات والأ
مببب  الفظبببا ف المتناسبببقة والمتكاملبببة لتفجيبببه واسبببتخدا   جملبببة ةببببادة عببب  هبببي الإ ادةوعليبببه يمكببب  القبببفل أ    

 .اف معينةم  أجل تحقيق أهد ففرة،المفاد  المت
ببببي   د  البشببريةالمبببفا إ ادةداء البببباحمي  حببفل مفهببف  آ نقسببمتلقبببد ا :المفففوارد البشففرية إدارةمفهففو   1-1-4

لا تممل أهمية كبيرة فبي المؤسسبة و ودهبا يقتصبر  الإ ادةهذه  أ تقليدية ضيقة ترى  الأولى ،ن رتي  مختلفتي 
تقبل عب  لا  أهميبةالمفاد  البشبرية  لإ ادةأ   أصحابهاحديمة يرى المانية و  ،الروتينية الأعمالعلى تنفيذ بعل 

وسببفف نقببد  مجمفعببة مبب  التعريفببات التببي تناولببت هببذا  ،الإنتبباو والتسببفيق والماليببةك الأخببرى الفظببا ف ببباقي 
 م  زوايا مختلفة كما يلي:المفهف  

الفظبببا ف المتضبببم  لعبببد  مببب   الإ اديبببة" ذلببب  الجانببب  مببب  العمليبببة أنهببباعلبببى إ ادة المبببفاد  البشبببرية  تعبببرف -
 وايجابيبببة بمبببا يحقبببق مصبببلحة المن مبببةلبشبببري بطريقبببة فعالبببة التبببي تمبببادع بغبببر  إ ادة العنصبببر ا ،والأنشبببطة

 . 7ومصلحة العاملي  ومصلحة المجتم  "
سبببليمة وفبببق آليبببات  وإ اديبببةواختيببباد المبببفظفي  بطبببرق علميبببة  إعبببدا إ ادة تركبببز علبببى  "بأنهبببا أيضببباوتعبببرف  -

 الإ اديبي تطبفير المبفظفي  كما تعمل على  ،المفاد  البشرية إ ادةمتطفدة وحديمة تفاك  التطفدات الحديمة في 
الطبببرق فببي وضبب  المعبببايير الخاصببة بالمكافببب ت  أفضببلوتعمببل علبببى اختيبباد  ،إ اديببا وعلميبببا وثقافيبباوتنميببتهم 

 .8المتعلقة بالأفرا  والمفظفي  والعاملي  "
 المتعلقبة بالجفانب  الأنشطةمجمفعة م  الممادسات والسياسات المطلفبة لتنفيذ مختلف بأنها" أيضاوتعرف  -

 .9"لممادسة وظا فها على أكمل وجه الإ ادةالتي تحتاجها  ،البشرية

                                                                                                                                                                                           
لمالث: ، أطروحة  كتفداه الطفد اتنمية الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية في إطار الجودة الشاملةبلقرة زي  الحياة،  5

 .12، ص0213،، الجزا رعلم الاجتما  تن يم وعمل، كلية العلف  الإنسانية والاجتماةية، جامعة الحاو لخضر، باتنة
،  0218، القاهرة، مصر، 1، المجمفعة العربية للتددي  والنشر،  الأساليب القيادية والأخلاق الإداريةالسيد فتحي الفيشي،  6

 .28ص
، الريا ، المملكة 2، العبيكات للنشر،  دارة الموارد البشرية )نحو نهج استراتيجي متكامل(إمحمد ب   ليم القحطا ، 7

 .08، ص0212العربية السعف ية،
 .12، ص0210، عما ، الأد  ، 1،  اد ومكتبة الحامد للنشر والتفزي ،  إدارة الموارد البشريةمحمد سرود الحريري،  8
 .2، ص0213عما ، الأد  ،  اد اليازودي،، ارة الموارد البشريةاتجاهات حديثة في إددافدة الحريري،  9
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هبي مجمفعبة مب  العمليبات المددوسبة  ،المبفاد  البشبرية إ ادة  أم  خلال التعريفات السابقة يمك  القفل ب    
 جبلأ  يجابيبة مبإوتنميبة قبدداتها وإ ادتهبا بطبرق فعالبة و  ،لحصفل على أفضل المبفاد  البشبرية المؤهلبةلالها فة 

 .الفصفل إلى تحقيق أهداف المن مة

 .في الاهتما  بالموارد البشريةالمداخل السوسيولوجية أهم  -1-2
ومب  تطبفد التن يمبات فبي المجتمعبات  ،قبل المفكري  منبذ القبد حضي مفضف  العمل باهتما  كبير م       

نتيجبة تجمب   ،وظفاهر اجتماةيةوظهفد المن مات الصناةية وما نتج عنها م  مشاكل  ،خاصة الغربية منها
ومحاولببة تن ببيم  ،الحلببفل لهببا وإيجببا ظهببر العديببد مبب  الببباحمي  والمهتمببي  بدداسببة هببذه ال ببفاهر  ،افيهبب الأفببرا 

شبكل هبؤلاء عبدة اتجاهبات فكريبة ون ريبات اختلفبت بباختلاف منطلقبات وخل يبات  ،مددوسبة أسب العمل وفبق 
المددسبببة  ،الاتجاهبببات والمبببدادع الفكريبببة نجبببد أببببرز هبببذه ومببب  ،احبببد مبببنهم علبببى فتبببرات زمنيبببة مختلفبببةكبببل و 

التي دكز أصبحابها اهتمبامهم  المدادعوغيرها م   ،، المددسة السلفكيةالإنسانيةمددسة العلاقات  ،الكلاسيكية
 .المفد  البشري في التن يم على  داسة

د  البشبري مب  ية ببالمف ا  اهتما  دوا  المددسة الكلاسبيكز :(1331-1881)المدرسة الكلاسيكية -1-2-1
فء علبببى الجفانببب  هبببذه المددسبببة علبببى تسبببليط الضبببحيبببث اعتمبببدت مختلبببف ن ريبببات  ،مطلببب  القبببر  العشبببري 

تم تدوينها في تقادير يمك   ،المديري  السابقة في مجال العمل وهي بممابة محصلة خبرات ،الاقتصا ية للعمل
وم  ببي  هبذه  ،والكفاءة التن يمية الإنتاجيةممل م  أ  ينتف  بها المديرو  الجد  م  أجل تحقيق المستفى الأ

 الن ريات الرا دة نجد:
وظهبببر معهبببا  ،ظهبببرت فبببي أوا بببل القبببر  العشبببري  فبببي الفلايبببات المتحبببدة الأمريكيبببة :حركفففة الإدارة العلميفففة -أ

 ،اوفببي تلبب  الفتببرة فببي ميببدا  الإنتبب التببي عرفببت تطببفدا سببريعا ،الاهتمببا  بمببا يحصببل فببي التن يمببات الصببناةية
المببفاد  البشببرية  زيببا ة الاهتمببا  بكي يببة تن ببيم عمببل إلببىأ ت  ،  الأفببرا  العببامي  وتفسبب  الأسببفاقوادتفببا  عببد

ا حيبث دأى هبذ العلمية، الإ ادة بأب الملق  فريدريك تايلوردا دها  إلى، ويرج  الفضل في ذل  للاستفا ة منها
لاختياد السليم للعباملي  والتفزيب  البذي ، اعلى أساسي  إلاوتحسي  نفعيته لا تتركز  الإنتاوزيا ة  "الأخير بأ 
حيببث  .10"ممكنببة إنتاجيببة أقصببىمبب  أجببل أ  يببؤ ي كببل فببر   ،  قببدداتهم وكفبباءاتهم علببى الأعمبباليتناسبب  مبب
مب  خبلال الحبد مب   ،وتحسبي  النفةيبة الإنتاجيبةالطرق المناسبة للرف  م   بإيجا اهتمامه تايلفد  يلاحظ على

تفصبف الإ ادة العلميبة عنبد  كمبا ،فبي فتبرات العمبل الأفبرا لقددات  الأمملفاد  والاستغلال للم الإسرافم اهر 

                                                           

 10 بف بفع سامي، مرج  سابق، ص28.
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مبب   ،الفببر  كالآلببة تلأنهببا أغفلببت آ ميببة الفببر  أو العامببل الإنسبباني  اخببل التن ببيم واعتبببر " بن ريببة الآلببة تببايلفد
ويتحقبق الاسبتغلال  ،مبلفبي العمن فد اقتصبا ي محبل يقبف  علبى اسبتغلال أقصبى طاقبة فيزيقيبة لبدى الفبر  

 .11"الكي ية التي تحقق هذا الاستغلاللتل  الطاقة م  خلال تصميم الآلة ليكف  ب الأممل
جببه المعببروف مبب  خببلال نمفذ الأعمببالطببرق علميببة لمعالجببة المشبباكل التببي تفاجببه تنفيببذ  إيجببا فقببد حبباول     

وتيباع البزم  المسبتغرق فبي  ،جز يبة حركبات إلبىالتي تعتمد على تقسيم مهمة العامل  ،بدداسة الحركة والزم 
ونتيجببة  ،عتمببا ا علببى العامببل متفسببط المهببادةنمببط الأ اء القياسببي ا  إيجببا  إلببىومبب  ثببم الفصببفل  ،كببل حركببة

ادتكبزت عليهبا هبذه الن ريبة  أساسبيةمببا    أدبعبةوضب   إلبىللتجادب التي قا  بها تايلفد وفريق عمله تفصل 
 12:وهي
 ء كل عنصر م  عناصر العمل الذي يؤ يه العامل محل الحدع والتخمي .العلمي في أ ا الأسلفب إحلال -
 اختياد العاملي  وتدديبهم وفق أس  علمية. -
لإ ادة مسببببؤولية لبببب يسببببندبحيببببث  ،بببببي  الإ ادة والعمببببال بطريقببببة مددوسببببةتقسببببيم العمببببل وتفزيبببب  المسببببؤوليات  -

 التخطيط ويعهد للعاملي  مسؤولية التنفيذ .
 .المددوع الأسلفب العلمي باستخدا  المحد ةهداف الأالعمال لتحقيق و  الإ ادة تعاو   -

 الإنتباوادتفبا   إلبىنتا ج ايجابيبة علبى مسبتفى المن مبات أ ت  إلى أ ىودغم أ  تطبيق هذه الن رية قد      
  إفب كببر،أعبد  وحبدات  لإنتباوالناتجبة عب  مضباعفة مجهبف اتهم  خيلهممدا م  خلال زيا ة ،وتحفيز العاملي 

 .املي  ظهر في شكل حركات احتجاجيةهناك سخط وتذمر كبيري  م  قبل الع
 أصحاب هذه المددسبةنتيجة تركيز  ،ءبطيسير بكا   تل  المرحلةفي  الأفرا  إ ادةأ  تطفد  والمتفق عليه    

والفقبت اع معبدلات الأ اء كقيب ،الأسبالي  الحديمبة مختلبفباسبتخدا   الإنتاجيبةكي ية دف  م باهتمامهو  مجهف ه
وهببف مببا يفسببر  ، افببر سببية والاجتماةيببة والمقافيببة لرلجفانبب  النفبا عببد  اهتمامهبباعليهببا  يؤخببذ فببي حببي  ،والحركبة

المحببد ة لسببلفك  باعتبادهبباالحاجببات الما يببة فقببط القببا م علببى مبب  تصببفدها  المنطلقببةن رتهببا الما يببة المسببيطرة 
   أ اء الأفرا .

حيث يعتبر المهندع الفرنسي  ،للإ ادةالمددسة بتطفير مدخل عا   اهتمت هذه :الإداريةمدرسة المبادئ  -ب
التبي أصببحت فيمبا بعبد نمفذجبا  ،ن ريته في الإ ادة حفل عبد  مب  المببا   ابن الذي ،أهم دوا ها هنري فايول

                                                           

 11 اعتما  محمد علا ، دراسات في علم الاجتماع التنظيمي، مكتبة الآنجلف المصرية،  1، القاهرة ،1992، ص12.
روحة  كتفداه: علم الاجتما  تن يم وعمل، كلية ، أطتسيير الموارد البشرية في ظل الجودة الشاملةبفقفة عبد الرحما ،  12

 .100، ص0211العلف  الإنسانية والاجتماةية، جامعة باتنة، الجزا ر،
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 ل الإ ادي علبببى مسبببتفى المن مبببة ككبببل،لبببدى العديبببد مببب  البببباحمي  والمن بببري  فبببي مجبببال الإ ادة وتن بببيم العمببب
ودفاقه نجد أنها" انطلقت  فايولوفيما يخص إسهامات  ،تركيز على الفظيفة الإنتاجية فقطو م   ا رة الوالخرو 

ومبا تتصبف ببه عمليبة  مب  أفكباد ن ريبة الإ ادة العلميبة مب  إضبافة المزيبد مب  الاهتمبا  بدداسبة البنيبة الففتيبة،
ببل يمكب   ،تغطبي جميب  أدجباء المؤسسبة الإ اديبةأ  الفظيفبة  ففايول كمبا يبرى  .13"تجز ة العمل  اخل التن يم

    .بددجة ما الإ اديةللعمال المشادكة في العملية 
وبنباء علبى الأنشبطة والفظبا ف اسبتطا  فبايفل أ  يبددو أدبعبة عشبر مببدأ يمكب  مب  خلالهبا الاضببطلا       

هبا ليسبت أكبد أنالتبي  وتشكل هبذه المببا   أسب  ن ريتبه، ،المفاد  البشرية على وجه التخصيص إ ادةبأنشطة 
 14:يلي فيما التي سنفجزهامطلقة بل قابلة للتعديل وفقا للحاجة و 

 ويتممل في تجمي  الفظا ف المرتبطة م  بعضها البعل. مبدأ التخصص: -
ة وأ  هذه الأخيرة مفازي ،ؤوليةأوضح م  خلاله الادتبا  الفثيق بي  السلطة والمس :السلطة والمسؤولية مبدأ -

 .للسابقة ومنبمقة منها
: المعببببالم الخادجيببببة للاحتببببرا  بمببببا يتفافببببق مبببب  الاتفاتيببببات الرسببببمية وغيببببر الرسببببمية بببببي  الشببببركة الانضبببببا  -

تعني وجف  د بي  واحبد وخطبة  التي ،إضافة إلى المبا   الأخرى وحدة القيا ة ووحدة التفجيه ،15ومستخدميها
لببذي يختلببف ا ،و تفببفيل السببلطة، ومبببدأ خضببف  المصببالح الفر يببة لمصببلحة التن ببيم ومبببدأ المركزيببة أواحببدة

 بالإضبببافة أيضبببا إلبببى مببببدأي العبببدل والمسببباواة والاسبببتقراد البببفظيفي لرفبببرا  فبببي ،تطبيقبببه مببب  مؤسسبببة لأخبببرى 
 .وظا فهم حتى يتحقق نجاا المؤسسة

يمكب  القبفل أنبه اسبتطا  صبرف   ريتبهفبي بنباء نففايول هنفري هبذه المببا   التبي انطلبق منهبا  م  خبلال    
الذي تبنى عليبه  الأساعالتي تعتبر  م  خلال أفكاده ،الإ اديةنحف الفظا ف  الإنتاجيةالفظا ف الاهتما  م  
 .في المؤسسة حاليا الإ اديةالفظا ف 

نببه يعبباب عليهبببا أ إلامبب  دواو وتطبيببق فببي مختلبببف المؤسسببات  الإ اديببةودغببم مببا عرفتببه ن ريببة المببببا      
كبيببر للجفانبب  النفسببية  وإغفببال باهتمببا  كبباف فببي تحليلببه الببذي لببم يحضببى ،تقصببيرها فببي حببق المببفد  البشببري 

 .لها ن رة مختلفة ع  هذه الن رية بروز وظهفد ن ريات أخرى  إلىوهف ما أ ى  ،عندهوالاجتماةية 
                                                           

 13 اعتما  محمد علا ، مرج  سابق، ص10.
 .22، ص مرج  سابقبف بفع سامي،  14
،  مشق، 1ة والنشر والتفزي ،  ، ترجمة حسا  الدي  خضفد،  اد الفرقد للطباعالإدارة في النظرية والتطبيقو.أ. كفل،  15

 .82، ص 0212سفديا، 
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حليلاتبببه حبببفل مفهبببف  مببب  خبببلال ت تبببهلقبببد أسبببهم مببباك  فيببببر فبببي ن ري عنفففد فيبفففر: البيروقراطيفففةنظريفففة  -و
وأضبباف لهبا بعببدا سفسببيفلفجيا  امببة لعلببم اجتمبا  التن يمبباتوضبب  الخطبف  الععلببى اعتبباد أنببه  ،البيروقراطيبة

مجر ة ومنسقة تفصف  لال بناء فرضي يؤلف بي  عد  م  العناصر الفاقعية في صيغة منطقيةم  خ ،مهما
نقطة انطلاق لدى مع م  ادسي التن يمات، ويرتكز على عدة مبا   تسباعد  جهكما يعتبر نمفذ ،بأنها ممالية

 16:لى تحقيق أهداف التن يم م  أهمهاع
مسجلة أو العمل وكي ية انجازه، كما تكف  صادمة و  أ اءلطرق محد ة ال والإجراءاتوجف  ن ا  م  القفاعد  -

 عمله. تأ يةمكتفبة لها صفة الالتزا  بها أثناء 
 شبغل مناصب  العمبل يجب فعمليبة المفاضبلة ببي  المتقبدمي  ل ،ملأفرا  في التن يم وفقبا لمبؤهلاتهيتم تعيي  ا -

فالترتيبة فبي المنصب  تكبف   ،أ  المكافبأة تكبف  بحسب  الاسبتحقاقكمبا  ،أ  تكف  على أساع المؤهل العلمي
المكانببة الاجتماةيببة  أسبباعولببي  علببى  ،أو الاثنببي  معببا يببة أو الانجبباز والكفبباءة فببي العمببلعلببى أسبباع الأقدم

 .ا م  العفامل الأخرى عا لية وغيرهللمفظف وعلاقاته الشخصية والقرابة ال
حتببى يببتمك  التن ببيم مبب  تطبيببق  ،صببية شببرطا ضببروديا للحيببا  والكفبباءةيعتببر اسببتبعا  كببل الاعتبببادات الشخ -

 . يم وعملا هنالحيا ية في التعامل فيه أو بي  الت
ي تمادع في أشكال مختلفبة ولكب  فب أ ويمك   ،الإ ادي السلطة الشرةية في التن يم يمس  زمامها الر ي   -

 17:ثلاثة أصناف إلىلسلطة ماك  فيبر ا صنفوقد  ،م  الشرةية إطاد
 إلبىوبمقتضباها ين بر النباع  ،الماضبي إلبىقدسبية التقاليبد والخلبف   إلبىد نسبتالتي تهي  :السلطة التقليدية -
 .قدسا وخالدا وغير قابل للانتهاكلن ا  الاجتماعي القا م بفصفه ما
دة وجببف  قا ببد ملهببم لببه خصببا ص نببا  إلببىتنسبب   حيببث الإلهببا  إلببىد سببتنتببي تالهببي  السففلطة الكاريزميففة: -

 .بمقتضاها يصبح قا دا أو زةيما
تفسم بالسلطة القانفنية التي تفتر  وجف  و  ،بسيا ة القانف   الإيما  إلىتستند  هي التي السلطة القانونية: -

 .لفك كي يكف  سلفكا دشيدان يم الست إلىوالتي تسعى  ،سمية م  المعايير المستقرة نسبيامجمفعة د 

                                                           
، أطروحة  كتفداه علف : علم الاجتما  دور تنمية الموارد البشرية في تطوير أداء المؤسسة الاقتصاديةبرعف ي يسمينة،  16

 .121، ص0212/0211، باتنة، الجزا ر، 1تن يم وعمل ، جامعة الحاو لخضر 
، 1993، المجل  الفطني للمقافة والفنف  والآ اب، الكفيت،هات نظرية في علم الاجتماعاتجاعبد الباسط عبد المعطي،  17 
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  مغلببق بمعببزل عبب  البيئببة المؤسسببة كن ببا إلببىن ببرت  فيبففرن ريببة  أ مبب  خببلال مببا سبببق يمكبب  القببفل     
د وعقلنبة كبل تحقبق بفاسبطتها عمليبة ترشبي أ مركبزا مب  خلالهبا علبى مختلبف العناصبر التبي يمكب   ،الخادجية

ضببم  كيببا    لببةكالعامببل  هببذه الكلاسببيكية فقببد اعتبببرتكغيرهببا مبب  الن ريببات و إلا أنهببا  ،العمليببات فببي التن ببيم
الجفانبب  أيضببا وقيببدت فيببه  ،الجفانبب  النفسببية والاجتماةيببةفيببه حيببث أهملببت  ،إنسببانيتهميكببانيكي جر تببه مبب  

 .ة في العملالمتعلقة بالابتكاد والمبا د 
جفانب  علبى مختلبف كبر  فعبل هذه المددسة ظهرت  (:1391-133)الإنسانيةمدرسة العلاقات  -1-2-2

التببي دكببزت اهتمامهببا حببفل  ،فببي معاملببة المببفظفي المددسببة الكلاسببيكية  أفكبباد لببىالتببي لفح ببت ع ،القصببفد
كمببا  ،تحقيببق الدافعيببة عنببد العبباملي رفبب  و لكافيببة وحببدها  هبباواعتبرت ،الإنتاجيببةكي يببة تحسببي  و الحببفافز الما يببة 

والعقلانيبببة فبببي تسبببيير والاعتمبببا  علبببى الرشبببا ة  ، بببيمفبببي التن دكبببزت اهتمامهبببا علبببى تطبيبببق الأسبببالي  العلميبببة
للجفانبببب  النفسببببية  إهمالهببببافببببي مقابببببل  ،الإنتاجيببببةلتحقيببببق أعلببببى  دجببببات الكفايببببة والمببببفاد   الأنشببببطةمختلببببف 

التي  ،الإنسانيةالمدخل الذي انطلقت منه مددسة العلاقات  فوه ،لتن يم اخل ا الأفرا  وسلفكياتوالاجتماةية 
 .العلميببة الأسببالي ى فهببم سببلفك العبباملي  بشببكل فببر ي وجمبباعي فببي المؤسسببة باسببتخدا  علبب امهببادكببزت اهتم

تحقيببق ذاتببه  إلببىكببا   اجتمباعي يسببعى  الإنسببا هببف أ  " الإنسببانيةفكبا  الافتببرا  الر يسببي لمببدخل العلاقبات 
 19:ل فيما يليالعلمية تتمم الإ ادةلنقد حركة م  ثلاثة مسلمات  لتون مايوإكما انطلق   .18م  خلال العمل "

)الما ية( لا تعد العفامل الفحيدة التي يستجي  لها الفر  العامل فبي الأولى: أ  الحفافز الاقتصا يةالمسلمة  -
النقبدي وفقبا  الأجبرمعينبة دغبم حصبفله علبى  إنتاجيبةاتضح تمس  العامبل بحبدو   إذ ،الإنتاجيةحقفل العملية 
تبي فبي الحبدو  ال إلاكمبا أنبه لا يتصبرف  ،زملا به فبي العمبل اجيبةبإنتأ  العامل غالبا مبا يتقيبد  إذ للقطعة ...

 .يمليها عليه الباعث الاجتماعي
ا كجماعبات من مبة بصبفدة لا يفاجبه الأفبرا  العباملف  المفاقبف المتعلقبة بالعمبل كبأفرا  وإنمب المانيبة:المسلمة  -

 أ كمببببا  ،ا   اخببببل المن مببببةرا فببببي سببببلفك الأفببببر أي أ  لطبيعببببة التفاعببببل الاجتمبببباعي  ودا مببببؤث ،غيببببر دسببببمية
 .لفك الفر  والجماعة والمن مة ككللجماعات العمل الأثر البادز في س

                                                           

 18 عا ل محمد زايد، إدارة الموارد البشرية رؤية إستراتيجية، كت  عربية، كلية التجادة، جامعة القاهرة، 0228، ص82.
، 0221، عما ، الأد  ،8سيرة للنشر والتفزي ،  ،  اد المنظرية المنظمةخليل محمد حس  الشما ، خضير كاضم حمف ،  19
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مسببببتفى الأ اء الكببببفء فببببي  لببببفظيفي الببببدقيق فببببي العمببببل بالضببببرودةلا يحقببببق التخصببببص ا المسببببلمة المالمببببة:-
فبي تحقيبق كفباءة وفاعليبة  فبي الأ اء البفظيفي الأثبر الكبيبر الأفرا تفاعل لإذ أ  للعلاقات المتبا لة و  المن مة،
 .المن مة
للاتجاهبات التقليديببة  كأحبد جفانب  التغيبر الأساسبية اللازمبة مففايومب  خبلال هبذه الافتراضبات التبي يراهبا      

 .ماماته في مقابل الحفافز الما يةتبرز أهمية العلاقات الاجتماةية في اهت ،في المن مة
حيببث قببا  أسببهمت  داسبباته فببي بلببفدة أفكبباد جديببدة  ،لمددسببةأحببد أبببرز دوا  هببذه ا التففون مففايويعتبببر  كمببا     
شببرينيات وثلاثينيببات عمببا بببي    ر وثهبباسببميت بتجببادب مصببان   ،مبب  التجببادب مجمفعببةبببإجراء  زملا ببه دفقببة

وقببد كببا  لنجبباا "تفصببيات  داسببة مصببن  النسببيج فببي التغلبب  علببى مشببكلات العمببل وزيببا ة  ،القببر  الماضببي
التجبادب التبي حاولبت  داسبة أثبر الإضباءة هبذه  ،ثر  و هان  اداية تجادبه على مصر في بيالإنتاجية الأثر الكب

وما تمخل عنها م  نتا ج كشبفت عب  عبد   ،إنتاجية العامل وأ ا ه في العمل وتفزيعها في مفق  العمل على
تي أجريت على في مصان  النسيج ال مايوكانت سببا قفيا للاستفا ة م  خبرة  .20تأثيرها على إنتاجية العمال"

 21:أ  دنيتهاة الكلاسيكية م  حيث حيث تممل هذه الن رية تغيرا ملمفسا ومعنفيا ع  الن ري ،عدة مراحل
لذل  فإ  الفر  يسعى للبحث ع  ما فقده  ،جة عملية الترشيد التي حدثت لهومعناه نتي لأهميتهفقدا  العمل  -

 .تن يملاجتماةية المفجف ة  اخل الم  خلال شبكة العلاقات ا
 .جاته الاجتماةية والاقتصا ية معاعندما تحقق حا للإ ادةم  جان  العامل تتم الاستجابة  -
وأ  هبذا الن با  الاجتمباعي يحبد  أ وادا ومعبايير  ،كفنهبا ن با  فنبي بالإضبافة إلبىالمؤسسة ن ا  اجتماعي  -

تطبفير ن با  اتصبال فعبال ببي   ضبرودةكمبا تبرى ب ،ع  أ واد ومعبايير الن با  الرسبميلسلفك الفر  قد تختلف 
مهبم فبي حركبة  فبا  مشبادكة العباملي  مببدأ الأساع، وعلى هذا المختلفة لتبا ل المعلفمات الإ اديةالمستفيات 
 .22الإنسانيةالعلاقات 

الحفافز المعنفية لرفرا  التي تشب  حاجاتهم النفسية والاجتماةية تعتبر أكمر أهمية م  الحفافز الما ية فبي  -
 .23وا العمال المعنفية وزيا ة الكفاءة والفاعلية في الإنتاجيةدف  د 

                                                           

  20  اعتما  محمد علا ، مرج  سابق، ص31-31.
 .20، ص1992، القاهرة ، مصر،1، الشركة العربية للنشر والتفزي ،  إدارة الموارد البشريةمصطفى مصطفى كامل،  21 

 22 بفقفة عبد الرحما ، مرج  سابق، ص102.
  23 ب  يمينة سعيد، تنمية الموارد البشرية،  يفا  المطبفعات الجامعية، ب  عكنف ، الجزا ر،1212، ص09.
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للعلاقببات التببي تطببفدت مبب  سببتنتج مبب  نتببا ج هببذه التجببادب أ  المعنفيببات الجيببدة للعمببال هببي نتيجببة يو       
أفضبل أ اء للعمبل  إلبىالطبرق للفصبفل  أحسب حاولبت البحبث عب   الإنسانية  مددسة العلاقات وأ ،مسؤوليهم

علبى الجانب  النفسبي والاجتمباعي  لاتهبايحيبث دكبزت فبي تحل ،العباملي  و يبةومر  الإنتباوه دف  يمك  بفاسطت
عضباء فبي ن بم اجتماةيبة لهبا عا اتهبا وتقاليبدها أ كبفنهم  ،املا مهمبا فبي التبأثير علبى أ ا هبمواعتباده عب لرفرا 

 إلبىوتسبعى لتحقيبق أهبدافها  ،لهبا تجي يسبلم  اذإ التن يم أهدافوقد يكف  لها  ود سلبي في عرقلة  الخاصة،
 .التن يم أهدافجان  

 فبي الاهتمبا  ببالمفد  البشبري  الأولىقد وضعت الأس   الإنسانيةوعمفما يمك  القفل أ  مددسة العلاقات    
 . داسات أخرى للبحث والحديث عنه أما وفتحت الباب  ،كمفد  ها  م  مفاد  التن يم ف بهوافتكاك الاعترا

كبببل مبببب  المددسببببة  أفكببببادكاتجبببباه فكبببري حبببباول الببببدمج ببببي   ن ريبببةبببببرزت هببببذه ال :الففففنظم نظريفففة -1-2-3
المن مببة علببى أنهببا ن بببا  اجتمبباعي مفتببفا يتكببف  مببب   إلببىن بببرت  ،الإنسببانيةالكلاسببيكية ومددسببة العلاقببات 

 الإنتاول ن ا  مم ،شرية كأحد هذه الأن مةحيث  دست ن ا  المفاد  الب ،ينهافيما ب أن مة فرةية تؤثر وتتأثر
 .  وكلهببا تتببأثر وتببؤثر فببي الن ببا  البيئببي الكلببي للمن مببة ،التسببفيق وغيرهببا مبب  الببن م الأخببرى  والعمليببات ون ببا 

التببي تببربط  التغذيببة العكسببية ،المخرجببات عمليببات التشببغيل، ،عناصببر الن ببا  المعروفببة )المببدخلاتمبب  خببلال 
ولكنهببا جببزء مبب  بيئببة  الداخليببةتبط بببالمتغيرات تببر  لا"ظببا ف التسببيير وعمببل المببدير فف  ،24بببي  تلبب  العناصببر(

  .يئية الخادجية في اتخاذ قراداتهابالمتغيرات الب تتأثر ،كبرأ
 .مفحد مفجه نحف تحقيق هذه الأهدافن ا   المؤسسة على أنها إلىمدخل ين ر هذا الوعليه نجد أ     
 حيبث ببدأ اسبتعمالها مب  ، ادة الأفبرا ية حديمة نسببيا فبي إتعتبر هذه الن ر  :نظرية الموارد لبشرية -1-2-4

مجبر  وليسبفا  ،كمبفاد  الأفبرا في مجال العلبف  السبلفكية علبى اعتبباد  هابحفثدكزت  ،القر  الماضي سبعينيات
أهميبة تكامبل الأهبداف  إلبىن رة هذا الاتجاه  إلى بالإضافة ،رفف  على أساع مشاعرهم وأحاسيسهميتص أفرا 
أهببم المرتكببزات  تتممببلو  ،نجبباا الآخببر إلببىيببؤ ي  إحببداهماوأ  نجبباا  ،اف التن يميببةصببة لرفببرا  مبب  الأهببدالخا

 25:ما يليفيليها هذا المدخل تكز عالتي ير 
 الحاجات النفسية والاقتصا ية للفر . لإشبا والممادسات ضرودة تفجيه السياسات والبرامج  -
 .غلال مهاداتهم لأقصى حدنمية واستضرودة تهيئة بيئة العمل على نحف يشج  الأفرا  على ت -

                                                           
،  اد صفاء للنشر قضايا معاصرة في الفكر الإداري  –إدارة الموارد البشرية يفسف حجيم الطا ي، هاشم ففزي العبا ي،  24

 .81، ص0212،عما ، الأد  ،1والتفزي ،  
  25 بفعف ي يسمينة، مرج  سابق، ص 122.  
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يمكب  أ  يحقبق مكاسب  طفيلبة الأجبل  ،ما أحسب  إ ادتبه وتنميتبه إذاأ  الأفرا  هم ةبادة ع  استمماد يرى  -
 .26تتجلى في أحس  صفدها م  خلال زيا ة الإنتاجية ،للمؤسسة

الأفبرا  وأهبداف  المفاد  البشرية يج  أ  تفض  وتنفذ مراةيبة تحقيبق التبفاز  ببي  حاجباتبرامج وممادسات  -
يساعد فيهبا كبل مب  المن مبة والأفبرا  بعضبهم الببعل  ،وتتحقق هذه المهمة م  خلال عملية  ا رية ،المن مة

 .27على مقابلة أهدافهم
والمحركة لباقي المفاد  وهي  ،يركز هذا المدخل اهتمامه على المفاد  البشرية باعتبادها أهم مفاد  المن مة    

 .مستقبلي مصدد كل نجاا وتففق 
 الموارد البشريةتسيير أهمية وأهداف إدارة  -1-3
المببفاد  البشببرية فببي المن مببة وأهببم الأهببداف التببي تسببعى  إلببى أهميببة إ ادةعنصببر سبفف نتطببرق فببي هببذا ال     

 لتحقيقها.
 .أهمية تسيير الموارد البشرية -1-3-1

 وإ داكهببا ،العليببا الإ ادةة الببفعي لببدى ن ببرا لزيببا  الأخيببرةالمببفاد  البشببرية فببي السببنفات  بببإ ادةالاهتمببا   زا     
واعتببببباد هببببذه المببببفاد  مبببب  أهببببم العفامببببل  ،المؤسسببببة واسببببتمرادها أهببببدافلأهميببببة المببببفد  البشببببري فببببي تحقيببببق 

 :فيما يلي تسيير المفاد  البشرية أهميةوتكم   ،لتحقيق الميزة التنافسية التي تشكل مصددا الإستراتيجية
 لبة المفجبف ة فبي المجتمب لأنهبا تعبد القبفة العام ،لبشرية تممل نشاطا اقتصا يا فبي المجتمب المفاد  ا إ ادة  أ -

 .28ف على كي ية استغلالها بشكل صحيحلذل  فإ   داسة هذه المفاد  تتيح لنا التعر 
الما يبببة  الإمكانيببباتيعتببببر العنصبببر البشبببري العقبببل المبببدبر والقبببفة التبببي يمكببب  مببب  خلالهبببا اسبببتغلال جميببب   -
 29.أو تسفيقية أو تمفيلية إنتاجية ليها سفاء كانتإالتي تسعى  الأهدافوتحقيق  ،فجف ة بالمن مةالم
 30.بات وحقفق إ ادة المفاد  البشريةوالحاجة لمراجعة مسؤوليات وواجتغيير تشريعات العمل بصفدة  ودية  -

                                                           

  26 ب  يمينة سعيد، مرج  سابق، ص 82.
  27  نف  المرج ، ص82.

 .22ص  ،سابق الطا ي، مرج يفسف حجيم 28
 29 محمد ب   ليم القحطاني، مرج  سابق، ص 02.     

 
 30 دافدة الحريري، مرج  سابق، ص82 
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 .الإ ادةتعمل بدو  هذه  أ ولي  هناك أي مؤسسة يمك   الاهتما  بالعنصر الخلاق والفعال في المؤسسة، -
  ،وهبببي المسببؤولة أيضبببا عببب  التخطبببيط لأفببرا  المؤسسبببة فبببي مختلبببف الفظبببا ف وحتببى المؤسسبببات الافتراضبببية،

 31.لملا م لهم للعمل على حل مشاكلهمالجف ا وإيجا كالتددي  وتنمية المهادات 
هنباك  أصببح ،ف  منافسبة قفيبةالعالميبة ووجب لرسبفاقم  التقد  العلمي و خبفل الشبركات متعبد ة الجنسبيات  -

تعمبل مب  المبفاد  البشبرية  لإ ادة ودا هامبا و  ،كفاءات البشبرية المتميبزةتناف  قفي بي  الدول المتقدمة لجذب ال
 32.م  تففير المنات المناس  لهم الأكفاءخلاله على استقطاب العاملي  

أو  ليصبح الغزو ،النففذ صصة م  تغير طبيعة فر الاستقلال والنففذ الاقتصا ي خا أساعالمفاد  البشرية  -
وجببف  مببفاد  قببا دة علببى  يفببر  ضببرودة مببا وهببف .33اسببتخداما الأوسبب أو  تببأثيرا الأكمببرالنفببفذ الاقتصببا ي هببف 

 .حقيق تيمة مضافة في اقتصا  البلدتستطي  بفاسطته ت تقديم أ اء جيد، و الأخرى المفاد   باقيتسيير 
 .تسيير الموارد البشرية إدارة أهداف -1-3-2
  قدداتها وتطفير ،تسيير المفاد  البشرية في جمي  المؤسسات إلى تزويدها بمفاد  بشرية فعالة إ ادةتسعى      

 .حببال أحسبب وخببدماتها فببي  منتجاتهببادا يلبببي داباتهببا واحتياجاتهببا، وبالتببالي تمكببي  المؤسسببة مبب  تقببديم تطببف 
المشبببتركة لكبببل مببب  المجتمببب   الأهبببدافتحقيبببق مجمفعبببة مببب   ذلببب  يجببب  عليهبببا العمبببل علبببى إلبببىلفصبببفل لو 
 34 :املي  بها ويمك  تصنيفها كما يليالع والأفرا المؤسسة و 
التقبد  للحصبفل علبى  بإمكانهباالتبي  ،المحاف ة على التبفاز  ببي  الفبرص المتاحبة للعمبل والطاقبات البشبرية -

 هذه الفرص.
بأسلفب يحقق التطفد  أفكادهمففير المنات التن يمي الذي يمك  أفرا  المجتم  م  التعبير بحرية ع  ت -

 الاجتماعي والمقافي لأفرا  المجتم .
 .35حقق مكاسبهم الما ية يم  إنتاجيتهم و  رف الذي ي ،م  العمل الفعال الأفرا تففير ظروف جيدة تمك   -

                                                           
 .01، صمرج  سابقالسيد فتحي الفيشي،  31

 32 محمد ب   ليم القحطاني، مرج  سابق، ص01.
،  اد صفاء للنشر والتفزي ، الإدارة الفعالة للموارد البشرية، قضايا معاصرة في الفكر الاداري حمد جابر حسني  علي، أ 33
 .22، ص0212، عما ، الأد  ، 1 

 
 34 محمد ب   ليم القحطاني، مرج  سابق، ص02.

 35 يفسف حجيم الطا ي، مرج  سابق، ص29.
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 الإنتاجيبةالبذي يزيبد مب  قبددتهم  ،و  الفعبالم  العمل القا م علبى التعبا  روف التي تمك  العاملي التففير  -
 .36ومكاف تهم ودواتبهم

 إتاحة فرص التقد  والتطفد لرفرا  العاملي  بالمؤسسة. -
 . 37وكفاءات عالية التددي مفاد  بشرية مؤهلة  وتفظي  تففير -
 المساهمة في تحقيق أهداف المؤسسة. -
 .ائف إدارة تسيير الموارد البشريةوظ -1-4

لحساسبية  يبة فبي المؤسسبة ن براد المبفاد  البشبرية مب  أهبم وأعقبد الفظبا ف الإ ا وإ ادةتسبيير  تعتبر عمليبة     
 والتنبببؤوالببذي تتميببز خصا صببه بعببد  المبببات والتغيببر المسببتمر وصببعفبة التعامببل  ،المببفد  الببذي تتعامببل معببه

 الإ ادةو  هببذه عببة مبب  الكفبباءات والمهببادات فببي القببا مي  علببى تسببيير شببؤ مف بسببلفكه، وهببف مببا يفببر  تببففر مج
والتنسبيق البفظيفي عب  طريبق  الإ مباوتحقيبق  والكفباءة والقبددة علبى التبأثير فبي الأفبرا  مب  خبلال " ،كالمعرفة

والتأكبببد مببب  أ  العمبببال  ،رفظيفبببة التسبببييبالمعرفبببة الجيبببدة لمختلبببف وظبببا ف المن مبببة والعلاقبببات التبببي تربطهبببا 
 .38فيها"مندمجة الفر ية ال أهدافهمم  خلالها و  ،فعالف  ومتحمسف  لعملهم لتحقيق أهداف المن مة

وتحريب   تلعب   ودا مهمبا فبي دنيبة وتكامبل فبرص العمبلأ  وظيفبة المبفاد  البشبرية يتضح م  خلال هذا     
 .في المن مبة الأخرى  الإ اديةبمختلف الفظا ف  الإ ادةالذي يبرز ادتبا  هذه  الأمر ،العاملي  وتنمية قدداتهم
لتطبفدات التغيبرات وا إلبىضافة إ ،أخرى لأهداف المسطرة لها التي تختلف م  مؤسسة إلى بل هي منبمقة م  ا

التبي يمكب  مب  خلالهبا  ،لتن بيم علاقبة الإ ادة بالعباملي  والتبي تفبر  أسبالي  معينبة ،في البيئة المتفاجبدة بهبا
 تحديد أهم وظا ف إ ادة تسيير المفاد  البشرية كما يلي:

 .ائفالوظوتوصيف  تحليل -1-4-1
يسبببعى العببباملف  مببب   ،مهبببا  ومسبببؤوليات إلبببىإنببه مببب  غيبببر الممكببب  الببببدء فبببي ترجمبببة أهببداف المن مبببة       
عند تحديد  الأساسيلأنه السند  ، و  الانتهاء م  تحليل وتفصي  الفظا ف تحقيق هذه الأهداف إلىخلالها 

 كل وظيفة في المن مة.ل فكلةالمها  والمسؤوليات الم

                                                           

 36 دافدة الحريري، مرج  سابق، ص10.
  37 فيصل حسفنة، مرج  سابق، ص18. 
 38 بفقفة عبد الرحما ، مرج  سابق، 188.
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شببباة عببب  طريبببق الملاح بببة " تحديبببد معبببالم كبببل وظيفبببة فبببي المناأنهبببعلبببى حليبببل الفظبببا ف عمليبببة ت تعبببرفو    
 مب  المطلفببة فبي اتدد قب  ال دجبة المهبادة ونبف  روتقدي ،المسؤوليات الخاصة بالفظيفةتفضيح  أي. 39"والدداسة
  .يشغلها
المؤسسبة مب   الإجبراءات والخطبفات التبي تقبف  بهبا هبي تلب  ،القفل أ  عملية تحليل الفظا ف يمك وعليه    
"بيبا  مكتبفب  بأنبهيعبرف فتفصبي  الفظبا ف  أمبا. جل تحديد مفاصفات الفظيفة الشباغرة ومتطلببات شباغلهاأ

بغر  تقبديم معلفمبات عب  هبذه الفظيفبة  ،تناول تعري  تفصيلي بفظيفة محد ةنمفذو معي  ي أو لإطاد وفقا
تها وذل  وفقا لما   شغلها وعلاقتها وسلطاوالمدخلات ومطال ،والمها  والفاجبات ،التمييز والمسمى، م  حيث
كبببل وظيفبببة فبببي  قيبببق لةببببادة عببب  تحليبببل  هبببفتفصبببي  الفظبببا ف  مكببب  القبببفل أ ي ومنبببه .40"يكبببف   أ يجببب  

تتبببففر فبببي شببباغل  أ ووضببب  وصبببف لهبببا فبببي النهايبببة وتحديبببد الشبببرو  والمفاصبببفات التبببي يجببب   ،المؤسسبببة
جبببات التببي يقببف  بهببا شبباغل والفا ا امببل للمهببتابببة وصببف كةبببادة عبب  ك"أمببا الفصببف الببفظيفي فهببف. الفظيفببة
 وكذل  لم  يرف  تقاديره ويتضم  ،، وكذل  المؤهلات العلمية والعملية المطلفبة والصلاحيات المخفلةالفظيفة
 قسمي :

قسبم خباص و  ،بيعبة العمبلتحديد المها  والفاجبات الفظي ية المطلفبة وط فيه يتم ،قسم خاص بطبيعة العمل  
 بببالخبرات والمببؤهلات العلميببة والمهببادات والصببفات الشخصببية أي كببل مببا يتعلببق ،فاصببفات شبباغل الفظيفببةبم

عنبببد  إليبببهالرجبببف  إمكانيبببة فبببي أهميبببة الفصبببف البببفظيفي كمبببا تببببرز  .41"المطلبببفب تففرهبببا فبببي شببباغل الفظيفبببة
تسباعد فبي فعاليبة كمبا  ،تفزيب  المبفظفي  إعبا ةعنبد  أوفي حالة الترتيات و  ،تقييم الفظا فو  التفظي  تيعملي

 .42لها الأمملونجاا برامج تخطيط القفى العاملة والتددي  
مبب  خببلال الشببكل  مفاصببفات الفظي يببة ووصببف الفظيفببةالعمليببة تحليببل الفظببا ف مبب  حيببث  فضببحنكمببا س   

 الآتي:
 
 
 

                                                           
 . 11، ص 0229،الأد  ، 0،  اد الشروق،   إدارة الأفراد–إدارة الموارد البشريةمصطفى نجي  شاويش،  39
 . 01، ص مرج  سابقفيصل حسفنة،  40
 .03، ص فيصل حسفنة، نف  المرج  41
 .02، ص  0222، عما ، الأد  ، 1،  اد صفاء للنشر،   لبشرية، إدارة الموارد ان مي شحا ة وآخرو   42
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ف ووصفف (: يبففين تحليففل الوظففائف مففن حيففت اففرورة احتوائهففا علففى المواصفففات الوظي يففة12الشففكل رقففم )
 الوظيفة.

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 ،الأد  المسببببيرة   اد ،0  المببببفاد  البشببببرية، إ ادة ،ياسببببي  كاسبببب  الخرشببببة ،كبببباظم حمببببف  خضببببير المصففففدر:
 .38ص ،0229
مبب  مفاصببفات الفظيفببة ووصببف بببأ  هنبباك فببروق واضببحة بببي  كببل أعببلاه  لنببا مبب  خببلال الشببكل ضببحيت    

الببذي  ،القببددات والخبببرات والسبب  والببذكاء ،مهببادات والمعببادفحيببث أ  مفاصببفات الفظيفببة تحببد  لنببا ال ،الفظيفببة
 ،ثيقببة مسببجل عليهببا متطلبببات الفظيفببةأمببا وصببف الفظيفببة فهببف بممابببة و  ،يتببففر فببي شبباغل الفظيفببة أ يجبب  

هببذه الفثيقببة  وتسببمى ،الأ وات والآلات المسببتخدمةبالإضببافة إلببى  ،الفظيفببة والفاجبببات وظببروف العمببل سببمإك
 .ةببطاقة وصف الفظيف

 :في الشكل الآتيكما هي مفضحة  تحليل الفظا ف بست خطفات أساسية تمر عملية كما -
 
 
 
 
 

 تحليل الوظائف
 

 مواصفات  الوظيفة
معلومات التتضمن  

تالية:متعلقة بالعناصر الال  
الخبرات السابقة -  
المؤهل العلمي -  
القدرات الجسمية -  
الحاجات -  
العمر -  
الجنس -  
يةالذكاء والمقدرة الفعل -  
حجم ونوع المسؤولية -  
القدرات الخاصة -  
 

 وصف الوظيفة
ة متعلقتتضمن المعلومات ال

 بالعناصر التالية:
اسم الوظيفة -  
الأهداف التفصيلية -  
ظروف العمل المادية -  
معايير الأداء -  
المهام الرئيسية -  
والآلات المستخدمةالأدوات  -  
نوعية الإشراف -  
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 تحليل الوظائف عملية يبين خطوات  (:13الشكل رقم )
 الخطفة الأولى عملية الالهدف م   ديحدت

 
 الخطفة المانية  د عينة م  الفظا ف للتحليل يااخت

 
 الخطفة المالمة ستفى مشادكتهمد ميحدتح العملية للعاملي  و يضتف 

 
 الخطفة الرابعة د أسلفب جم  البيانات يحدت

 
 الخامسة الخطفة تحليل المعلفمات

 
 الخطفة السا سة  بطاقات وصف الفظا ف إعدا 

 .44ص ،سابق مرجع ،عادل حرحوش صالح :لمصدرا

سبنتناولها بالشببرا  ،مراحببلعبدة ب أ  عمليبة تحليببل الفظبا ف تمببريتضببح أعبلاه  المببذكفدمب  خببلال الشبكل      
 43كما يلي:

مب  إجبراء عمليبة  والغايبة تحديبد الهبدف يهب ،مبدير إ ادة المبفاد  البشبرية ايقبف  بهبيج  أ   خطفةأول  إ     
اختيباد ثبم  ،مب  أجبل نجباا العمليبة مؤسسبةال بإسبتراتيجية رتبطباإذ لاببد أ  يكبف  واضبحا وم ،تحليل الفظا ف

م عليهبا التبي تبت ،تفحص وتحد  أنفا  الفظبا ف أ أ  المؤسسة يج   بهذه الخطفة ونعني .عينة م  الفظا ف
فهببي مجبببرة علببى تحليببل كببل  فببي مزاولببة نشبباطها إذا كانببت المؤسسببة جديببدةوفببي هببذه الحالببة  ،عمليببة التحليببل

 عباملي أ  يكبف  المبدير وال به ونعني ،تفضيح العملية للعاملي  وتحديد مستفى مشادكتهم م  أهمية ،الفظا ف
. ؟مبا هبف  ودهبم فبي ذلب و  ،لماذا تقف  المؤسسة بهذه العمليبةو  ،على  داية بهدف عملية التحليل وم  يقف  بها

 وتببز ا  مسببتفيات القلببق لببديهم ،خطببر هببذه المعلفمببات يجعببل العبباملي  يشببعرو  بببأ  وظببا فهم فببي إخفبباء  لأ
المسببتخد   الأسببلفبفببي هببذه المرحلببة يببتم تحديببد و ، بببةمرحلببة تجميبب  البيانببات المطلف لتنتقببل الإ ادة بعببدها إلببى 

 إلببىلتنتقببل بعببدها التببي يجبب  الحصببفل عليهببا  تحديببد المعلفمببات اوكببذ ،جمبب  المعلفمببات فببي عمليببة التحليببلل
ثم تصنيفها في عد  م  عفامل التحليل التي  ،التضادب بينها وإزالةبغر  مراجعتها  مرحلة تحليل المعلفمات

                                                           
 . 21-21عا ل حرحفش صالح ، مرج  سابق،  ص ص43
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وعلبى أسباع هبذه المعلفمبات يبتم  ،هبالى طبيعة عمل كبل وظيفبة من  الفقفف عا بغر يمك  تياسها مفضفةي
ضبم  تتي التب، بطاقبة الفظبا ف إعدا يتم  الأخيروفي  ،التي يج  تففرها في شاغل الفظيفة تحديد المتطلبات

 .الفظيفةتحضير الفصف الفظيفي وتحديد مفاصفات شاغل 

 تخطيط الموارد البشرية -1-4-2
ويمكبب    ،مبب  محيطهببا الببداخلي والخببادجي ةمبب  أهببم الفظببا ف التببي تتفاعببل مبب  خلالهببا المؤسسبب تعتبببر     

تكفي   إلىوالها ف  ،أس  علمية ومعلفمات مفضفةية إلىالمن م والمسند  الإ ادي ذل  العمل  "بأنهاتعريفها 
وعلببى وداابببة فببي أ اء تلبب  الأعمببال  ،ل قببا دة علببى الففبباء بمتطلبببات أعمببال معينببة فببي تن ببيم محببد مببقببفة ع

 . 44"أساع مستقر ومستمر نسبيا
 ،ملي  سببفاء مبب  حيببث الحجببم أو النببف "عمليببة تحديببد احتياجببات المن مببة مبب  العبباأنهببا ب تعببرف أيضبباكمببا     

فق  مب  وتحديد ما هف معرو  ومتاا لتحديد العجز أو الفا ل المت ،وتحديد طل  المن مة م  القفة العاملة
 .45"هوتحديد كي ية مقابلة حالة عد  التفاز  هذ ،ة العاملة في المن مةالقف 
مبل عمليبة تحليبل الفظبا ف مالعمليبات الأخبرى ب ادتببا وعلى هذا الأساع يمك  القبفل أ  هبذه العمليبة لهبا    

  مبب ،لازمببي  والمفاصببفات الفاجبب  تففرهبباال الأفببرا مبب  أجببل الفصببفل إلببى المعرفببة الدتيقببة لعببد   ،وتفصببيفها
المناسببببي  لشبببغل  ببببالأفرا كمبببا يسببباعد علبببى تزويبببدها  ،جبببات المؤسسبببة وال بببروف المحيطبببة بهبببااحتيا مراعببباة

 الفظا ف.
 التوظيفعملية  -1-4-3
مب  ببي   فهبي ،بالمفاد  البشرية المؤهلةت لتزويد المؤسسة بنية مكفنة م  عدة خطفات متكاملة عملي يه    

علميبة تتناسب  مب  شبرو   عباييراعتمبدت علبى م إذا ،مب  الاسبتفا ة منهباتمك  المؤسسبة  التي المها  التنفيذية
مبل فنفةيبة الع، أي تأهيبل وظيفبي وكفباءة مهنيبة .والتخصبص البفظيفي المناسب  الكفاءاتومنها تففر  ،العمل

التبي تميبز الفبر   وهذا يتطل  م  المسبيري  مراعباة الفبروق الفر يبة والقبددات ،ومتطلباته متغيرة م  عمل لآخر
 وفبق مبببدأ ثبم تعييببنهم ،اختيباد أفضببلهمبالاختببادات التببي تسبمح العمبل لكببل فبر  عب  طريببق  وإسببنا  ،عب  غيبره

عبب   الابتعببا باتبببا  الأسببالي  العلميببة و ق ذلبب  إلا يببولا يمكبب  أ  تحق. المناسبب  فببي المكببا  المناسبب  شببخصال

                                                           

 44 بفقفة عبد الرحما ، مرج  سابق، ص188.
، عما ، الأد  ، 1، مركز الكتاب الأكا يمي،  تسيير وتدبير الموارد البشريةبفخريسة بفبكر، بفقصاص عبد الحميد،  45

 .03، ص0211
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الفاجبب  القيببا  بهببا للفصببفل إلببى العمليببات الأخببرى التنسببيق مبب  مختلببف و  ،(غيببر العلمببي)التفظيبب  العشببفا ي 
 .هذا الفصل لاحقا فيوسفف نتطرق لهذه العملية بالتفصيل  ،تحقيق الأهداف المحد ة لها

 التدريب. -1-4-4
التببي يمكبب   باعتببباده مبب  أفضببل الفسببا ل ،مبب  الفظببا ف المهمببة فببي المؤسسببات الحديمببة ددي يعتبببر التبب     

عمليببة تسببتهدف إجببراء تغييببر  ا ببم نسبببيا فببي  "يعببرف علببى أنببه حيببث ،تها تنميببة قببددات مفاد هببا البشببريةبفاسببط
وهف إجراء مبن م يتبزو  الأفبرا  مب  خلالبه بالمعرفبة  ،اعد على أ اء وظيفته بطريقة أفضلمما يس ،قددات الفر 

سببلفكية يقصببد بهببا تغييببر الفببر  بهببدف "عمليببة كمببا يمكبب  تعريفببه علببى أنه .46والمهببادة المتعلقببة بببأ اء الفظيفببة"
 . 47"م  ناحية تطبيقية إليهن رنا  ويعد علما م  العلف  إذا ما ،الإنتاجيةمية قدداته ودف  كفايته تن
عملية دوتينية ضرودية في المؤسسبة تسبتهدف كبل  التددي  يمك  القفل أ م  خلال التعريفي  السابقي       

جديبد وتطبفير أسبالي  الأ اء التبي حتبى يتمكنبفا مب  ت ،سبتفياتهم ومهبامهمالعباملي  بهبا علبى اخبتلاف م الأفرا 
زيببببا ة المعببببادف  إلببببى هببببذه العمليببببةخببببلال  مبببب  الإ ادةكمببببا تهببببدف  ،كببببنهم مبببب  تحقيببببق الأهببببداف التن يميببببةتم

لمفاجهبة ومسبايرة التغيبرات والتطبفدات الحاصبلة فبي مجبال  ،المهادات والقبددات عنبد الأفبرا  تنميةو والمعلفمات 
 ت في بيئة العمل للمؤسسة.ومفاكبة التحفلا ،التكنفلفجيات الحديمة

 الأجور والمكافآت. -1-4-9
 ا بببببببببببوالأمتصببميم ووضبب  ن ببا  الأجببفد والحببفافز والمكافبب ت بمببا يحقببق الأمبب   "تتممببل هببذه المرحلببة فببي      

. يتضح م  خلال 48والمساهمة في دف  الروا المعنفية للعاملي  وزيا ة إنتاجيتهم " ،الفظيفي والما ي للعاملي 
 ادة المبببفاد  البشبببرية تقبببف  بتحديبببد تيمبببة وأهميبببة كبببل وظيفبببة مببب  الفظبببا ف بنببباء علبببى حجبببم إه الفظيفبببة أ  هبببذ

 ،وعلبى أساسببها يحبد  التعبفيل المبالي البذي تسبتحقه كبل وظيفببة ،ليات الناتجبة عنهبا و دجبة صبعفبتهاالمسبؤو 
 حتى تستطي  المؤسسة تحقيق مبدأ العدالة والمفضفةية بي  مختلف الفظا ف.

جمي  أشكال التعفيضات الما ية والخدمات والففا بد التبي يحصبل عليهبا المفظبف  إلى"كما تشير الأجفد      
مقاببل الجهبد البذي يبذلبه الشبخص فبي العمبل واسبتغلاله لكافبة طاقاتبه وإمكانياتبه والقيبا  بالمهبا   ،م  المن مبة

م  خلال ما تقد  يمكب  القبفل أ  . 49"سهاما منه في تحقيق أهداف المن مة إوالمسؤوليات المنفطة بالفظيفة 

                                                           

 46 بفقفة عبد الرحما ، مرج  سابق، ص 182.   
 .12ص،  0221، الأد   ، ،عما ،1،  اد المسيرة للنشر والتفزي  والطباعة،  التدريب الإداري المعاصرحس  أحمد الطعاني، 47 

 48 محمد ب   ليم القحطا ، مرج  سابق، ص01.
  49 فيصل حسفنة، مرج  سابق، ص121.
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كفبباءة الو مزيببد مبب  الأ اء علببى حيببث تشببج  العبباملي  وتحفببزهم  ،ا أساسببيا فببي حيبباة الفببر  والمن مببةلرجببفد  ود 
  ويساهم في تحقيق أهدافها. لمؤسسةا وإنتاجيةيرتف  معه مستفى أ اء ل ،الإنتاجية
 تقييم الأداء. -1-4-6
الفعلببببي للفببببر  ببببببالأ اء  الأ اءالعمليببببة المفضبببببفةية للمؤسسببببة التببببي تقببببباد   تلبببب  " يقصببببد بهببببذه الفظيفبببببة     

ثبم التغذيبة العكسبية أو المرتبدة لتنميبة  ،أسببابها فضيحقا  القفة والضعف في الأ اء وتم  تحديد ن ،المستهدف
هبم حسب  وتحديبد كفباءة المبفظفي  فبي أ اء عمل ،فتبرة زمنيبة محبد ة و وديبة خبلال هوسبلفك  هتياع أ او  ،الفر 

المببدير المباشببر فببي أغلبب  ويببتم ذلبب  مبب  خببلال الملاح ببة المسببتمرة مبب  قبببل  ،الفصببف الببفظيفي المحببد  لهببم
  .50" الأحيا 
أ  هببذه العمليببة مسببتمرة ومتفاصببلة يقببف  بهببا المببديرو  والمسببؤولف  فببي التعريبب  مبب  خببلال هببذا  يتضببح     

ومببدى مسبباهمة كببل واحببد فببي  ،ن مببةمسببتفى أ اء المببفظفي  فببي الم معرفببة إلببىبهببدف الفصببفل  ،المؤسسببات
ومعرفبة  ،أو الفشبل فبي عمليبة الاختيباد التففيق م  حيثتقييم عملية التفظي   إلىوالفصفل  ،أهدافهاتحقيق 

كمبببا يمكببب  أ  تسببباعد هبببذه العمليبببة فبببي تحديبببد الفئبببة المعنيبببة  ،مبببدى ملا مبببة المفظبببف للفظيفبببة التبببي يشبببغلها
التببببي يلعبببب  تقيببببيم الأ اء  ودا مهمببببا فببببي تحديببببد  ،(لترتيببببة والنقببببلأي عمليببببة ا )التفظيبببب  المسببببتقبليةبعمليببببات 
  الأخير. حفدسفف نتطرق لهذا العنصر بالتفصيل في المعليه و  معالمها.

 المسار الوظيفي.تسيير  -1-4-7
مبب  مختلببف العمليببات  ،وتحركببات جميبب  العبباملي  بالمؤسسببة الببفظيفيتهببتم هببذه الفظيفببة بمتابعببة المسبباد      

وعلببى  ،سببية مبنيببة علببى أسبباع علمببيأقببرادات الترتيببة والنقببل والحركببة الأفقيببة والر  "حيببث أ  ،كالنقببل والترتيببة
وعمفمببا يلاحببظ  .51ولببي  علببى أسبباع الأقدميببة والرابببات الشخصببية فقببط " ،احتياجبات واضببحة ومحببد ة سببلفا

 .فظيفيالعاملي  ومتابعة مسادهم النقا  القفة والضعف في تطبيق هذه الفظيفة لدى الأفرا   مراعاة
 في المؤسسة العمومية. توظيف الموارد البشرية -2

فبي المؤسسبات تهبا مب  زيبا ة البفعي بأهميو  ،عمليبة التخطبيط للمبفاد  البشبريةعملية التفظي  هي امتدا  ل     
نايبببة خاصبببة مببب  قببببل جميببب  عب تحضبببى المبببفد  البشبببري المؤهبببل والكبببفء اسبببتقدا  عمليبببةأصببببحت  ،الحديمبببة

أنشببطة المن مببة فببي تحديببد مصببير  الأفببرا  ن ببرا للببدود الكبيببر الببذي يلعبببه ،الاقتصببا يةو  الإ اديببة ؤسسبباتالم
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 إلببىبالشببكل الببذي يببؤ ي  الهبب الإعببدا ، لببذا يجبب  علببى وجببه الخصببفصالمببفاد  البشببرية    ادةإنشببطة عمفمببا وأ
            .           واختياد أنسبهمفيه  الراغبي و  لمؤهلي طالبي العملاعد  ممك  م   أكبر ابقطتسا

والمفهبببف   ،مفهبببف  الفظيفبببة والمفظبببف فبببي المفببباايم الدوليبببة إلبببى سبببفف نتطبببرق  حبببفدهبببذا الم مببب  خبببلالو     
 ، أهميته وأهدافه وأهم العناصر المؤثرة فيه.التفظي عملية مفهف  الجزا ري و 

 الوظيفة والموظف من منظور)دولي، جزائري(.مفهو   2-1
المصطلحات الحديمة الاستعمال حيث تقابلها بالفرنسية اصبطلاا الفظيفبة  إ  تعبير الفظيفة العامة م       

يصببع  و  ،Civil serviceوبالانجليزيببة اصببطلاا الخدمببة المدنيببة  ،La fonction publiqueالعمفميببة 
 نطاق تطبيق القفاني  فقط. بإعطاءمع م الدول  قفاني اكتفت حيث  ،تحديد تعري  شامل و قيق لها

الاقتصبا ية حسب  ال بروف السياسبية و  ،العمفمية يختلبف مب  مجتمب  لآخبر ومب  ن با  لآخبرفمفهف  الفظيفة 
 .زاوية تناوله حس  فا فيه كلاختلف الباحمي  أ كما  ،السا دة فيه والإ ادية

لمبباني ابن ببرة مفضببفةية تحليليببة و  الأول ،فببريقي  إلببىالعمفميببة فقببد انقسببمفا فببي ن ببرتهم  الإ ادةأمببا علمبباء     
 :الباحمي م  عليهما مع م سنتناول تعريفي  أج وعليه .اتريفقا لهما انقسمت التعووف ،بن رة شكلية وص ية

 عببرف الفظيفببة العمفميببة بأنهببا مجمفعببة مبب  الأشببخاص الببذي  يقفمببف  ت :التعريففف الشففكلي الوصفففي" -
 بالعمل لخدمة المؤسسة العمفمية.

  الفظيفة العمفمية هي مجمفعة مب  الاختصاصبات القانفنيبة أرى بي التعريف المواوعي التحليلي: -
 .52"التي يج  أ  يمادسها شخص محد  تتففر فيه شرو  معينة و ا مة مستهدفا خدمة المجتم 

تطلبه القبفاني  المحبد ة تدكز على الشكل وفقا لما  الأولالتعري  التعريفي  أ ،  محتفى  نستنتج م  خلال    
 خاص الذي  يقفمف  بالعمل أو متطلبات الفظيفة التي تحد  مسبقا.لذل   و  الاهتما  بمفاصفات الأش

حيبث اهبتم بجفهرهبا المتعلبق  ،التعري  المباني فقبد دكبز علبى مضبمف  القبفاني  المحبد ة والمن مبة للفظيفبة أما
 وعليبه .و  الاكتفاء بتل  الشرو  الشبكليةلمناص  وفقا لما تتطل  الفظيفة فعليا  ابمفاصفات الأفرا  شاغلي 
مجمفعببة مبب  الفاجبببات التببي يقببف  بهببا الشببخص الببذي يتببففر علببى  هببي ةبببادة عبب يمكبب  القببفل أ   الفظيفببة 

 مفاصفاتها، مقابل مجمفعة حقفق يتحصل عليها مقابل أ ا ها.
وعمفمبا يتجبباذب العببالم المعاصببر تيبادا  مختلفببا  بببادزا  ومببؤثرا ، يتمبملا  فببي ن ببا  الفظيبب  العمببفمي      

وقببد سببعت  .الفظيبب  العمببفمي الأودبببي، ولكببل منهمببا مجببالات وخصببا ص، مميببزات وم خببذ الأمريكببي، ون ببا 

                                                           

  .01بلعيفة عبد العالي، مرج  سابق، ص 52  



بشريال على اندماج وأداء المورد االمؤسسة وأثرهفي التوظيف عملية  عقلنةالفصل الثاني:  

 

63 
 

التبببي    أ  لكبببل  ولببة خصفصبببياتها وظروفهببامختلببف الببدول إلبببى تبنببي أحبببد المفهببفمي  فبببي نطاقببه الفاسبب ، إلا
 تميزها ع  مميزات هذي  التيادي  تتكي  معها م  خلال التعديلات اللازمة. 

متبنيببة  ،مجتمعهببا يتماشببى وخصفصببياتد هببذه الببدول حاولببت بنبباء ن ببا  خبباص بهببا والجزا ببر علببى غببرا    
ومنهبا مببا  ،متعلبق بالن با  الاسبتعمادي الفرنسبي منهبا مبا هبف تباديخي ،الن با  الأودببي لعبدة اعتببادات وتبأثيرات

ول إببراز مفهببف  ومب  خببلال هبذا العنصببر سبفف نحببا .غرافبي القريبب  مب  القببادة الأودبيبةهبف متعلبق بببالمفق  الج
 الفظيفة العمفمية والمفظف، وفق الاتجاهي  المذكفدي  ووفق المن فد الجزا ري.

نقسم هذا المفهبف  كمبا سببق القبفل إلبى ي :الدولي فهو مفهو  الوظيفة العمومية والموظف وفق الم 2-1-1
   :هما ن امي  بادزي 

  علبى المفهبف  حمف  والمتخصصبف يطلبق الببا :الأوربي فهو وفق الم والموظف مفهو  الوظيفة العمومية -أ
المفهبف  تتممبل فبي عمبل هذا فالفظيفة وفق  ،ة المغلقة"للفظيفة العمفمية إسم "ن ا  الفظيفة ذات البني الأودبي

يلتحبق المفظبف  ،المن م للفظيفة في القطبا  الخباص مستقر يحكمه قانف  خاص متميز ومستقل ع  القانف  
كمبا لا تتطلب  الفظيفبة وفبق هبذا  .إلبى أ  يبلبأ أعلبى مسبتفياتهافظيفي ويتبددو فيهبا بالمهنة في بداية مساده ال

أن مة التعلبيم فبي البدول التبي لا تتبففر علبى أن مبة م  وهف ما يجعله يتماشى  ،الن ا  تعليما تخصصيا كبيرا
 متطفدة.

تخضببب   ،جبببباتأمبببا المفظبببف وفبببق هبببذا الن بببا  يكبببف  لبببه مجمفعبببة مببب  الحقبببفق وعليبببه مجمفعبببة مببب  الفا    
مركببز وهببف مببا يجعلببه فببي مركببز قببانفني مختلببف عبب  ال ،القانفنيببة المحببد ة والمن مببة لهببا لمجمفعببة مبب  القفاعببد

وبعببل  ول العببالم  ،كمببا أ  هببذه الن ببرة هببي السببا دة فببي  ول أودبببا الغربيببة ،القببانفني للمببفاط  بصببفة عامببة
 .53ل الدول العربية أيضاعوب
يطلبق علبى الفظيفبة العمفميبة اسبم ن ببا   الأمريكفي: فهفو موظفف وففق الممفهفو  الوظيففة العموميفة وال -ب
ووفق هذا الن ا  لا يفجد للفظيفة العمفمية ن با  خباص بهبا يميزهبا عب   ،ظيفة العامة ذات البنية المفتفحةالف 
 .كميرة بي  القطاعي  العا  والخاص، كما لا تفجد فروق ا  الذي يسير ويحكم القطا  الخاصالن 
يبتم التعيبي  فبي الفظبا ف بنباء علبى التخصبص البدقيق  ،يمتاز هذا الن ا  بالتفصي  البدقيق للفظيفبة كما    

وتشببعبت فيهببا فببرو   ،وهببف مببا جعببل المعاهببد الأمريكيببة غادقببة فببي التخصببص الببدقيق ،تتطلبببه الفظيفببة الببذي
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مبا  إلا ،ه حقبفق مميبزةن با  الأمريكبي لبي  لبوالمفظف وفبق ال .54صفدة لا تفجد في المفهف  الأودبيالدداسة ب
وتميببز الفظيفببة بعببد  الاسببتقراد والببدوا  ويببرتبط المفظببف بالفظيفببة مبب  الدسببتفد مباشببرة وقببفاني  العمببل يسببتمده 
، ويسبف  هبذا خبروو المفظبف مب  الخدمبة إلبىالفظيفبة  إلغباءويبؤ ي  ، و  تغيير أو تنقل ببي  الفظبا فنفسها 

   . سفيسرا وبعل الدول الاشتراكية سابقا وكندامريكية الن ا  في الفلايات المتحدة الأ
 إلببى الاسببتقلال بعببدسببعت الجزا ببر  :جزائففري ال فهففو مفهففو  الوظيفففة العموميففة والموظففف وفففق الم 2-1-2 

للاسببتعماد الفرنسببي  تأثرهببا بالترسببانة القانفنيببة منهببا للفظيفببة العمفميببة لعببدة اعتبببادات، الأودبببيتبنببي المفهببف  
علبى غبراد كبل القبفاني   ،الاسبتقلالكبا  مطبقبا قببل فن ا  الفظيفبة العمفميبة الفرنسبي وادتباطها التاديخي به، 

تطبيقاتبه مب  كبل م خبذه و  أدست جذوده الإ ادة الاستعمادية والذي، الاستعماديةالأخرى التي سنت في المرحلة 
ن بببرا  وتن يمبببي نيفبببراا قبببانف للفقبببف  فبببي وبعبببد اسبببترجا  السبببيا ة الفطنيبببة وتفا يبببا الجبببا رة علبببى الجزا بببريي . 

ن ببرا لعبببد  تببففر الهياكبببل  ،شببكلت عمليبببة الإصببلاا الإ ادي صبببعفبات للحكفمببة الجزا ريبببة لمتطلبببات المرحلبببة
البذي  ، 1910 يسبمبر81إصبداد قبانف  تم  ،  للقيا  بمختلف المها  الإ اديةالكافية لذل  وقلة الأفرا  المؤهلي

ي بعبببل الاسبببتمناءات التبببي تتعببباد  مببب  مببببا   السبببيا ة فببب إلا ،علبببى تمديبببد العمبببل ببببالقفاني  الفرنسبببية يبببنص
السياسببية  والإصببلاحاتعبببر مختلببف المراحببل  عببدة تعببديلات ليعببرف بعببدها ن ببا  الفظيفببة العمفميببة ،الفطنيببة

الصبا د القبانف  التبفجيهي للمؤسسبات العمفميبة الاقتصبا ية "علبى غبراد  ،التي مبرت بهبا الجزا بر والاقتصا ية
تكببف  فيهببا الدولببة  يت باسببتقلالية المؤسسببات ...سببمنفعببا مبب  الليفنببة فببي التسببيير الببذي أ خببل  ، 1933فببي

المبؤدت  21/28الأمبر دقبم إلبى وصبفلا  ،55المساهم الفحيد حيث تتفلى بصفتها كإ ادة مركزية ومالكة لرسبهم"
مرحلبة  باعتباده آخر قانف  صدد في ،العا  للفظيفة العمفمية الأساسيالمتضم  القانف   0221جفا 12في 

  .اقتصا  السفق الحر
 .حد ت فيه مختلف المفاايم المتعلقة بالفظيفة العمفمية والأشخاص البذي  يحملبف  صبفة مفظبف وأخيرا     

 والإ اداتالمؤسسبببة العمفميبببة المتمملبببة فبببي  ،سبببات التبببي يطببببق عليهبببا هبببذا القبببانف  بالإضبببافة إلبببى كبببل المؤس
والمؤسسببات العمفميببة ذات  ،الإقليميببةوالجماعببات  ،التابعببة لهببالمصببالح غيببر المركزيببة المركزيببة فببي الدولببة وا

وكبببل مؤسسبببة عمفميبببة يمكببب  أ   ،العلمبببي والتكنفلبببفجي والمؤسسبببات العمفميبببة ذات الطببباب  ،الإ ادي الطببباب  
والمسبببتخدمف   ،القضببباة، واسبببتمنى القبببانف  للفظيفبببة العمفميبببة الأساسبببييخضببب  مسبببتخدمفها لأحكبببا  القبببانف  

 .ومستخدمف البرلما  ،يف  التابعف  للدفا  الفطنيالمدنالعسكريف  و 
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تخضببب  "مهنبببة تتميبببز بالبببدوا  والاسبببتقراد، وعليبببه يمكببب  تعريببب  الفظيفبببة العمفميبببة فبببي الجزا بببر علبببى أنها     
 .56وهف القانف  العا  للفظيفة العمفمية " ،يستقل بقفاعده ع  القانف  الخاص لقانف  
والتشببري  الفرنسببي علببى ى غببراد مختلببف التشببريعات فبي  ول العببالم مفهببف  المفظببف فببي الجزا بر وعلبب أمبا     

 لأحكبا الخاضعي   الأشخاصواكتفت بتحديد صفات  والتي لم يهتم بتقديم تعري  محد  له، ،وجه الخصفص
 الجزا بر مبرت  بهباعببر مختلبف المراحبل التبي وتعبديلات  ترايحيث عرف هذا المفهف  تغي .الفظيفة العمفمية

والذي عرف المفظف في ما تبه الرابعبة بأنبه"العف   ،المذكفد سابقا 21/28دقم الأمرغاية  إلى الاستقلال منذ
وعكبب  مببا كببا  معمببفل بببه فببي  .57" الإ ادي الببذي عببي  فببي وظيفببة عمفميببة  ا مببة ودسببم فببي دتبببة فببي السببلم 

مبب  هببذه الصبببفة الحفببظ والصببيانة  أعببفا  ىفقببد اسببتمن ،المن مببة للفظيبب  العمببفمي بببالجزا ر القببفاني  السببابقة
ولبي  لهبم حبق الترسبيم  ،محد  المدة وعقد غيبر محبد  المبدة عقد ،متعاقدي  بأحد الصيأ التالية أعفا وجعلهم 

  في دت  الفظي  العمفمي.
مبب  خببلال مببا سبببق يمكبب  القببفل أ  المفظببف فببي الجزا ببر هببف كببل شببخص يببتم تعيينببه بأحببد الإ ادات أو      

ويرسبم بعبد مبدة زمنيبة تجريبيبة  ،بصفة  ا مةيها قفاني  الفظي  العمفمي ق علالتي تطب ،المؤسسات العمفمية
 . عي  فيه يحد ها القانف  وفقا لمتطلبات المنص  الذي

 ،يبات إ ادة تسبيير المبفاد  البشببريةيعتببر التفظيب  عمليبة جبد هامبة ضبم  عمل مفهفو  التوظيفف: -2-1-3
 حيبث يبؤ ي كبل خطبأ إلبى التبأثير علبى ،ساد المؤسسبةها مؤثرة وحاسمة في محيث تعتبر القرادات الناتجة عن
وعلبى هبذا الأسباع يعامبل  ،اه الفبر  الجديبدأو تغيبر فبي سبلفك العباملي  اتجب ،منات العمل والتفاز  فبي أجزا هبا

"تلبب  العمليببة التببي تببتمك  مبب  خلالهببا المؤسسببة مبب  تببففير  ويعببرف بأنببه .التفظيبب  كمببا تعامببل الاسببتممادات
وذلببب  بببباللجفء إلبببى  ،التبببي يشبببتر  فيهبببا التأهيبببل البببلاز  ،رودية لمنصببب  العمبببل الشببباغررية الضبببالمبببفاد  البشببب

مبب  خببلال التعريبب  يتضببح أ  عمليببة التفظيبب  الناجحببة تتطلبب  الفصببفل  .58التفظيبب  الخببادجي أو الببداخلي"
  .إلى ضما  تحقيق التفافق بي  متطلبات الفظيفة ومؤهلات الفر 

لأ  المفهف  قد تبم التطبرق لبه  ،نهجيتسلسل الماحترا  الالمفهف  م  باب كتفي هنا بتقديم مختصر لهذا أو     
 .  تحديد المفاايم سابقا في محفد

                                                           

  56  بفطرفة صفدية، مرج  سابق، ص 2.
، 21الجريدة الرسمية، العد  القانف  الأساسي العا  للفظيفة العمفمية،المتضم    ،28-21الأمر دقم م   22الما ة   57

  .0221يفليف 12المؤدت في 
  58 حجازي إسماعيل، معاليم سعا ، مرج  سابق، ص88.
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 ها.ميتأهو  التوظيفعملية الأهداف السوسيو تنطيمية ل -2-2
تهببدف مبب   والتببيالمببفاد  البشببرية أهميببة بالغببة، تكتسببي هببذه العمليببة كغيرهببا مبب  العمليببات الأساسببية لا ادة     
 لى تحقيق جملة م  الأهداف، نتطرق لها في هذا العنصر.إا خلاله

 .التوظيفعملية أهمية  -2-2-1
المؤسسببة ب فببي مجببال إ ادة وتسببيير المببفاد  البشببريةعتبببر عمليببة التفظيبب  مبب  العمليببات الهامببة والر يسببية ت    

البببذي   ،فبببرا الأأفضبببل  اختيببباد وتعيبببي و اسبببتقطاب  إلبببى تسبببعى مببب  خلالبببهفهبببي تممبببل نشببباطا أساسبببيا  ،عمفمبببا
بمقبداد تكبف   كفاءتهبا لأ  ،بفاسبطتها المؤسسبات تحقيبق أهبدافهاتسبتطي  التبي يتمتعف  بالكفاءات والمؤهلات 

يقبفل  البذي ،اليابانيبة sonyأحبد المبدداء التنفيبذيي  لشبركة قبفل يؤكد هذا الاتجباه "حيث ،العاملي  الأفرا كفاءة 
بببل لا أبببالأ إذا قلببت أ  مصببير المن مببة قببد  ،مبب  تسببتأجرهم إ  مسببتقبل من متبب  فببي الأمببد البعيببد هببف فببي يببد

علبى وهف ما يعني أ  المراهنة الحقيقية لنجاا المن مبة تببدأ مب  قبددتها . 59يكف  في يد أصغر مفظفيها سنا"
 إلبىالسبعي المبفاد  البشبرية فبي  لإ ادةالتفظيب  عمليبة أهميبة  كمب ت حيث  .الحصفل على الشخص المناس 

الببذي سببيكلف المؤسسببة  ،مناسبب التفظيبب  الشببخص غيببر نسبببة احتمببال الفقببف  فببي خطببأ  التقليببل مبب منبب  أو "
تكبف    أيمكب   ي لاتكب كمبا قبد تبدف   ،حيث الرات  والتكالي  التي تصرف م  إضافيةمالية  وتكالي  أةباء

والتببي تترتبب  عليهببا الخسببادة الناتجببة عبب  القببرادات الخاطئببة التببي تصببدد عبب  الشببخص المعببي   ،أضببعاف ذلبب 
 . 60ل"ببببكك معة منتجاتها وخدماتها في محيطهامكانتها وس خسادة المن مة إلىوقد تصل  ،ةلشغل الفظيف

 الأمبرعندما يتعلبق "خاصة  ،هاجسا بالنسبة للتن يمات الحديمةكف  التفظي  أصبح يشكل  إلى بالإضافة   
 شببببرية ...مببببدير المببببفاد  الب ،مببببدير التسببببفيق ،ممببببلومناصبببب  متخصصببببة بكفبببباءة ذات حساسببببية فببببي التن ببببيم 

ة علببببى مسببببتفى المؤسسببببات مبببب  بببببي  الممادسببببات الملاح بببب وإغرا هبببباالكفبببباءات  استهداف)سببببرقة(فأصبببببحت 
يعتمببد أكمببر علبى الاتصببال المباشببر  وأصببحلببذل  خبرو التفظيبب  عبب  أشبكاله التقليديببة المعروفببة  ،الاقتصبا ية
الكفببباءات  انطلاقبببا مببب  شببببكة علاقبببات تقيمهبببا مكاتببب  التفظيببب  مببب  مخببببري  لاصبببطيا  وجلببب  ،بالكفببباءات
 الحصببفل علببىفببي  للمسبباهمةعمليببة التفظيبب  ترشببيد وعقلنببة  إلببىتلجببا  اتالمؤسسبب أ لهببذا نجببد ، 61النفةيببة"

                                                           

 59 عا ل صالح خرشفف، مرج  سابق، ص 30.
 60 فيصل حسفنة، مرج  سابق، ص12.

، 21المجلداد  البشرية،، مجلة التنمية وإ ادة المف إشكالية التوظيف والتسيير في المؤسسةةيشاوي وهيبة، ةيشاوي هجيرة،  61
   .3، ص0212، الجزا ر، جامعة البليدة ،21العد 
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دفب  مسبتفى  فبيتقبلية ها م  آثباد مسبنوما يترت  ع ،يتم تفظيفها في المكا  المناس التي  المناسبة تاالكفاء
 التن يمي وتحقيق أهداف المؤسسة. الأ اء
 .التوظيف ةعملي أهداف -2-2-2
تحقيببق أهببدافها إلببى فصببفل للعمليببة هببذه المبب  خببلال  أنفاعهبباأحجامهببا و علببى اخببتلاف ات المؤسسبب سببعىت    

 :نجد ما يلي هاأهموم   ،العاملي  بها الأفرا وأهداف  العامة
  ختيببباد الأفبببرا  البببذيلا يبببتم المفاضبببلة بيبببنهمالتقبببدير الجيبببد لاحتياجبببات المن مبببة وتبببففير المترشبببحي  البببذي   -

 .62 يشغلف  الفظا ف
  63.لشغل المنص  الشاغر م  ضما  التفافق بي  احتياجات التشغيل وقددات الفر الفر  المناس   إيجا  -
جبببدادة والبببتلان  مببب  التغيبببرات كبببل العمبببل المكلفبببي  ببببه ب إتمبببا وتفظيببب  المرشبببحي  القبببا دي  علبببى  اختيببباد -

وإعببدا هم للعمببل  ،تفليفببة بببي  خصببا ص المترشببحي  إلببى والفصببفلالببفظيفي  والقببددة علببى الانببدماو الطاد ببة،
 .64وحمهم وترغيبهم في العمل والاستمراد فيه 

 .لها بالأهداف العامة خاصةال هودبط  أهداف ،هالاعتراف بذاتو  تحقيق أهداف المؤسسةالفر  على تشجي   -
 ، م  أجل تحسي  مستفى أ ا هم.فرا ضما  الفرص لتنمية قددات وكفاءات الأ -
 مبادئ عملية التوظيف .-2-3
والمتمملبة تطبيقهبا  إلبى العمفميبةالتبي تسبعى المؤسسبة  المبا  تفظي  على مجمفعة م  الترتكز عملية      

 :فيما يلي
قبببل تنبباول مصببطلح المسبباواة فببي التفظيبب  سببفف نحبباول تقببديم  :مبففدأ المسففاواة فففي التوظيففف -2-3-1

 .همفهفم
قات والجماعات لتحقيق العلا الأفرا التفصيات التي يج  أ  يتبعها مجمفعة م  " إلىمة لكحيث تشير هذه ال

                                    .تطبيق القيم الاجتماةية التي تفصبي بالعدالبة فبي الحبالات المتسباوية إلىلأنها تدعفا  ،الاجتماةية الايجابية
حسببب  الممبببل والأخبببلاق  ،مببب  لآخبببرالفاقببب  فهبببف يختلبببف مببب  مجت أمبببا مببب  حيبببث تطبيبببق المسببباواة علبببى أد 

الرفيعة...م  التذكير أنه مهما كانت الاختلافات بي  المجتمعات فإ  مبدأ المفاطنة يبقبى يحبث علبى المسباواة 
                                                           

 .33، ص0219،عما ، 1، مركز الكتاب الأكا يمي،  تنمية المورد البشري في التنظيمزواتيني عبد العزيز،  62 
  63  حجازي إسماعيل، معاليم سعا ، تسيير الموارد البشرية من خلال المهارات، مرج  سابق، ص88.

قراءة في شروط التوظيف  حسب القانون  –في المؤسسات العمومية الجزائرية  واقع التوظيفدحماني يفسف زكرياء،  64 
 .1، ص 0201، جامعة غر اية، الجزا ر،21، المجلد 21، مجلة العلف  القانفنية والاجتماةية، العد  الجزائري 
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البذي  تتبففر فبيهم  ،الأفبرا فبتح أببفاب التفظيب  أمبا  جميب   "المسباواة يقصبد بو  .65"ببي  المبفاطني  أمبا  القبانف  
وهف مبدأ قانفني  يستلز  أ   ،عنصري على أي أساع لمحد ة مسبقا  و  تمييزالشرو   والمؤهلات العلمية ا

 .66"ظيفة ما كما ينص عليه القانف  يكف  في المقدمة لشغل و 
اللبببفا ح التبببي اعتمبببدت فبببي تن بببيم مختلبببف جفانببب  الحيببباة علبببى سببب  التشبببريعات و وفبببي المجتمعبببات الغربيبببة    

ميمببباق حقبببفق  والمتممبببل فبببي ،التشبببريعات الصبببا دةهبببذه أببببرز  أحبببدنجبببد أ  هبببذا المببببدأ مسبببتلهم مببب   ،ةيبببفنالقان
لمببفاطني  متسبباوي  فببي ن ببر   جميبب  اأحيببث جبباء فببي المببا ة السا سببة منببه " . 1139الصببا د سببنة الإنسببا 
فيما يميزهم  إلاتفريق  أيوم  غير  لإمكانياتهمالمراكز والفظا ف تبعا  إلىفهم سفاسية في الفصفل  ،القانف  

 الأفبرا  نبه يشبتر  فبيأحيث  ،واق  الحال يقفل عك  ذل  بطريقة غير مباشرة إلا أ  .67 "مفاهو م  فضا ل 
والتي لم تك  تتساوى فيها كل  ،م  بينها المؤهلات العلمية يحد ها القانف   الشغل الفظا ف شروط رشحي المت

فببي الحصببفل  اة حيببث كببا  يخضبب  لقيببف  اجتماةيببة واقتصببا ية تفببرز عببد  المسبباو  ،طبقببات المجتمبب  الأودوبببي
 وم  ثم عد  تحقق مبدأ المساواة في التفظي . ،على المؤهلات العلمية

اختيبباد  والمؤسسببات عمفمبا الإ اداتيقتضبي الرفبب  مب  مسبتفى أ اء  :مبفدأ الجففدارة ففي التوظيففف -2-3-2
ق وهبف مبا يفبر  وضب  ن با  قبا د علبى ضبما  تحقيب ،رية القبا دة علبى تحمبل مسبؤولياتهاأفضبل المبفاد  البشب

تطبيق هذا المبدأ بشكل صحيح حيث يضم   ،لذل  الأحس يعد مبدأ الجدادة والاستحقاق و  ،الأفضلالاختياد 
 إلببىولكببي نفضببح المعنببى المفصببل  ،ي لرفببرا  وتحقيببق أهببداف المؤسسببةالببفظيف الأ اء  تحسببي إلببىالفصببفل 

 68 :اللغفية والاصطلاحية تي م  الناحيالجدادة سفف نتناول مصطلح  ،الأفرا المساواة الحقيقية بي  
 ،أحقيبة ،اسبتهل ومب  مرا فاتهبا، ،ل جبدد بهبذا الشبيء أي كبا  أهبلا لبهيقبا ،الأهليبة ،يقصد بالجدادة لغويا: - 

 .وكا  جديرا بها ،هلهاويقال استحق الجا زة است ،استحقاق ،أهلية
 كمبا طلبهبا مهنبة مب  المهب ،القددة على القيا  بالأعمال التبي تتالجدادة تعني  نا هذافي مفضفع :اصطلاحا -
ولببي  علببى  ،علببى أسبب  صببحيحةالمببفظفي  والاحتفببام بهببم  اختيببادفببي  المتميببز الأسببلفبذلبب  أيضببا عنببي ت

 69:لق بمبدأ الجدادة تتممل فيما يليجمال عدة خصا ص تتعإويمك   ،أساع المحسفبية والتحيز
                                                           

  65 بلعيفة عبد العالي، مرج  سابق، ص ص191-192.
 .122، ص1992، مطبعة الكفيت، الكفيت، إدارة الموارد البشرية هاشم،  زكي محمف  66
، مجلة قراءة سوسيولوجية للواقع -أساليب التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائريةسفيسي أحمد، ب  سليم حسي ،  67 

 .129، ص0213، الجزا ر، جفا  2المقدمة للدداسات الإنسانية والاجتماةية العد 
  68 بلعيفة عبد العالي، مرج  سابق، ص111.
 69 زكي محمف  هاشم، مرج  سابق، ص121.
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 الجدادة.أساع الكفاءة و  أفضل الأفرا  علىمهمتها انتقاء  محايدة ومستقلةتحديد لجنة  -   
 للكشف ع  الكفاءات.أ  يكف  الاختباد ع  طريق مسابقة مفتفحة كأسلفب  -   
 .ي  للتناف  على الفظا ف الشاغرةأما  المفظف وجف  الفرص المتكافئة -   
 .  الفظيفة العامة بالحزب الحاكمعد  ادتبا -   
ي  فرصببا متكافئببة مبب  خببلال الأسببالي  المسببتخدمة فببي هببذا المبببدأ يضببم  للمتنافسبب أ وعليببه يمكبب  القببفل    

التبي تجعبل القبا مي  علبى تن بيم عمليبة التفظيب   ،تباداتوالاخمختلف طرق المسابقات الاختياد والمتمملة في 
 .مختلف الضغفطات التي يتعرضف  لهابعيدي  ع  

وصببلت التبي و  ،تعمبل بببهة التبي مؤسسببات وإ ادات البدول المتقدمببتتضببح معالمبه فبي وعمفمبا فبا  هببذا المببدأ     
صب  االمطابقبة لمفاصبفات المن مومبؤهلاته محقيقة تطبيقه في اختياد مفظفيهبا وفقبا لكفباءته إ داك نفعا ما إلى

عببب  الممادسبببات القديمبببة فبببي عمليبببة اختيببباد الأفبببرا   بعيبببدا ،عببب  المعبببايير العلميبببة والعقلانيبببة والقا مبببة ،الممكنبببة
ومببا يفسببر هببذا النضببج فببي ثقافببة الأفببرا  القببا مي  . والحزبببي والعرقببي والعشببا ري القا مببة علببى الانتمبباء السياسببي 

افببة المجتمعببات علببى تسببيير هببذه الإ ادات والمؤسسببات الاقتصببا ية هببف تشبببعهم بمقافببة من مبباتهم النابعببة مبب  ثق
للنتبا ج  إ داكبا مبنهم ،المؤسسباتي الصبحيح عمبلالتي وصلت إلى فهم عميبق وصبحيح للتل   ،المتقدمة المتجذدة

ممببل  ،أيضببا مبببدأ مبب  مزايبباهببذا اليحقببق ومببا  ،مسببتقبلا المؤسسببة عا ببداتعلببى  إيجاببباالملمفسببة التببي تببنعك  
يعبزز مكانتهبا و  ،أهبدافهاالأفرا  بما يعف  علبى الأ اء البفظيفي للمؤسسبة ويسباهم  فبي تحقيبق  أ اءتحقيق كفاءة 

 .وصفدتها في أوسا  أفرا  المجتم 

الفظيفبببة أ  يكبببرع المفظبببف حياتبببه العمليبببة لخدمبببة "ذا المببببدأ ونعنبببي بهببب :لوظيففففةا ةدائميفففمبفففدأ  -2-3-3
انفنبا طبقبا لمبا يبنص عليبه بلبفا سب  التقاعبد المحبد  ق غايبة إلىأي تيامه بفاجباته  ،فيها والمؤسسة التي نص 

وهكذا  ،تعس ية ل الفظيفة لصالحه بطريقةيستغ قدنه أإلا  ،م  أنها تمنح المفظف فرصا كميرة فبالرغم ،القانف  
الاسببببتقراد  جببببف يسببببف هبصببببفة  ا مببببة لضببببما  تببببففر  مبببببدأ التفظيبببب تقريببببر  إلببببىاتجهببببت الدسبببباتير المعاصببببرة 

عمفمببا يهببدف هببذا المبببدأ إلببى ضببما  الاسببتقراد الببفظيفي  .70" إنتاجيتببهوالاطمئنببا  عنببد المفظببف ويرفبب  مبب  
 للمفظف.

 
 

                                                           

  70 زكي محمف  هاشم، مرج  سابق، ص 120. 
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 لتوظيف. العوامل المؤثرة في عملية ا -2-4
بيئببببة الداخليببببة والخادجيببببة المختلفببببة التببببي لهببببا علاقببببة بال ر عمليببببة التفظيبببب  بمجمفعببببة مبببب  العفامببببلتتببببأث     

 ،امبببل الداخليبببة والعفامبببل الخادجيبببةنجبببد العف  هببباومببب  بين ،التبببي يمكببب  تصبببنيفها علبببى عبببدة معبببايير ،للمؤسسبببة
 :كما يليبالتفصيل  إليهاوسنتطرق 

 :  يليعملية التفظي  فيما سيرودة على  المؤثرةلية الداخ تتممل العفامل :الداخلية العوامل  -2-4-1
 ودا هاما في التأثير على مختلف  الإ ادةتلع  السياسة المنتهجة م  قبل السياسة المتبعة في المؤسسة:  -

وم  أهم الجفانب  التبي ترسبم سياسبات  ،في مختلف الأقسا  والفرو  وطرق تسييرها التي تتم  اخلها ،العمليات
فبي التكفبل  وإدشبا اتأنهبا "خطبط  ا مبة هبذه السياسبة ب تعبرفو  ،سبة تلب  المتصبلة ببإ ادة الأفبرا واضبحة للمؤس

وتعتبببر  ،رنببةتكببف  فعالببة يجبب  أ  تكببف  محببد ة وثابتببة ومكببي ول .71"والعمببل علببى تحقيببق الأهببداف المسببطرة 
  فإ  نجباا أي سياسبة لذل ،وتعل  وفق الأهداف المرجفةالسياسة نقطة البداية في جمي  العلاقات م  الأفرا  

ذوي سب  الكفباءات م  خلال البحث ع  أح ،بالدعم الذي تتلقاه م  طرف الإ ادة العليا قتر   اخل المؤسسة م
 .اختيادهاالمهادات العاملة و 

لببذل  نجببد أ   ،لبشببرية فببي المؤسسببة ببباختلاف حجمهبباعمليببة تفظيبب  المببفاد  ا فتختلبب :حجففم المؤسسففة -
تكبف  عمليبة  بحيبث ،عمليبةهذه ال إجراءاتفي عد ا ها لا م  العمال تتميز بتعقيد المؤسسات الكبيرة التي تحت

وحبدات تن يميبة  بإنشباءوتقف  المن مات الكبيبرة  ،لما كانت مناص  العمل أكمر أهميةفظي  أكمر تعقيدا كالت
  .ة في التفظي  تسمى مكت  التفظي وتتضم  وحدة مختص ،المفاد  البشرية لإ ادة
 حيببث تمببنح ،يبب  مبب  حيببث الأهميببة التببي تعنببى بهبباجببة تببأثير حجببم المؤسسببة علببى عمليببة التفظتتضبح  د     

مبببب  خببببلال تخصببببيص مكاتبببب  خاصببببة بببببالتفظي  وتعيببببي  مختصببببي  فببببي  ،رأكبببببالمؤسسببببات الكبيببببرة أهميببببة 
تتسبم بالبسباطة والبعبد عب  في مقابل ذل  نجد أ  عمليبة التفظيب  فبي المؤسسبات الصبغيرة  .هاعن الإعلانات

مقابلبة طريبق  وعملية الاختياد تكبف  عب  ،م  المصا د القريبة تكتفي بالبحث ع  اليد العاملة "حيث ،قيدالتع
 .72مدى ملا مته للفظيفة الشاغرة " المدير للمترشح الذي يقرد
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مب  خبلال تحديبد الفظبا ف ، يب  بعمليبة تخطبيط المبفاد  البشبريةتتبأثر سياسبة التفظ :العاملفة ى تخطيط القفو -
 هببف ذلبب  بتخطببيط القببفى العاملببة والمقصببف  . 73عببد  المببفاد  البشببرية لكببل نببف  مبب  أنببفا  الفظببا فالمطلفبببة و 

لمببفاد  والتخطببيط ل ،المسببتقبليةالاحتياجببات العماليببة بالتنبببؤ مبب  خببلال  ،المؤسسبباتالببذي تبذلببه حميببث الجهببد ال
 .فرةف طرق الرقابة والتقييم المتف على مختل بالاعتما  ،البشرية بأقل تكلفة ممكنة

مببب  خبببلال تلببب    ،عمليبببة التفظيببب علبببى  ريتبببأثفبببي ال ببببادزا ودا سبببمعة المؤسسبببة تلعببب   :سفففمعة المؤسسفففة -
ا أو " طريقبة معاملبة الأفبرا  العباملي  بهبيتصبفدها الأفبرا  عب  تلب  المؤسسبة الذهنية التبي صفدالانطباعات وال

تجاتهبببا وخبببدماتها ومشبببادكتها فبببي وكبببذل  طبيعبببة وجبببف ة من ،المتربصبببي  أو البببزواد غيبببرهم مببب  المترشبببحي  أو
 . 74"ي  أفرا  المجتم   الذي تعمل فيهونشر تيمها ب ،لاجتماةية المحلية وتحسي  صفدتهاا الأنشطة
علببببى اسببببتقطاب وجببببذب المترشببببحي  ذوي المهببببادات كبيببببر فببببي التببببأثير الدود هببببذا يتضببببح الببببمبببب  خببببلال       

ة المرسبفمة فبي أذهبا  الأفبرا  فبي البيئبة التبي تنشبط م  خلال الصبفد والانطباعبات الحسبن ،العاليةوالكفاءات 
 .بها والتي تنمي فيهم الرابة في الالتحاق بالمؤسسة  و  تر  

مجمفعبة تلع  هذه العفامل  ودا  في التأثير على عمليبة التفظيب  مب  خبلال  الخارجية:العوامل  -2-4-2
 :ما يليفيم  النقا  تتممل 

التي تشهدها البيئة المحيطة بالمؤسسة م  أهم  الاقتصا ية أو ال روفتعتبر الأوضا   :الاقتصاديالواع -
شببباطات علبببى ن الاقتصبببا يةحيبببث تبببؤثر التطبببفدات  ،تبببأثير مباشبببر علبببى عمليبببة التفظيببب العفامبببل التبببي لهبببا 

فبببي  ةتخصصبببممببب  اليبببد العاملبببة ال كافيبببة  اعبببدأ وهبببذا مبببا يتطلببب  منهبببا تفظيببب   ،المؤسسبببة وطبيعبببة منتجاتهبببا
فبي سبفق  فبي ظبل المنافسبة التبي تفاجههبا االأمر الذي يجعل م  الصع  الحصبفل عليهب ،ةص  الشاغر االمن

الاقتصا ي فر  على المؤسسات المنافسبة  حيث نجد أ "التطفد ،د البحث ع  اليد العاملة المؤهلةعنالعمل 
يحبببدث  نبببهفإ فبببي حالبببة الكسبببا  الاقتصبببا ي أمبببا .قطاب المهبببادات والكفببباءات البشبببريةالشبببديدة والتسبببابق لاسبببت

 إلبىحيبا  الذي يدف  المؤسسبة فبي بعبل الأ الأمروهف  الأدبااحيث ينقص الطل  على السل  فتقل  ،العك 
 اتلمؤسسبمب  احبدث  وهبف مبا ،المؤسسبة سبيرودة سبلبا علبىتأثيره  ينعك ما . 75"تسريح عد  كبير م  العمال
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والتحبببفلات هيببباد أسبببعاد المحروقبببات ان بعبببد ،القبببر  الماضبببي العقبببدي  الأخيبببري  مببب الجزا ريبببة فبببي الاقتصبببا ية 
 .تسريح للعمال وما انجر عنه م  ،عرفتها الجزا ر خلال هذه الفترة السياسية والاقتصا ية التي

كا  لها الأثر  العالم في العقف  الأخيرة هاالتكنفلفجية التي شهد والتغيرات إ  التطفدات :التقد  التكنولوجي -
ة باعتبادها أحد أوجه الحيباة فبي المؤسسو  ،ي الحياة للمجتمعات المعاصرةمناحالكبير في التأثير على مختلف 

الإ اديبة التبي تقبف  بهبا فبي ت عمليبامختلبف الو  ،تلف ال روف والعفامل المحيطة بهباالمجتم  تؤثر وتتأثر بمخ
يبة التفظيب  فعمل .أساسبا علبى التكنفلفجيبا نشباطاتها ترتكبزعلى غبراد إ ادة المبفاد  البشبرية  والأقسا  الإ ادات

ة المبببؤهلات فبببي المجبببال ببببل أصببببحت ملزمبببة علبببى مراعبببا ،يمبببة لبببم تعبببد تبببداد بأسبببالي  تقليديبببةفبببي الإ ادة الحد
لا سيما في الحصبفل علبى  ،ي مجمفعة م  الصعفبات والتعقيداتيشكل التقد  التكنفلفج"بحيث  ،التكنفلفجي

 التطببببفد سسببببة أ  تأخببببذ بعببببي  الاعتبببببادلببببذا علببببى المؤ  ،ومسببببايرتها للببببتحكم فببببي هببببذه التكنفلفجيبببباهببببل فببببر  مؤ 
 نتبباوالإطببرق  وإتبببا التكنفلفجيببا واسببتخدا  الآلات  إ خببال  لأ ،76"فلببفجي عنببد تيامهببا بعمليببة التفظيبب التكن
يبد عاملبة مؤهلبة تتمتب   إلبىممبا يجعلهبا فبي أمب  الحاجبة  ،فبي المؤسسبةالعامبل أ اء ر علبى يثأتلها متطفدة ال

 .ة التطفدات التكنفلفجية الحديمةفاكبمم  مك  تحتى ي ،ات عاليةبتقني
يبببر مباشبببر علبببى عمليبببة غ بشببكلالعفامبببل المقافيببة السبببا دة فبببي المؤسسبببة ومحيطهبببا ؤثر تببب: الثقفففافي رالمتغيففف-

تسببف  المجتمعببات العربيبة بعببل التقاليببد مفا هببا أ  أعمبالا معينببة تناسبب  الرجببال ولا تناسبب   "حيببث ،التفظيب 
يببنعك  والتببي  ،فببي مختلببف مناطقهببا متنفعببة عببا ات وتقاليببدتمتبباز ب التببي الببدول بببي  مبب  رالجزا ببو  ،77"النسبباء

المشبكلة القبيم والعبا ات عليهبا مراعباة  وتحبتم ،بشبكل مب  الأشبكال المزاولبة لنشباطها بهبا على المؤسسبة هار يثأت
 في عملية التفظي  . وتأخذ ذل  بعي  الاعتباد ،نشاطها فيهي تزاول ذالمجتم  ال مقافةل
الدولببة التببي تمببادع بهببا والتشببريعات الصببا دة عبب  بببالقفاني   تتببأثر عمليببة التفظيبب  :القانونيففةالتشففريعات  -

 أخذهات أ التي تنطفي تحت لفاء هذه التشريعات ة على المؤسس يتفج حيث  ،بشكل واضح ومباشرنشاطها 
 الأخببرى ل الشببرو  بالسبب  والجنسببية وبعبب ،والمتعلقببة مببملاالتفظي يببة سبباتها سيا دسببمو  بنبباءفببي  بعببي  الاعتببباد

القبببانف  الجزا بببري اهبببتم اهتمامبببا كبيبببرا بعمليبببة التفظيببب  فبببي مختلبببف ف، وجعلهبببا تتماشبببى والتشبببريعات الفطنيبببة
هببة ومفاصببفات الفظيفببة مبب  جهببة تضبببط مفاصببفات الفببر  مبب  ج ضببفابطو  ،خاصببة الهببا شببروطوحببد  جفانبهببا 
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جزا ببري الشببخص أ  يكببف  كبب ،يفمنببا هببذا إلببىوهببف مببا تؤكببده مختلببف القببفاني  الصببا دة منببذ الاسببتقلال  ،أخببرى 
بالنسبببة الخدمببة الفطنيببة  إزاءفضببعيته ل سببفياوم ،قببه المدنيببة وليسببت لببه سببفابق عدليببةمتمتعببا بحقف و  ،الجنسببية
 .78"للرجل

 ببببالإ ادةالتشبببريعات الجزا ريبببة المن مبببة والضبببابطة لإجبببراءات التفظيببب  هبببذه الشبببرو  التبببي وضبببعت فبببي     
 .المفالي بنف  م  التفصيلالمحفد  اولها فيوالمؤسسة العمفمية سفف نتن

 .الجزائرية مراحل وأساليب التوظيف في المؤسسة العموميةو شروط  -3
فبببالأفرا  البببذي  يمملبببف  أهبببم  ،فبببي تسبببيير مختلبببف شبببؤونها الإ ادةفعاليبببة  إلبببىإ  نجببباا أي مؤسسبببة داجببب      

هبا واسبتمرادها  ومب  ثبم ضبما  بقا ،ؤسسبةمفاد ها هم نقطة التحبفل التبي يتفقبف عليهبا فشبل أو نجباا هبذه الم
البشرية مب  كافبة الجفانب  التبي تؤهلهبا  هالمفاد  جيدالتحضير العدا  و الإوهف ما يج  العمل عليه م  خلال 
ضبط شرو  مفضفةية تحد  م  خلالها مفاصبفات كل هذا يتفقف على  ،لتحمل المسؤوليات وتنفيذ الأعمال

فببإ  أحسببنت  ،فببي عمليببة التفظيبب  الإ ادةالأسببالي  المتبعببة مبب  طببرف  مختلببف وتحديببد ،الأفببرا  المسببتقطبي 
نهببا تكببف  قببد إمفضببفةية تتناسبب  مبب  مفاصببفات الفظيفببة المببرا  شببغلها ف عقلانيببةاختيبباد مفظفيهببا وفببق طببرق 

المببببا   الأساسبببية حققبببت و  ،وتجنببببت العديبببد مببب  المشببباكل المترتببببة عنهبببا مسبببتقبلا ،قبببت الهبببدف الأساسبببيحق
 .بالشرا ناولهانتسالعناصر التي  هذه ،التي تقف  عليها عملية التفظي ضفةية الشرو  المف و 

 .قراءة في شروط التوظيف -3-1
 الفاجبب كغيرهببا مبب  العمليببات الأخببرى لجملببة مبب  الشببرو  بالمؤسسببة العمفميببة تخضبب  عمليببة التفظيبب       
هبي شبرو  مبذكفدة  وعبا ة ، ا مبة أو مؤقتبة شبغلها أيبا كانبت صبفة ،لشغل الفظا ف الشباغرة الأفرا في  هاتففر 
حرصبا علبى  ،مهمبا كبا  نفعهبا أو مسبتفاها مسبتحدثةالالشاغرة أو لفظا ف لشغل اتشتر  العمل  تشريعاتفي 

صببفات ومببؤهلات ملا مببة مفاكمببا تشببتر  أيضببا  ،ها فببي المجتمبب  كفنهببا تممببل الدولببةصببفدتسببمعة المؤسسببة و 
 .لشاغرفاصفات الفظيفة أو المنص  اتتماشى وم

لتعبببديلات التبببي وببببالرجف  إلبببى مختلبببف التشبببريعات الصبببا دة فبببي الجزا بببر منبببذ الاسبببتقلال عببببر مختلبببف ا      
وصببفلا إلببى  1911يفنيببف 20المببؤدت فببي 11/18مرالأببببببدءا  وقببانف  الفظيفببة العمفميببة، عرفهببا قببانف  العمببل

                                                           
 .038، ص 0222، عما ، 1،  اد وا ل للنشر والتفزي ،  إدارة الموارد البشريةعمر وصفي عقيلي،  78
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 12حيث نصبت المبا ة دقبم  ، على ضرودة تففر مجمفعة م  الشرو كلها نجدها تجم   ،21/28الأمر دقم  
 79لم تتففر فيه الشرو  التالية: لا يمك  أ  يفظف أيا كا  في وظيفة عمفمية مام  هذا الأخير على أنه 

 أ  يكف  جزا ري الجنسية.-
 أ  يكف  متمتعا بحقفقه المدنية.-
 شها ة سفابقه القضا ية تتنافى وممادسة الفظيفة المرا  الالتحاق بها. كف  أ  لا ت-
 .ية قانفنية اتجاه الخدمة الفطنيةأ  يكف  في وضع-
 .المرا  الالتحاق بهاتففر فيه الس  والقددة البدنية والذهنية وكذا المؤهلات المطلفبة للالتحاق بالفظيفة أ  ي-
 م  وجهة ن ر سفسيفلفجية كما يلي: الشرابسفف نتناولها الشرو  هذه    
الجزا ريببة العمفميببة مترشببح لشببغل الفظببا ف بببالإ ادة والمؤسسببة فببي اليشببتر   الجنسففية الجزائريففة: -3-1-1

صببل فيهببا القببانف  وهببي ليسببت مجببال وفببق شببرو  قببد ف ،مكتسبببةو التمتبب  بالجنسببية الجزا ريببة أصببلية كانببت أ
 الكبيبرة والسبيا ية السبامية والحساسبة كمسبيري المؤسسبات بعبل المناصب هناك استمناءات فبي  إلا أ  ،بحمنا
مب  قبانف   01لمبا ة اعبلاه و لمبا تضبمنته المبا ة المبذكفدة أ طبقا ،الجنسبية الأصبلية شباغلها فبي فيشبتر  للدولة،
بشبرو  معينبة فبي المؤسسبة فبلا مبان  مب  تفظيب  عمبال أجانب   هناك اسبتمناءات وم  ذل  .11-92العمل 
والجنسبية مب   .80في حالة عد  وجف  يبد عاملبة مؤهلبة مب  بقبا هم فبي وضب  تعاقبدي مؤقبت ، واستمناءومحد ة

 .الجزا ر كدولة إلىتماء من فد سفسيفلفجي هي  لالة قطعية على الان

علببى غببراد تجمبب  جميبب  أن مببة المببفاد  البشببرية فببي العببالم " التمتففع بففالحقوق المدنيففة والوطنيففة:-3-1-2
 ،بالسبيرة الحسبنة والأخبلاق الحميبدةعلبى ضبرودة تمتب  المترشبح للفظيفبة العمفميبة  ،الن ا  التشريعي الجزا ري 

بطة بمهامهم ولف كا    الأفعال التي تتنافى والحرمة المرتوهي جمي ...وعد  ضلفعه في جرا م مخلة بالشرف
بهات التبي تميبر الشب  هذا الشر  أ  يكف  المترشبح لتبفلى المنصب  بعيبدا عب  الشب يفر و  .81"خادو الخدمة
 ،المؤسسة العمفميبةالمها  المفكلة له في الإ ادة أو أو قد تؤ ي إلى الإخلال بنزاهته أثناء أ اء  ،لدى الآخري 

 .  ذل  بإثبات شها ة السفابق العدليةويكف 

                                                           
المؤدت في ، 21، العد و دالقانف  الأساسي العا  للفظيفة العمفمية، المتضم    ،28-21الأمر دقم م   12الما ة  79
 .0221يفليف 12

 .31، صمرج  سابقزواتيني عبدا لعزيز،  80 
  81 نف  المرج ، ص31.
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يشتر  حيث  د  و  الإناث،يقتصر هذا الشر  على الذكف  إثبات الواعية إزاء الخدمة الوطنية: -3-1-3
بعبل وم  ذلب  فبا  هنباك  ،تجاه الخدمة الفطنية موضعيتهإثبات  للفظيفة ي على المترشحي  الذكفد المتقدم

تفظيبب  ممببل  ،لحاجببة إلببيهما عنببد، و  المببرود عبببر هببذا الشببر تفظيبب  بعببل الإطببادات  عنببد سببتمناءات الا
 الأخصا يي  في المؤسسات الصحية بالجنفب.

يتنببباقل مببب  أحبببد أهبببم مببببا   هبببذه العمليبببة وهبببف مببببدأ المسببباواة، البببذي يجعبببل هبببذا الشبببر  تطبيبببق  أ  إلا    
ر فببي علببى حسبباب الببذك لرنمببىوالأسبببقية يمببنح الأفضببلية الجنسببي  متسبباويي  فببي الحقببفق والفاجبببات، حيببث 

فببي والترتيببة ويمنحهببا الأفضببلية  ومببا فببي اكتسبباب خبببرة مهنيببة إضببافية  ،الحصببفل علببى المنصبب و  التفظيبب 
التعببديل  بعببدالشببر   فببي هببذا هاقببد تببم تببدادك و القصببفدأ   بعببل جفانبب  هببذا الخلببلأغيببر  .مسببادها المهنببي

الاسبتدعاء  وإعبا ةية والاسبتيفاء " لكي يات تنفيذ الأحكا  التشريعية في مجال تمبيت فترات الخدمة الفطنلمحد ا
الحبق فبي احتسباب مبدة الخدمبة  حيث منح هدا التعبديل .82بعنفا  التفظي  والترتية والتقاعد" في ما ته المالمة

 س  في المساد المهني بعد التفظي ، مما يمنحه الحق في استدداك بعل حقفقه.الفطنية كخدمة فعلية تحت
يكببف  المترشببح لشببغل المناصبب  فببي المؤسسببات  أ  قببانف  العمببل يلببز  :السففن القانونيففة للعمففل -3-1-4

 ،مؤهلا للقيا  بالمهبا  المفكلبة لبهحتى يكف   ،عند التحاقه بعمله سنة كاملة ةالعمفمية قد بلأ سنه ثمانية عشر 
العمبل  كمبا حبد  المشبر  الجزا بري فبي قبانف  ملف المسبابقة.  إيدا المسابقة أو  إجراءويضبط شر  الس  بيف  

يمكب  فبي أي حبال مب  الأحبفال أ  يقبل العمبر الأ نبى للتفظيب   صبراحة بأنبه "لا 12دقبم  الما ةفي  92/11
ا للتشبببري  التبببي تعبببد وفقببب ،التبببي تبببدخل فبببي إطببباد عقبببف  التمهبببي  إلا فبببي الحبببالات ،سبببنة (11عببب  سبببتة عشبببر)
نه لا يجفز أكما  يه الشرعي،ولا يجفز تفظي  القاصر إلا بناء على دخصة م  وص ،بهماوالتن يم المعمفل 

 .83تفظيبب  القاصببر فببي الأشببغال الخطيببرة أو التببي تنعببد  فيهببا الن افببة أو تضببر صببحته أو تمبب  بأخلاتياتببه"
  عمل المشر  على حماية الأطفال القصر م  الاستغلال وضما  حقفقهم في التعليم والرعاية الصحية. حيث 
  قبا دا ولا قببا بببدنيا مترشببح لشبغل المناصبب  الشباغرة أ  يكببف يشببتر  فبي ال التمتفع باللياقففة البدنيففة:-3-1-9

تخصبيص بعبل الجزا بري قبر المشبر  أكمبا  ،والمهبا  المفكلبة إليبهحتى لا يهمبل مصبلحة الإ ادة  ،لأ اء عمله
 أيضبا نصبت عليبهوذلب  مبا  ،قصد إ ماجهم في الحيباة المهنيبة فئة ذوي الاحتياجات الخاصةالمناص  لفا دة 

يجبب  علببى المؤسسببات المسببتخدمة أ  تخصببص  "نببهأالتببي تببنص علببى ، 92/11  القببانف  مبب 11المببا ة دقببم
                                                           

المتضم  كي يات تنفيذ الأحكا  التشريعية في مجال تمبيت فترات الخدمة   ،129-11المرسف  الر اسي دقم  م  28الما ة 82  
 .0211مادع  12 مؤدت فيال، 11، العد  و د الفطنية،

 .1992أفريل01المؤدت في ، 11، العد   علاقات العمل، و د، المتضم92/11القانف  م   12الما ة 83 
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وهببف مببا يضببم  لهببذه الفئببة  ،84كي يببات تحببد  عبب  طريببق التن ببيم "فببق مناصبب  عمببل لرشببخاص المعببفقي  و 
ويحقببق مبببدأ المسبباواة بببي  مختلببف  ،العببيش الكببريم ويحفببظ لهببا كرامتهببا حقفقهببا فببي التفظيبب  بمببا يمكنهببا مبب 

 .ذل  وفق ما يتماشى ونف  الإعاقة ويكف   ويحقق العدالة الاجتماةية بي  جمي  أفرا  المجتم ، الفئات

جملبببة المعبببادف مضبببمف  هبببذا الشبببر  فبببي  تلخصيببب :الفففيي يتطلبففف  منصفففب العمفففل المؤهفففل تفففوفر-3-1-6
ا هفية معرفية في حد ذاتهحفزها الفر ، والتي تعتبر الشها ات الأكا يمية التي يومختلف  ،والمؤهلات والقددات

لشببغل  وتمبببت أحقيتببه  ،المسببابقة إلببىالتببي تسببمح لببه بالببدخفل و  ،ا الفاعببل الاجتمبباعي فببي ملببف ترشببحهيقببدمه
خاصبة المؤسسبات العمفميبة أو المؤسسات الم  طرف  عا ة الشها اتتمنح هذه . 85"المنص  الذي ترشح له

 ،تطلببببه مفاصبببفات المنصببب  الشببباغرمبببا توفبببق  هبببذه المبببؤهلاتكبببف  تو  ،مببب  طبببرف الدولبببة معتمبببدة للتكبببفي ال
 .تي لا تشتر  مؤهلات علمية لشغلهاباستمناء بعل الرت  ال

 .التوظيفعملية مراحل  -3-2
حيبث  ،د  البشبرية بكفباءة وفعاليبة عاليبةتقبف  بهبا إ ادة المبفا تبيال العمليباتالتفظي  م  أهبم عملية تعتبر     

 أهببدافهامببؤهلي  وقببا دي  علببى تحقيببق  أفببرا فل علببى الحصبب إلببىتهببدف فببي مجملهببا  ،من مببةمراحببل  بعببدةتمببر 
 كما يلي: شرالبا إليهانتطرق  سففو . (لتعيي  ا،الاختياد ،الاستقطابفي المراحل التالية)تتممل و  ،مستقبلا

 .أو تدبير الموارد الاستقطاب مرحلة -3-2-1
تحليل وتفصي  بعد  ،مفاد  البشريةبها إ ادة ال تقف المفاد  البشرية أول خطفة  أو تدبير عملية استقطاب     

 ؤسسبةتي تحتاجهبا المالبحث ع  المفاد  البشرية ال عملية إلىفهي تشير  ،طيط للمفاد  البشريةالفظا ف والتخ
أو  الفظبا ف الشباغرةالمطلفببة وفبق متطلببات  والمبؤهلات الكفباءات تبففر يشبتر  فيهباوالتبي  ،في سبفق العمبل
 .لديها القابلة للشغفد

وجماعبات جديبدة فبي  بأنه "أحد استراتيجيات تدةيم القفة  اخل التن يم م  خلال استقطاب عناصبريعرف و   
شببغل للتقببد  للمن مببة لب طببالبي العمببل ذتلبب  العمليببة التببي يمكبب  بهببا جبب" بببه أيضبباويقصببد  .86"تيببا ة التن ببيم

العمل بفجف  فرص  مي  ع وقد يتم ذل  ع  طريق الإعلا  المفس  كمدخل لتعري  الباح ،الفظا ف الشاغرة

                                                           

  84 الما ة12 م  القانف  11/92، المتضم  علاقات العمل، و د، العد 11، المؤدت في 01أفريل1992.
، مجلة التنمية وإ ادة المفاد  نموذج التوظيف –الاقتراب السوسيولوجي لدراسة المورد البشري عنف  خالد، مداع فادوق،  85 
  .1، ص 0212الجزا ر،  جامعة البليدة،قسم العلف  الاجتماةية،  ،21، العد 21المجلدبشرية، قسم العلف  الاجتماةية،ال

 86 ناصر قاسيمي، مرج  سابق، ص 12.
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 إلبىيشبير  وعمفما فهبف .87" وبذل  يكف  أما  الإ ادة مجال أوس  لانتقاء أفضل العناصر المتقدمة ،بالمن مة
المبؤهلي  ببأكبر  الأفبرا تبففير  إلىوالها فة  ،التي تقف  بها المؤسسة المن مةالخطفات و مجمفعة م  العمليات 

البحببث عبب  عمليببة أثنبباء المؤسسببة حيببث تلجببأ  ،لفظببا ف الشبباغرةالمناسبببي  لشببغل اقببدد مبب  الكفبباءة والمهببادة 
مصببببا د وتنقسببببم  ،الأفببببرا اسببببتقطاب  مبببب  خلالهبببباتسببببتطي   ،مصببببا د متنفعببببة إلببببى المببببفاد  البشببببرية المؤهلببببة

 نفضح ذل  م  خلال الشكل التالي :سكما  ،ةخادجيو  ة اخليإلى الاستقطاب 
 اليد العاملة للمؤسسة.ر الاستقطاب أو تدبير ديواح مصا :(14الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . بالاعتما  على المعلفمات السابقة الباحث إعدا م   :المصدر
 هذه المصا د بالشرا كما يلي:وسفف نتناول    
 المجببال لمبب  تتببففر فببيهم شببرو  هببذه المصببا د عبب  طريببق فببتح إلببىتلجببا المؤسسببة  :المصففادر الداخليففة -أولا

تبببتم تغذيبببة الفظبببا ف الشببباغرة أو  أ حيبببث يمكببب   " ،مفظفيهبببا الحببباليي  اغرة مببب المناصببب  الشببب ومفاصبببفات
أ   إلببىوالببذي يشببير  ...مبب  خببلال العبباملي  لببديها وفبي مختلببف المسببتفيات التن يميببة ،المسبتجدة فببي المن مببة

غالببا ة هبذه العمليبويمكب  أ  تبتم  ،88"به المن مة م  خبلال العباملي  لبديها ىتتغذ أ يمك   ديامهاهناك خزانا 
 :تيةاستخدا  المصا د الآإلى باللجفء 

                                                           

 87محمد هاني محمد، إدارة الموارد البشرية،  اد المعتز للنشر والتفزي ،  1،عما ، الأد  ، 0212 ، ص102.
 88 خضير كاظم حمف ، ياسي  كاس  الخرشة، مرج  سابق، ص 92 .

أو تدبير المورد البشري للمؤسسة الاستقطابمصادر   

 الإعلان-
 المدارس والمعاهد والجامعات  -
 وكالات العمل الحكومية )وكالات التشغيل( -
 الجمعيات والنقابية المهنية-

 الوكالات الخاصة-

الترقية-  
النقل والتحويل -  
السابقون  الموظفون  -  
ءلمعارف والأصدقاعن طريق الزملاء وا –   
 
 

 مصادر داخلية  مصادر خارجية 



بشريال على اندماج وأداء المورد االمؤسسة وأثرهفي التوظيف عملية  عقلنةالفصل الثاني:  

 

78 
 

ا ة ذات والتببي تكببف  فببي العبب ،الفظيفببة الشبباغرة إلببىويقصببد بهببا ترتيببة أحببد العبباملي  فببي المنشببأة الترقيففة: -أ
كمبا  ،القسبم أو الإ ادةوقد يكف  هذا الشخص م  بي  العاملي  في نف   ،الحالية مسؤوليات أعلى م  وظيفته
حيبث  .89تلب  الفظيفبة مب  نفب  البدا رة إلبىادة لأخبرى فبي حبال تعبذد ترتيبة شبخص يمك  نقل شبخص مب  إ 

وذل  بهبدف سبد  ،أعلى إ اديةمفاق   إلىم  خلال تحري  العاملي  م  مستفيات إ ادية   نيا  هذه العمليةتتم 
 .الفظا ف الشاغرة ءوملالفراغات 

 ، اخببل المؤسسببة أخببرى  إلببىلهم مبب  وظيفببة وتحببفي الأفببرا نقببل  فببيهببذه العمليببة تتممببل : والتحويففلالنقففل  -ب
 أقسببا تببفاز  فببي المببفاد  البشببرية علببى  إيجببا نببه يسبباعد علببى أمبب  الببداخل كمببا  هف"سببد الشببفاغرهببا والهببدف من

علببى  الأفببرا تفزيبب  الفببا ل مبب   ،الداخليببة التفظي يببةبببرز ايجابيببات السياسببة أمبب  و  ،وفببرو  المؤسسببة الفاحببدة
بهذه العملية تكف  المؤسسة قد تخلصت م  الاز حا  البذي تعباني منبه  .90" ليهمإوالفرو  التي تحتاو  الأقسا 
والابتعبببا  عببب   ،عمبببال باكتسببباب معبببادف وخببببرات جديبببدةكمبببا ستسبببمح هبببذه العمليبببة لل ،والفبببرو  الأقسبببا بعبببل 

 .الأ اءالروتي  وتطفير 
ف  المفظفببب أو فبببرا الأاسبببتقطاب تتممبببل فبببي "سياسبببة تفظيببب   إلبببىتلجبببأ المن مبببة  السفففابقون: الموظففففون  -ج

 إلبىوفبي هبذه الحالبة نجبد أ  المؤسسبة تعبف   ،91قد يكف  مصددا  اخليا هاما لسد الفظا ف الشاغرة " السابقف  
باسببتخدا  المؤسسببة  ،راغبي  مببنهم فببي العببف ة إلببى العمببلوخاصببة الببتشببغيل العمالببة المحالببة علببى التقاعببد  إعببا ة

 .تكالي  التددي  إلى بالإضافةلاستقطاب والتفظي  لهذا المصدد تكف  قد حققت وافرا في تكالي  ا
غل الفظبا ف " عندما تكف  لدى المن مة الرابة في شيستخد  هذا الأسلفب :الموظفون السابقون  أصدقاء -د

أصببدقا هم  بأحببدفقببد تطلبب  مبب  العبباملي  بهببا فببي نفبب  المهنببة أو الفظيفببة الاتصببال ، ذات التخصصببات النببا دة
أ  المؤسسبة ونعنبي بهبذا  .92أو إغبرا هم للالتحباق بالمن مبة " ،تلب  الفظيفبة أو المهنبة الذي  تتففر فيهم شبرو 

والببباحمي  عبب   الببذي  يشببكلف  الفسبباطة بببي  المؤسسببة ،عبب  طريببق العبباملي  بهببا جببذب اليببد العاملببة إلببىتسببعى 
  أو العمبال ولك  لهذا النف  م  التفظيب  عيبفب تتممبل فبي "ببروز تكبتلات مب  المبفظفي ،العمل م  أصدقا هم

 أسببب ولبببي  علبببى  (محسبببفبية ،قراببببة ،)صبببداقةمبنبببي علبببى أسبب  اجتماةية قبببا مهببدفها المحاف بببة علبببى وضببب  
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ويمكببنهم مبب   ، اخببل المن مببةالأفببرا  مبب  تشببكيل تن ببيم غيببر دسببمي  تمكبب  هببذه الطريقببةحيببث  .93"مؤسسبباتية
 .لهايشكل عا ق  أنه يراه البعل ما فهو  ،ات غير دسمية قد تؤثر سلبا عليهاالتحرك في شكل جماع

فبي  لسبد المناصب  الشباغرةتلجأ المؤسسة فبي حالبة عبد  وجبف  الكفباءات المطلفببة المصادر الخارجية:  -ثانيا
باسببببتخدا  الطببببرق الشببببا عة فببببي اسببببتقطاب مفاد هببببا البشببببرية مبببب  محيطهببببا الخببببادجي  إلببببى ،مفظفيهببببا الحبببباليي 
 :أهمهاالاستقطاب وم  

 إلبىوهبذا داجب   ،سبة مب  أجبل البحبث عب  اليبد العاملبةلتبي تعتمبد عليهبا المؤسيعتبر مب  الفسبا ل ا: الإعلان-أ
في تقف  المن مة بالإعلا  ع  حاجاتها م  المفاد  البشرية  "حيث ،المر ي والمسمف  للإعلا الانتشاد الفاس  

 الإعلا تم يحيث  ."وغيرها م  الفسا ل والتلفزيف   الإذاعة ،المجلات والدوديات المتخصصة ،اليفمية الصحف
ي تناسب  تبال يبةالإعلانفسبيلة ال وذلب  باختيباد ،البشبرية فبي هبذه الفسبا ل المتخصصبةع  حاجتهبا مب  المبفاد  
 .94"االفظيفة المطلفب شغله

غالببا مبا  أكا يميبةالمبدادع المهنيبة والمعاهبد أو الجامعبات كمؤسسبات  إ :" المدارس والمعاهفد والجامعفات-ب
العمببببل أو تببببففير فببببرص  تسببببعى إلببببىبعببببل المؤسسببببات  أ  إذ ،أبنا هببببامبببب  للمتخببببرجي  الجببببد   صر فببببتببببففر ال

المتخرجي   بالطلبةتحتفظ بقاعدة عريضة وواسعة م  البيانات التي تتعلق  هاكما أن ،المساهمة في البحث عنها
تتففر الأفرا  الذي   بغية الحصفل على ت المتعاملة معها بهذه المعلفماتيتم تزويد المن ما الغال  وفي ،لديها
وبببي   ( تشببغيل)طالبب  ال   ود الفسببيط الفعببال بببي  المتخروتلعبب إذ فهببي ، مفاصببفات الفظيفببة المطلفبببة فببيهم

  .95"إليهاالتخصصية لتغطية الحاجة  حصفل على تل  الكفاءات والمؤهلاتالتي تسعى لل ،الأعمالمن مات 
المؤسسات  لجأ بعلتفقد  ،د  البشريةللحصفل على المفا امةت الفسيطة م  المصا د الههي ال تعتبر هذه    
أو المسباهمة فبي تبففير فبرص التكبفي   ،للعمبل بهبا خرجيهباهبذه المصبا د بهبدف جبذب إقامة علاقات مب   إلى

   .الميداني لهم ومتابعة إمكانياتهم وقدداتهم ع  قرب
نتشببر فببي تهببي و  ،هببذه المكاتبب  تشببرف عليهببا وزادة العمببل: )وكالات التشففغيل(مكاتففب العمففل الحكوميففة -ج 

كمبا  ،الفظبا ف مب  البذي  يتبر  و  عليهبا وتقف  هبذه المكاتب  عبا ة بحصبر طبالبي ،مختلف المناطق الجغرافية
، بمعنبى آخبر تقبف  هبذه المكاتب  ببدود الفسبيط ببي  طبالبي ات لمعرفة مدى حاجتهبا مب  العمالبةتتصل بالمن م

يلتقببي فيببه العببر  والطلبب  علببى العمببل ومبب  فهببي المكببا  الببذي  ،والمن مببة الباحمببة عبب  طببالبي العمببلالعمببل 
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قصبد بهبذا أ  هنباك يو . 96" العالية والنا دة فبي هبذه المكاتب ذوي الكفاءة  الأشخاصيتفق  تسجيل  أ الطبيعي 
 إلببىوتسببعى  ،سسببات لببي  لببديها مكاتبب  عمببل خاصببةهنبباك مؤ  أ كمببا  مؤسسببات لببديها مكاتبب  عمببل خاصببة،

، فهي تممل نقطة وساطة بي  الباحمي  ع  العمل وأدبباب ها الدولةمكات  العمل التي تنشئ التفظي  م  خلال
 .لمؤسسات الباحمة ع  اليد العاملةأو ا ،لعملا
مؤسسات تساهم بدودها فبي العمليبة التفظي يبة وذلب  مب  خبلال "تقبديم  وهي المهنية:الجمعيات والنقابات  -د

 إيجبا بغبر  مسباعدتهم فبي  لمنتسببيها تأهيليبةببرامج  وإقامبةتهبا في  وديا الإعلاناتكنشر  ،الخاصة خدماتها
الجمعيات والنقاببات المهنيبة تعمبل  أ هذا يعني . 97فرص العمل المناسبة لهم وتعريفهم بالمن مات المختلفة "

، لبذل  الأعمبالفبي بعبل التخصصبات التبي تطلبهبا من مبات  همومهبادات هموتطبفير قبددات الأفبرا على تبددي  
لاختصاصبات المتبففرة ي تبففير فبرص الحصبفل علبى العمبل وتزويبد المن مبات بافا  هذه المن مات تساهم فب

 .أعضاءها لدى
أنهببا  إلاتتفاجببد فببي العديببد مبب  البلببدا   أنهببا إذ ،المن مببات لا تختلببف عبب  سببابقتها إ  :الوكففالات الخاصففة-ه

في مجبال مات المتكاملة فهي تقف  بتففير الخد ،لذوي المؤهلات والكفاءات العليا تقف  بتقديم الخدمات الجاذبة
  أو ون برا لطابعهبا الربحبي فهبي تقبف  باسبتيفاء أجفدهبا مب  قببل الأفبرا  العباملي ...استقطاب وتشغيل العاملي 

المتبففرة لبديها أو المطلفببة هبي التبي تحبد  الصبفدة  الأعمبالأو أ  طبيعبة  ،م  أصحاب الأعمال أو مناصبفة
 .98ا المقدمة المتعلقة بخدماته الأجفدالتي تتقاضى بها 

 مرحلة الاختيار. -3-2-2
المؤهلي  الذي   الأفرا  بي  ختيادالمفاضلة والا تم فيهات ،بعد عملية الاستقطابمهمة المرحلة هذه التأتي      

تلب  العمليبة التبي تبتم مب  خلالهبا  "وتعرف عملية الاختياد علبى أنهبا ،الشاغرة الفظا فمفاصفات تتففر فيهم 
خطببفات يببتم فيهببا المفاضببلة بببي   عببدةوذلبب  مبب  خببلال  ،الببذي  تببم اسببتقطابهم الأفببرا عببة غربلببة وتصبب ية مجمف 

تحديببد أولئبب  الببذي  يمتلكببف  خصببا ص ومفاصببفات  إلببىالفصببفل  وذلبب  بهببدف الأفببرا خصببا ص ومفاصببفات 
وهبف مبا . 99"لتعييبنهم فبي تلب  الفظبا ف  صفات الفظا ف الشاغرة في المن مبة، تمهيبداشرو  ومفا م تنطبق 

ببي   مفاضبلةبعبد ال ،فضلختياد الأالا إلىلفصفل أ  هذه المرحلة  تيقة جدا في اتخاذ القراد المناس  لني يع
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تسببند س التببي أ اء الفظيفببةمكببنهم مبب  ي ذيالبب دأسببمالهم البشببري وفببق المتقببدمي  لشببغل الفظيفببة المطلفبببة  الأفببرا 
 :فيما يلي التي تتممل جراءاتوالإمجمفعة م  الخطفات ل عملية الاختياد وفقاتتم وعمفما . إليهم
في الحصفل على وظيفة أول مصدد  يعتبر طل  التفظي  الذي يقدمه الشخص الراغ " :لب التوظيفط -أ

وعبا ة يبففر هبذا المصببدد البذي تسبتخدمه كبل المؤسسبات تقريبببا  ،عب  هببذا الشبخص ؤسسبةلفمبات متباا للممع
 همضببمفن وعمفمببا يحتببفي . 100"فماتببه الشخصببيةالعلميببة ومعل معلفمبات سببريعة عبب  مببؤهلات الشببخص وخبراتببه

 :التاليةبيانات الو معلفمات على ال
 . (تاديخ و مكا  الميلا  ،الاسم واللق )بيانات شخصية  -
 .جة العلمية التي يحملها المترشحالمؤهلات العلمية كالدد  -
 السابقة.بيانات تتعلق بالمهادات والخبرات  -
 ي.بريد الالكترونال ،دقم الهاتفممل بيانات للاتصال  -

ا فبة في طل  التفظي  يج  أ  تكبف  هتضمنة المم  خلال العناصر المذكفدة يمك  القفل أ  البيانات     
علببى الأ اء الفعلببي  ددات صبباحبهاقببو العلاقببة بببي  البيانببات الببفاد ة  وصببفو  ،إلببى إبببراز نقببا  تفببفق صبباحبها

 .للفظيفة
امج مخطبط لبه فبي اختيباد ضبرودية عنبدما يكبف  لبدى المن مبة برنب يبةالأولتعد المقابلة  :الأوليةالمقابلة  -ب

أي أنهبببا لا  ،خصبببا ص هبببذه المقابلبببة قصبببرها ومببب  ،قببباء ببببي  المترشبببح وصببباح  العمبببلهبببي "أول لف ،الأفبببرا 
ي التحببدث كببالم هر العببا  واللباقببة فبب ،تقببد  للفظيفببةمفببي ال بعببل الجفانبب  بببرزحيببث ت ،تسببتغرق فتببرة طفيلببة

 .101"سابقة ومعرفة خبراته ال
تصبب ية اسببتخدامها فببي  إلبىمبب  بببي  الخطبفات التببي تلجببأ المؤسسببة  :اختبففارات الاسففتخدا  )الاسففتعدادات (-و

 : ها نجدم  بين والتي أنفا  اختبادات التفظي  لبعلالمترشحي   إخضا هي  ،المفاد  البشرية
صببفات الشخصببية للمتقببدمي  امف للفقببفف علببى ال هببذا النببف  مبب  الاختبببادات سببتخد ي": الاختبففارات الشخصففية-
المتقببدمي  الأفببرا  لاختيبباد  ةالاختبببادات مفيببد هكببف  هببذتو  ،لاسببتعدا ات التببي تميببزهممعرفببة المزايببا والميببفل واو 

كالصببببر والهبببدوء أو  ،فبببي شببباغلها التمتببب  بببببعل المفاصبببفاتيفتبببر  التبببي  ،لشبببغل بعبببل الفظبببا ف الهامبببة
 أو ،أو التبأز  النفسبي  دجبات الانفعبال ،السيكفلفجية منهباكما تقي  بعل هذه الاختبادات وخاصة  ،البساطة
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عرفببة م إلببى هبباتطبيق ويهببدف .102"د تعيببق المتقببد  عبب  ممادسببة وظيفتببهالتببي قبب ،أو العقببد الشخصببية الانحرافببات
 .الفظيفة ومتطلبات مدى ملا متها م  طبيعةوالتأكد م   ،جفان  شخصية للفر 

الفبر  ة إمكانيبتستخد  للكشبف عب  ل  لذ ،على التعليمالنف  قابلية الاستعدا   يقي  هذا" :اختبارات الاستعداد-
فببي  ومعالجببة المعلفمببات ،ي تتطلبب  الدقببة والضبببط والبرمجببةلاسببيما تلبب  الفظببا ف التبب ،لببتعلم الفظيفببة وأسسببها

ضبية لرفبرا  ليبة والرياز القبددات التحلييبمعرفبة وتمي على الأفبرا  إلبى هاتطبيق ث يهدفحي. "ان  الالكترونيجال
 .ةلمستقبليا وظا فهمفي  مومعادفه هملتطفير مهاداتتهم ومدى قابلي ،المتقدمي  للفظا ف

 أو ،هببادات معينبة أو تيباع سبرعة أ ا هببمالمتقبدمي  لم تقبا اللتحقبق مب  هبذا النببف  سبتخد  ي" :الأداءاختبفار  -
تخد  فبي اختبباد المتقبدمي  لشبغل وظبا ف تسبتلز  كمبا تسب ،والمه  التبي تقبدمفا لشبغلها لرعمالنجازهم إ دجة 
استخدامها فبي تعيبي   إلى إضافة ،على تشغيلها أو نقلها أو صيانتهام  قددتهم  للتأكدوالمعدات  الأجهزة إ ادة

فببي  الأفببرا  أ اءمعرفببة  إلببى الاختبببادويهببدف هببذا  .103"الكاتبببة الآلببةالمتقببدمي  لشببغل الفظببا ف الكتابيببة علببى 
 .ةمعين ةوظي ي وضعيات

معرفبة داببة وميبل المتقبد  للفظيفبة وحببه و الغبر  مب  هبذه الاختببادات هبف تيباع  :اختبارات الميفول للعمفل-
  يتقنببه أيسببتطي  عمببل معببي   إلببىالفببر  الببذي يميببل  أ هببذه الاختبببادات  مؤيببدوحيببث يعتقببد  ،هببذا العمببل لأ اء

أ  هنباك علاقبة ببي  ميبفلات وداببات صبحاب هبذا النبف  أيبرى . 104"الآخبري م   أفضل أ ا هبسرعة وسيكف  
المفاضببلة والاختيبباد بببي  هببذه العمليببة مبب  لقببا مي  علببى ايمكبب  هببذا الاختببباد الأشببخاص ومسببتفى الأ اء، وأ  

كما يساعد هذا  ،ومدى اندماجه م  ذل  العمل ،إليهمدى دابة الفر  للقيا  بالعمل المسند تياع و  الأشخاص،
 .وميفلاتهمالتي تتناس  م  قدداتهم  فظا فعلى اكتشاف ال الأفرا الاختباد 

ية وغربلببة تصبب  هببابحيببث يببتم مبب  خلال ،الاختبببادات إجببراءالمقابلببة مباشببرة بعببد  تببأتي :المقففابلات الشخصففية-د
معلفمات الفاد ة في م  ال التأكدحيث يتم م  خلالها  ،هم تطابقا م  متطلبات الفظيفةالمترشحي  وتحديد أكمر 

والمعلفمببات  الآداءيجبري فيهبا تببا ل  ،محا ثبة تبدود ببي  طبرفي  وجهبا لفجبهدة عب  ةبباوهبي  طلب  التفظيب ،
م  الفظيفبة المبرا  شبغلها ل شغالمتقد  لل  بها إلى تحديد مدى تفافق يايهدف م  خلالها الق ،في نفاحي معينة
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خببرى مبب  الخطببفات الأوتسببتخد  بغببر  تببدةيم ومسبباندة المعلفمببات التببي تببم الحصببفل عليهببا  ،فببي المن مببة
 106":تصنيفات تتممل فيما يلي عدةلمقابلة لو  .105"لعملية الاختياد

لكبل متقبد  ببنف  الترتيب   ىتعطبحيث  ،المقابلة التي تحفي أسئلة مخطط لها سلفا هي :المقابلة الموجهة -
ر   بعبل البباحمي  وجبدها أكمبإفب ،تخد   قة ووقبت أثنباء التخطبيط لهباالمقابلة المفجهة تس أ وبما ، والتسلسل
 .الأخرى  المقابلات باقيية وقبفلا م  مصدات
 يحتبفي كمبا  ،مفجهة ومخطبط لهبا مسببقاعلى أسئلة  م  المقابلات يرتكز هذا النف  :المقابلة نصف موجهة-

 .المقابل م  وحي المقابلة ذاتها غير محد ة قد يطلقها أسئلةعلى منها  الأخيرالجزء 
والمفاضبي  التبي تغطيهبا بباختلاف  أسبئلتهاوتختلبف  ،عدة مسبقاغير م بأسئلةتمتاز  موجهة:الالمقابلة غير -

 .التي يراها ضرودية الأسئلةأي تترك الحرية الكاملة للمقابل في طرا  ،بلي  الذي  يطل  منهم القيا  بهاالمقا
الشبخص المبفاد  البشبرية بالتأكبد مب  صبحة المعلفمبات التبي صبرا بهبا  إ ادةتقبف   :الشفخ التحري عن -ه

الذي  عمل معهم المتقد   الأعمال بأصحابم  صحة المعلفمات لا بد م  الاتصال  وللتأكد ،للفظيفة المتقد 
عب  المتقبد  وقد تخطفا المؤسسة خطفات أكبر وتتحرى ، وتفصياتهم ب دا هم لرخذ تهوأساتذ هوبأصدقا  ،سابقا

بطاقببات و  ،جيببرا  المتقببد  مببملا الأخببرى ومبب  بببي  المصببا د  ،مبب  مصببا د أخببرى ليسببت قريبببة الصببلة بالمتقببد 
 .107"  وسجلات الشرطة وسجلات المحاكمالا تما
 هقبببل تعيينببالفحفصببات الطبيببة، لإجببراء  الفببر تلجببأ العديببد مبب  المن مببات إلببى إخضببا   :الفحفف  الطبففي-و
الفحبص  حيبث يبأتي ،العمبل المطلبفب منبه أ اءعلبى الجسبمانية والصبحية  قددتبهلتحديبد مبدى  ،مفظف جديدك

 ،المتقببدمي عمليببة اختيبباد إتمببا  إجببراءات بعببد  .108"فببي عمليببة الاختيبباد الأخيببرةمبب  الخطببفات  الطبببي كخطببفة
 تضببم صببحيا حتببى  مببؤهلي تفظيبب  عمببال  إلببىالمؤسسببة تسببعى حيببث  ،الكشببف الطبببي إلببى هببؤلاءيخضبب  

 .وفق ما هف مطلفب منهموظا فهم قددتهم على تأ ية 
والافتببرا   ،فببي اختيبباد فببر  واحببد لشببغل الفظيفببة الأخيببرةة تتممببل الخطببف " :راتخففاذ القففرار النهففائي للاختيففا-ز

نبه لا ببد إكا  هبذا هبف الحبال ف وإذا ،ك أكمر م  فر  مؤهل لشغل الفظيفةأ  هنا فهذه النقطة ه في الأساسي
 تبأهيلا الأفبرا التبي تبم جمعهبا فبي الخطبفات السبابقة لاختيباد أكمبر  ،حكم تيمي على كبل المعلفمبات إبداءم  
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 الأفبرا انتقباء  المتمملبة فبي ،اختيباد المبفاد  البشبرية عملية تبرز أهميةوم  خلال كل هذا  .109"لعملومناسبة ل
 .أكفئهمالتي تسمح باختياد  الإجراءاتعلى مجمفعة م   بالاعتما المناسبي  لشغل الفظا ف، 

  .اتخاذ قرار التعيين مرحلة -3-2-3
 ،مب  المترشبحي  أجريبتالتبي  الإجبراءات المتعلقبة بالمسبابقاتالانتهاء مب  و  استقطاب الأفرا  الأكفاءبعد      

مفاصببفات و  تببففرت فببيهم شببرو  مبب  الأفضببل مبب  بببي اختيبباد و  ،وتحليببل كببل المعلفمببات المقدمببة مبب  طببرفهم
 ،  عملهم وإ ماجهم ضم  فريق العملمناصفي  الإ ادةيتم بعد ذل  اتخاذ قراد تعيينهم م  طرف  ،الفظا ف

وض  الفر  المناس  في الفظيفة التي تتناس  شرو  ومستلزمات القيا  بها  "أنهاب الأفرا عرف عملية تعيي  تو 
بتعيببي  المترشببح فببي ا "إصببداد القببراد التعيببي  علببى أنهببعمليببة وهنبباك مبب  يعببرف  .110"وكفاءتببهمبب  مؤهلاتببه 

 ،الأجرمفظف في ويترت  ع  هذا القراد حقفق ال ،محد ة اعتبادا م  تاديخ محد  إ ادةوظيفة معينة بقسم أو 
فظببف بببالتعرف علببى شببرو  هببذه الخطببفة بقيببا  المحيببث تبببدأ  .111"ت والمسببؤوليات الملقبباة علببى عاتقببهالفاجبببا
 .وكل ما يتعلق بحقفقه وواجباته، وكل ما يتعلق بالمؤسسة ،العمل
اسب  ببي  التن إيجا  إلىتسعى حيث ، معا الأفرا و المؤسسة  أهدافتحقيق  إلىعمفما عملية هذه الوتهدف     

 والذي يتم تعيينه في النهاية في منصبه ،المستقد  لشغلهاالفر  متطلبات الفظيفة الشاغرة وبي  مؤهلات 
حيببث أ  هنبباك بعببل المؤسسببات تخضبب   ،إليببهالمؤسسببة والفظيفببة المفكلببة حببفل معلفمببات الوتزويببده بكافببة 
تعبرف المفظبف علبى يحيبث  ،شبهر لبىإتبفجيهي يمتبد فتبرة قصبيرة تتبراوا ببي  أسببف   لبرنبامجالمفظف الجديد 

كمبا  ،غيرهباو  والإجبازاتوالمكاف ت  ،وخاصة القضايا التي تتعلق بالروات  والتعفيضات ،العملوأن مة أهداف 
 ،ل اسبتقطاب المفظبف مب  الخبادو كليبا"في حبا الأوليةبعل النفاحي التدديبية  إلىالبرنامج التفجيهي رق طيت

 .ديد م  ثقافة المؤسسة ومحيطهاالجتكيي  المفظف  إلى عمفماويهدف 
  .الجزائريةالعمومية في المؤسسة  التوظيف أساليب -3-3
التببي تهببدف إلببى مبب  التشببريعات والقببفاني  سبب  العديببد  عملببت الجزا ببر منببذ الاسببتقلال الببى يفمنببا هببذا علببى   

بببا   الأساسببية الم تحقيببقالفصببفل إلببى  مبب  أجببل، العمفميببةفببي المؤسسببات والإ ادات  عمليببة التفظيبب تن بيم 
وتسبهيل تن بيم هبذه العمليبة، مب   ،فبي تبفلي الفظبا فببي  الأشبخاص تكبافؤ الفبرص كالمسباواة و  لهذه العملية،

تختلبف طبرق  حيبث ،التفظيب  مسبابقات مختلبفتن بيم التبي يبتم بفاسبطتها  الأسبالي مب   العديبد حديبدتخلال 
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الشبببرو  نبببف  التفظيببب  و بببباختلاف ات التشبببري  الجزا بببري البببذي بضببببط هبببذه المؤسسببب التفظيببب  فبببيوأسبببالي  
للفظيفبة المبن م القبانف  الأساسبي قبانف  العمبل و فبي  وضبح ذلب  مملمباشروطه الخاصبة أسلفب فلكل  ،المعلنة

 ،همباعلبى طبريقتي  عمفمبا ويعتمد التفظيب   ،فاني  الأساسية الخاصة بالقطاعاتترك تفصيله للقو  ،العمفمية
ا بالشبرا والتفصبيل فبي وسفف نتطرق لكل منهم ،تفظي  م  خادو المؤسسةالو م   اخل المؤسسة  التفظي 

 .هذا العنصر
 .التوظيف على المستوى الداخلي أساليب -3-3-1

اعتمبا  علبى مبا تتبففر عليبه مب  مبفظفي   اليبد العاملبةتلجأ المؤسسة إلى تغطية طلباتها واحتياجاتهبا مب       
 ،ق بهبامفاصفات الفظيفة المطلفبة وشرو  الالتحبا تتففر فيهم م تفظي   إلىباللجفء في محيطها الداخلي، 

في العامل المفاصفات التي  إذا تففر كليا بتغيير السل  أو ،بتغيير الرتبة في نف  السل  هذه العملية إما وتتم
  :112على الأسالي  التاليةويعتمد هذا النف   ،تأهله

ر هبذا النبف  مب  التفظيب  كطريقبة لترتيبة المفظبف يعتبب: التوظيفف علفى أسفاس الاختبفار المهنفيأسلوب  -أ
لمهنيبة فبي حالبة وجبف  ح الامتحانبات اتحيبث تفب ،تكبفي  أو تحسبي  المسبتفى  لفتبرة هدتب  أعلبى بعبد قضباء إلى

وتببتم  عبب  الامتحببا ، الإعببلا مبب  تحديببد مببدة زمنيببة للتسببجيل غالبببا تكببف  شببهر مبب  تبباديخ  ،مناصبب  شبباغرة
مختصببة للقيببا  مبب  قبببل لجنببة  ،مقبببفلي  ممبب  تتببففر فببيهم الشببرو  المحببد ةعمليببة ضبببط قا مببة المترشببحي  ال

 هذه العملية.تنفيذ ب
ترتيببة المببفظفي  فببي مسببادهم  الأسببلفب ايببتم وفببق هببذ: التوظيففف علففى أسففاس الكفففاءة والاختيففارأسففلوب  -ب

سبم المفظبف فبي إوذلب  بعبد تسبجيل  ،دتببة أعلبى منهبا فبي نفب  السبل  إلبىمب  الرتببة الحاليبة ببنقلهم  ،المهني
لجنبببة المتسببباوية المببب  ببببي  المبببفظفي  البببذي  يمبتبببف  الاقدميبببة المطلفببببة بعبببد أخبببذ دأي  ،قا مبببة التأهيبببل للترتيبببة

 .الأعضاء
ع  طريق التسجيل فبي  سلفبالأ ايتم التفظي  وفق هذ: التوظيف على أساس الفح  المهنيأسلوب  -ج

لمبفظفي  البذي  يمبتبف  ا زا تتممل فبي دفب  " ،بالتفظي المعنية المستخدمي  قا مة سنفية تضبط م  قبل هيئة 
 المعنيببي  ي المببفظفكببل  اتوهببذا بعببد الاطببلا  علببى ملفبب ،دتبب  أعلببى إلببىمعينببة أو خبببرة مهنيببة كافيببة ة قدميببأ

استشببادة اللجنببة المتسبباوية و  ،علببى تقريببر المصببلحة المسببيرةمبب  الاعتمببا   ،والتأكببد مبب  اسببتيفاءها لكببل الشببرو 
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بهببذه الكي يببة مببب  فقببد حببد ت القببفاني  الأساسبببية نسبببة لشببغل المناصبب  الشبباغرة  ،الاسببتقبال رتبببةبالأعضبباء 
 .113باستمناء بعل الرت  التي تم فيها الترتية على أساع الاختباد  و  تحديد" ،التفظي  الداخلي

 مب  عبد  05%عيينبات التبي تبتم علبى أسباع التأهيبل المهنبي لا تتجباوز نسببة ت  الإفب الأحفالوفي كل       
 .المناص  المطلفب شغلها

 .التوظيف على المستوى الخارجي أساليب -3-3-2
مفاد هبببا مببب  هبببذا النبببف  مببب  التفظيببب  فبببي حالبببة عبببد  قبببددتها علبببى تلبيبببة احتياجاتهبببا  إلبببىتلجبببأ المؤسسبببة     

ظيب  التف مسبابقة فتح بع  طريق القيا   ،فظيفة في الأفرا  العاملي  لديهاأي عد  تففر مفاصفات ال ،الداخلية
 :   114الأسالي  التاليةأحد  وفق
  :التوظيف على أساس الاختبارأسلوب  -أ

عبببة مبب  الإجببراءات الفاجببب  يببتم هببذا النبببف  مبب  التفظيبب  بعبببد إجببراء الاختبببادات التبببي نخضبب  إلببى مجمف     
مب   ،عب  حاجتهبا لشبغل بعبل المناصب  وفبق شبرو  ومفاصبفات محبد ة مسببقا الإ ادة تعلب حيث  ،احترامها

ثبم  ،المستلمة وتحديد المقبفلي  مبنهم يتم بعدها  داسة الملفات ،  بفتح مسابقة على أساع الاختبادل القياخلا
بعببدها يببتم ل ،اترتيبببا تنازليببوفقببا للنتببا ج التببي تحصببلفا عليهببا  هميببتم بعببدها تببرتيب ،لهببؤلاءامتحببا   بببإجراءالقيببا  
ويكببف  النجباا فببي  ،التبي سبببق تن يمهبا اديببةالاختيالمسبابقة مخرجببات المترشبحي  علببى أسباع  أفضببلاختيباد 
المناص  المرا   وفقتفظي  الفا زي  طبقا لاحتياجات المؤسسة و  ،باد هف الفاصل للتعيي  في المنص الاخت
 .شغلها
 : التوظيف عن طريق المسابقة على أساس الشهادةأسلوب  -ب

ويكف  للشها ة أو المؤهل  ،ة للتفظي ؤسسع  حاجة الم الإعلا م  المسابقات  سلفبيتم وفق هذا الأ      
لم تنقببيط محببد  فببي قببفاني  حيببث تببتم  داسببة ملفببات المترشببحي  وفببق سبب ،ديببد النجبباا والتعيببي  ودا هامببا فببي تح

بالإضافة ليتم بعدها احتساب نتا ج المقابلة ، المقابلة م  لجنة الانتقاءبالإضافة إلى تيا  المترشح ب ،التفظي 
بببل يببتم الجمبب  بببي   ،سببابقة  مبب  خببلال هببذه الطريقببة تحديببد قا مببة النبباجحي  فببي الميتحببد ،نتببا ج الملببف إلببى

  دجات المسابقة و دجات المؤهل الحاصل عليه. 
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   :التوظيف على أساس الفحوص المهنيةأسلوب  -ج
 الخاصبببة الأساسبببيةالطبببرق التبببي نصبببت عليهبببا بعبببل النصبببفص القانفنيبببة  ببببي  مببب  تعتببببر هبببذه الطريقبببة    

كة مشبتر  تعبد هبذه الطريقبة و ، لا تختلبف كميبرا عب  طريقبة المسبابقة علبى أسباع الاختبباد اكما أنهب ،بالتفظي 
 معبادف مهنيبة أوليبة إلامستخدمي التنفيبذ البذي  لا يشبتر  فبيهم لفهي تفجه  ،بي  التفظي  الخادجي والداخلي

بكي يببة  ةعليهببا المتعلقبالمنصبفص  الإجببراءاتأ  إثببات  إلا .115شببغله وتأهيبل يببتلاء  مب  المنصبب  المطلبفب 
تبببببا  هببببذه امفميببببة تلببببز  بوالامتحانببببات والاختبببببادات المهنيببببة فببببي المؤسسببببات والإ ادات العتن ببببيم المسببببابقات 

   .الإجراءات
تفظيب  خريجبي المؤسسبات  إلى يتم اللجفء :التوظيف على أساس الشهادات)التوظيف المباشر(أسلوب  -د

صبب  متخصصببي  مرشببحي  للالتحبباق مباشببرة بالمنا أفببرا كببفي  التببي تتببفلى ت ،العمفميببة للتكببفي  المتخصببص
حيببث تعتبببر الشببها ة " ،المسبابقة إجببراء إلببى، ويببدخل هببذا البنمط ضببم  التفظيبب  المباشببر  و  اللجبفء الشباغرة

... التفظيببب  المباشبببر مببب  ببببي  28-21مببب  الأمبببر  32وفبببق نبببص المبببا ة هبببي الأسببباع البببذي يعتمبببد عليبببه 
اسبببية لبببدى مؤسسبببات التكبببفي  ينبببا متخصصبببا منصفصبببا عليبببه فبببي القبببفاني  الأسالمترشبببحي  البببذي  تبببابعفا تكف 

لتكبببببفي  ا اتمؤسسببببب يجبببببيخر  لفئبببببة المترشبببببحي  ي ويقصبببببد ببببببه التفظيببببب  المباشبببببر البببببذي يجبببببر  .116"المؤهلبببببة
 .والذي  في غال  الأحيا  يتم التحاقهم بالتكفي  وفق اتفاتيات تفظي  مسبقة ،المتخصص

التبببي اعتمبببدها المشبببر  للتفظيببب  بالمؤسسبببة أسبببالي  التفظيببب  ختلبببف لماستعراضبببنا  نلاحبببظ مببب  خبببلال     
 لأسبلفب المناسب لاختيباد اللقبا مي  عليهبا فرص وصلاحيات أكبر  إعطاءتعد  هذه الأخيرة بهدف  ،العمفمية

كمببا مببنح الفببرص للمببفظفي  بالمؤسسببة مبب   ،الحالببة المنصببفص عليهببامببا تقتضببيه وفببق  ،فببي اختيبباد مفظفيهببا
  .المناص  المتففرة جل الترتية فيأ
 .مخرج لعملية التوظيف للعاملين ندماج الوظيفيالا  -4
الانببدماو  مبب  المفبباايم التببي تتضببم  عببدة معبباني تببدل علببى التكيبب  والتفافببق والانسببجا  مفهببف  يعتبببر      

هبذه  أ  إلا جزء م  الانبدماو العبا  للفبر  فبي شبتى المجبالات، أو المهني الاندماو الفظيفي أ والتكامل، كما 
تضبمنه هبذا يحد كبير حفل الهدف الأساسي لبه، ومب  بينهبا اندماجبه فبي محبيط العمبل بمبا  إلىتتفق  المعاني

 المحيط م  عفامل مهنية ونفسية واجتماةية.
 

                                                           

  115 زواتيني عبد العزيز، مرج  سابق، ص92.
 116 أحمد سنفسي، حسي  ب  سليم، مرج  سابق، ص 118.
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 .الوظيفي ندماجمفهو  الا  -4-1
صبل كلمبة انبدماو أيعبف  حيبث  ،أولا الانبدماومفهبف    يبعر يحبتم علينبا تالبفظيفي  لاندماوا تناولنا لمفهف     

 .117جاوز الحدو ( أوفي اللغة للفعل اندمج)أي بالأ في الشيء 
تي أو أهميببة العمببل بالنسبببة لتصببفده الببذاكمببا يعببرف الانببدماو علببى أنببه " دجببة التحبباق الفببر  نفسببيا بعملببه،     

اجتماةيبة بفاسبطتها جماعبة تبتمك  ايم علبى السبيرودة التبي ويدل مفهف  الاندماو في فكر  ودك .118نفسه ككل"
ايم يمكببب  وصبببف الجماعبببة بالانبببدماو إذا كبببا  فحسببب   ودكببب .ةأ  تتملببب  الفبببر  كبببي تضبببم  تماسببب  الجماعببب

أعضببانها يتقاسببمف  تيمببا ومعتقببدات ومبببا   مفحببدة، ويتفببباعلف  مبب  بعضببهم البببعل بهببدف تحقيببق أهبببداف 
 .119مفحدة

الحديمببة فببي مجببال التن يمببات يعتبببر الانببدماو الببفظيفي مبب  المفبباايم الانففدماج الففوظيفي:  تعريففف -4-1-1
ويعتبر م  أهم متطلبات المن مات، ودغم الاختلاف بي  الباحمي  في تسميته إلا أ  كل التسميات تص  في 

بعضبهم بببعل، ولكبل  الأفبرا على أنبه نسبيج معقبد مب  العلاقبات الاجتماةيبة يبربط  الذي يعرف .هذا المفهف 
كمبا يعبرف علبى أنبه مرحلبة مبد يبة مب  البزم  تمتبد  .120جتماعيمنهم مركزه و وده ومكانته في هذا النسيج الا

، وتعرفببه علببى معببادف جديببدة فببي وظيفتببه وعلببى لببى حببي  تأقلمببه فببي وظيفتببهإاسببتقطاب العامببل الجديببد  منببذ
 أ  إلابعضببهم البببعل،  الأفببرا لكببل مؤسسببة نسببيج معقببد يببربط  أ وعليببه يمكبب  القببفل  .121زملا ببه فببي العمببل

 ي هذا النسيج.  لكل منهم  ود ومكانة ف
همية بالنسبة لمختلف الفاعلي  في المن مة، دنساء أ للاندماو الفظيفي  :أهمية الاندماج الوظيفي -4-1-2

 يمك  ايجازها فيما يلي:و ومرنوسي ، 
 
  

                                                           

: ، دسالة ماجستير"ميدانيةدراسة "حافظة المنوفيةالأداء الوظيفي وعلاقت  بأداء المعلمين بمهالة فهمي ابراايم السيد،  117  
 .12، ص0202كلية التربية، جامعة مدينة السا ات، مصر، التربية المقادنة والا ادة التعليمية، 

  118 عسلي نفد الدي ، مرج  سابق، ص122.
ر: التن يم والديناميكية ، دسالة ماجستيتخطيط المسار الوظيفي وعلاقت  بالاندماج الوظيفيب  عابد فاطمة الزهراء،  119 

  .182، ص0212الاجتماةية والمجتم ، قسم علم الاجتما ، كلية العلف  الإنسانية والاجتماةية، جامعة الأغفا ، الجزا ر، 
، الاندماج التنظيمي لشباب الإدماج المهني وعلاقت  بآليات سياسة التشغيل بالمؤسسة العموميةب  بريكة ابراايم،  120  

ة لمفظفي جهاز المساعدة على الإ ماو المهني بمقر ولاية الجلفة، أطروحة  كتفداه) ل    (: علم اجتما   داسة ميداني
 .  12، ص0213/0219، الجزا ر، 0المن مات والمفاد  البشرية، كلية العلف  الاجتماةية، جامعة الجزا ر

 .182ب  عابد فاطمة، مرج  سابق، ص  121  
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 بالنسبة للعاملين:  -
وتحقيبق  م  الما ي والمعنفي للعامل، فم  خلالبه يحباول اشببا  داباتبه وحاجاتبهيلع  أهمية في تحقيق الأ -

نه يحقق للعامل الاستقراد والتشب  بمقافة المؤسسة، ويففر عليه التفكير في البحث عب  الانبدماو أأهدافه، كما 
 ماك  أخرى.أوالاستقراد في 

ويهتم بكل كبيرة وصغيرة في  ،فضل ما يمل أالمفظف المندمج يؤ ي عمله وفق ما هف مطلفب منه ويقد   -
 هتما  والتقدير والتحفيز م  قبل المسؤولي   والا ادة العليا.خاصة إذا وجد الا ،محيط عمله

وهبف مبا  ،حبفل المؤسسبة علبى أنهبا تمكنبه مب  الأ اء الجيبدللعامبل يجابيبا إيشكل الانبدماو البفظيفي تصبفدا  -
يحفبببزه علبببى ذلببب  ويبعبببده عببب  التقصبببير، ويحببباول أ  يكبببف  عنصبببرا فعبببالا فبببي جماعبببة العمبببل ويحبببرص علبببى 

 .122تماسكها
 سبة للمؤسسة:  بالن -
  استقرادها وتطفدها مرهبف  بيئتها التي تنشط فيها، لأساسيا لضما  بقا ها واستمراديتها في أيعتبر عنصرا  -

 بقددة اندماو مفاد ها البشرية وتقديم أفضل ما لديها.
شبببب  الانببدماو الببفظيفي يضببم  للمؤسسببة تماسببب  جماعببات العمببل بهببا، واتقبببا  العمببل والانتمبباء الجيببد والت -

 بمقافتها التن يمية.
لبببى تحقيبببق التقبببد  والتكيببب  والاسبببتقراد المهنبببي، ويحقبببق تماسببب  إالانبببدماو البببفظيفي الجيبببد لرفبببرا   ؤ ييببب -

را هببا، وتقلبل مبب  الم باهر السببلبية فبي بيئببة قبات اجتماةيببة قفيبة بببي  مختلبف أفنتبباو علاإالجماعبة مبب  خبلال 
 .123وتصد  حماعة العمل ممل الشعفد بالاغتراب المهني، والتغي  ،العمل
 ندماج الوظيفي.أنواع الا  -4-2
يجمبب  هببذا النببف  مبب  الانببدماو بببي  الرضببا فببي العمببل والاسببتقراد فببي الشببغل،  نففدماج المؤكففد:الا  -4-2-1

بمعنى أ  العامل يتكي  م  منصبه الجديبد بقناعبة ودضبا ببذل ، بحيبث يبؤ ي الفاجببات والمهبا  المفكلبة إليبه 

                                                           

  122 فتحي محمد ةيسى، العلاقات الا نسانية في المؤسسة الصناعية،  اد الزهراء، الأد  ، 0212، ص 119.
تأثير الاندماج الوظيفي على تحسين أداء العاملين، دراسة ميدانية على العاملين في المصارف الخاصة في يادا عابدي ،  123

لمعهد العالي لإ ادة الأعمال، سفديا، ، مشرو  لنيل  دجة الإجادة في علف  الإ ادة، قسم إ ادة المفاد  البشرية، امدينة دمشق
  .01، ص0208
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لببى ذلبب  فببي انضببباطه فببي العمببل والتزامببه مبب  خببلال الحفببام علببى الفقببت، ممببا يببدل علببى أحسبب  صببفدة، ويتج
 .124على عد  تذمره م  عمله، وبالتالي فهف مندمج فيه "

يببرتبط هببذا النببف  بصببيغة مبب  الانببدماو المهنببي الضببعي  والمحببدو  جببدا،  نففدماج غيففر المؤكففد:الا  -4-2-2
ا البببفظيفي، حيبببث يتعلبببق الأمبببر فبببي هبببذه الحالبببة بحيبببث يكبببف  الاسبببتقراد فبببي منصببب  العمبببل مصبببحفبا بالرضببب

بالعمال الذي  لا يعملف  في ظروف عمل جيدة، ولديهم علاقات جيدة م  زملا هم المشبرفي  علبيهم ومبديريهم 
صبب  عملهببم، ويتعلببق الأمببر أيضببا بالعمببال بصببيغة افببي العمببل، غيببر أنهببم يببددكف  جيببدا إمكانيببة فقببدانهم لمن

عمببل فببي فببي ظببل احتمببال عببد  تجديببدهم لعقببف  العمببل، أو فببي حالببة مزاولببة ال العقببف  المحببد ة المببدة، خاصببة
 .125أي أنها غير مستقرة مؤسسة مستقبلها غير مضمف ،

يجم  هذا النف  م  الاندماو بي  عد  الرضا بالمؤسسة والاستقراد الفظيفي في  ندماج الشاق:الا  -4-2-3
حصفله على منصب  عمبل مسبتقر، ويعبف  هبذا لعبد  الشغل، ففي هذه الحالة يشعر المفظف بعد  الرضا م  

يعكبب  هببذا  .126ملا مببة المنصبب  مبب  طمفحاتببه أو تخصصببه، الأمببر الببذي يجعلببه يعببيش حالببة مبب  الاغتببراب
المبرتبط بالعمبال البذي  يعبانف  مب  عبد  الرضبا البفظيفي  (المهنيالفظيفي)النف  الصيغة الكلاسيكية للاندماو 

ف  مستقرة وغير مهد ة، فالنشا  المهني لدى هؤلاء الأفرا  يكف  غير بشكل عا ، غير أ  مناص  عملهم تك
مرتبط بالمشقة، إلا أنه لا ينطفي على معاناة فيزيقية عندما تكف  ظروف العمل شاقة وقاسية، وإما أ  تكبف  

 بيئة العمل متفترة وعلاقاتهم م  مديريهم وزملا هم في العمل سيئة.
لبي  العمبل فبي حبد ذاتبه، ولكنبه ضبما  منصب   (المهنبيالبفظيفي )نبدماو هذا ما يببرز أ  مبا يضبم  الا    

العمل واستقراده، فالعمال يمكنهم الاحتفام بالأمل في تحسبي  أوضباعهم فبي المؤسسبة، وتن بيم أنفسبهم عنبدما 
 يقتضي الأمر الحصفل على مطالبهم عندما تكف  مناص  العمل  ا مة ومستقرة.

ر هبذا النبف  عب  عبد  الرضبا وعبد  الاسبتقراد البفظيفي فبي العمبل، البذي يعبب ندماج الاقصفائي:الا  -4-2-4
يجمبب  هبذا النببف  مب  الانببدماو بببي   . حيبث127يرجب  بالددجببة الأولبى إلببى سبفء الاختيبباد المهنبي وسببفء التعيببي 

نعك  فبببي شبببكل صبببراعات ومشببباكل فبببي لا اسبببتقراد فبببي منصببب  العمبببل، ويمكنببه أ  يبببعببد  الرضبببا البببفظيفي و 
المؤسسبببة، فالعمبببال المصبببنفي  ضبببم  هبببذا النمبببفذو لبببديهم شبببعفد بالانتمببباء لجماعبببات عمبببل العلاقبببات  اخبببل 

                                                           

  124 ب  بريكة ابراايم، مرج  سابق، ص 11.   
  125 ب  عابد فاطمة الزهراء، مرج  سابق، ص183.

  126 ب  بريكة ابراايم، مرج  سابق، ص 13.
 .11، ص نف  المرج  127 
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هفيبباتهم المهنيببة فيهببا مهببد ة، إمببا بسببب  وضببعياتهم المهنيببة الأقببل مقادنببة بببالآخري ، أو أ  الجماعببة فببي حببد 
ي تحسبببي  ذاتهبببا محكبببف  عليهبببا ببببالزوال، فالمعانببباة فبببي العمبببل لا يمكببب  تعفيضبببها فبببي هبببذه الحالبببة بالأمبببل فببب

الأوضببا  المهنيببة، ففضببعية هببؤلاء العمببال يمكبب  مقادنتهببا بتلبب  الخاصببة بأولئبب  الببذي  يعببانف  مبب  فتببرات مبب  
 البطالة بعد فقدا  مناص  عمل ويكف  لديهم صعفبة وادتباك كبير في إمكانية حصفلهم على عمل غيره.  

فيمببا  ،بففود بيففالو وفصببل إليهببا الباحمبا  حبد مببا مب  تلبب  التبي ت إلببىإلبى نتببا ج مماثلبة  يوغففا ولقبد تفصببل     
يتعلق بالمستفى الأخير م  الاندماو المهني)الفظيفي( الشاق الاقصا ي، ولكنه أوضح في المقابل أ  العمال 

معنيببي  بببددجات متفاوتببة ببباللا أمبب  والغمببف  المتزايببد  ،بشببكل عببا  بمببا فببيهم الأجببراء ولببي  الصببناعيي  فقببط
 .128بلهحفل الاندماو الفظيفي ومستق

 رف الباحببببثبببببببرا مبببب  طبببببببري المقتببببببببل النمببببفذو الن ببببببببذه الصببببيأ المعاصببببرة للانببببدماو الببببفظيفي تشكبببببببببببه      
و أكمبر قبل أأمبالي للانبدماو المهنبي تعكب  صبيغا وانطلاقه م  كف  هذه الانحرافات ع  النمبفذو الم ،ا فففيوغ

 في الاعتباد التحفلات البنيفية في من فمة العمل. ةخذآحدة م  اللا أم  الفظيفي 
 مستويات الاندماج الوظيفي. -4-3

 ينقسم الاندماو الفظيفي إلى ثلاثة مستفيات كالتالي:    
إ  العمبل البذي يقبف  ببه الفبر  يتطلب  منبه جهبدا فيزيقيبا أو ذهنيبا، فطبيعبة المستوى الفيزيولفوجي: -4-3-1

 يبب  نفسببه حسبب  يك  العمببل فببي أيببة وحببدة هببي مبب  تحببد  نببف  الجهببد المبببذول، وعليببه يتطلبب  مبب  المفظببف أ
طبيعبة العمببل ووتيرتببه وإيقاعببه، ولا يتحقبق ذلبب  إلا بتببففير شببرو  صببحية، فهبي تببؤثر بالإيجبباب والسببل  علببى 

فببإذا كببا  التعبب  هببف حالببة فيزيفلفجيببة تببؤ ي  نفةيببة وكميببة العمببل التببي تتببأثر بددجببة أولببى بحالتببه الفيزيقيببة.
مل معهم، والتي قد ينتج عنه عد  اندماجه في بالمفظف إلى الفقف  في عدة مشاكل م  الأشخاص الذي  يتعا

 .129مكا  عمله أو المؤسسة التي يعمل بها
تعد تصرفات المفظف محدو ة م  طبرف هبذه الفحبدة النفسبية الفيزيفلفجيبة، إلا المستوى النفسي: -4-3-2

ب التعبيبر   كبا  أسبلف إأنها مستقلة ع  ذاتها وعب  الحبفافز التبي تحركبه وعب  الاحتياجبات التبي يشبعر بهبا، و 
متغيببر، فببا  د و  أفعالببه تبقببى  ا مببا مفجهببة إلببى بعببل الاحتياجببات الأساسببية المشببتركة مبب  كببل النبباع مهمببا 

 .  130كا  نشاطهم
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إ  المفظببف كببا   اجتمبباعي بطبعببه يببؤثر ويتببأثر بمببا يحببيط بببه، فببلا يمكبب  المسففتوى الاجتمففاعي: -4-3-3
تببببي تحببببيط بببببه عامببببل أساسببببي فببببي إدضببببا هم عزلببببه عبببب  وسببببطه الاجتمبببباعي، حيببببث يعتبببببر نببببف  العلاقببببات ال

الإ ادة أو المؤسسببة يمكنهببا أ  تتخببذ أ  الاجتمبباعي، ممببل علاقببة السببلطة بببي  المشببرفي  والعمببال، وهنببا نجببد 
التبببي تفتبببر   ،وهبببف مبببا يتماشبببى مببب  ن ريبببة الإ ادة العلميبببة لتبببايلفد .شبببكلا أو نفعبببا مببب  الانضببببا  الصببباد 

تكببف  قا مببة علببى أسبب  إنسببانية لتببتم عمليببة الانببدماو  أ ه العلاقببة الخضببف  الميكببانيكي، فيمببا يفتببر  فببي هببذ
بالمؤسسة، الأمر الذي يجعل المفظبف فبي وضبعية أفضبل للانبدماو فبي مكبا  عملبه، حيبث أ  تن بيم العمبل 

ل  م  العمبال سبفى الاحتبرا  وممال ذل  أنه لا يتط ،للمفظف الذي يصن  مسبقا خصا ص للعمل كسلسلة له
 . 131رتهالفتي اللا مشرو 

 الاندماج الوظيفي. مظاهر -4-4
للانببدماو الببفظيفي مجمفعببة مبب  الآثبباد نلمسببها مبب  خببلال التصببرفات والأفعببال التببي تصببدد عبب  العمببال      

المؤسسبببة وزيبببا ة  أ اء والمبببفظفي  بالمؤسسبببة، فهبببي التبببي تحبببد  مبببر و ه الإنتببباجي وأ ا بببه. وبالتبببالي الرفببب  مببب 
 و  الاهتمبا  بمفاد هبا البشبرية والمحاف بة  أ اء عاليباتحقق نجاحا وتضم  لا يمك  للمؤسسة أ   إذأدباحها، 
 وسير العملية الإنتاجية، ويمك  التعرف على أهم املي تففير ال روف الملا مة للاندماو الفظيفي للعو عليها، 

 مؤشرات الاندماو الفظيفي فيما يلي: م اهر أو

حيبث يمكب  تصبنيفها  ،عماليبة متطبفدة وشبديدة التعقيبدتعتببر المجمفعبات ال تماسك جماعة العمفل: -4-4-1
التبي يمملهبا المبديرو  ويمكب  ء، جماعة الإ ادة جماعة الزملاء، جماعة الرنسا ،ثلاثة جماعات تتممل في إلى

لكبب   .ولكبل واحبدة منهبا أهبدافها ونشباطاتها ،أ  تفصبف المن مبة بأنهبا جماعبات متفاعلبة مب  بعضبها الببعل
فعاليببة التن ببيم  إلببى  تحقيببق التعبباو  والتنسببيق بببي  كافببة هببذه الجماعببات للفصببفل مبب  جهببة أخببرى لا بببد مبب

وتحقيق الاندماو الفظيفي، ويعتمد هذا على العلاقات الممتازة بي  الجماعات ومدى التفاعل الجيد فيمبا بينهبا 
لتقبد  والترتيبة عب  طريبق تفزيب  الأ واد وتبففير فبرص ا ،والتنسيق والتكامل وتخ ي  حدة الصبراعات والتنباف 

والتفاعببل بببي  أعضبباء الجماعببة للحفببام علببى تماسببكها واسببتمرادها فببي تحقيببق أهببدافها  ،وفببتح قنببفات الاتصببال
المشببتركة، فالفصببفل لرهببداف المحققببة يزيببد مبب  ثقببة الأعضبباء بأنفسببهم ويببدفعهم إلببى بببذل جهببد أكبببر وزيببا ة 

 .132الفلاء والانتماء للجماعة
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يحقبق الانببدماو البفظيفي للفبر  العامببل الراحبة النفسببية في والراحففة النفسففية: الشفعور بالأمففان الفوظي-4-4-2
ببالأم  المبا ي والنفسبي نتيجبة والإحساع بالأما  البذي يعبد مب  العفامبل المهمبة المؤ يبة لبذال ، فبالفر  يشبعر 

لتلبيببببة مطالبببببه وإشبببببا  داباتببببه، فالمهنببببة تببببؤم  لببببه ةيشببببه وةببببيش وأسببببرته، وبببببذل  تبعببببده عبببب  الخببببفف مبببب  
بالأهمية والانتماء لبيئبة عملبه والاطمئنبا  والاسبتقراد بكافبة أنفاعبه، فالعامبل يبقبى . أي أنه يشعر 133المستقبل

مي  ضبد العجبز والحبفا ث المختلفبة، وعنبد تحقيبق أمحاطا بضرودة مختلفة م  التأمينات الاجتماةية، ممبل التب
  مب  شبرو  الصبحة النفسبية، وإذا كبا    الإحسباع بالأمبا  شبر هذا المطل  ينعك  بالإيجاب على أ ا به لأ

مب  الجماعبة أسباع الإصبلاا الاجتمباعي، ويعتببر الشبعفد بالأمبا  مب  أ  إم  الفر  أسباع تفازنبه النفسبي فبأ
الحاجات التي تقف وداء استمراد السلفك البشري واندماجه، وتساهم برفب  البروا المعنفيبة لرفبرا ، وتبؤ ي إلبى 

 .134ة والنفةيةتحسي  الأ اء وزيا ة الإنتاجي
تببرز ظباهرة الانبدماو فبي السبلفكيات المعببرة عب  ولاء العامل وشفعور  بفالروح المعنويفة العاليفة:  -4-4-3

ولاء العامل للمؤسسة التي يعمل بهبا وثقتبه وتحمسبه  ،أهمها لمعبرة للعامل في عديد م  الأوجهحالة الادتياا ا
 والمشبادكة الفعليبة ،ح له م  فبرص التعبيبر عب  ذاتبه وقدداتبهن را لما تتي ،تحقيق أهدافهالوالسعي  وتفاجده بها

تحديد مفقب  العمبل بالمؤسسبة وتحديبد الأجبر  أ فيما يتعلق بعمله وإحساسه بأهميته وأثره في المؤسسة، حيث 
المتقاضببى مبب  طببرف العامببل مسبببقا قبببل الاتفبباق علببى العمببل، وكببذل  تحديببد محتببفى العمببل المببؤ ى وتزويببد 

ت والآلات والأجهبببزة اللازمبببة لأ اء العمبببل علبببى نحبببف كامبببل ومقلبببل للجهبببد المببببذول مببب  طبببرف العامبببل ببببالأ وا
 العمل. كل هذه العفامل تزيد م  ولاء العامل وشعفده بأهميته في المؤسسة وأهمية المؤسسة بالنسبة إليه.   

تيببا  د ببي  العمببال إ  الاتجبباه الحببديث فببي إ ادة الأعمببال يرمببي إلببى  المشففاركة فففي اتخففاذ القففرار: -4-4-4
بإشراك العمال في وض  أهداف الجماعة وتحديدها، وفي دسم الخطط وتنفيذها، م  فسح المجال لكل فر  في 

"وتشجيعه على المبا دة بالأفكاد الجديدة  التن يم بإبداء الرأي والنقد والمشادكة الفعلية والتعاو  في النشاطات،
 .135تطفير المن مةوالآداء المختلفة التي يمك  أ  تسهم في 

الصبرا ، وانخفبا  عبد  وجبف  المشبادكة العماليبة يبؤ ي إلبى أ  وتشير الدداسبات والبحبفث المختلفبة إلبى      
 ، وظهفد مشكلات العمل المختلفة مما يشكل حالة م  الاندماو في المن مة.مستفى الإنتاجية
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ليبة إ اديبة متكاملبة وليسبت جبزء مب  تخطيط المفاد  البشرية هي عم أ  والكريرى  الراا الوظيفي:-4-4-5
وظيفبببة التفظيببب ، حيبببث تتعلبببق بتحديبببد احتياجبببات المن مبببة مببب  المبببفاد  البشبببرية فبببي ظبببل ال بببروف المتغيبببرة 
وتطفير الأنشطة الضرودية لإشبا  هذه  الحاجات، ويساهم تخطيط القفى العاملة في دسم وترشيد السياسبات 

ير المسببباد البببفظيفي، والتبببددي  والنقبببل والترتيبببة علبببى مسبببتفى وتخطبببيط وتطبببف  ،وببببرامج الاسبببتقطاب والاختيببباد
           . 136المؤسسة

وم  خلال الاستخدا  الأممل لهبذه المبفاد  تضبم  المؤسسبة  دجبة عاليبة مب  الرضبا البفظيفي مب  جانب       
زيبببل كبببل الغمبببف  والاسبببتياء والتبببذمر لبببدى خطبببفة تفضببب  الشبببخص المناسببب  فبببي المكبببا  المناسببب  فالأفبببرا ، 
وجبف  اخبتلا  فبي الأ واد وعبد  تحديبد المسبؤوليات يبؤثر سبلبا علبى سبير العمليبة الإنتاجيبة وانبدماو و  ،العمبال
وتهيئبببة المنببببات التن يمببببي الببببذي تسببببف  فيببببه العلاقببببات لببببذل  فعلببببى المن مببببة القيببببا  بببببالتخطيط الجيببببد  .العمبببال

ي  الأفبرا ، خاصبة فبي حالبة وجبف  التي تقضبي علبى الصبراعات وتحقبق التبفاز  والتنباف  الفعبال بب ،المنسجمة
اختلاف بينهم في المؤهلات والكفاءات، فبلا ببد مب  تحديبد المهبا  بدقبة حسب  هبذه المعبايير فبي المجبال البذي 

 ينتمي إليه.
صببفدة و  العببا  العمببل هببف م هببر مبب  م بباهر الانببدماو الاجتمبباعي من مبباتإ  الانببدماو الببفظيفي  اخببل      

فالمقبببة التبببي تعتببببر م هبببرا مببب  م ببباهر  .فبببي مؤسسبببته مبببرتبط باندماجبببه اجتماةيبببا ، فانبببدماو الفبببر لبببه مصبببغرة
متبا لبببة سبببفاء فبببي المجتمببب  أو فبببي  فهبببيالانبببدماو الاجتمببباعي لاببببد أ  تكبببف  مرتبطبببة بالانبببدماو البببفظيفي، 

تمكنبه الفبر  لقبيم ومعبايير وحمبل وهف ما يعنبي تبنبي  ،الجماعة التي ينتمي إليها الفر ، فهي تربط تيم ومعايير
 م  الاندماو والقبفل بي  أفرا  جماعة العمل، فالقيم لها وظيفة التفجيه لسلفك الأفرا  في أماك  العمل.     

 الأداء الوظيفي هدف من أهداف التوظيف. -5
العاملي  بها، وعليه ح ي   يعتمد نجاا المن مة وفعاليتها بددجة كبيرة على مستفى الأ اء الفظيفي لرفرا    

الأ اء الفظيفي باهتما  كبير م  قبل المهتمي  والباحمي  المتخصصبي  فبي شبؤو  المن مبات بمختلبف  مفهف 
ما شكالها، ودغم تعد  الدداسات والبحفث المتخصصة في هذا المجال وتناولها للمفهف  م  عدة زوايا سفاء فيأ

هببؤلاء الببباحمي ، وسببفف  فإنببه يلاحببظ وجببف  اخببتلاف فببي وجهببات ن ببر ،العملببيشببقه شببقه الن ببري أو ب يتعلببق
 عناصره ومراحل تقييمه.  فهف  الأ اء،مإلى  في هذا المحفد نتطرق 
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 الوظيفي.   مفهو  الأداء -5-1
  اء الفظيفي وأهميته.الأ تعري سنتناول م  خلال هذا العنصر و  ،ة التفظي عمليل دف اء كهالأيعتبر     
ذل  إلى ، ويعف  لاف كبير حفل تحديد مصطلح الأ اءالفظيفيهناك اخت :الوظيفي تعريف الأداء -5-1-1

 كما يلي: لغفيا لأ اءاتعري   وعليه يمك تعد  الدداسات والبحفث المتعلقة به، 
 .الآتية في معجم الفسيط بالمعاني يعرف الأ اء حس  ما جاء: ةلغتعريف الأداء -

 قا  به، أ ى الدي : قضاه، أ ى الشها ة: أ لى بها، أ ى إليه الشيء: أوصله. :أ ى الشيء
ق منهببا اللفببظ ء كليببة الشببكل لشببيء مببا، والتببي اشببتوالتببي تعنببي إعطببا،  performareاللاتينببي وتقابببل اللفببظ 
التببي تعنببي انجبباز العمببل، أو الكي يببة التببي يبلببأ بهببا التن ببيم أهدافببه، وهببف نفبب   performanceالانجليببزي 

 .petit la rousse "137المعنى الذي ذه  إليه قامفع 
تيا  الفر  بالأنشطة والمها  المختلفة التي يتكبف  منهبا  "نهأعلى  عريفهأما مفهف  الأ اء الفظيفي فيمك  ت     

ويمكننببا أ  نميببز بببي  ثلاثببة أبعببا  جز يببة يمكبب  أ  يقبباع أ اء الفببر  عليهببا، وهببي كميببة الجهببد المبببذول  ،عملببه
 . ومببب  خبببلال هبببذا التعريببب  نجبببد أنبببه اهبببتم بطريقبببة تيببباع الأ اء، مببب  خبببلال138ونفةيبببة الجهبببد ونمبببط الأ اء "

نجباز عملبه خبلال إالأبعا  الملاثة المذكفدة، فبعبد الكميبة يعببر عب  مقبداد الجهبد والطاقبة التبي ببذلها الفبر  فبي 
     .فترة زمنية معينة، أما النفةيبة فتعببر عب  مبدى تطبابق الجهبد المببذول لمفاصبفات الدقبة والإتقبا  فبي الانجباز

 له.أما نمط الأ اء فيعبر ع  الطريقة التي يؤ ي بها الفر  عم
  نه "العمل الذي يؤ يه الفر  والانجازات التي يحققها وفقا للمعايير المفضفةيةأكما يعرف أيضا على -
  .139لكمية والنفةية والزمنية(، وسلفكه في وظيفته، وسلفكه م  زملا ه ودنسا ه في العمل")ا

نه أإلا  ،لتي يرتكز عليها الأ اءنجد أ  هذا التعري  يتفق م  التعري  السابق في تحديد الأبعا  الملاثة ا     
 دبط وخصص ذل  بسلفك الفر  العامل في وظيفته م  مختلف الفاعلي  في المؤسسة م  دنساء ومرنوسي .

على أنه نتيجة لتفاعل عنصري الدافعية والقددة عند الفر  العامل لادتببا  وتكامبل   wagnerjohn وعرفه -
لأ ا به لب   ،للقددة علبى أ اء العمبل  و  امتلاكبه للدافعيبة الكافيبة بعضهما، فامتلاك الفر م  هذي  العنصري  

                                                           
 .213، مرج  سابق، ص أدفي  مريم 137
 .01-02، ص ص 0222 ، مصر،، الإسكنددية اد المعرفة الجامعية، السلوك الإنساني في المنظماتعاشفد أحمد صقر، 138

 139 ولد دامفع أحمد ، جودة الحياة الوظي ية والأداء الوظيفي،  اد الحكمة للطباعة والنشر،  1، القاهرة، 0213، ص88. 
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يمكنه م  انجاز وتقديم عمل بكفاءة وفعالية، وقد يكف  العك  صحيحا، فتففر الدافعية اللازمبة وافتقبا  القبددة 
 . 140يمكنه م  تقديم عمل بالمفاصفات المطلفبة" على تأ ية العمل لا

 ،القببددة والدافعيببة عنببد الفببر  العامببل ة وجببف  علاقببة طر يببة بببي  عنصببري رود حيببث يؤكببد التعريبب  علببى ضبب    
 وأهمية تكاملهما للفصفل إلى أ اء وظيفي فعال.

تعبد  التعببادي  المقدمبة لببه  يتبببي  ،مفهبف  الأ اء البفظيفيتناولببت ومب  خبلال العديببد مب  التعببادي  التبي       
نببه فعببل أو نشببا  يقببف  بببه أعلببى  هنبباك مبب  ين ببر إليببفه انطلاقببا مبب  تعببد  المن ببفدات التببي يتخببذها أصببحابها،

العامبل أو سببلفك معببي ، كمببا يببراه الببعل الآخببر علببى أنببه نبباتج ومحصبلة لقيببا  الفببر  المفظببف بنشببا  معببي ، 
يببؤ ي للفصببفل إلببى  ،فيمببا يببراه اتجبباه ثالببث بأنببه نتبباو تفاعببل بببي  عببدة عناصببر كالقببددة والدافعيببة عنببد العامببل

 .الأ اء الفظيفي الفعال
علبى اخببتلاف فبي المن مبة لمختلبف الفباعلي  لبر اء البفظيفي أهميبة كبيبرة  أهميفة الأداء الفوظيفي:-5-1-2

 نبرزها فيما يلي: التن يميةمستفياتهم 
لا  فببالأ اءالببذي يهببتم بببأ اء المبفظفي  والعبباملي  تحببت د اسببته،  الأ اء البفظيفي مهببم خاصببة بالنسبببة للمبدير -

لمن مبة التبي يترأسبها المبدير ات كل فر  عامل فقط، بل هف كذل  انعكباع لأ اء القددات ومهاد يعتبر انعكاع 
"حيث يساعد في إعطاء تفضيحات حفل التنفبذ للببرامج وتكبالي  هبذه الببرامج، ويبتم مب  خلالبه التعبرف  ككل.

علبببى المحببباود التبببي تحتببباو البببى الاهتمبببا  والتركيبببز، ويجعبببل مببب  الممكببب  تحقيبببق الاثبببر الايجبببابي فبببي تلببب  
 . كما يمك  م  خلاله مساعدة الإ ادة على التخطيط المستقبلي واتخاذ القرادات.141المحاود"

وهببي الاسببتقراد والمبببات والاسببتمرادية ساسببية، كمببا أنببه مهببم بالنسبببة للمببفظفي  لادتباطببه بإحببدى حاجبباتهم الأ -
 في عملهم.

 الوظيفي. داءالأ عناصر -5-2
دادسبي  ق بي  العديد مب  البباحمي  والالعناصر التي تعد محل اتفا فعة م يتكف  الأ اء الفظيفي م  مجم    

 هذا المفهف ، والتي نذكرها فيما يلي:ل

                                                           
،  اد الباحث للنشر الصراع التنظيمي والأداء الوظيفي في المنظمات المعصرةسي حمدي عبد المؤم ، قريقة أسماء،  140

 .10-11، ص ص 0200يج،الجزا ر، ، برو بفعرير 1 والإشهاد، 
دراسة  -دور رأس المال البشري في تحقيق الاداء المستدا  بالمؤسسات الاقتصاديةقادة عبد الح يظ، قاسمي كمال،  141

، الجزا ر، أفريل 21، العد 21، مجلة مجامي  المعرفة، المجلدتطبيقية على مجموعة من المؤسسات الاقتصادية بالمسيلة
  .131، ص0202
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ويشبببمل هبببذا العنصبببر المعبببادف العامبببة والمهبببادات الفنيبببة والمهنيبببة المعرففففة بمتطلبفففات الوظيففففة: -5-2-1
هذا العنصر إلى عناصر فرةية  .  كما يمك  تفصيل142والخل ية العامة ع  الفظيفة والمجالات المرتبطة بها"

 أخرى تتممل فيما يلي:
وتتممببل فببي تلبب  المراحببل والخطببفات المتبعببة لانجبباز أي عمببل تسببمح بتن ببيم منهجببي  المعرفففة الإجرائيففة:-أ

للعمببل الفاجبب  القيببا  بببه، هببذه الإجببراءات المن مببة لكي يببة تنفيببذ العمببل يببتم الاتفبباق عليهببا بببي  مختلببف الأفببرا  
أي بببي  المرنوسببي  فيمببا بيببنهم، وبببي  الببر ي  والمرنوسببي ، حتببى يببتم  .العمببل أفقيببا وعمف يببا المشببكلي  لفريببق

 تفا ي وقف  أي خلل يؤثر على أ اء العمل المنجز.
وهبببي تلببب  الخريطببة الذهنيبببة المشببكلة عنبببد العامبببل حببفل كي يبببة القيببا  بعمبببل معبببي ، المعرفففة الوظي يفففة:  -ب

المختلفبببة عبب  تزويبببده بصببفدة ذهنيبببة للمفقببف وتنشبببط المهببادات لبببدى تسبباعده فببي فهبببم العلاقببات ببببي  العفامببل 
 العامل.
ونعني بالمسؤولية جمي  الفاجبات اللاز  القيا  بها لإتما  العمل المخصبص معرفة السلطة والمسؤولية:  -ج

للفببر  وكببل مببا يترتبب  عليببه، أمببا معرفببة السببلطة فنعنببي بهببا مببنح الصببلاحيات الضببرودية للفببر  لانجبباز العمببل 
 والقيا  به.

ويتممل هذا العنصر في مدى إ داك الفر  للعمل المسند لبه، ومبا يمتلكبه مب  نوعية وجودة العمل:  -5-2-2
داببببة ومهبببادات لتنفيبببذه، وفبببق مبببا تقتضبببيه متطلببببات العمبببل  و  الفقبببف  فبببي أخطببباء تبببؤثر علبببى حسببب  الأ اء 

 .الإمكانيات المتففرة للقيا  بذل ونفةية الإنتاو في حدو  
أي مقببداد العمببل الببذي يسببتطي  المفظببف أو العامببل القيببا  بببه وانجببازه فببي كميففة العمففل المنجففز:  -5-2-3

 التي تقتضيها متطلبات المها  المفكلة له ومقداد سرعة هذا الانجاز. ،ال روف العا ية
ويشببمل هببذا العنصببر كببل مببا يتعلببق بجديببة وتفبباني المفظببف فببي إتقببا  عملببه، المثففابرة والوثففوق:  -5-2-4

فكلببة إليببه، وانجبباز الأعمببال فببي الآجببال المحببد ة، ومببدى حاجببة هببذا الأخيببر موقددتببه علببى تحمببل المسببؤولية ال
 للإدشا ات والتفجيهات اللازمة م  قبل المشرفي  عليه.

يعتببببر مببب  أهبببم العناصبببر التبببي لا يمكببب  تبببدادكها وتعفيضبببها بعبببد خسبببادتها، لبببذل  يجببب  الوقففف :  -5-2-5
والاستمماد فيه م  أجبل تحقيبق النتبا ج والأهبداف المسبطرة مب  العمليبة الإنتاجيبة استغلاله على أحس  صفدة 

 والنشاطات المسندة للمفظف .
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التي تحقق مستفيات ،ع  حالة م  الإبدا  الإ ادي والتففق التن يمي التميزيعبر التميز في الأداء:  5-2-6
 بها.العمليات المرتبطة ية، وة والمالغير عا ية م  الأ اء والتنفيذ للعمليات الإنتاجية والتسفيقي

 في المؤسسة. ومراحل  تقييم الأداء الوظيفي -5-3
تبلببفدت عمليببة تقيببيم الأ اء فببي المؤسسببات الحديمببة وأصبببحت وظيفببة متخصصببة قا مببة بحببد ذاتهببا، لهببا       

اع علمبي أس  وقفاعد تضبطها وتن مها، ويقف  بها أفرا  متخصصف  وفق مقايي  ومعايير تفض  على أس
يعتبببر الأ اء مبب  المفاضببي  الأساسببية التببي تفجببه لهببا جهببف  المسببؤولي  والقببا مي  علببى المؤسسببات وعملببي، و 

بغية تحقيق أهدافها المسبطرة، كبف  هبذه الأخيبرة تسبعى مب  خبلال مختلبف العمليبات التبي تقبف  بهبا فبي مجبال 
التبي أسبندت لهبا وفقبا  المهبا نجباز إ يبة و أت إلبى الأفبرا  انطلاقبا مب  اسبتقطاب وتفظيب  ،إ ادة مفاد ها البشرية

 لما تقتضيه متطلبات هذه الفظا ف.
مبب  أجببل تقيببيم أ اء الأفببرا  فببي مختلببف المسببتفيات الفظي يببة تلجببأ  :الففوظيفي مفهففو  تقيففيم الأداء -5-3-1

التبي د ة، و العلمية المبنية على الدداسة والتحليبل خبلال فتبرة زمنيبة محبالمؤسسة إلى مختلف الطرق والأسالي  
 . ، بهببدف تطفيرهببا وتحسببينهافشببلها وأونجبباا الخطببط  مببدى تحقيببق أهببدافهاتمكنهببا مبب  الفقببفف علببى معرفببة 

هبببذا الأخيبببر البببذي يعبببرف اختلافبببا فبببي  ومببب  خبببلال هبببذا العنصبببر سبببفف نحببباول تقبببديم تعريببب  لتقيبببيم الأ اء،
تقيبيم الكفباءات أو تقيبيم أ اء العباملي ،  تقيبيم الأ اء أوممبل العديد م  التسبميات المترا فبة  التسمية، حيث نجد

 .وكلها تهدف إلى تحليل أ اء الأفرا  العاملي 
يمكببب  تعريببب  عمليبببة تقيبببيم الأ اء علبببى أنهبببا "عمليبببة فحبببص مبببا أ ى مببب  عمبببل ومقادنبببة النتبببا ج  وعليبببه      

 .ومبا يحبدث فعبلاالمحققة بالنتا ج المطلفب تحقيقها أو الممك  الفصفل إليهبا، حتبى تتكبف  صبفدة بمبا حبدث 
 .143ومدى النجاا في تحقيق الأهداف" 

" ن ببببا  يببببتم مبببب  خلالببببه تحديببببد مببببدى كفبببباءة أ اء العبببباملي  أنببببهحمببببد مبببباهر تقيببببيم الأ اء علببببى أكمببببا يعببببرف  
. وتحتبباو هببذه العمليببة ضببرودة قضبباء العبباملي  لفتببرة زمنيببة معينببة فببي تأ يببة المهببا  المفكلببة إلببيهم 144لأعمببالهم"

 يتمك  القا مف  عليهم م  تقييم أ ا هم خلالها ومقادنتها بالأهداف المسطرة.والمحد ة بدقة، حتى 
نه" تل  الإجراءات التي م  شانها المساعدة على تجمي ، مراجعبة ومشبادكة أعلى  راندال يعرفه أيضاكما     

د مبب  ويقصبب .145"فلهم بهببدف تحسببي  أ ا هببم فببي العمببلالمعلفمببات واسببتخدامها  اخببل المن مببة مبب  الأفببرا  وحبب

                                                           
، أطروحة  كتفداه علف : علم الاجتما  تن يم فعالية التنظيم الصناعي وأثرها على أداء العامل داخل المؤسسةقجة دضا،  143

 .192، ص 0229وعمل، كلية العلف  الانسانية والاجتماةية، جامعة باتنة، الجزا ر، 
 144 أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الداد الجامعية، مصر، 0222، ص032.
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تم  اخببل المن مببة مبب   داسببة وتحليببل سببلفكيات وتصببرفات الأفببرا  تببوداء كببل هببذه العمليببات والإجببراءات التببي 
لهم، بهببدف الحكببم علببى مببدى قببددتهم علببى القيببا  بالمهببا  المفكلببة إلببيهم حاليببا، والتنبببؤ بمببدى اعمببأ خبلال تأ يببة 

 كبر مستقبلا.قددتهم على تحمل المسؤوليات وترقيتهم إلى وظا ف في مستفيات أ
ومبب  خببلال هببذه التعببادي  يمكبب  القببفل بببأ  تقيببيم الأ اء الببفظيفي هببف تلبب  العمليببة التببي يببتم مبب  خلالهببا      

تيببباع أ اء الأفبببرا  خبببلال فتبببرة زمنيبببة محبببد ة، ومقادنتهبببا بالأهبببداف المحبببد ة والمتفبببق عليهبببا مسببببقا، باسبببتخدا  
مه، وتحديد مكام  الخلل لتدادكها مسبتقبلا ومكبام  معايير علمية مددوسة للفقفف على مدى تحقيقها م  عد

 القفة  للاستمماد فيها.
يتطلبب  نجبباا أي عمليببة ضببرودة التخطببيط المسبببق لهببا وتحديببدها  مراحففل تقيففيم الأداء الففوظيفي: -5-3-2

 مراحلهببا بدقببة، هببذه المراحببل المتسلسببلة والمن مببة مبب  شببأنها أ  تسببهل سببيرودة هببذه العمليببة، وتسبباعد القببا مي 
عليهببا فببي الفصببفل إلببى الأهببداف المرجببفة منهببا، وتسبباهم فببي الفصببفل إلببى المعلفمببات المسبباعدة علببى اتخبباذ 

 القرادات المناسبة بسلاسة، وتتممل هذه الخطفات فيما يلي:
تعببد هببذه الخطببفة أساسببية فببي عمليببة تقيببيم الأ اء، حيببث يببتم مبب  خلالهببا  مرحلففة صففياغة توقعففات الأداء: -أ

اء المبببرا  تحقيقبببه وتحديبببد المهبببا  المطلفببببة بدقبببة ببببي  العببباملي  والمؤسسبببة، والنتبببا ج المبببرا  وضببب  تفقعبببات الأ 
 146الفصفل إليها.

يتم م  خلالها تففير المعلفمات اللازمة ع  طريقة انجاز العمل مقادنة مرحلة مراقبة التقد  في الأداء:  -ب
بالرقابببة علببى العمببل بشببكل  ا ببم ومتفاصببل،  بمببا تببم تحديببده والاتفبباق عليببه مسبببقا، ويمكبب  مبب  خلالهببا القيببا 

واتخبباذ الإجببراءات التصببحيحية لبببعل الانحرافببات فببي انجبباز العمببل إ  وجببدت فببي حينهببا، والعمببل علببى عببد  
 الفقف  فيها مستقبلا.

يببببتم فيهببببا القيببببا  بتقيببببيم أ اء جميبببب  الأفببببرا  العبببباملي  بالمؤسسببببة، ومعرفببببة وتحديببببد مرحلففففة تقيففففيم الأداء:  -ج
أ ا هببم بدقببة، بمببا يمكبب  الإ ادة مبب  الفقببفف علببى مختلببف النقببا  والجفانبب  التببي تمكنهببا مبب  اتخبباذ مسببتفيات 

 القرادات المناسبة سفاء على المستفى الفر ي أو الجماعي. 
  بببببرجات العمليبة، مببببل بمخبببببر  العامبببي تبليأ الفببببذه المرحلة فببببتتممل ه مرحلة التغيية العكسية) الراجعة(: -د

البببذي يزاولبببه ومختلبببف الملاح بببات المسبببجلة إ  وجبببدت، حتبببى يبببتم العمبببل علبببى  ،حيببث مسبببتفى أ ا بببه والعمبببل

                                                                                                                                                                                           

 145 سي حمدي عبد المؤم ، قريقة أسماء، مرج  سابق، ص30. 
عما ، الأد  ،  ،1،   اد وا ل للنشر والتفزي ، مدخل استراتيجي -إدارة الموارد البشريةالهيتي خالد عبد الرحيم،  146

 .29، ص 0228
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تصحيحها وتفا يها وتحسي  مسبتفى أ ا به مسبتقبلا، حتبى يبتمك  مب  تحقيقبه بشبكل يسباهم فبي تحقيبق أهبداف 
 المؤسسة . 

ل السبابقة يبتم فبي هبذه المرحلبة اتخباذ مختلبف بنباء علبى مخرجبات المراحب مرحلة اتخاذ القرارات الإدارية: -ه
 147القرادات المتعلقة بالعاملي  ممل: التحفيز والترتية، النقل أو الفصل .

تعتبببر المرحلببة الأخيببرة لتقيببيم الأ اء، حيببث يببتم فيهببا وضبب  الخطببط  مرحلففة واففع خطففط لتطففوير الأداء: -و
هببادات الأفببرا  للاسببتفا ة منهببا فببي تحسببي  الأ اء التطفيريبة التببي تببؤثر علببى تطببفير الأ اء بنبباء علببى قببددات وم

 المرغفب فيه . 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، مجلة القب  للدداسات النفسية الوظيفي في المنظمة المسار الوظيفي ودور  في تحسين الأداء تخطيطحماش علي،  147

  .122، ص 0202، الجزا ر، 0، جامعة عبد الحميد مهري، قسنطينة3والاجتماةية، العد  
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 لاصة الفصل:خ
الإجببببراءات جميبببب  أ  المؤسسببببة العمفميببببة فببببي لتفظيبببب  ا تببببم تناولببببه حببببفل عمليببببةيتضببببح مبببب  خببببلال مببببا     

وتبففير  ،المناسببي  لاختيباد الأشبخاصعقلنة هبذه الإجبراءات إلى  في مجملهاتهدف  ،والسياسات المتعلقة بها
مبب  الأ اء  مسببتفيات عليببا لفصببفل إلببىبهببدف ا، لرفببرا  المببدمجي  ال ببروف لتحقيببق انببدماو وظيفببي مناسبب 

 المؤسسببة العمفميببةحيببث تعتبببر  .ويسبباهم فببي تحقيببق أهببدافها بببدوده علببى أ اء المؤسسببةالببذي يببنعك   ،هببؤلاءل
 السباعي ل عمبطبالبي المب  أعدا  كبيبرة  وجف ي ظل ف ،في سفق العملاستقطابا لليد العاملة  أكمر الاقتصا ية
  الفظيفي. هماستقراد إلى  ا يؤ يمناسبا اندماجلهم ق التي تحقال روف اللا قة  للبحث ع 

مب   ،قيقية في السفق الفطنية والدوليبةوتفعيل  ودها لاستعا ة مكانتها الح المؤسسةبوعليه وج  الاهتما      
التبي تلعب   ودا بعقلنبة عمليبة التفظيب   ببدءا ،تعتببر نقطبة قفتهبا ا البشري الذيدأسمالهتنمية بخلال الاهتما  

 هنباك محاولبةلاحبظ أ  يحيث  .المؤهل المدمج في مختلف المناص  محفديا في تحديد نفةية المفد  البشري 
أ  هناك  لاإ ،ن يمية لهاضبط الشرو  الشكلية التالتي تبمجمفعة م  الإجراءات والقفانين حاطة هذه العمليةلإ

 هاوتعباد  بعضب ،إلبى المفضبفةية أثنباء تطبيقهبا ميبدانيا بعبل هبذه الإجبراءات والشبرو فبي  اافتقاد م  يرى 
تضبييق هبامش  مب  حيبث ،ممبا يشبكل عا قبا أمبا  صبانعي القبراد فبي هبذه المؤسسبات ،م  مبا   هذه العمليبة
والأسببالي   ،جبراء المسبابقات وتن يمهباويطبرا العديبد مب  نقبا  الاسبتفها  حبفل طبرق إ ،الاسبتقطاب والاختيباد

مخرجاتهبا مب  قببل  حبفل مصبداتية الباب أما  تعزيبز ثقافبة التشبكي  ويفتح ،المعتمد عليها في عملية الاختياد
 .أو شرا ح واسعة م  أفرا  المجتم  ،المشادكي  فيها

لمتغيبرات مب  اا تتماشبى وجعلهب ،والإجبراءات القبفاني وفي الأخير يمك  القفل بضرودة تحيي  بعل هذه      
فبببي تسبببيير مفاد هبببا البشبببرية بطريقبببة عقلانيبببة تمكنهبببا مببب   الجيبببدالتبببي تمكببب  المؤسسبببة مببب  البببتحكم  ،الحديمبببة

وتصبرف تفكيبر طبالبي العمبل فبي  ،أهبدافها الإسبتراتيجية بفاسبطتها التبي تحقبق ،الفصفل إلى أكفء العناصبر
عمليبة البحبث عب   فبي الاسبتعانة بهباو  ،لتبي يمتلكفنهبااخبرى الأ هماللجفء لاستخدا  مفاد  ع هذه المؤسسات 

والبروابط الاجتماةيبة لتبدةيم هفيباتهم  شببكة العلاقباتسبتخدا  اك ،تحقيبق انبدماو وظيفبي مناسب و  فرص عمل
بهبا  قبا دي  علبى المنافسبةتجعلهبم  التي مؤهلاتالقددات و ال مختلف المتممل فيبشري ال هممالأو دأس ،المعرفية

     لعمل.لافتكاك مناص  ا
  

 



لفصل الثالث:رأس المال الاجتماعي وعملية التوظيف بالمؤسسةا  

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

 .تمهيد

  .رأس المال الاجتماعيلمدخل  -1

الاتجاااااا السااااااااادرااااااااايدلدج ا  لاد ارااااااااا   أس المال  -2

 .الاجتماعي
عمل ااا  التد     ورااااااااايرو   أس الماااال الاجتمااااعي  -3

 .بالمؤرس 

 خلاصة.

 



لية التوظيف بالمؤسسة الفصل الثالث: رأس المال الاجتماعي وعم  
 

103 
 

 : تمهيد

 ع أفراده نى انبفمعل إ جبطمك، فهو لاحم ة  داخلإن الانساااااامن ا بطمعه لا يمك لا اطعيك انعزلا  يم لا       
انبه  اندييم زعزة، خمصاااااااااة فه  ل ونسااااااااا  انموامط وانروالا   هموالانخراط فه  خبلف شااااااااايعمعك الا بطم زة 

و هور  خبلف انطؤسسمط انرسطزة وغير انرسطزة انطيظطة  ،جبطممط انحديثة فه  خبلف  جملاعهمعشهدهم انط
هبطام   بيطزاة انمواامط وانروالا  الا بطام زاة يب ايد    فرا أفراد انطجبطع على انبه  ملا  الا نحزام  اففراد،

عل نديهم نيبشااااااخبوا  واامهم و عمنبهم الا بطم زة، والاعبطمد عليهم نبسااااايير وعساااااهيل شاااااؤونهم انخمصاااااة، 
زك حيث أصاايا الاساابثطمر   ،الاابصاامداةنى انطؤسااساامط إأس انطمل الا بطمعه انذي ع ور وانبقل  ماسااطى  ر 

 ، ساااازطممرهوانبشاااا  روز هذا انطفهو إعمد  فه  دوراانساااار مة لبغيراط الا بطم زة ن أنكطم عهم، داراعوائد لإاحقق 
أثيره وعاا ،و اام ياادور فيهاام يظطاامط افعطاامل  ، انطجبطع انطاادنهو  قرافزااةانااداط ، ثاال ارعياامفااك لاطفاامرزم أخر   لامااد

 سبق مبا هطة  اقع على عمعقهمانبه  ،انطوارد انيشار ة إدار و زفة     ييهم و ،  هموو مئف  ة على عد  أنشا
انمديد  فه افشاخم  ممنه  يهمايل انبه أز ة انبشاغعفمام وفه  ل  .ر اففراد انطؤهلي  نشاغل انو مئفواخبزم

لاساااااااابممنة نى اإهؤلاء اضاااااااا ر  اف ر انذي،  يهم ةملطزان طنطؤهوا حم لهفه أوساااااااامط خمصااااااااة ،    اندول
 .مطفه  خبلف انطؤسسوعحقيق اند مج  يمسب ث ع   يصب عطل فه انيح موامعهم وروالا هم الا بطم زةلا

 دخل  فمرزطه نك، رأس انطمل الا بطمعه    خول  فهو  نسااااااامى انى عحليل هذا انفصااااااال  و   خول     
 راز إنى إأنواعك و صاامدره، ألاممده وو مئفك، ثم نب ر   وخصامئصاك، نشاأعك وع وره، أهطيبك روا  يمول  زكنب

  .،  ع عقيزم فهم أفكمر هذه الاعجمهمطانطفهو هذا انساااااااوسااااااايونو زة انبه عيمون  أو الاعجمهمط أهم انيظر مط 
ة ،    خول فر   يمئك فه انطجبطع وانطؤسسة الاابصمداى أثره على سيرور  عطلزة انبو زفنإنب ر  وأخيرا 

 . فيهموعوابك لامطلزة انبو زف 
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   .رأس المال الاجتماعيل مدخل -1

امببر رأس انطمل الا بطمعه    انطفمرزم انبه عسااااااابمطل فه ألاحمم انملو  الا بطم زة وانسااااااازمسااااااازة  يذ      
كو يك ز   نشااااااااااااااأعك و صاااااااااااااادر عو  عمر فك حول وانطفكر   افكمداطيي ، وانبه يدور انجدل  ي  انيمحثي  عقود

 ،افخير  فه انسيواطحظه لاأهطزة واسمة على انطسبو  افكمداطه وانملطه ك أنإلا  ،واسبخدا معك وفر  قزمسك
م و رئزساازم فه وانساار مة ع كبير انبغيراط الا بطم زة انص نك انبيك اندونه  رنم جم لاحثزم، وعمببر حيث خصاا

انداطقرافزة وانطجبطع انطدنه و يظطمط افعطمل  ثل روز هذا انطفهو  خصوصم عيد ارعيمفك لاطفمرزم أخر ،  
و زفة إدار  انطوارد انيشااااااااااااار ة، انبه عمببر  و م يدور فيهم، وعأثيره على عد  أنشااااااااااااا ة وو مئف  همعلى غرار

 و زفة  حور ة فه اسبق مب واخبزمر اففراد انطؤهلي  نشغل انو مئف. 

 . أس المال الاجتماعيمفهدم وتطد  شأ  ن -1-1

  ين انيااامحثأم كطاااإن فكر  رأس انطاامل الا بطااامعه نزساااااااااااااااا  حاااديثاااة نك  انطفهو  لاحاااد  اعاااك امببر حااديثااام،    
و   اااذور لا أن نلطفهإ ،ول انفبر  ان  يزااة انبه  هر فيهااامحاخبلفوا الا بطاامعه  رأس انطاامل لاطفهو   يانطهبطو 

نزك إشاااايروا ن نم اإمديد    انيمحثي  كببوا حول انطفهو  و ان حيث أنعمر خزة  طبد  فه انحقل انسااااوساااايونو ه، 
ط  ضاااا أشاااامر انذي ،رحول انطوضااااو  فه انقرن انرالاع عشاااا حيث نجد كبملامط ا   خلدون  .لامنبسااااطزة  يمشاااار 

 كبملامعك فه  ؤنفك انطقد ة عيد م عحدم ع  انمصبزة وانجمه ودوره فه انحصول على  يمفع و عمنة ا بطم زة،
الزم نهام اادر     دونهام    ان يام ، وكل واحد إفقاد كباب نإن كال فيقاة    فيام  أهال انمطران     اديياة أو 

انجمه  ذبه عحبك يده على ادر  م اسااابفيد  و  داد كسااايك عصااارفم قزط   أهل ان يقة فواك،     ان يقة انسااافلى
 واب انطممش، وكغيره     واضااااااااااازع علم الا بطم  افخر ، و بساااااااااااع أعلى  نك داخل على انيمس فه  طزع 

ن إانجمه  بسامم كمن انكسااب انيمشاا  عيك كذنك، و كمن ن إو ضايق لاحسااب ان يقة وان ور انذي  زك صاامحيك، ف
 .1كمن ضزقم اليو فطثلكن

 فه علم كبملامعكوإن كمن   ثل لاماه  انطفهو هاذا حول  ابن خلادو   اماطع  اساااااااااااااابخوصااااااااااااااك    كباملاامط    
منطميى  فهو  انشاايعمط الا بطم زة لارأس انطمل الا بطمعه لاطميمه انواسااع و  فهو  الا بطم   لغبك، فإنك عيمول 

                                                           
، دراسة  يدانزة نطجطوعة    انطؤسسمط دو   أس المال الاجتماعي في إعاد  انتاج المؤرس  الاقتصادي ضزف امسي ،  1

،  م مة انج ائر، انج ائر، 4، انمدد1انج ائري،  جلة انرسمنة نلدراسمط وانيحوم الانسمنزة، انطجلد انصغير  وانطبوس ة لامنشر  
7112  ،2. 
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 ففراد فه  خبلفا صاااااااامنا حم مط و  اضاااااااامءو دورهم فه عسااااااااهيل بي  ، و طممصاااااااارون انذي عيمونك انيمحثون ان
دور  ، كطم أن نلشيعمط الا بطم زة م     اطبلكهمأ عفبا لامب الإخبزمر وعمدد انبدائل انطبمحةأنهم و  ،انطجملاط

اضاااااااام أ ابن خلدو  ، وهو  م ع ر  نك فه لامض انحملاط او  انطمل مكبير فه حل انطشاااااااامكل اد يبمد  عأثيره
لا لاطقدار عطلك أو  منك ونساااااااية ساااااااعزك إمن نك  مل فو اعون اسااااااامره فماد انجمه وإن كو وأكده    خول اونك ن 
روا ، وأهل انصااااااايمئع كذنك إن فقدوا انجمه وأاصاااااااكثر انبجمر وأهل انفوحة فه انغمنبأ اريم وآييم فه عيطيبك، ك

إنطم و نى انفقر وانخصاامصااة فه افكثر، ولا عساار  انيهم ثرو ، إواابصااروا على فوائد صاايمئمهم، فإنهم اصاايرون 
 ا عقرر  نك، وأن انجمه  بفرغ وأن انساااااااااممد  وانخير إير قون انعزلا عر زقم، و دافمون ضااااااااارور  انفقر  دافمة و 

أن ا بوك افشااااخم     اونك  افهم  مو  .2نعلط  أن  ذنك وإفمدعك    أعظم انيمم وأ لهم . قبرنمن لاحصااااونك
لا امطر و لا اطع  أن يدر  يمفع كبير ، نخمصاااااة ا  عمنزمعهمإى ادراعهم و لواعبطمدهم عس  مل  مدي وبشاااااري أنر 

ع شاايعة عوامط واسامة اسااب ز وبيمء  منم يبطع  صامحيك    نسا  ،و ؤول إنى ان وال  ع  رور انوا فو و 
    خونهم حطماة  صمنحك.

نى كبملامط لامض انفوسااااافة وانطفكر   إعمود    هذا انطفهو  يهم    ير  أن انجذور افونى نيشاااااأكطم أن      
م   كبملامعك حول انبضااااااا فه نو كايم يميل دإ فيجد أن، وغيرهم ما كسو  تدكفيل دي ل كسأو  دو كايمأ ثمل 

انمضوي وانبضم   الآنه، و م اطع  أن يؤدي إنزك فقدان انقزم وانطمميير وانموامط الا بطم زة فه  جبطع  م 
، وفه عاأكياد  ورج ز يال على فكر  أن انحزام  الا بطم زة هه  امهر  الانبحامر وانبشاااااااااااااامر هاذا  بيام هوعوااة 

وأهطزة دور  ن على أاضاااااااااااام أكد الانبحمر نظمهر فه دراساااااااااااابك و  ،3حركة لا عبواف    انموامط الا بطم زةن
عمنزة  ا كمن نلفرد حجم كبير ودر ة إ، حيث ير  أنك 4انصاااحة انيفسااازة نلفردنعم    انشااايعمط الا بطم زة فه 

نى أهطزااة انموااامط فه إوهو  اام يااد  بطاامنزااة واو  خ ر الانبحاامر عبيااماص، ن احإ   انموااامط الا بطاام زااة فاا
 حزم  اففراد.

                                                           
 .72،  ر ع سم ق،   أس المال الاجتماعي في المؤرس  الاقتصادي  الجزائري ضزف امسي ، 2
، 7دراسة  سحزة ن لية  م مة انج ائر - أس المال الاجتماعي لدى مستخدمي مداقع الشبكاا الاجتماع  أسطمء الزمة،  3

 .01،  7171، 7أفروحة دكبوراه ان ور انثمنث: عخصص علو  الاعو  والاعصمل،  م مة انج ائر 
 4فلم   ص فى انسرو ه،  أس المال الاجتماعي،  عبية افنجلو انطصر ة، ان يمة 11،  صر، 7112،  11.
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الاشاااامر  انى  فهو  رأس انطمل الا بطمعه لاشااااعل صاااار ا وواضااااا  مء حديثم عم   نلاأن ي آخرأر  و مبقد     
س انطاامل الا بطاامعه وبي  أافخير انااذي رب   ي  ر هااذا ليااديااا ان فااا ،   على يااد انطرشاااااااااااااااد انبربوي 9191

 .5"فمر  طمعة ا بطم زة  حدد إ طمرسمط ا بطم زة لامييهم عبم فه 

م  ع دي تدكفيل ألكس سس انطمل الا بطمعه عمود انى كبملامطأونى نر انجذور افن م رأي آخر  زقول أن أ    
فه  ف ر عزةاقرافزة فه انولاامط انطبحد  انداط إنىع ر   زك  كبملاك انداطقرافزة فه أ ر عم   خول  ، 9389

كة  شااااااااااامر انبرالا  الا بطمعه و  إنى هذا انبلدقرافزة فه انداطهذا افخير  ع حيث أر  ،انقرن انبمساااااااااااع عشااااااااااار
انطميى انذي اطثل هذا ان رح  ،6نانطمل الا بطمعه  وهر رأسهاذه انقزم وعطثال  ،انطوافيي  فه انحزام  انمام اة

 .عيد دراسة رأس انطمل  الا بطمعه على هذه انفكر  هماعبطد انمديد  ي حيث ،انطممصرون انيمحثون يبيمونك 

نك   ، وساااااااااااابب 9311س انطمل فه أحول ر  كا ل ما كسنى كبملامط إ  انطفهو  أنشاااااااااااا  زطم ير ع انيمض    
 انطمل الا بطمعهس أس انطمل انذي عحدم عيك اعسااااااع نزشااااااطل أشااااااعملا  بمدد   يهم، ر أنى أن  فهو  ر إير ع 

 رأس انطمل اندييه.و  رأس انطمل انثقمفه، رأس انطمل انيشري و 

 رن انمشاار  انق  ع  دااة اانفا عمود إنى كبملامط  فه هذا انمصاار كطم اشااير انيمض أن انبدااة انحقزقزة     
شااااااااااااااعلااك    خول عحااديااد س انطاامل الا بطاامعه أحااددط  فهو  ر انبه   ،9191فه عاام   وعحاادياادا فه كبااملااامعااك

 اا   ي  رأس انطاامل الا بطاامعه وبي   طاامرساااااااااااااامط ربانبه اطبلكهاام اففراد و  ،حصااااااااااااااره فه  خبلف انموااامطو 
و لا اشير انى انمقمراط أو انططبلكمط  ل هنك نألاقونك  ، طمعة ا بطم زة  حدد  إفمرا بطم زة لامييهم عبم فه 

طجبطع وهذه انبه عطي  أفراا ان ،ة وانبضم يزةاشبراك نلموامط انصداقة، انوداة، ان بزعزة انطبممونة، انطبيمدن
وااااد نظر  .7ف اال فمااال رفااامرزاااة أفراا انطجبطعن  اعهاام على ثرو  أي رأس  اامل نااامفمااةانموااامط عحبوي فه 

وانبه  ،نك ن افصول انطميو ة انبه عحبسب فه انحزم  انيو زة نليمسأعلى س انطمل الا بطمعه أنى ر إ اان فا 

                                                           
،  لبقى دونه حول رأس انطمل انفكري فه  يظطمط ؤرساا الاقتصادي إدا    أس المال الاجتماعي في المغول فرحمط، 5

 .5،  7111افعطمل انمربزة ،  م مة انشلف، انج ائر، داسطبر 
 انطرك  انطصري  ،، سلسلة ألاحمم ودراسمطدو  المجتمع المدني في تكدين  أس المال الإجتماعيإنجه  حطد عبد انحطيد،  6 

 .5  ،7171  صر،، انقمهر ، 11انمدد  نلحقو  الاابصمداة والا بطم زة،
ة، ،  جلة انحعطة نلدراسمط الاابصمداإشكال    أس المال الاجتماعي بين المفهدم والق اس لحيمفه أ يية،  خبمري  زصل،  7

 .5،  7112 ص فى اس يبونه،  مسعر، انج ائر،  ،  م مة12انمدد 
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وانذي  اشاااااااااااااعلون وحد   ،نة، انبممفف والاعصااااااااااااامل الا بطمعه  ي  الافراد وانممئوطان  مو عظم حسااااااااااااا  انيزة 
 .8ا بطم زة ن

خول نزممود انظهور  جددا  ،كمداطزةفول على انساااااااااااامحة افافانغزمب و  رحلة    شااااااااااااهد انطفهو   لا أنإ    
انذي عرفك على أنك نانشاااااااااااايعمط  ، 9119فه جاك بدس عقدي انساااااااااااابييمط وانساااااااااااايمييمط    خول كبملامط 

 ، ي  اففراد لامضاااااهم انيمضع انبه عصاااااف انموامط الا بطم زة الا بطم زة وانجطمعمط انداخلزة فه انطجبط
انثم   أن انطفهو  نم احظ لامهبطم  فمله على ن م   نك   أ إلا. 9ن وانبمامون وانبيساااااااااااااايق انقمئم فه انطجبطع

ن ع ور انطفهو   مء    خول اسهم مط أربمة أحيث ير  انمديد    انكبمب  ،إلا فه أواخر انسيمييمطواسع 
س انطمل أع  ر  pierre bourdieuب ا  بد ديد  ع  هور كبملامط انطفكر انفرنسااااااااااااااهكمن  أونهم  لاامحثي ،
فهو  ،حد انخل   ييهطم    فرا انيمض إنىانطمل الا بطمعه  رأسوهو  فهو  يبداخل لاشااااااااااااد   ع  ،انثقمفه
كم انطوارد انوااعزة أو انطحبطلة انبه يبم انحصول عليهم    خول ا بوك شيعة    انموامط على أنك نامرفك 

فمر الانضااااااااااااااواء عح  نواء  طمعة  ميية، فملانبطمء إناك فه  انادائطاة انطرعك   على انفهم وانوعه انطبيامدل، و 
اففراد اسبخد ون أن  حيث ير  . 10ننجطمعة  م اطيا كل عضو    أعضمئهم سيدا    انثقة واف من انجطمعه

 ل أ    همنيإأو انطيظطمط انبه ييبطون  ،و مبطدون على أفراد    عمئوعهم و جبطممعهم الا بطم زة همعوامع
انوساااااااااااااامئل انطمداة وانطهمراط  على لااملاعبطمد وعاد  الاكبفامءلاطميى آخر الانبطامء نطجطوعاة،  .همهادافأ عحقيق 

  .فكمر عيكنرأس انطمل الا بطمعه أثمرط انمديد    انقضاامام واف بد ديدرؤ ة  .فق  انبه اطبلكونهمانشااخصاازة 
فه انبطيي   ي  ألاممد رأس انطمل  ، 9133عم  James colmanج مس كدلما كبملامط  و    هبهم نجح 

س أر  ننأفهو ير  ، لاابصااااااااااامدي ورأس انطمل انيشاااااااااااري اوحددط  عمنة رأس انطمل الا بطمعه  ي  رأس انطمل 
 ع خبلفة انطونكيك  جطوعة  بيوعة    انكزمنمط  ،نك نزس كزمنم واحداأانطامل الا بطامعه امرا  و زفبك على 

نهم عبأنف  طزمم    لامض  وانب انبيى الا بطم زة وعسهل أفممل  ميية نلجهمط إو ود عيصر    شبركي ، 
وببمبير آخر ير  كونطمن أن رأس انطمل الا بطمعه . 11انفمعلة ساواء كمنوا أشاخمصم أو شركمط داخل انبيى ن

                                                           

 8 عبد انرحطمن كسمب عم ر،  ر ع سم ق،  40.
 9 فلم   ص فى انسرو ه،  ر ع سم ق،   12.

،  م مة د شق، سور م، 7، انمدد71،  جلة  م مة د شق، انطجلدمقا ب  تنمدي  - أس المال الاجتماعي إسمما حطد،10
7115  ،5. 

 11نمداة أ و زاهر، محاول  لفهم اشكال    أس المال الاجتماعي،  جلة انملو  الانسمنزة، انمدد40،  صر، 7111،  0.  
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يبشعل ع  فر ق انفمل انمقونه انذي اخلق انثقة والانب ا مط كطصمدر اطع  اسبثطمرهم وعيد م يبم انبفمعل ن 
 .12فه ضوء الانب ا مط عبر انطجبطع، فمنك اطع  انحصول على رأس  مل ا بطمعه  مطمنلامسبطرار 

 Robert Putnamبدتنام وبرا كبملامط أن امببرون انذي      ثيرانك أن إلا ورغم كل هذه انكبملامط     
اهبطم   و م حظه لاك    ،هه انسااابب انرئزساااه وراء  م اكبسااايك هذا انطفهو     شاااهر  ،خول فبر  انبسااامييمط

هذا شااااااااااامر وانبفه  روز  مرئزساااااااااااز عم و كبير الا بطم زة انوانبحولاط عمببر انبغيراط كطم  ن .واساااااااااااع اني م 
 م طبهموحظه لا ،وانطجبطع انطدنه وانطيظطمطقرافزة انداط ثل عيد ارعيمفك لاطفمرزم أخر  خصااوصاام  ،انطفهو 

ساااو  انمعمس نب ايد عك  نم  بدتنامكبملامط  كطم أن .13ن  افكمداطه وانملطه على حد ساااواءعلى انطسااابو  كبير
أ م     .معه فه أكثر     منبانطمل الا بطس أر وعو س  مهم انبه ارعي   هم،  الاهبطم  لاطثل هذه انطفمرزم

غراض أ هداا و أ ادر  انيمس على انمطل ساااااااااااااو م نبحقيق  ننك أعلى  ك زمرف فرانساااااااا س فدكدياما و هة نظر
  طم يرفع ،س انطمل الا بطمعهأر نحيث اسااابخد   صااا لا انثقة كطرادا  ... وانطيظطمط،ركة نلجطمعمط ب شااا

   اطع   .14ن، وهو  م ييشااااا  الاابصااااامد و حقق انرفمه الاابصااااامدينمطمنةفراد نلمطل واف   در ة اسااااابجملاة ا
 خول هذا انبمر ف  مرفة أهطزة و عمنة انثقة كطعون رئزسه فه  يمء انموامط  ي  اففراد.

س أر  نأد زمط على لا أن هيامك شاااااااااااااايك ا طم   ي  افإوعلى انرغم    الاخبوفامط وانبيو  فه انطفامرزم،     
لافضاااااااال انخرافهم وانضااااااااوائهم فه  ،الا بطمعه يبطثل فه ادر  اففراد على عأ ي  واضاااااااامء  صاااااااامنحهمانطمل 

 .  يزة الا بطم زةشيعمط وافان

  .س المال الاجتماعيأمفهدم    -1-2

 انبه يدور حونهم انجدل  ي  انمديد    انكبمب ،س انطمل الا بطمعه     ي  انطفمرزم انخو زةأامببر ر       
لى أنك ن جطو  عب ا بد ديد ، حيث امرفكالاشاامر  إنزككل    زاو بك كطم ساابق  افكمد يي  وانيمحثي  وانطفكر  

ظمهر ة، انبه عمود على انفرد أو انطجطوعة لاحعم ا بوك شيعة  بيية    عوامط انبمرا انفملزة أو انانطوارد 

                                                           

 12إسمما حطد،  ر ع سم ق،  0. 
 

13  Bevort .A, Lallement .M, Capital social et théories sociologiques. Performance, équité et 

réciprocité, Paris, La découverte, 2006, p. 72. 
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   زاو بك وحسب حم بك    اسبخدا ك على  ج مس كدلما و مرفك  .15نساساة عقر يمأانطط نطبيمدنةاوالاعبراا 
ونكيك ييب  لاشاااااعل  بممدل  ي  أعضااااامء انطجبطع،   ورد ا بطمعه لا اقبصااااار على فيقة ا بطم زة  ميية،أنكن

ع  انموامط  عمبيرلاأنك ن وبرا بيتنام كطم عرفك أاضاااااااااااااام  .16نكطم يرك  على انبركيب الا بطمعه وانموامط
س انطمل أنى حد كبير ر إ، وهو اشيك لا بطم زة داخل انطجبطع ونوعيبهموانممداط انبه عشعل حجم انبفمعوط ا

 .وس انطمدي انذي يدر دخو وعمئدانانطلط

 فهو  رأس انطمل الا بطمعه، اطع  انقول أنك  انذي  عيمونوا نبمر فمط أهم انروادو   خول اسااابمراضااايم       
انبه عرب ك  هم عوامط  هطم كمن نوعهم    أ ل عحقيق  ،اساااااااااااااابثطمر انفرد فه عوامعك  ع  خبلف اففراا

به عضط  ان ،حد  انطؤسسمطإو    ييهم على سبيل انطثمل انحصول على  يصب عطل فه  ،هدافك انطخبلفةأ 
  .همنك  عمنة ا بطم زة  حبر ة وغير 

ول ح وانطهبطون  دراسااااااابك انيمحثون  اطبمز رأس انطمل الا بطمعه لاطجطوعة    انخصااااااامئص انبه اخبلف    
 17، فكل اصفهم    و هة نظره و   أهطهم  م يله:الاعفم  على عحديدهم فه  جطوعة  ميية

 ا لق علزك  طمعمطأنك  يمء ا بطمعه اطبد    افسار  نزشااطل  طمعمط انجير  وافصاادامء وانيوادي، و م  -9
 انطسمعد  انذاعزة، كطم اضم  ؤسسمط انطجبطع انطدنه وانطؤسسمط لاعمفة صورهم وأحجم هم.

 جطوعااة    انموااامط الا بطاام زااة وانروالا  انبه عبكون فه إفاامر هااذا انبياامء، وانبه عقو  على  جطوعااة  -2
 فه هذه انجطمعة    وا يمط.    انطيمدئ انمم ة كمنثقة وانبيمدنزة، والانب ا  لاطم عفرضك انمضو ة

 فمئض    انطوارد انفي  قزة وانيشر ة اطبلكهم أفراد انجطمعة. -8

عوفر انرغية ند  الافراد فه انبممون  ع لامضااااااهم انيمض نبحقيق اساااااابفمد   بيمدنة  زطم  ييهم، لاطم اطعيهم  -4
    الاسبفمد  لامنشعل الا ثل    انطوارد انبه عوفرهم انجطمعة.

                                                           
15   Bourdieu Pierre. Le capital social. In: Actes de la recherche en sciences sociales. Vol. 31, 

janvier 1980. Le capital social. pp. 2-3. 

https://www.persee.fr/doc/arss_0335-5322_1980_num_31_1_2069 
 ،  جلة انملو  انبربو ة،تحليل   د ار  -الاجتماعي بالتعل م أس المال سهير  حطد حوانة، هيد سيد أحطد انشوربجه،   16

 .4،  7114،  م مة انقمهر ،  صر، 7انمدد
 17  أنجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سم ق،   75.
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   افهداا انبه اساااامى أعضاااامء انجطمعة انى عحقزقهم، واد عرعي  افهداا لامنجطمعة  اعهم أو  جطوعة  -5
 لامنطجبطع افوسع.

نيهم يبضا نيم أن نجمح أي  يمء ا بطمعه فه عكو   رصيد    إ   خول هذه انخصامئص انبه ع رايم      
ى الا بطم زة  ي  أعضااااااامئك، عقو  علرأس  منك الا بطمعه  رعي  لامسااااااابفمدعك    شااااااايعمط انروالا  وانموامط 

 جطوعاااة    انطيااامدئ انمااام اااة انبه عبحعم فه عيظزم هاااذا انبيااامء الا بطااامعه، لاحياااث عوفر ن فراد انرغياااة فه 
 عوسمهم    أ ل عحقيق أهدافك. انبممون وانبضم    زطم  ييهم،    أ ل عحقيق أهداا انجطمعة أو

  عرف  ، فه ز خبلفة   زواام   س انطامل الا بطامعهأ بيامول  فهو  ر إن عيو  آراء انطفكر   وانطهبطي       
 نبزجااة ،ده ي   خبلف أفراانموااامط م فه وعشاااااااااااااااملاعاا معيوعاا زااك انطجبطماامط ع ورا ونطوا داطوغرا زاام كبيرا خلق 

اة الاابصاااااااااااااامد    انيواحه انطخبلفاة فه حزامعهم انيو زةاناذي احادم أثيامء انبمام وط  والاحبكامك الاعصاااااااااااااامل
انبرالا  نفهذا  ،م زة  ي  اففرادانروالا  الا بطنى عقو ة إ زمسااازة والا بطم زة، حيث يؤدي انبيمدل انموئقهوانسااا

نيممم إنى إؤدي وع ،حدام  مميير عجبر انبيمدل انمم   مهمإييب  انثقة  ي  انفمعلي  فنك احدم و بسااااااابب فه 
صاايا انفرد  ز ،ل انبممون فه انحمضاار وانطساابقبلأ انثقة  زطم  ييهم نبجمل  يهم او   طم زة كدافع ثقمفه    

 و بأكد هذا    خول انروالا  ،انشااااخصاااازةو يحث ع  انطصاااالحة انجطم زة ونزس  ،فردافكر كجطمعة ونزس ك
را  وبأن كطم  .18حزمعيم و يظورنم نلحزم  انشخصزة نانذي نك عأثير اصاب على  ،الا بطم زة وانبرالا  انطدنه

 :19هه انطمل الا بطمعه فه ثوثة نقمط أسمسزةس أهطزة ر أ ير   بدتنام

 ا  م أحساا  انيمس انبممون إس انطمل الا بطمعه نلطوافيي  لاحل انطشااعوط الا بطم زة لاسااهونة، أاسااطا ر  -
دا  أ ع لامضااهم انيمض، ... و مد  زعمني    ؤسااسااه وكقو   طعزة نوصااف انساالوك، وعمد انطمميير وانشاايعمط 

 واو  نطزعمني   انطؤسسة.

حيث يثق انطوافيي  فه الاابصااامد وانبجمر  وانطؤساااسااامط  ،اساااهل نلطوافيي  وخمصاااة انجمنزمط انبقد   زسااار -
 و حبر وا انبفمعل انطجبطمه .

                                                           
د ار  ميدان   لعين  من مقاولي مدين   -المقاولد  الجزائريد  بين الق م الاجتماع   والروح الاقتصادي عد من رقزة،  18

، أفروحة دكبوراه: عيظزم وعطل، اسم علم الا بطم  وانداطغرا زم، كلزة انملو  الانسمنزة والا بطم زة،  م مة وضداحيهاالجزائر 
 .11،   7114انج ائر، 

 19 فلم   ص فى انسرو ه،  ر ع سبق  كره ،  71. 
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يعمط ن انشأخر   ساواء كمنوا أفراد    افسر  أو افصدامء، كطم فراد    خول الاعصامل لاملآعحسا  ثقة اف -
 .هدااوانوصول انى عحقيق افانكم لة الا بطم زة عسهل انحصول على انطملو مط 

زم أو طم سااااااااااواء كمن ا ب ،عم    انبطمء انفرد نلجطمعةوعلزك فإن أهطزة رأس انطمل الا بطمعه عكط  فه      
 .به عمبرضك خبلف انمقيمط ان وعخ هنجمحك لإعسامعده فه انبرشيد انمقونه نطشروعك اابصامدام أو ثقم زم، و 

ك نمنيسية نهم اطثلون لاف ،روح انبضم   وانبممون و يمث شمور انحطماةييطه  ا بطم زةالانبطمء نشيعة كطم أن 
هو أول  صاااااااااااااادر نلفمعلي  نمعه رأس انطمل الا بطأن    خول اونك لا لالمديؤكده وهو  م ،انقو  الا بطام زة

س أأهطزة ر  كطم عظهر .20انفبر  الآنزة نلطبوا دي   زكن فنك اسااااااهل أفممنهم فه، ( ؤسااااااساااااامط ... ،)أشااااااخم 
نى  خبلف انموامط انيمعجة ع  انشاااااااااااااايعمط الا بطم زة إفه  د  انلجوء  ،انطمل الا بطمعه فه حزم  اففراد

 فه  خبلف  وانبهم.وعلبزة  ب ليمعهم فه انحزم   ،نقضمء حم زمعهم

  أس المال الاجتماعي. ومصاد  أنداع -1-3

ر  ي نى عد  أنوا ، كطمإلى عقساااااااازطك ععطل انيمحثون وانطهبطون  دراسااااااااة  فهو  رأس انطمل الا بطمعه      
د    حيث انطصمدر انبه اسبي ،ع  رؤوس اف وال افخر  على غرار الاابصمدي وانيشري  أنك اخبلفهؤلاء 

   ، وهو  م سيب ر  انزك    خول هذا انميصر.نيهمإ

 . أس المال الاجتماعي أنداع -1-3-1

أو  مييهم،لانى  مميير  حدد  إ  يهمن فه هذا انطجمل عصيزفمط  خبلفة اسبيد كل و ن واندارساو اد  انيمحث      
 ييهم    وسيبيمول  ،حسب و هة نظرهس انطمل الا بطمعه كل أ فهو  ر يبيمول    خونك  دخل نظري  حدد 

 عكو   رأس انطمل انبه عساااااااااااهم فه ،عيصااااااااااار انرالا ة الا بطم زة إنىعصااااااااااايزف انبيك اندونه انذي اسااااااااااابيد 
 :نى نوعي  يبطثون  زطم يلهإصيفك حيث الا بطمعه 

فمر إو شاااااابطل هذا انيو  على انروالا  وانموامط الا بطم زة انبه عبكون فه  : أس مال اجتماعي  راااامي -
 .انطدنهانحعو زة و ؤسسمط انطجبطع أ يزة ا بطم زة رسطزة كمنطؤسسمط 

                                                           

 20 عد من رقزة،  ر ع سم ق،   11.
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فمر إو قصاااد لاك  جطوعة انروالا  وانموامط الا بطم زة انبه عبكون فه  : أس مال اجتماعي غير  راامي -
ط     و سااااهم هذا انيو  فه عكو   ن ،صاااادامءغير انرسااااطزة كبجطممط انجير  واف يزة الا بطم زة انبقليداة اف

 .21ود انموامط افسر ة وشيعمط انقرالاةولا يبجموز حد ،ف  على انطشمركة فه شؤون انطجبطعانثقة لا اح

نثقة انيمعجة ع  اسبخدا ك ا نطعزمر وفقم ،س انطمل الا بطمعهأر عصيزف آخر ن  وبرا بدتنامكطم أن ناااااااااااااا     
 :يله كطمنوعي   نىإفصيفك 

فه  ل: يبطثل هذا انيو     انبصيزف فه انروالا  وانموامط الا بطم زة انبه عبطثر أس مال اجتماعي عاب -
نمر  أو كمندي  أو ا ،لا  انبقليداةولا عقو  هذه انموامط وانشاااااااااااااايعمط على انروا ،إفمر أ يزة ا بطم زة  بيوعة

ط  ن و ساااامهم هذا انيو  فه عكو   ،هداا انمم ةضاااامئهم لاطجطوعة    افنطم عمبطد على ارعيمط أعإو  ،انيسااااب
امبطد هذا انيو      .22نشاااااااااؤون  جبطمهموافيي  نلطشااااااااامركة فه انبه عدفع انط ،   انثقة انطجبطعزة انطمططة

و طع     خونهم عكو   شاااااااااااااايعة    انموامط  ،رأس انطمل على الارعيمفمط انبه عيشااااااااااااااأ  ي  أفراد انطجبطع
و كطم أ انبه عبرعب على عضاو ة اففراد داخل  ؤسسمط انطجبطع انطدنه.الا بطم زة، و   نطم  ك انموامط 

  ثوامط انطهيزة انموحيث أن  ،طي   ي  انروالا  انقو ة وانروالا  انضااااااعزفةيراهم غرانوفيبر فه دراسااااابك انبه ع
ضل فنهم عبزا انوصول إنى و مئف أف حسيكأو علك انبه عقع خمرج افوسمط انطمبمد  انبه ييبطه إنيهم انفرد، 

م  خمرج ن  انبه اعونهام اففرادانمواامط ا علاكر ع  ي. فهه عمب23عطع  انفرد    انخروج     حز اك انطمبامد
شاااااااااااااايعمط فإن فممنزة ان، نذنك فر  عطل  يفس انطسااااااااااااابو  عمد  عبزا وانبه لا هم. انممئلة وانطحز  انقر ب  ي

 الا بطم زة فه انوصول إنى انمطل عخبلف لاحسب انخصمئص الا بطم زة نلفرد.

انشيعة و  انطرءطم زة انبه عقع داخل  جبطع نى انطوارد الا بإاشاير حساب  وعيم   : أس مال اجتماعي  ابط -
 لة وعيم  على أنك  فيد فه انبشااااااااجزع على انطممو راه  انوثزقة، وهو  هم نبطمسااااااااك انطجبطع وانبممون انداخله، 

                                                           
،عطمن، افردن، 1، دار غيداء نليشر وانبوز غ، طأس المال الفكري   سمدون حطود  ثير انربمموي، حسي  ونيد حسي   يمس،  21

7115   ،171   . 
 . 51   دو   أس المال الاجتماعي في التشغيل وادا   المسا  الد  في، مرجع رابق،   عثطمن أ  انخير،  22

 23  MARC LECOUTRE, Capital social, école et entreprises sur le marché du travail Les 

dynamiques relationnelles des organisations éducatives dans l’accès à l’emploi, Thèse pour 

obtenir le grade de Docteur en sociologie - UFR De sciences Humaines et sociales, rêne des 

Descartes, Université Paris5, Mars 2003, p15. 
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 ،ةفمر أ يزة  غلقإانبه عبشااااعل فه  نى انروالا  وانموامط الا بطم زةإو يصاااارا . 24لامنطثل وحشااااد انبضاااام  
ة فه رغي ولا عبوند ند  أعضمء هذه انشيعمط ،لا  انبقليداةلا بطم زة على انروا يزة اوعمبطد هذه انشيعمط واف

امبر هذا انيو  ع   .25نو نك نبكون نط     انثقة انفرداة أو انشاااااااخصااااااازة ،انطشااااااامركة خمرج ن م   طمعبهم
فمر عمئله أو دييه، حيث عبيى على أساااامس انثقة وانبضاااام    ي  أفرادهم إانروالا  وانموامط انبه عبكون فه 

س انطمل لا يو د خ  فمصااال  ي  رأننك أعلى ما ك قراندفيتروا بزمزاط، و ؤكد و طع   واسااا بهم عحقيق  يمفع 
 ضرب و  ،   خول انبفمعوط الا بطم زة نى انمم رإ الا ، فهيمك ا عمنزة نبحول انرالا الا بطمعه انمم ر وانر 

 بطم زة دارعهم على انموامط وانروالا  الاإانبه عمبطد فه  ،على  نك  يمض انطشمر ع انبجمر ة انصغير   ثملا
فه انحصاااااااااااول على كمفة الاحبزم مط  ،)رأس  مل ا بطمعه رالا (امرب وافصااااااااااادامء وانجيرانانطيمشااااااااااار  كمف

 فه عكو   روالا  ا بطم زة أخر  خمرج افسامسازة نلطشارو ، و ع  رور انوا  واعسم  انطشرو  يبدأ أصحم هم
 .26ن   خول اكبسمب عدد    انطهمراط وافدواط )انرأس  مل الا بطمعه انمم ر( ،حدود  طمعمعهم انبقليداة

 .اعيمصاد   أس المال الاجتم -1-3-2

   حيث  خر  على غرار الاابصاااااااااااامدي وانيشااااااااااااري  وال افس انطمل الا بطمعه ع  رؤوس افأاخبلف ر     
يى انبه فراد    عوامط فه  خبلف انبونى لاطم اطبلكك اففنيهم، فهو  رعي  لامندر ة اإانطصاااامدر انبه اساااابيد 

 همأون ه  يهمن اساااااااااابقأانمديد    انطصاااااااااامدر انبه اطع  نلفرد   ع  خبلف انفمعلي ، فلك كنيهم وارعيمفإييبطه 
فمنفرد أول  م  ،انطمل الا بطمعه نرأس  افولن انشااااااعل على أنهم تنامد ب  وبرافه نظر  انبه عمببر ،ساااااار اف

انموامط  ام ةلإوعساامهم فه فممنيبك الا بطم زة  ،يوند اجد نفسااك ضااط  أساار  عكونك وعو هك وعغرس  زك انقزم
س انطمل أكطم يبشعل ر  ،وافصدامءوانجيران  افامربنى إوعبسع نبطبد  ،نوو ة طبد  أو  افسر هذه كمن   سواء

انيقااملااامط  ،ااامعاامط الا بطاامعاامطو كطعاامعااب الانبخاامب  ،ه ع  فر ق  ؤسااااااااااااااسااااااااااااااامط انطجبطع انطاادنهالا بطاامع
 . مل ا بطمعه رأسانحصول على اطع  ن فراد وغيرهم ط  خول هذه اف مك  ف، 27نوانجطعزمط انطخبلفة

                                                           

ال الاجتماعي قراء  تحليل   لمفهدم  أس المال الاجتماعي الترابطي والتجسيري في المجتمع  أس المزاوي  ر م،   24  
  .411،  7174، انج ائر، 7، م مة انج ائر11، انمدد11،  جلة الاعو  وانطجبطع، انطجلد الافتراضي

 25  انجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره ،   72-71.
 26    عثطمن أ  انخير،  ر ع سبق  كره ،   51.

 27 انجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره ،   11.
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 نك  فهن عكون نك انرغية أانطهم  ،ن اعون عوامط ا بطم زة فه أي  عمنأإن انفمعل الا بطمعه اطعيك     
 زطع  عكو   رأس انطاامل الا بطاامعه فه  ،لبواصااااااااااااااال الا بطاامعهنااام لزااة أن هياامك أي  .وانقاادر  على عكو يهاام

وادي يان ،فه انحفوطأو أو انبه يبرددون عليهم نقضااااااااامء  صااااااااامنحهم  ،اففرادانطؤساااااااااسااااااااامط انبه امطل فيهم 
 ناااك،   انفر  انبه عبزا ناااك   وغيرهااام، اف ااامك و خبلف أثيااامء انبيااامدلاط انبجااامر اااة  ،انبرفيهزاااة أو انطقااامهه

مدر  لاقدراط  انبواصل الا بطمعه وانطي وان يبطي  أو  ،اقو وا  ذنكن فن اعون انطعمن وان  من  يمسبي  أشر  ة 
 .اففرادالآخر  نلفمل ع  فر ق انبفمعل انفممل الااجم ه  ع 

 وو ائفه أبعاد  أس المال الاجتماعي -1-4

 له:طم ي ز وانطبطثلةطمل الا بطمعه، وأهم و مئفك انس أانب ر  فلاممد ر انميصر سيبم    خول هذا      

  س المال الاجتماعي.أأبعاد    1-4-1

امببر رأس انطمل الا بطمعه    انطفمرزم افسمسزة فه انسوسيونو زم والاابصمد الا بطمعه، و شير إنى      
انقزم وانطمميير وانطوارد الا بطم زة انبه عيشأ    انموامط  ي  اففراد وانجطمعمط داخل انطجبطع. افبرض أن 

انجطم زة على حد ساااااااواء،    خول عقو ة رأس انطمل الا بطمعه اطع  أن اساااااااهم فه عحقيق انفوائد انفرداة و 
 بضااااط  عد  ألاممد حددهم انبيك اندونه لاساااابة ألاممد و انروالا  الا بطم زة وعحسااااي  فر  انبممون وانطشاااامركة. 

 :وهه على انيحو انبمنه رئزسزة، كل لامد اسمهم لاشعل  يفصل فه عم    انطجبطع وأفراده،

عشااير انشاايعمط الا بطم زة انى نسااق    انموامط وانروالا  انبه عيشااأ  ي  اففراد  :الاجتماع  الشاابكاا  -أ
انبه عقو  على عيمدل انطصاااامنا وانطملو مط واندعم وانبأثير انطبيمدل. أو انجطمعمط أو حبى انطؤساااسااامط. 

غير  ط بيمول هذا انيمد  د   شاامركة انفرد فه افشاااعمل انطخبلفة     يظطمط انطجبطع انطدنه وانشااايعمو 
يبطثل فه انقو  وانفمعلزة انبه عيشااااااااااأ    انروالا   ي  اففراد وانجطمعمط، سااااااااااواء كمن  هذه نو ،انرسااااااااااطزة

يعمط كلطم كمن  انشااااف ،انشاااايعمط عبملق لامنمطل أو انموامط الا بطم زة، أو افنشاااا ة انخير ة والإنساااامنزة
ر  وانطملو مط وانطوارد لاشاااااعل أسااااار  الا بطم زة أكثر كثمفة، كلطم كمن لاإ عمن اففراد انوصااااول إنى انف

 .28 نوأكثر كفمء 

                                                           
 .   47  ،،  ر ع سم ق عرودي سمنم 28
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وعكط  أهطيبهم فه كونهم عسااااااااااامهم فه عم    رأس انطمل الا بطمعه، إ  عطع  اففراد    انوصاااااااااااول انى      
 وارد لا عبوفر نهم لاشااااعل  يمشاااار، وعطيحهم فرصاااام أكبر فه  جملاط  ثل انبو زف، انبرقزة، انحصااااول على 

انحزم  انطهيزة والا بطم زة عطو م، كطم عمد رافمة أساامساازة نبقو ة افداء انو زفه وعحقيق اندعم والاند مج فه 
 الانسجم  انو زفه  ي   خبلف انفمعلي .

ع فراد انطجبطع، و د  عأثرهم  أيبضط  هذا انيمد حدود ودر مط انثقة الا بطم زة ند   الثق  والتضامن: -ب
طة فراد حول إ م زة سااااالوكزمط أعضااااامء انطيظنانبواممط الااجم زة ند  افنهم أانبه اطع  عمر فهم على  ،انوا 

يبيمول  ساااااااااااااابو  انثقة انطبيمدنة  ي  اففراد داخل انطجبطع و د  حياث  .29انطبماددي  عيمام ن دوار انبيظزطزاةن
.. .كطم اطع  عمر فهم على أنهم نانمطلة انصااعية فه اابصاامدامط رأس انطمل الا بطمعه .انبضاام   الا بطمعه

فهه عساااطا نليمس أن امطلوا وأن اعزشاااوا ساااو م فه أ من، وأن يبيمدنوا و بداونوا انطيمفع وانطصااامنا وانطملو مط 
اففراد فه ن اهة الآخر   واساابمدادهم نلمطل  مم  أاضاام إاطمن عبضااط  فهه  .30وانطمرفة،  زفيدون و ساابفيدونن

مط عمد    انطحرك ، حيثوع  د    فمعلزة انجطمعمطعم ز انبممون  ي  اففراد و  ،   أ ل  صاااااالحة انطجبطع
 عؤثر لاشعل إاجم ه على انبطمسك الا بطمعه والاابصمديو ، افسمسزة نرأس انطمل الا بطمعه

   أ اال انجاامز  ،فراد  ع لامضااااااااااااااهم انيمضيهبم هااذا انيمااد لاطااد  عكزف اف :العماال التطدعيالتعاااو  و  -ج
نلمطل  مم لاشاااعل ع وعه نبحقيق  هماسااابمدادو   د     ،عطمل لاشاااعل  طمعه وعصاااب فه صااامنا انطجبطعاف

حد انمطل انب وعه أ امببرحيث أهداا  طم زة، ساااواء كمن  هذه افهداا اابصااامداة أو ا بطم زة أو  ي زة. 
طع اففراد فه عيطزة انطجب    خول  ساامهطةافسامساازة انبه عسامهم فه عم    رأس انطمل الا بطمعه،  دعمئمان

 .    ود  انحزم  الا بطم زة  رفعو  ،لاشعل فوعه

هم انوسااامئل انبه عبزا نلفرد انحصاااول على انطملو مط، وانبه أ امرج هذا انيمد ع   المعلدماا والاتصااال: -د
وصااااااااول إنى مد لاأهطزة انييبملق هذا انو فراد  جبطمك.أنزك  ع لاماه إلافضااااااالهم اطع  نك انبيسااااااايق نطم اصاااااااابوا 

أسااامسااام يصااارا عامببر كطم  ،فه عم    انبفمعل  ي  اففراد داخل انطجبطع انطملو مط ووسااامئل الاعصااامل انفممنة

                                                           

د ار  ميدان   على مستدى عدد من  -دو   أس المال الاجتماعي في تعزيز أداء منظماا الاعماللاخوش  داحة،  29  
  .772،   7111،   م مة انمربه انبيسه، انج ائر، 11، انمدد 11 جلة انيمحث، انطجلد المنظماا بدلاي  تبس ،

لة  ج، خوصمط كبب انطدير ور مل افعطمل، ،  أس المال الاجتماعي كقد  خف   دافع  للعملدون كو  ، نورانس  روسمك 30
  .14،   7111قمهر ،  صر، ، ان77انمدد ،(شمم )انشركة انمربزة نوعو  انملطه  انبيطزة الاابصمداة،
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فه ع ور رأس انطمل الا بطمعه، حيث اسااااااااااامعد اففراد على عيمدل انطملو مط وانطوارد،  طم ام ز انبيسااااااااااايق 
 .عسهم فه اعخم  انقراراط انصمئيةانبه عوفر انطملو مط اندقزقة وانطحدثة    خول  . ييهم

هم انفوار  وانبفموط  ي  فيقمط انطجبطع انواحد، وهه الآنزمط انبه أ احبو  على  الاجتماعي:التماراااا   -ه
هدا هذا انيمد يحيث .    شأنهم انطسمهطة فه انبغلب على انمقيمط انبه عوا هك وع  د    عطمسعك وعممضده

نطجبطع، لف ف مط اإنى عم    انبطمسااااااك الا بطمعه، لاحيث عكون هيمك  سااااااموا  فه انفر  وانحقو   ي   خب
و سااااااااااااااامهم فه عقلياال انبوعراط الا بطاام زااة وعحقيق انماادانااة الا بطاام زااة، و م ز انبفاامهم والاحبرا   ي   خبلف 

 .انف مط الا بطم زة و   د    اسبقرار انطجبطع لاشعل عم 

انبه  ،هم انسااابل انبه عمطل على عوفير  طزع انطب ليمطأ نى إاشاااير هذا انيمد  التمكين والفعل الساا اراااي:-و
عحقيق  نىإ عجمال انفرد امدرا على اساااااااااااااابغول انطوارد انطبمحة وعو زفهم نصاااااااااااااامنحك، لاحيث عهدا فه افخير

كطم يرعي  هذا انيمد لاطشاااامركة اففراد فه انمطلزة انساااازمساااازة،  طم ام ز    عطعييهم ، رفمهيبك ورفمرزة  جبطمك
 .انقراراط انبه عؤثر على حزمعهمعلى انبأثير فه عهم  م ز ادر ، و و سهم فه عحسي   ود  حزمعهم

كااال لاماااد    هاااذه افلامااامد امببر   ءا لا يبج أ    رزعااال رأس انطااامل الا بطااامعه. وعلزاااك اطع  انقول أن    
وعمطل هذه افلاممد  مم على عحسااااااااي  فر  اففراد فه انطجبطع وعطعييهم    انوصااااااااول إنى انطوارد وانفر  

اطع  أن يؤدي عم    هذه افلاممد إنى خلق  جبطع أكثر كطم مدي. انبه عسمهم فه رفمههم الا بطمعه والاابص
 .سهم فه عحقيق الاسبقرار وانبيطزة انطسبدا ة على  سبو  اففراد وانجطمعمطو م وعطمسعم، نعممو 

 و ائف  أس المال الاجتماعي . -1-4-2

س انطمل أنوا  ر أيؤدي رأس انطامل الا بطامعه  جطوعة    انو مئف على  ساااااااااااااابو  انطجبطع  ثل لاماه      
 له:نهذه انو مئف لامنشرح كطم يعبطثل فه و مئف ا بطم زة واابصمداة وسزمسزة، سيب ر  انبه افخر ، 

    وعم عطبي أنك امطل على  س انطمل الا بطمعهأر الا بطم زة نو امئف ان   أهم  :الد  فا  الاجتمااع ا -أ
طم  ثل انثقة لامنغير وانموامط الانسااااامنزة ان يية وانبممون، ك ، ي  أفراد انطجبطع انطمميير الا بطم زة الااجم زة

الا ، كطم أنك ناساااااامعد على إام ة انبممامطل على عقلزص انساااااالوكزمط انساااااالبزة  ثل افنمنزة وانميف انطجبطمه
طع  طم ي  د     ساابو  انثقة  ي  أفراد انطجب ،يو  ثقمفة انمطل انجطمعه  ييهم ي  أفراد انطجبطع     ي ق شاا
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انثقة وانموامط على عشاااييد أواصااار  كطم اطعيك أن امطل .31انواحد، وانبه عيمعس  دورهم على  سااابو  افداءن
 .32ناندونة،  طم ييمعس فه صور   سبو مط عمنزة    افداء هم وبي وبيي ، زطم  ييهم فرادافانقو ة  ي  

عمط وخمصة شي ،ي  د    او  و بمنة  يزة انطجبطع  بطمعهرأس انطمل الا فمنعلى انطسبو  انطجبطمه أ م    
بطع،  ي  أفراد انطج ، وشااااااايو  ثقمفة انموامط وانشااااااايعمطاف من الا بطمعه وروالا  اندعم الا بطمعه انطبيمدنة

و نك  ،أثره ييمعس على  خبلف انطيظطمط وانطؤساااااسااااامط الاابصااااامداة انهمدفة انى عحقيق انربا وهو  م اجمل
 طم اسااااااامعد على اكبشاااااااما انخلل فه عوز ع    خول انبيسااااااايق انفممل  ي   خبلف انجطمعمط الاابصااااااامداة، 

نن رفمرزة أحول هذا انميصااااار فدكدياما حيث يؤكد  ،فراد انطجبطع و م ز    انبشااااامر انثقة  ييهمأانطوارد  ي  
عه، س انطمل الا بطمأوانبه عبوئم  ع رصااااااااااايده    ر  ،أي  جبطع عبواف على عيصااااااااااار انثقة انطبوفر  داخلك

ضااط   طمعة  اط ساالوك  يظم  ،خر  عضاامء اففعضاامء    افن انثقة هه  م يبوامك لامض اأو ذهب انى 
فراد نلمطل وانبممون  زطم ن عيصاااااااار انثقة يدفع افإو   ثم ف .33 شاااااااابركةنو ساااااااابقزم وعممونه يرعك  على قزم 

 أهدافهم انطشبركة.و م ز رغببهم فه الانخراط فه  طمعمط انمطل انبه عسمى انى عحقيق  ، ييهم

س انطمل افخر   دور وو زفة أنوا  ر أعلى غرار لاماه  س انطمل الا بطمعهأر اقو   :الد  ف  الاقتصاااادي -ب
 نذكر أهطهم كطم يله: انمديد    انيقمط فه عبرز ،انجمنب الاابصمدي هطة فه 

و عدنزة عكمنزف انطمم وط انجمر ة  ي  انيمس نبزجة نو ود قزطة انبممون، انبه عسااااااهل كثيرا    أعخفزض ن -
انوا  و وانحد    انبيروارافزة، وانقواعد انبه عساااااااااابي ا انكثير    انجهد نسااااااااااو  ان بزعزة اعطل  زعمني  مط 

د عصاااحزا أهم الاخبولاط والاخفمامط انبه ا ن دوره فه س انطمل الا بطمعه أر ، و سااامهم وانبكلفة الاابصااامداة
واساااا بهم وانبه اطع    ،طي لق و ود شاااايعة    انموامط  ي  انطبمم لي  الاابصاااامديي سااااوا  لاعبمرض نهم اف

كطم اسمهم فه انقزم   يمض . 34نوبمنبمنه حلهم  مرفة انمديد    انطشامكل وانيقمئص انبه عبمرض نهم افسوا 
مط ز   خول  طعو نك ، نبزجة نمد  عوا ل بهم لاشااااااعل كمايشاااااامفمط انبه لا اطع  نلدونة عغ يوانعطمل اف

 فراد. و يظطمط انطجبطع انطدنه انبه عيشأ نبزجة انموامط الا بطم زة  ي  اف

                                                           

 31 عرودي سمنم ،  ر ع سبق  كره ،  72.
 32فلم   ص فى انسرو ه،  ر ع سبق  كره ،  51.

 33 عرودي سمنم ،  ر ع سبق  كره ،  41.
 34 فلم   ص فى انسرو ه،  ر ع سبق  كره ،  51.
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 م زادط  إ ا ، جطوعهم على انقو  انمم لة نرأس انطمل الا بطمعهعمبطد كفمء  وفمعلزة انطعمساااب انكبير  فه  -
فه انطجبطممط وانطؤساااااسااااامط،  طم يدعم انولاء نلطؤساااااسااااامط انثقة  ي  انمم لي  والادار  وال  فر  الانبهمز ة 

 .35نوعقبل انمطل وز مد  الانبم زة و ودعهم

ن اقااد هاام نحاال انطشااااااااااااااعوط أس انطاامل الا بطاامعه أو ع كاال انطسااااااااااااااامهطاامط وانخااد اامط انبه اطع  نر       
راط نب و انهام وانبه عبحعم فيهم عوا ل أخر ،  ثل لا أن هيامك  واناب لا اطعياك انبصاااااااااااااادي إالاابصاااااااااااااامدااة، 

انطجااملاط واخبصاااااااااااااارط انماديااد    انخ واط وارباا   خبلف انبكيونو زاة انكبير  وانطبساااااااااااااامرعاة انبه اابحطاا  
منطوارد نى  ؤثراط أخر   رعي ة لاإفه انبي ة الاابصاااامداة وانبه عحبكم  ن انبغيراط انحمصاااالةأكطم  انطساااامفمط،
عجمل    رأس انطمل الا بطمعه عم  ا على انطسااااامهطة فه و همط انيظر وا بخوالا ،انطبقمفمةوانطصاااامنا 

 . فممل فه حلهملاشعل 

هدافهم أ نك لا اطع  عصاااااور نجمح عيفيذ  را   و شااااامر ع اابصااااامداة على أرض انوااع ووصاااااونهم انى أكطم     
س انطمل الا بطمعه لاطخبلف ألاممده، حيث علمب انموامط الا بطم زة انقو ة انطبيزة أانطساااااااااااااا ر  فه غزامب ر 

بطم زة انى لاابصاااااامداة والا  ي  اففراد دورا  هطم فه انوصااااااول لاطخبلف انبرا   اوانبرالا  على انبفمهم وانثقة 
لى ععطمل نشاااااااااااااا اة وافعيفياذ اففراد هم    يبونون ن افإفه كال انحاملاط فاو ، عحقيق افهاداا انطر و   يهام

ه انيهماة فهداا انطؤساسمط انبه ييبطون انيهم وأهدافهم انخمصة كونهم أ  حققي   ذنك  انشاعل انذي خ   نك،
 هم انطسبفيدون  يهم.

يث حاقو  رأس انطمل الا بطمعه  لمب دور  هم فه انحزم  انسااازمسااازة نلطجبطممط،  الساا اراا  :الد  ف   -ج
اسااابخد  حيث ن ، ر عزةأنزعس دي عوكفيل فه انداطقرافزة افان وام  طم نمد  لاك  نك انسااازمسااازةعبرز انو زفة 

نى كثير    ا فه نظرهم انبه عشاااااير ،لجطعزمط انطدنزة وانداطقرافزة انحديثةنف  انجطعزة نوصاااااف اف ر عيي  
مل س انطأكطم أن ر  ،أشاااااعمل انبصااااايزف الا بطمعه أو انطعمنمط وعضاااااع انيمس  مم فه  جبطممط أرسااااابقرافزة

سااااامسااااازة لارعيمط وعواة  ؤساااااسااااامط انطجبطع لامنبي ة    خول انموامط وانبفمعوط انوااعزة أالا بطمعه أدا  
حيث عسب زع انداطقرافزة انقضمء على انبيمي   .36نعزةوعيمصر انثقة وعمبير انطؤسسمط ع  انحم مط انطجبط

 لق س انطاامل الا بطاامعه     يأنر  انفرداااة، وعحباامج انااداطقرافزااةة و وعحقق انحر اا ،وانفرو   ي  أفراد انطجبطع
فمر  طعزمط إلا فه إ ،انذي  لا اساااااااااب زمون عيظزم أنفساااااااااهم نبزجة انحر ة انطفرفة ،ادرعك على عيظزم اففراد

                                                           

 35فلم   ص فى انسرو ه،  ر ع سبق  كره ،  57.

 36فلم   ص فى انسرو ه،  ر ع سبق  كره ،  55.
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و أنى عحقيق أهداا وغمامط فه  جملاط  خبلفة، حيث اصااااااامب عيظزطهم إونوادي وفر  عسااااااامى فه  جطلهم 
انفرداة على  وعغليب انطصااااااامنااني عة انفرداة  انيبزجة ان بزعزة نذنك هه انبشااااااامر ناخبل عوازنهم فه غزم هم، 

الانسااامنزة، ونلطس  نك لاشاااعل واضاااا داخل  انطصااامنا انجطم زة، و يب  ع   نك عدنه قزم انبممون وانموامط
 .37انطدن انكبير  وانطبطبمة لامنحضمر  انحديثةن

 .س انطمل الا بطمعه لاشاعل  يمشار فه  يمء  طمعمط انضغ  وعحديد انصفو  فه انطجبطعأكطم اسامهم ر      
عطمساااااااك  هم  فه دور، و   ثم فلك فراد انطجبطع وكذنك انصاااااافو أوعوامط انثقة وانبيمدل  ي  هذه انجطمعمط و 

 انطؤسسمط انطخبلفة فه انطجبطع و فمل  يمءهم انطجبطمه.

 .لد ار   أس المال الاجتماعي  سدريدلدج  ال الاتجاااا-2

معه أكثر انطمل الا بط رأس فهو  انبه عيمون   انسااااوساااايونو زة عمببر دراساااة وعحليل الاعجمهمط انيظر ة     
وهو  م اشااعل  ،افحزمننظرا نبمدد الاعجمهمط وعشااملاعهم وعممرضاهم فه كثير     ،صاموبة    قزمساك وعمر فك

 ،انطبطثلة فه  لطفهو ن ع را انبه  انرائد والاعجمهمط انطدارس  نبيمول أهموا ساا وعلزك، صااموبة فه عصاايزفهم
 انذي ير  انكثيرون لاأن انفضاااااال امود نك فه اعمد  اكبشااااااما انطفهو ، ،بد ديد ب ا   عم ة  انفرنسااااااه الاعجمه

  حزمء ونشاااااااااااااار انطفهو  فه انطراكإانذي امود نك انفضاااااااااااااال فه   وبرا بدتنام  عم ة افنجلوأ ر عه الإعجامه و 
 ا  لينن  عم ة  ،أحد الاعجمهمط انطبقد ة أو انييوكوسااااازعزةنى إلاملاضااااامفة وانفضااااامءاط افكمداطزة وانيحثزة، 

 .أو نظر ة انطوارد الا بطم زة الاعجمه الا بطمعهوانطبطثل فه 

 الفرنسي في د ار   أس المال الاجتماعي .الاتجاه  -2-1

ك انفضااال فه إعمد  امود ن انذي ،   أشاااهر  يظري هذا الاعجمه Pierre Bourdieuر بد ديديبيامببر      
أساامس  هه الا بطم زةن انجطمعة  ،أن  فمدهمالاعجمه فرضاازة أساامساازة هذا يببيى حيث ، انطفهو هذا اكبشااما 

انفرد نلجطمعة الا بطم زة هو انسبيل نلحصول  ءاطوانبطم ،أاة   اام ا بطم زة أو اابصمداة حصول انفرد على
و بحدد وضااااع انفرد فه انطجبطع  ،بوفر  ند  غيره    أعضااامء انجطمعةعلى  جطوعة    انطواد وانطهمراط انط

   خول هذا اطع  انقول أن هيمك عواة فرداة  ي  او    .38نيهم نإونفو  انجطمعة انبه ييبطه   خول او   

                                                           

 37 عرودي سمنم،  ر ع سبق  كره ،  47.
 38 أنجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره ،   41.
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ك كلطم كمن  لاطميى أن .نيهم انفرد والا بزمزاط وانطعمساااااب انبه اطع  عحقزقهمإانجطمعة الا بطم زة انبه ييبطه 
نظر  فهس انطمل الا بطمعه أو بجسااااااد ر  كبير ،فعضاااااامئهم  انطحققة او  انجطمعة كبير  كلطم كمن  انطعمسااااااب

ي  انبه عحعم انمواة   ،فه  جطوعة    انروالا  وانموامط الا بطم زة وانطيمدئ وانقزمصااااااحمب هذا الاعجمه أ
 .وعسهل انبممون  زطم  ييهم أعضمء انجطمعة

 جطوعااة انروالا  نأنااك على ر فااك نرأس انطاامل الا بطاامعه عم بد ديدم    هااذه انفرضاااااااااااااازااة اااد  وان وااا      
وانطرعي ة لامنطوارد انطبمحة وانطبواع عوفرهم  ،عراا ند  أعضااااااااااامء أاة  طمعةوانموامط الا بطم زة وانقزم واف

 اطع  اسااااابيبمج انميمصااااار انبمنزة بمر فوان وام    هذا ان .39نعسااااامعدهم على عحقيق أهدافهمانبه و  سااااابقبو 
 :طمل الا بطمعهان نرأس

 .طمداةانطمداة وغير انطوارد انفراد  بكو يهم  زطم  ييهم نوسبفمد     اقو  اف عوامط ا بطم زة -

ه ببطثل فف أ م الا بطم زة ،انوضااااااع الاابصاااااامدي  يهم فه انطمداةعبطثل ، ا بطم زة مداة و  جطوعة  وارد  -
 .ه يبم عيمدنهم  ي  أعضمء انجطمعةانوضع ان يقه وانطعمنة الا بطم زة انب

م لة انطم بدأ انبيمدنزة و فمر إفه  ،يبم    خونك اساااااااااااااابغول وعيمدل انطوارد  ي  أعضاااااااااااااامءه  يمء ا بطمعه -
 .لامنطثل

نطم عخضااااااااااااااع نطجطوعة    انمطلزمط إو  ،انشاااااااااااااايعمط لا عمطل    علقمء نفسااااااااااااااهم نأعلى  بد ديدوأكد       
 ،فهس انطمل انثقمرأانبطيي   ي   س انطمل الا بطمعه فه افمرأو مء حديثك ع  ر الاابصاااااااااامداة والا بطم زة، 

غيره    وعفمعل هذا افخير  ع  ،س انطمل الا بطمعهأسااااااااااهم ر أخر  وعلى ر س انطمل افأوغيره    صاااااااااور ر 
 :هه أنوا أربمة  نىإس انطمل أر  بد ديد حيث صيف ،انرسم يل افخر  

نر   ة انبه عطبلكهم  طمعة  ميية، وعبفموط أهطيبهم     جطو  انطوارد انطمداة وا هو الماادي: أس الماال  -أ
 .40نى أخر  إ طمعة 

و    مطانجطمع جطو  انطممرا انثقم زة انبه عدعم أوضااام  انبفموط ان يقه  ي   : هوالثقافي أس المال -ب
 انثقمفة نزساااااا   م افهطهم علطمء الانبروبونو زم انذي  احبون  قمرنبهم  ع ان بزمة،نمنيسااااااية نك ي  .أهطهم انبملزم

                                                           

 39 نفس انطر ع،  47.
 40    عثطمن أ  انخير،  ر ع سبق  كره ،  55.
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ممداة، اميه   عخصصهم نبطي  نفسهم، و   ثم عد  و ود ثقمفة شمبزة ل هه    سطمط ان يقة انسمئد  انبه 
رأس انطمل ن هذا انيو     أنى إ، و اذهب 41نى عقليادهامنإعاد  و ود ثقامفاة واحاد   هزطياة اساااااااااااااامى انطهزطيون 

يبطثل فه رأس انطمل انثقمفه انطعبساااااااب على أسااااااامس انطؤهل انبملزطه وعدد ننى نوعي ، انيو  افول إييقسااااااام 
انساااايواط اندراساااازة، وانثمنه هو رأس انطمل انطوروم    وضااااع انممئلة وعوامعهم لامنطجملاط انثقم زة انطخبلفة، 

، كطم أنك احقق علك افربمح 42نخل انيظم  انبملزطهو حقق انشاااااااعل افخير أربمحم  يمشااااااار     انطحل افول دا
   .فه أ مك  أخر   ثل سو  انمطل، لاملاضمفة انى أنك احقق  عمسب انبطي  نلفرد فه كمفة انطجملاط

انوضااااااااااااااع أو انطرك  الا بطمعه، و ميه انطعمنة الا بطم زة انبه عطيحهم يبطثال فه    أس المال الرمزي:-ج
ديو فور  ور حيااث عحاادم  ورديو ع  هااذا انيو  لاااإسااااااااااااااهاامب، و  يبطبع لاااك      اااام.انجطاامعااة نلفرد نبزجااة نطاام 

 انرأساااطمل انر   يمعبيمره شاااعو خمصااام    أشاااعمل انرأساااطمل يبجموز    خونك انطفهو  انطمركساااه نرأس انطمل، 
ة، زففه حي  رك ط انطمركساااااااازة على أهطيزة انموا ل الاابصاااااااامداة لامعبيمرهم  حدداط نلططمنرساااااااامط الا بطم ن

حمول  ورديو إدراك انيمد انر  ي فه فهم ادراك انساااااالوك الانساااااامنه، وخمصااااااة    خول دراساااااامعك فه شااااااطمل 
 .43نافر قزم، حيث اعون نليمد انر  ي أكثر أهطزة، ولا اخلو أي شهء    انيمد انر  ي 

ة ه  طمع جطو  انطوارد وانط اام انبه احصاااااااااااااال عليهم انفرد نبزجة عضااااااااااااااو بك ف  أس المال الاجتماعي: -د
 .  ميية

ه وانب ،جطوعةواد عيمول انرأساااااااطمل الا بطمعه    خول شااااااايعة انموامط الا بطم زة انطبمحة نلفرد أو انط   
وهه شاااااايعة عشااااااعل     الاساااااابثطمر  ،أامرب أو  ممرا فه  جملاط رئزساااااازة ،نى صااااااداامطإعبر م اطع  أن 

ن اميد أاطع  افخر  انبفمعل  ي  رأس انطمل الا بطمعه وأشااااعمل رأس انطمل  أن بد ديدر يبيو ر   .وانوراثة
انو ساااااااااااااااموا  الا بطاام زااة، كون انطوارد وانطياامفع انبه احققهاام رأس انطاامل لاطخبلف أنواعااك عبفااموط  ي  اففراد 

انبفموط  مجعمد  انبإ وهو اف ر نفسااك لامنيسااية نرأس انطمل الا بطمعه انذي اساامهم    نمحيبك فه  ،وانجطمعمط
س انطمل الا بطمعه هو نعواة ا بطم زة أي فماة ا بطم زة، أن ر أ أاضمالاابصامدي والا بطمعه، كطم ير  

لا بطمعه، وكمن فضااااااااو ع   نك  صاااااااادرا وهذه ان ماة عورم وعبراكم عبر  ساااااااامراط انفمعلي  فه انفضاااااااامء ا

                                                           
41 Bourdieu, P, La sociologie de la culture populaire, Dans Handicap socioculturel en 

question, (colloque du CRESAS), ESF, Science de l'éducation, Paris, 1978, p118. 

  42 أسطمء الزمة،  ر ع سبق  كره ،  15.
  43 نفس انطر ع،  10.
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ه حساااااب  ورديو أن رأس انطمل الا بطمعه وهو  م امي .44نلساااااز ر  وانبفمعل وانبراعب فه انطوااع وانطعمنمط ن
 سطة    سطمط انبيمء الا بطمعه انذي ييبطه إنزك اففراد.

روالا  ونو  انحجم رأس انطمل الا بطمعه ند  انفرد امبطد على   انطبوفر انطوارد أن  قادار  بد ديدو ر        
حجم  أاضاااااام ددعحو ، انبه اطبلكهمعحدد حجم ونو  انروالا  الا بطم زة   دورهم بهانالا بطم زة انبه اطبلكهم، و 

ساااااااااااامسااااااااااااه على ادر  انفرد فه أواد حدد عم لي  نهطم عأثير  ،انفر  انطبمحة نك نلحصاااااااااااول على علك انطوارد
 : 45انحصول على انط اام انطبوفر  فه افمر انجطمعة وهطم

مء انجطمعة  عضااأ  يزة انموامط الا بطم زة انبه اعونهم اففراد و قصااد  هم شااعل انموامط الا بطم زة  ي   -
 .راركزة أ  أنهم عوامط غير رسطزةو م ا ا كمن  عبسم لامنهي

و م إ ا كمن اساااطا نك لامنوصاااول نلطوارد انبه عبزحهم  ،انطعمنة أو انوضاااع انذي احبلك انفرد داخل هذا انبيمء -
 انجطمعة. ذهنمضو ة فه ها

 ي انذي عطر بد ديديبي أن واحد     نقمط انقو  فه  سااامهطة فدلي م شاالو دوا دإبدب  ير  كل   كطم      
 .س رأس انطمل الا بطمعهموضوح وعيمسق انطيهجزة انبه اابرحهم نقز هه ،بدتنامو كدلما  كل     ع  هم

نشاااارح انروالا   ي  رأس انطمل الا بطمعه وعد  انطسااااموا  وانساااال ة يوفر  بد ديدأن إصاااارار  فيلدكطم  ي      
  نرأس وصااااافك  بحي بد ديدأن  على أاضااااام فايل، فه انطقم ل يؤكد وبدتنام كدلما نكل     اعصاااااحزحم  فيد

 .46نلذي  نديهم رأس  مل ا بطمعه كبيرانطمل الا بطمعه لامنيسية ن

طبلكك هو انمعمس نطم ع فحساايكان ملاع انصااراعه نرأس انطمل الا بطمعه،  بد ديدأكد  نفس انساازم وفه       
 طبلكون نطم اانطساااز ر   انجطمعةسااابخدا  أ يمء لام وكذا انمعمساااان يقة  الا بطم زة انطساااز ر     انيفو  وانقو ، 

                                                           
ة ن لاحمم ، انشيعة انمربزفي ردريدلدج ا الخطاب. من ردريدلدج ا التمثلاا الى ردريدلدج ا الفعلحزطر عبد انسو  ، 44

 .724،  7111نبيمن، ،  يروط، 1وانيشر، ط
 45    عثطمن أ  انخير،  ر ع سبق  كره ،  50.
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هذه ن ون ييبط   لا حر من   قم ل أوضااامعهم الا بطم زة والاابصااامداة، فه نخد ة   ا بزمزاط  مداة أو أد زة 
 .   انحصول على نفس الا بزمزاط جطمعةان

نذا فإن رأس انطمل الا بطمعه اطثل  جطوعة    الاعصملاط وانموامط وانطممرا وانصداامط وانسيداط       
وفق  بمع انبه عم ه نلفامعال سااااااااااااااطامكاة ا بطام زاة كبير ، فقدر  انفمل ورد انفمل عقر يم ،)ديون أو ديون ر   اة(

شعمنك  خبلف أرأس انطمل عح  ن   حيث أن انطظهر انمم   ،ارعيمفمعك وصوعك  ع أفراد آخر   نو زة وكطزة
و  جطوعة انطوارد انحمنزة أ نس انطمل الا بطمعه هوأاطثل عشااام هم او م أو عطمثو  ع  نك انخم  لامنفمعل، فر 

انكم ية انبه عكون  رعي ة لاحزمز  شااااااايعة دائطة نموامط  طمرساااااااة     ممرا  بداخلة واعبرافمط  بداخلة، أو 
ضم  وحدي  اأونك   ،نى  طمعة كطجطو  فمعلي  نزسوا فق   خبصون لاطلكزمط  شبركةإلاعيمر  أخر  الانبطمء 
 .47 روالا  دائطة ونمفمةن

 .كي في د ار   أس المال الاجتماعيلأنجلد أمريالاتجاه ا -2-2

ر يأثع كمن نكحيث  ،رأس انطمل الا بطمعه فهو  دراساااااااة عيمول و ر  فه كثر ساااااااز امببر هذا الاعجمه اف      
ك بوارنك بمونه عيبدراسااااة انبيك اندونه ان  ييهم    ،انبه عيمون  انطفهو والاسااااهم مط    اندراساااامط انمديد  فه

 :ى رافدي   هطي  هطمنإك باسط مكط ،لامنبيطزة

 جبطع يبكون     جطوعة   نى أن انطإ اشااااايرانذي  دلما ،ج مس ككبملامط انذي عطثلك  :الرافد الد  في -أ
ة     جطوع واد  هذا انرافد ، ييهم وفقم نرغيمعهم واحبزم معهم وافق زفة هذا انطجبطع هه خلق انبو و  ،فراداف

فمر إفه  ، 9133فه عم   ج مس كدلما ساااهم  إ   أهطهم  ،أكثر انطفهو  فساااير وعوضااازاالاساااهم مط فه ع
ى انبيمء شعمنك انطخبلفة ورك  علأن اد   زك  ،بطمعه فه عكو   رأس انطمل انيشري دراسبك ندور رأس انطمل الا 
نى أنك امببر  دخو ندراسة انبيمء إس انطمل الا بطمعه، وأشمر    خول  قمنك أالا بطمعه انذي اظهر  زك ر 

فمر إمعه فه فهو اقبرح اسااااااااابمطمل  فهو  رأس انطمل الا بط ،48فمر نطو ج انفمل انمقونهنإالا بطمعه فه 
رأس انطمل  ورأس انطمل الا بطمعه  ثلك  ثل رأس انطمل الاابصمدي أننزك إيمنيسية   ، زعرو سوسيو اابصمدي

نزس عيمدنزم عطم م، ونكيك اد اعون  حددا  ، يب  نلقزم وانطماميير انجطم زةل نزاك كمام اإنظر  اناذي ،انيشااااااااااااااري 

                                                           
 . 107،  7117، سور م، 1، عر طة ان هر  ا رارزم، د شق دار نمام، ط، معجم بد ديدسبزفمن شوفمنيزك وكرسبزمن شوفيري  47
، نليشر وانبوز ع فيةار ،  أس المال الاجتماعي عبر الفضاء الافتراضي، عدامل البناء ومعدقاا الاادا ونيد شمد زكه، 48
  .110،   7112، 1ط
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ن ، واد اعو ممل  مييةأفلاأنشااااا ة  ميية، إن شاااااعو    أشاااااعمل رأس انطمل الا بطمعه اعون  هطم فه عسااااايير 
عيك لاطجطو  انطوارد انبه عسااااااااااطا نلجطمعة  بخ ه  امبر . كطم49عدام انفمئد  أو ضاااااااااامرا فه أنشاااااااااا ة أخر ن

 عمد امسطم  شبركم  ي  نبمج  مميير  طم زة  شابركةإوز صاموبمط انيشامط انجطمعه ... وهذا    خول وعجم
 .50فراد ناف

 يظور عاااام  اخص  إنىأحاااامدي اخص انفرد   يظورهااااذا انبمر ف نوحظ أنياااام انبقلياااام       خول      
 حدد يبطي  لاخمصااااااايبي   بطمعهوعشااااااابرك فه  جطوعة    انميمصااااااار  و ود  فه رزعل أو  يمء ا  ،انجطمعة

 51نهطم:

يرا و شطل عددا كب ،نى انطؤسسمط انحعو زةإسر  داخل  يمء ا بطمعه اطبد    افعبوا د هذه انميمصار أن  -
 . يزة الا بطم زة افخر     اف

 .هدااافانطشبركة نبحقيق  جطوعة     افنش ةعسمعد اففراد على انقزم  لاطجطوعة    أن هذه انميمصر  -

عة اد يبجسااااااااااد رأس انطمل الا بطمعه فه  جطوعة    انميمصاااااااااار انطيبجة داخل انجطم كدلما فه نظر      
فه افونى ة انو زفعبطثل ،   أسااامسااايبي  نرأس انطمل الا بطمعهواد حدد و زفبي ،عأخذ فملاع انرساااطزة أو غيره

... فر  علىملو مط وانحصااااول بسااااطا  بداول انطفانثمنزة ، أ م انو زفة انراملاة على اففممل انفرداة ةمرسااااط 
طزة انبه عشااعل نو زة وك ،وانطمميير وانموامططمل الا بطمعه على أنك اميه انطؤسااساامط اننى رأس إإ  ييظر 
 .52 و ود فه انموامط  ي  أعضمء انبيمء الا بطمعه فهو ،ط الا بطم زة  ي  أفراد انطجبطعانبفمعو

انفقير ، وهو فه  نك اخبلف  ع انطورد افسااااااامساااااااه نلف مط  نأن رأس انطمل الا بطمعه هو كدلما واعببر     
يهم نطم يرعي  لامنو زفة انبه يؤدإ ورديو فه أن رأس انطمل الا بطمعه لا يرعي  لا يقة أو  طمعة  ساااااااااااااز ر ، و 

                                                           
49 Coleman, J. S, Social Capital in the Creation of Human Capital. The American Journal of 

Sociology, 1988, 98. 

  50 أنجه عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره ،  71.
تجرب  المؤرساا الناشئ  في  ل الدكال  -دوافع إنشاء وريرو   المؤرس  المصغر  لدى الشباب البطالشو طمط كر م،  51

وعطل، كلزة انملو  الانسمنزة والا بطم زة،  م مة ، أفروحة دكبوراه: علم الا بطم  عيظزم الدطن   لدعم تشغيل الشباب
 .17،  7111، 7انج ائر

 52ونيد شمد زكه،  ر ع سم ق،   112.
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كونطمن فه دراسبك رك  . و 53فراد لاغض انيظر ع  فبزمة أو نو  هذه افهدااننبحقيق أهداا  جطوعة    اف
نطجبطعزة نم يهبم  دراسااااة انثقة افهو نبمج انفمعلي  نك وفر قة اساااابخدا ك، إرأس انطمل الا بطمعه على كزفزة ن

س انطامل الا بطمعه،  ييطم رك  اهبطم ك فق  على دراسااااااااااااااة انثقة انبه عكون  ي  أعضاااااااااااااامء أكاأحاد  عونامط ر 
 .هداا  حدد  ولا عكون نهم أهطزة خمرج ن م  انجطمعةأ  انجطمعة نبزجة نلبفمعل انطيمشر  ييهم، عقو  نخد ة

  يبشااااااااارأن هذا انيطو ج  ،دراساااااااااة رأس انطمل الا بطمعهفه  كونطمن  زطسنطو ج أفكمر وانطوحظ        
   عيقسمإ ،يهمف اففرادعوامط و ي بق إنى حد كبير على  ، در مط  بفموعةو سز ر فه  مظم انبلدان انيم زة 

عضااااااامئهم أ  انثقة انطبيمدنة  ي عيصااااااار على  فه عمم وعهم عمبطد ،فر زةنى  طمعمط إ  دورهم هذه انطجبطممط
 .انم نة  ي  أ يمء انطجبطع انواحد طم اخلق  وا     ،وبدر مط  بفموعة دون لاماه أعضمء انطجبطع

ام ه أهطزة  كفإن، طمهوعطثلك كبملامعفرانساااا س فدكدياما و  وبرا بدتنام يب عطك أهم   و  :الرافد الق مي -ب
واضااااحم  ك نو بدوا  ،هم فه عكو   رأس انطمل الا بطمعهافخر  انبه عساااافهطزة انميمصاااار  إنكمرهنلقزم دون 

  حيث  د    الاا منه وانبه امرن فيهم  ي  انشطمل وانجيوب ،ا منزمإقرافزة فه دراسبك افونى ع  انداطنفه 
رصاايد نى ا بوك أامنزم انجيوب نإ نك  بدتناموأر ع  ،والاابصاامديانبقد  والازدهمر على انطساابو ي  انساازمسااه 

انخصمئص انبه ن وفه هذا انصدد فإنك عرفك على أنك .54نع  أامنزم انشطمل رعفع    رأس انطمل الا بطمعه 
انبه و  ،ممفراد نلمطل  انروالا  انبه عدفع افو  ،م زاة كمنقزم وانشاااااااااااااايعمط الا بطم زةعطبلكهام انبيظزطامط الا بطا

 .55راد نونضطم  انى  طمعمط لامييهمنفاصد  هم انفضمئل انطدنزة انبه عدفع اف

د  افزة وانبققر كمنداط ،لا بطمعه وانميمصاااااااار افخر  لا اطع  انفصاااااااال  ي  رأس انطمل ا مبدتناااااااااااااااااااااااانلامنيسااااااااية 
واد صااااااايف رأس انطمل ن ،خول شااااااايعمط انموامط  ي  اففرادانذي لا اطع  أن يبحقق إلا    ، الاابصااااااامدي
يبملق  افولانطعزمر   .56رأس  مل ا بطمعه خم  ورأس  مل ا بطمعه  رالا  ن ،هطمنى نوعي  إالا بطمعه 

 رأسكون يبحيث ن ،انطعونة نرأس انطمل الا بطمعه افساااااااااامساااااااااازةلا بزمة انرالا ة انبه عبكون فه إفمرهم انقزم 

                                                           
53 Coleman, James, Social Capital in foundations of social Theory, U.S.A, Harvard University 

Press, 1994, PP309-310. 

, collapse and revival of American communityThe D, Robert, Bowling alone: -Putnam 54

U.S.A, Harvard University Press, 2002, P25.    

 55   Maurice Levesque, Le capital social comme forrne sociale de capital : Reconstruction 

d'un quasi-concept et application a l'analyse de la sortie de l'aide sociale, These presentee a 

la Faculte des etudes superieures en we de I'obtention du grade de Philosophiz Doctor (Ph.D.) en 

sociologie, Facultt des arts et des sciences, Universite de Montreal, Canada, 2000, p31.   

 56  وليد شاد زكي،  ر ع سبق  كره ، ص 921.
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 ،زةا بطم  أوزة قعر  أو ،انذي  اشااااااااابركون فه رالا ة دييزة اففرادانطمل الا بطمعه انخم   ي   جطوعة    
 افسروبمض  ،إفر قزمزة فه قوانجطمعمط انقبلزة وانمر  ،اف ر عزةكجطمعمط انهيود انحطر فه انولاامط انطبحد  
 .57انحمكطة فه  جبطممط شيك انج  ر  انمربزة ن

رأس انطمل  عو زف فإن، ع  اساااااابخدا  هذه انقزم فإنك يرعي  لاملآثمر انيم طة انثمنهنلطعزمر  لامنيساااااايةأ م      
 ،طعانطجبلاماه أفراد اساااااااااااابفمد   إنىيؤدي لا إفمرهمالا بطمعه انخم  خمرج حدود انجطمعمط انبه يبكون فه 

طم يوند لا ،انطجبطع أفراد نى شاااااايو  عد  انثقة  ي  أعضاااااامء هذه انجطمعمط وبماهإ حساااااايك هذا انيو  اد يؤديو 
رأس انطمل الا بطمعه  لاطميى أن .نصااااااااغر  ى عدد    انطجبطممط اإنحمنة    انم نة وعفكك انطجبطع انواحد 

طم  انفرد و عون انضاااااا ،ي  انموامط  زك لامنبشاااااامب وانبمقدعبط ، حيث طمعمط ا بطم زة او ة إفمريبكون فه 
رد أن إ  اسااااب زع انف إن ا زة، و يهم  ؤسااااساااامط انطجبطع انطدنه وانمضااااو ة فيهم غير  يمرإنيهم فوا زة دون إ

د ييب  . وا ة فه أكثر     طمعة فه وا  واحدو سب زع أاضم أن اطبلك عضو  ،أخر   إنىييبقل     طمعة 
 .وسعاف نى انطجبطعإن م  حدودهم  ع  هذه انجطمعمط  طلة    الآثمر الااجم زة وانسلبزة وانبه عطبد خمرج

اجم ه اسااااااااااهم فه عحقيق  إمعه انذي اعون رأس  مل ا بطنأن هذا انيو     انجطمعمط هو  بدتنامو ؤكد      
 ،فراد    خول عضااااو بهم  جطوعة    انطهمراط وانطممرا وانموامط الا بطم زة  اعبسااااب افإ ،قرافزةانداط

نبأثير فه ا افحزمنوفه لامض  ،لاطم يوند نديهم نوعم    انثقة انطجبطعزة عدفمهم نلطشااااااااااامركة فه انحزم  انمم ة
 .58قرافزة نلاطم يدعم انداط صيع انقرار

لفرد ننزس فق  لامنيساااية  ،انهم رأس انطمل الا بطمعه  دور  رزأ بدتنام  وبرا ساااهم إأن  كاطع  اون و م       
نزس  أثب  أن رأس انطمل الا بطمعه أنك إنى لاملإضمفة، ونك  أاضام لامنيسية نلطجبطع انبه عطبلكك معةأو انجط

 .انطجبطع وعيظزم انطخبلفة مط انمم ةساااافه عيفيذ انساااازمأكثر     نك  عمنك أن يلمب دورا إلا وأن ، جرد  فهو 
 فكر أن انو ،  ي   خبلف شااااااااارائا انطجبطع عسااااااااامهم فه انبممون انبه  افدا   اطع  اعبيمرهنطفهو  كطورد كطم أن ا

ه خد ة وعسااااااخيرهم ف ،رأس انطمل الا بطمعهأهطزة الاسااااابثطمر فه  عونمط عبي   بدتنامنرئزسااااازة  زطم فرحك ا
 مئك. ي  أعضوانمدا  انثقة  دانزةانفر     جبطع عيبشر  زك عون أفضل لاعثير ا وحد و بممون  جبطع 

                                                           

 57 أنجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره ،   44.
  58أنجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره ،   45.        
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 حيث عوصال لامد اندراسمط انبه ام   هم فه انولاامط فه انطجبطع، قرافزةعلى أهطزة انداط بدتنامو ؤكد       
، وعدهور رأس انطمل الا بطمعه لاشااااااعل كبير فه انطجبطع اف ر عه عرا ع  ساااااابو  انداطقرافزةنى إاف ر عزة 

وعحديدا  يذ سااااابييزمط انقرن انمشااااار  ، وعجلى  نك فه نظره    خول  جطوعة    انطؤشاااااراط أهطهم، عرا ع 
 قيمل انيمخبي  فه الانبخملامط انطحلزة وانولائزة، انخفمضإ، وانخفمض  مدلاط هذا انبلدنطشااامركة انطيدانزة فه ا

فط  و هة ، انثقم زةعضو ة اف ركيي  فه افح اب وانجطعزمط انطدنزة وانيوادي انر مضزة وانجطعزمط افد زة و 
انطؤساسمط فه انطجبطع يؤدي إنى عككل رصيده    نظره ير  لاأن  مهر  انم وا ع  الانضاطم  إنى  خبلف 

نى انيقملامط انمطمنزة وانطيظطمط اندييزة انطرعي ة لامنكيزساااااة. واعببر  وعيم  إنبطبد حبى  رأس انطمل الا بطمعه،
وانبغيراط انااداطغرا زااة فه  ،أن عاادهور رأس انطاامل الا بطاامعه را ع نمااد  أسااااااااااااااياامب أهطهاام خروج انطرأ  نلمطاال

ول نى انبحإعه انطبطثلااة فه انخفاامض  ماادلاط ان واج وارعفاام   ماادلاط ان و ، لاااملاضااااااااااااااامفااة انطجبطع اف ر 
قلزص فرصااااااااهم وبمنبمنه ع ،انبكيونو ه نطفهو  انبر زك، حيث الصاااااااا  انبكيونو زم    أوامط انفراغ عيد اففراد

 .59نبم    رأسطمنهم الا بطمعه

س انطاامل الا بطاامعه على أنااكن  جطوعااة    انقزم أزمرا ر   فرانسااااااااا س فدكدياااماااأ اام    و هااة نظر      
س أانبه يببيمهم و شاااابرك فيهم أعضاااامء انجطمعة انواحد ، فهه  ذنك عطثل ر ، عراا وانطيمدئ غير انرسااااطزةواف

بوند فمر انجطمعة وانبممفف وانبكمفل انطإعطثلك علك انفضامئل انطدنزة وانمطل انطشبرك فه و  ،انطمل الا بطمعه
ونى نبيااامء انقزم هاااذه انقزم    فرا انطجبطع ان وااااام    افساااااااااااااار  لاااامعبيااامرهاااام انيوا  افع   ناااك، وعببيى 

وبمنبمنه  .60نزة  رورا لاطيظطمط انطجبطع انطدنهبملزطنى اندونة    خول  ؤسااااساااامعهم انإ وصااااولا ،الا بطم زة
صاااااااايف  كعلزو  زمل لامعبيمره شااااااااي م  عبساااااااايم ونزس عرضاااااااازم، س انطمل الا بطمعه أن ييبقل عبر افأاطع  نر 

 61نى ثوثة أصيما على انيحو انبمنه:إفوكو م م انطجبطممط 

 ، وبييهم وبي   خبلف  ؤسسمط اندونة.مط عيمد  فيهم انثقة  ي  اففراد جبطم-أ

                                                           
59 Putnam, R., Leonardi, R, Making Democracy Work, Civic traditions in Modern Italy. New 

Jersey, Princeton University Press, 1993, p8. 

 60 أنجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره،   47.
 61  عرودي سلزم،  ر ع سبق  كره،  71-72.
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سااااااامساااااااه داخل انممئلة انواحد ، وعحعطهم  جطوعة    أانبه عبرك  فيهم انثقة لاشاااااااعل علك  جبطممط أ و ة -ب
زفزاااة عمااام لهااام  ع انطحز  انخااامر ه، وخير  ثااامل على  ناااك انطجبطمااامط انقبلزاااة انقزم وافعراا انبه عحااادد ك

 فر قزة.انطيبشر  عبر انبلدان الإ

انطجبطممط  اط انثقة انممنزة  طم يؤهلهم لاكبساااااااااامب لامض انططي اط افساااااااااامساااااااااازة، كمنمفو ة انط لقة فه  -ج
ير  ثمل ، وخالا بطم زة وانب و زة انبمرا على اففراا غير انطيبطزة نلطجبطع، وانبشااامر  ؤساااسااامط انرعماة

على  نك انولاامط انطبحد  انبه عيبشااااار فيهم انثقة لاشاااااعل واساااااع، وعضااااام انمديد    انبيى انبحبزة الا بطم زة 
 وانبه  يح  نطجبطمهم انطدنه اندييم زعزة وانطرونة. ،انقو ة

ونك و نك    خول ا ،أشعمل انثقةنى افشعمل انسلبزة نرأس انطمل الا بطمعه    خول إ فدكدياماو شير     
لا عمد  طزع أشاااعمل انثقة وانبضااام    فيد  لامنضااارور ، وإ ا  م فغى انولاء انممئله على انمقونزة الاابصااامداة 

نى  حملام  افامرب أو انطممرا، فطحملام  رب انمطل ف يمئك أو إن انبضم   الا بطمعه سوا يؤدي  يسمفة إف
زك نإوهو اف ر نفسااااااااااااااك انذي  هب . بر إ ا أ را ااجام زام لاامنيسااااااااااااااية نلطيظطمطأحاد انخوا     أعيامعاك لا امب

أن انيشااااااااار  بجذرون فه  طمعمط وعوامط ا بطم زة  خبلفة، افسااااااااار وعوامط انجوار  نفه اونكغراندفيتر 
 .62وشيعمط افعطمل... وعليهم عحقيق انبوازن  ي   صمنا هذه انطجبطممط و صمنحهم انشخصزةن

 .)نظري  المدا د الاجتماع   (الاتجاه الاجتماعي  -2-3

وهه نظر ااة  رأس انطاامل الا بطاامعه،  فهو  مببر هااذا الاعجاامه    أهم انيظر اامط انطبقااد ااة فه دراساااااااااااااااةا     
 ا ن عمنم الا بطم  انصييه صامحب هذه انيظر ة ساوسايونو زة حول انسالوك انفردي داخل انبيمء الا بطمعه،

  ام  لامنمديد   ،ديدكأسااابم  علم الا بطم   فه  م مة وهو  ،نكييغ فه انصاااي لاشااو    9183    وانيد  ،لين
انبمم ل  ع وانحراك و  ،وان يقامط الا بطام زاة الا بطام زاةانشاااااااااااااايعامط رأس انطامل الا بطامعه و  لاحامم حولاف

 . بطمعهالاس انطمل أانضغ  فه انصي  وانولاامط انطبحد  اف ر عزة وعميوان، نك انمديد    انطؤنفمط حول ر 

ط، انبه مانطو ود  فه انشااايعالا بطم زة  على انطوارده س انطمل الا بطمعأر حول فه نظر بك  نا  ليناسااابيد 
انبيمء  و ر نظر ةعسااااااااطا  ب حساااااااايك هذه انطوارد ، س انطمل الا بطمعهأر  م فه عشااااااااعل رك   اصاااااااار عيامببرهم 

 .خر  فه انموامط  ع الآ ااجمدهمو طع   ،انطمل الا بطمعه رأسمر نظر ة الا بطمعه واخبي

                                                           

 62    عثطمن أ  انخير،  ر ع سبق  كره،  01.
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 ناساابخدا  واساابثطمر نلطوارد انكم ية فه انموامط ،طمل الا بطمعه على أنكان نرأسفه عمر فك  نا  لينو ذهب 
 طمف. 63نربمح الا بطم زةنطيمفع وافاى صااامحبهم لاطخبلف أن امود اسااابثطمرهم علانبه    انطبواع  ،الا بطم زة

ل انبه اطع  نلفمع ،رأس انطمل الا بطمعه  بواف على  قدار انطواردأن  بمر ف   هذا اناسااابخوصاااك  اطع 
 و واع ،لاغض انيظر ع  فبزمااة انفاامعاال فردا كاامن أو  طاامعااة ،فماامنيبهاام  ااد انحصااااااااااااااول عليهاام ونوعيبهاام و 

فه حمنة دراسااااااااة انفرد  إلا بكاطع  دراساااااااالا وانطوارد فه انشاااااااايعة الا بطم زة، كطم أنك انرأسااااااااطمل الا بطمعه 
نطزعرو ا انطقمربة عبجيب انخل   ي  انطسبو ي هذه  أننى إ لاملإضمفة ،انموامطوانطوارد انطبمحة    خول هذه 

طثل فه ، فمفونى عب  انيظر  انكلزة وانيظر  انج ئزة، أي أن نظر بك  طم   ي  كل  وانطمكرو ساااااااوسااااااايونو ه
 ل انموائد.انرأسطمل الا بطمعه،  ييطم انثمنزة عشط

س انطمل الا بطمعه وعحقيق انطعمنة الا بطم زة، أ دراساااااااة انمواة  ي  ر  نا  لينوفه نفس الاعجمه ام        
انطمداة  يهم وغير انطمداة،  –لا ن جطوعة    انطوارد الا بطم زة إس انطمل الا بطمعه  م هو أحيث أكد أن ر 

 و قصد  بحقيق انطعمنة علك ..نبحقيق  جطوعة    افهداا.حشدهم ه اقو  أعضمء أي  طمعة ا بطم زة لاانب
انبه اطع   ،نى  جطوعة    انميمصرإانمطلزة انبه اقو  ع  فر قهم اففراد لاحشد واسبثطمر  واردهم وعحو لهم 

 .64اسبخدا هم فه عحسي  أوضمعهم سواء الاابصمداة أو الا بطم زة ن

د نلطوار  انوااعزةطؤشااااااااااااااراط ان   خول نكل فرد طمل الا بطمعه ان أساطع  قزمس ر  كأنا ناا  لينير  كطام    
 انموامط الا بطم زة ثيمئزة لا    خولإلا اطع  دراساااااااااااابك  كأنو ، د  فه شاااااااااااايعة انموامط الا بطم زةانطو و 

بسية  ع وارد إنى صايفي  الا بطم زة انطوارد نا  لين  وانطوارد انطبمحة    خول هذه انموامط،  واد صايف
 وهطم:نوعي      خولعكون  ، وروثة أخر  و 

فراد و سااب زمون اساابخدا هم لاحر ة عم ة، دون أي عدخل    وهه انطوارد انبه اطبلكهم اف مدا د شااخصاا  : -
 انطجبطع انذي ييبطون انزك.

أشمر فه هذا انيط  انى أن نزس كل انطوارد فه حوز  الاشخم ، فهيمك  وارد عكط  فه  مدا د اجتماع  : -
ب زع انطوارد انبه اسااا نيهم    خول انصاااوط انطيمشااار  وغير انطيمشااار ، أيإانروالا  الا بطم زة يبم انوصاااول 

                                                           
ة آفم  ،  جلقراء  افتراض   في الرأرمال الاجتماعي لدى كل من ب ا  بد ديد ونا  لينلاصزص ان مهر، حفزمن نر طمن،  63

 .724،  7171، انج ائر، 7، انمدد17انملطزة، انطجلد
 64 أنجه  حطد عبد انحطيد،  ر ع سبق  كره،  70.
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نبه  اام الا بطم زة افراد انحصاااااااااول عليهم    خول عوامعهم الا بطم زة، وعبطثل فه انطوارد انطمداة، وانطاف
و   اف ثلة انواضاااااااحة على  نك ارعيمط نظم  انبراه وانحصاااااااول على  يمدنونهم.باطبلكهم أعضااااااامء انجطمعة و 

انو اامئف فه انمااديااد    انبلاادان انياام زااة، لاطاام يبوفر نلفرد    شاااااااااااااايعاامط انموااامط الا بطاام زااة، وباادون هااذه 
دراط ن عوفرط نادااك انقوإانمواامط ااد لا اسااااااااااااااب زع انفرد انحصااااااااااااااول على انو زفاة وانبراه فه انمطال، حبى 

 .65نط لوبةوانطهمراط ا

وهه  ،هوانطزعرو ساوسايونو  انطمكرو ي يظر بك الا بطم زة ثوم فرضازمط فه انطيدانن نا  لين صامغ واد    
 :نهعلى انشعل انبم

عكون  راك هم الا بطم زة  فرادانبيمء الا بطمعه هو  يمر  ع  شاااااااااايعة    افن: عر  أن الفرضااااااا   الأولى -
 .66نهذا انبيمء الا بطمعه شعل هر هن رعية عرعييم هيرانكزم حسب انطوارد انبه اطبلكونهم، كطم أن 

نهم و وانبيمء انهر ه،     خول هذه انفرضاااااازة أن هيمك عواة  يمشاااااار    ي  انطعمنة الا بطم زة يبضااااااا       
 ،فه انحصااااااااول على   اام أخر   ا فمملاهم دور أخر ، كطم أن نأثير انبه عفرضااااااااهم على  وانب انقدر  على انب

واد وضااااااااااااا نمن ني  فه كبملاك انطوارد ، نى هذه انطوارد وانساااااااااااز ر  عليهمإوكطزة انطملو مط حول انوصاااااااااااول 
الا بطاام زااة، نظر ااة رأس انطاامل الا بطاامعه أن انطرك  أو انطعاامنااة الا بطاام زااة انططي   نهاام ااادر  عاامنزااة على 

 .عجطزع انطوارد

 بهمأو  عمن وأن  رك  انفمعلي  ،هيرانكهأن كل  ورد اعون انقمعد  نبيمء نعفبرض انيظر ة  :الفرض   الثان   -
    افهم .67نى  رك  ا بطمعه أعلىنإ    رك   الانبقملعكون امئطة على  بدأ يرانكزة فه انبسااااااااالساااااااااوط انه

بزا نك ع ،نساااااااااابزم    خول انطوارد انطبمحة نكعمنزة ا بطم زة انذي احبل  عمنة  معلانف انفرضاااااااااازة أنعحليل 
عمنة أعلى نى  إنلوصاول دائطم ا طا معل بمنبمنه فإن هذا انفو  ،ع م ق  وارد أخر   أعلى  عمنة ببوءنانفرصاة 

 و زفة عمنزة عكون نك فرصاااااة أكبر نلحصاااااول علىانذي اشاااااغل فرد ان فملى سااااابيل انطثمل ،    عمنبك انحمنزة
 .   حيث انثرو  وانسل ة أعلىنة  عم

                                                           

 65 ونيد شمدي زكه،  ر ع سبق  كره،  170.
06 N . Lin, social capital: a theory of social structure and action, coll structure analysis in the 

social sciences, Cambridge University press, Cambridge 2001, p 19. 
 .52،   ر ع سبق  كرهعز راوي فبحه،  67
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لا إل هر ه، شااااااع  وانهزعله نلطجبطع عمبقد أن انبيمء  رغم أن انيظر ةير  انيمحث أنك ن الفرضاااا   الثالث : -
 أي أنك .68خمصة عيد م اعون انطجبطع فه حمنة ع ور وعحولن ،أن هذا لا يي بق دو م  ع انوااع الا بطمعه

هذه ظهر عوعلى ساابيل انطثمل  .أو إعمد  عحديد  سابو مط انبيمءون دائطم هر زم لامنضاي  عيد عغيير اعلا وااعزم
عيد م وأاضاا نى انق م  غير ان راعه،إونقل انمطمل    انق م  ان راعه  ،انصاايمعه انفرضاازة فه حمنة انب ور

ر ه و مط فه انبيمء انهنذنك عحدم إعمد  عحديد انطسااااااااااب ،  انبملزم فه انطجبطممط انصاااااااااايم زةارعفم   ساااااااااابو 
 .يؤثر على انبسلسل انهر ه انسم ق وعرعيبهم  طم

 ن رأس انطمل الا بطمعه هو، انبه عر  أننى انطدرسااااااااة انييوكوساااااااازعزةإعيبطه نظر ة انطوارد الا بطم زة     
لاابراب انبيمئه ا، فهه  يمر  ع  عصاااااااااااور ثيمئه  ي  يبزجة نلبفمعل  ي  انفرد وانبيمءسااااااااااايرور  نبراكم انطوارد ك
نى عجموز انصااااااااااارا   ي  انفرد وانبيمء الا بطمعه فه دراساااااااااااة إاصااااااااااابوا    خونك  ،واابراب  رعك  على انفرد

و حمول  ،لنزك انفمعإانذي ييبطه  انبيمء الا بطمعهلامي  الاعبيمر فه دراسااااااااااابك عأثير  ني نمن  اأخذ .69نانفمل
ر حر ة انبحرك خي، ونهذا افمراط انفرد وانفمل انذي ييب  عيكعلى أساااامس اخبز لنلبحليدراسااااة انبوافق انيظري 

انطبخذ  وهذا  م  فممل، وبمنبمنه عؤثر على افبثطمراط  رعي ة لامنطوارد انطبمحةوالاسبثطمر ونك  نبمئ  هذه الاس
 .يمر  ع   دنزة  ي  انفمل وانبيمءاجمليم نمببر انيظر ة  

 : 70نس وانطيمدئ انطبطثلة  زطم يله جطوعة    افس علىنظر ة انطوارد الا بطم زة قو  ع     

 .سطا  بحقيق أهداا انفمعلي ا فهو ،نجمح انفمل  رعي  ارعيمفم فردام لامنرأسطمل الا بطمعه -

نى انطوارد إل انوصااااااول ك  الا بطم زة انيمعجة ع  الاصاااااال الا بطمعه عسااااااهاانطر  انطرك  الا بطمعه: او  -
 .واسبمطمنهم

لا   ي   خبلف انقيواط الا بطم زة عمرا لامنروالا  روانجمح انفمل يب لب و ود  :انضااااااااااااااعزفةاو  انروالا   -
سااااااطي   ،صااااااول انى أحساااااا  انطوارد الا بطم زةو ودهم أساااااامساااااازم و صااااااير م    أ ل انو  و مببر ،انضااااااعزفة

 .لامنضعزفة نظرا نهشمشبهم

                                                           
 .170،   ر ع سبق  كرهونيد شمدي زكه،  68

 69 عز راوي فبحه،  ر ع سبق  كره،   01.
، دراسة حمنة خر جه انبملزم انممنه دو   أس المال الاجتماعي في الاندماج المهني لخريجي التعل م العالي  جوب رز قة، 70

 .42،   7111 اسم علم الا بطم ،  م مة انج ائر،  عيظزم وعطل، م سبير: نولااة انج ائر، رسمنة 
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انهر ه كلطم كمن انرأسااااااااااااااطمل الا بطمعه كلطم كمن انطرك  الا بطمعه عمنزم فه انبيمء  انقو ة:او  انروالا   -
 انقو ة.أكثر ع  انفمل انبمبيري وانروالا   ع نم

فإن او   نى  نكإ لاملإضاامفة ،كلطم ع ايد حجم انرأسااطمل الا بطمعه ر: كلطم كيم ار بي     انجساااو  انبطرك  -
يامعاادعي   ي  حلقبي  ا بطامعيبي   ب رفمياد ام يرعي  انجساااااااااااااا، انكهانهير انبطرك   رعي اة لاامنطعامناة داخاال انبيامء 

 .رأي عطودام    انطهم  دا انبطرك  ارب انجس ،هيرانكزم

معه وهه عحاادد انرأسااااااااااااااطاامل الا بطاا ،انكهنطعاامنااة الا بطاام زااة  رعي  لااامنبياامء انهير : عااأثير اانبيعزااة انبياامئزااة -
 .حصل علزكبانط

مرزم وانبه عضااااام  ف ،انطسااااابو  الا بطمعهسااااامس انبشاااااملاك فه أأن نانبفمعوط انقمئطة على  نا  لينير       
انفماال انبمبيري وانبياامء الا بطاامعه كاامناا   وضااااااااااااااو  انمااديااد    اناادراسااااااااااااااامط فه علم الا بطاام ، على ععس 
انبفمعوط انقمئطة على أساااااااامس الاخبوا فه انطساااااااابو  الا بطمعه، وانبه عضااااااااع  ساااااااامفة  ي  نظر ة انفمل 

ذه هفإن م اخص انبحليل على انطساااااابو  انطزعروسااااااوساااااايونو ه، أ م  زط. 71نافداعه ونظر ة انبيمء الا بطمعه
لاجمنب انفمل وانبفمعل الا بطمعه، وحسااااااااااااااب نمن ني  اطع  عحديد نوعي     انفمل هطم، انفمل عهبم انيظر ة 

انبمبيري انقمئم على  بدأ انبفمعل  ي  فمعلي  نهطم نفس انطساااابو  الا بطمعه، وانفمل افداعه وهو انقمئم على 
 .بفمعل  ي  فمعلي  نزس نهطم نفس انطسبو  الا بطمعهأسمس ان

نهم  و هة نحو سااااو  عطل غير  ثمنه إداعه لاصااااور  خمصااااة، فحساااايك فن نظر بك عخص انفمل افإنذا ف     
اعون  زاااك انفرد  جبرا على الاعبطااامد على عواااامعاااك الا بطااام زاااة، فن انبو زف نزس اااامئطااام على انطؤهوط 

س أكل    رأس انطمل انيشااااااري ور هيمك عكم ل  ي   نأانرأسااااااطمل انيشااااااري، فهو ير  كطم عمببره نظر ة وحدهم 
ن ف ،كبر فه انحصااااااااااااااول على عطاالأس انطاامل الا بطاامعه دور أ، نكيااك ير ا أن اعون نر معهانطاامل الا بطاا

 .انفمعلي  فه انيسق الا بطمعهانفمعل لاامرا كل 

انوضعزة  ،داخل انبيمء الا بطمعهو زطم يله  خ   يبي  عأثير انطبغيراط انثوم انطبطثلة فه انوضعزة       
وانهدا    انفمل على حجم انرأسااطمل الا بطمعه، ثم انرالا  انسااببه  ي  انرأسااطمل  ،داخل انشاايعة الا بطم زة

 الا بطمعه وانيبزجة انطحققة.

                                                           
 .07،   ر ع سبق  كرهفبحه،  عز راوي  71
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 .رمال الاجتماعي لنا  لينأ( نمدذج لنظري  الر  50 قم ) الشكل

 

 

 

 

 

 .43رز قة،  ر ع سم ق،   جوب : المصد 

 نطبطثلةاطمل الا بطمعه أنهم  طم   ي  انيظر  انكلزة منرأساااااحول فمر نظر بك إفه  ينلنا  لو م احساااااب     
 .عشطل انموائدانبه  انج ئزةانيظر ة و فه انرأسطمل الا بطمعه نفسك 

 .السدريدلدج   لرأس المال الاجتماعيتقي م أام أفكا  الاتجاااا  -2-4

عمدد انيحوم واندراسااااااامط حول  فهو  رأس انطمل الا بطمعه وعوسااااااامهم كغيرهم    انيحوم فه انملو  إن     
 هاامط ه و وا    انمااديااد    نقامط الاخبوا فالا بطام زااة،  ملهاام عبفق حول انمااديااد    انطفاامرزم، كطاام لا عخل

أ ر عه  ونسااااااااااااااه والاعجاامه افنجلهم اعجاامهي  عياامولا انطفهو  وانطبطثلي  فه الاعجاامه انفر أ نى إانيظر، وباامنر و  
فإنهطم لا اخر من ع  فبزمة أي  قمرنة، فطم يوحظ عليهطم أنهطم اعفقم فه انمديد    انيقمط افساااامساااازة حول 

 فه كونك اطثل علك انقزم وافعراا وانطيمدئ انبه يببيمهم اففراد. ،فبزمة رأس انطمل الا بطمعه

ة و صااااااااامدر حصاااااااااول اففراد علزك وكزفز ،كزفزة عكو يك عبطثل فهك انمديد    نقمط الاخبوا ميه لا أنإ   
راز أهم نقمط  إنى فبزمة انهدا    عبيزك وو زفبك، وسيحمول    خول هذه انطقمرنة إخوا قزمساك، نزطبد الا

 انميمصر انبمنزة: خول   لامنشرح انبوافق والاخبوا 

لاأن انروالا  وانموامط  بيير بد ديد   حيث انطصاااااااااااااادر ير  أصااااااااااااااحمب الاعجمه انفرنسااااااااااااااه انذي اقوده  -أ
انذي ييشاااأ    خونك رأس انطمل هه افسااامس أو انطصااادر  ،الا بطم زة انبه عيشاااأ  ي  اففراد فه أي  طمعة

 .ه انذي ييبطون إنزكفمر انبيمء الا بطمعإالا بطمعه، و بوند عيهم عد زم انثقة  ي  هؤلاء اففراد فه 

أداتي /تعبيري :الهدف من الفعل  
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ر نزك فه عيصااااااإأ م أصااااااحمب الاعجمه افنجلو أ ر عه فييقسااااااطون  دورهم إنى رافدي  كطم ساااااابق الاشاااااامر      
رافد قزطه ير  أن أصاااااااااال انثقة هو انقزم وافعراا انبه عحعم ساااااااااالوك انفرد وعسااااااااااهل عمم لك داخل  .ساااااااااام ق

يب  انبه عبطخض أو ع ،الا بطمعه إنى انو زفةانطؤساااااسااااامط انب و زة، ورافد و زفه ير ع أصااااال رأس انطمل 
 ع  عبيه علك انقزم وافعراا فه انطجطوعة لاغض انيظر ع  فبزمبهم.

ن أنصااااااااااامر الاعجمه انفرنساااااااااااه يرون لاأن خصااااااااااامئص انبيمء إ   حيث  حدداط رأس انطمل الا بطمعه ف -ب
غرس قزم انمطل انجطمعه فه هه انبه عحدد فبزمة انقزم الا بطم زة انساااااااامئد ، و نك    خول  ،الا بطمعه

افعطامل انب و زاة ونباذ انمطال انفردي،  ييطم يهبم أصااااااااااااااحمب الاعجمه افنجلو أ ر عه لامنقزم الا بطم زة انبه 
 هداا انطر و   يهم.عيظم وعهزعل    خونهم انجطمعة، وانبه  واس بهم اطع  انحعم على  د  عحقيق اف

   حيث انهدا    عبيه قزم رأس انطمل الا بطمعه، نجد أن أصحمب الاعجمه انفرنسه نم احددوا الآثمر  -ج
أ م أصااااااااااااااحمب الاعجمه انثمنه  رافداك انقزطه وانو زفه يرون أن  انطبوناد  ع  عبيه علك انقزم داخل انطجبطع.

طمعه انمديد    انيقمط الااجم زة نلطجبطع، و حقق انرفمه الا بعبيه علك انقزم داخل انطجبطع ييب  عيك عحقيق 
 فه انيواحه الا بطم زة والاابصمداة وانسزمسزة. 

 .المؤرس في عمل   التد    ريرو    علىمال الاجتماعي ال أسأثر   -3

على و ك  الاابصااااااااااااامداةو عطو م  ط رأس انطمل نلطؤساااااااااااااسااااااااااااامط عونمأحد   بطمعهامببر رأس انطمل الا     
فنشاا ة على لامض ا هأثير عو د   كزفزة  يمءه فه انطجبطع وانطؤسااسااة،اصااد انبطع      مرفة و ، انخصااو 

 ميمصر انبمنزة:فه ان نزك لامنشرحسوا نب ر  إ، فه انطؤسسة

 . أس المال الاجتماعي ءبنا -3-1

على  د  ادر  هذا انبيمء  ،يبواف نجمح أي  يمء ا بطمعه فه عكو   رصااااااايد    رأس انطمل الا بطمعه     
على الاسابفمد     شايعمط انموامط وانروالا  الا بطم زة وعيصار انثقة وانقزم انطبوفر   ي  أعضامءه، وعوسزع 

اطع  انبيامء الا بطمعه    عحقيق أهدافك، كطم يب لب عجساااااااااااااايد قزم رأس انطمل وعيطزاة هاذه انميامصاااااااااااااار لاطام 
ل انكفيلة  ذنك، و بم  يمءه ع  فر ق انمديد     ؤساااااسااااامط الا بطمعه على أرض انوااع انبهمج لامض انساااااب

 انبيش ة الا بطم زة انرسطزة وغير انرسطزة، انبه علمب دورا  هطم فه عطلزة انبيش ة لامنيسية ففراد انطجبطع.
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نى إنعطلزة عملم وعملزم وعربزة، عقو  على انبفمعل الا بطمعه، وعهدا وعمرا انبيشاااااااا ة الا بطم زة لاأنهم     
ساااامب انفرد ساااالوكم و مميير واعجمهمط  يمسااااية فدوار ا بطم زة  ميية، عطعيك     ساااامير   طمعبك وانبوافق إك

أاضم  اطع   واس ة انبيش ة الا بطم زةحيث  .72نك الاند مج فه انحزم  الا بطم زةالا بطمعه  مهم، وعزسر ن
به عمد انطحدد افساااامساااااه انذي يبحدد على ان ،كساااامب اففراد  جطوعة    انقزم الا بطم زة وانثقمقزة واندييزةإ

أساااااااااامسااااااااااك ساااااااااالوك اففراد وعصاااااااااارفمعهم فه انطجبطع، وانبه عيمعس آثمرهم على  خبلف  وانيك الاابصاااااااااامداة 
 .ة خمصااةعيشاا   يهموالا بطم زة وانساازمساازة، كطم أن حزم  انفرد عطر لامد   راحل  يذ ولادعك عفرض كل  رحلة 

ل ااااااااااااااااااانطراح و طع  عرعيبهم حسب هذه انبيش ة الا بطم زة انبه عيمسيك، دوره  ع أحد  ؤسسمط وبيمء يبيمسب 
 كطم يله:

شااخصاازة يمء وبعمببر افساار  أول  ؤسااساامط انبيشاا ة الا بطم زة وأكثرهم عأثيرا فه عكو    الأراار : -3-1-1
إنى  كدلي شاااا لزانفرد، وعليهم عبحدد  خبلف اففممل وانبصاااارفمط انبه عصاااادر عيك فه انطجبطع، كطم أشاااامر 

كطم يبشاااااعل انو ود انبيونو ه نونساااااامن    رحم اف ، يبشااااااعل انو ود الا بطمعه نل فل    رحم  ن نك لاقونك
 عمرض لاإربي ، وأن أكثر اض رالامط افففمل  مهه افسار  وحضيهم، وافسر  انطض ربة عيب  أففملا  ض 

 .73انبيش ة الا بطم زةن    أعراض اض رالامط افسر  انطبطثلة فه انظروا غير انطيمسية فه

نى ن جطوعة    اففراد أاربمء يرعي ون إ م لامنطصااااااامهر  أو ان واج أو إو شاااااااير انطميى انواساااااااع ن سااااااار       
افساااار  هه  ك اطع  انقول أنفمنوعلزك  .74و عزشااااون عح  سااااقف واحدن ،انيسااااب، أو اساااابثيمء لامنببيه)انقربى(

افونى انبه عرعك  عليهم عطلزة انبيشا ة الا بطم زة، وانبه عكون  مهم  ساؤونزة عشعيل وبيمء شخصزة  انركي  
عبياامساااااااااااااااب  ع انجبطع انااذي عيبطه انزااك، وعلى أسااااااااااااااامس انبه  بطاام زااة لاقزم اانبقاامنيااد و انلماامداط و نانفرد وفقاام 

 . سبقبو انطخبلفة نطجبطع و ؤسسمعكا فه خر معهم يبحدد  رك  ودور انفرد 

انبملزطزة لاطخبلف أفوارهم ثمنه  ؤسسمط انبيش ة الا بطم زة  انطؤسسمط عمد المؤرساا التعل م  :-3-1-2
نى علك إلامد افسار ، انبه اعبساب    خونهم انفرد انطهمراط وانطممرا انملطزة افسمسزة فه حزمعك، لاملاضمفة 

                                                           
،  جلة انيمحث الا بطمعه، اسم علم التنشئ  الأرري  ودو اا في غرس ق م  التعاو  لدى العامل بالمؤرس  زمد  خمو ،  72

 . 7،  7111، انج ائر، 14الا بطم ،  م مة انطسيلة، انمدد
 73 ضزف امسي ،  أس المال الاجتماعي في المؤرس  الاقتصادي  الجزائري ،   ر ع سم ق،  01. 

، 1221، نبيمن، 1، عر طة أنور  غيث، دار افز ية انحديثة، طأرباب علم   لاعاد  النظر في الفلسف   يير  ورديو،  74
 152. 
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اكبطمل  يمء  انبه اساب زع  واس بهم .وانثقة وغيرهمكمنبضام   وانبكمفل الا بطمعه انقزم وانطمميير الا بطم زة 
واندخول فه نساااا   خبلف انموامط وانروالا  الا بطم زة وعوساااامبهم وعكو   شااااخصاااايبك فه انطراحل انوحقة، 

 :و طع  عصيزفهم كطم يله ،وانبه اسمهم فه  يمء رأسطمنك الا بطمعه انطسبقبله ،    رحلة فخر  

 وصاااااااافهم ننسااااااااقم  يظطم    انمقمئد وانقزم وانبقمنيد، وأنطمط نى هذه افخير  إ أ تدلد كلدسييظر  المد رااااا :-
وعلزك فمن انطدرساااة علمب دورا  .75انبفكير وانسااالوك انبه عبجساااد فه  يزة انطدرساااة وفه ايديونو يبهم انخمصاااةن

 نىإملاضاامفة لا، انطهمراط افساامساازة فه انحزم فه ع و ر ادراط انبو يذ وعأهيلهم لاكبساامب  خبلف انطممرا و 
يهم عل ىعملزم اففراد فهم افساااس وانقواعد انبه عبيو وانحفمظ عليهم،  ي  اف زمل انطبممقية نقل ثقمفة انطجبطع 

، وانبه عقو  على أساامس انبممون وانبفمهم وانثقة واف منة وعرساازق انقزم والاعجمهمط  ييهم الا بطم زة انموامط
 اجم زة فه شخصزة انفرد.إفه غرس سلوكمط الا بطم زة الااجم زة، انبه عسمهم 

عمببر آخر  راحل انبملزم انرسااطه نلفرد، وهه نزساا  كطم اشاام  و روج عيهم فه أوساامط انطجبطع،  الجامع :-
 على أنهم  عمن نبلقه انطممرا انملطزة، واكبساااااامب انطهمراط انبه احبم هم اففراد  ساااااابقبو فه حزمعهم انطهيزة

هبطاام  دون الا ،فق  انطوااف انبه يوا هونهاامو الا بطاام زااة  دواراف  خبلفوفه نبااأداااة انطهاام  انطوكلااة إنيهم، 
م    انبه علمب دورا هم م فه ع ،لامنجمنب انيفساااه وافخواه انذي يرساااق انقزم انصاااحزحة وانسااالوكمط انساااو ة

هم لاأنهم نحر  انمقل وانضطير، حر  انمقل فنانبيشا ة انصاحزحة نلفرد، كطم أن انجم مة عمرا  دورهم انطبكم ل 
 ل عيقلب  ،عؤ   لاك وبمنحقزقة انبه ييشدهم، وفنهم عؤ   أاضم لاأن انطمرفة الااجم زة  هطم غ رط عظل نماصة

 .76فسمدا  منم عؤ دهم  يمعة خلفزة و  كيهم سطو  اعهن

، فن وعلقه انطممرا انملطزة فحسب  م اطع  اسبيبم ك    هذا انبمر ف أن انجم مة نزس  فضمء نبلقي      
بم هو وأن  م اجب أن ي . نك لا اعفه نبم     يمعة انفرد وانطسامهطة فه  يمء شااخصاايبك وفق أسااس صااحزحة

انقزم وانطمااميير الا بطاام زااة انط ااملاقااة ن خو  والآداب انماام ااة انجاامنااب انخلقه ن فراد لاطخبلف  وعم    عكو  
و يهم  واسااا ة انبه يبم عك ،ونسااا   خبلف انموامط  ي  اففراد وبيمء انروالا نى عشاااعيل إلاملاضااامفة  نلطجبطع،

انطشاااامركة فه  خبلف افنشاااا ة وانبظمهراط انبه ييخرط فيهم انفرد خول  رحلة عكو يك انجم مه، وانبه اعون 

                                                           

  75 امسي  ضزف،  أس المال الاجتماعي في المؤرس  الاقتصادي  الجزائري ،  ر ع سبق  كره،  02.  
  76 عرودي سلزم،  ر ع سبق  كره،  24. 
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قة    حانذي عيمعس نبمئجك على شاااااخصااااايبك فه انطراحل انو ،طمنك الا بطمعهرأسااااانهم افثر انكبير فه  يمء 
 حزمعك.

أن نلطؤساااااااااااااسااااااااااااامط انبملزطزة لاطخبلف  راحلهم افثر انكبير على عكو   انفرد ا بطم زم  وعلزك اطع  انقول    
أو   خبلف انطؤسسمط انبه يلبحق  هم  سبقبو فه  سمره انطهيهوعلطزم، وانبه سبيمعس نبمئ   خر معك على 

  خبلف  ؤسسمط انطجبطع انطدنه.

دورا  هطم فه عيشاااااااااا ة اففراد وعكو   شااااااااااخصاااااااااازمعهم فه  خبلف   ر يافخ ذهعلمب هدو  العباد :  -3-1-3
نطم نهم    عأثير فه عشااعيل  ،انجطمعمط وانطجبطممط، و   أ رز دور انعيمد  وعلى و ك انخصااو  انطساام د

 ملاضاااامفةلاوبيمء هو مط اففراد، لاطم ع رعك    قزم دييزة عربو ة عساااامهم فه عم    انوحد  وانبرالا  الا بطمعه، 
نموامط ا وانبممون  ي  أفراد انجطمعة وانطجبطع انواحد، وعطبي  ندورهم انيمرز فه نشااااااار انوعه وقزم انبساااااااام ا

اندي  على  نىإ، كطم أن نهذه انطؤسااسااة اندييزة ادساازة فه نفساازمط أفراد انطجبطع، و يظر وانروالا  الا بطم زة
 77 :عبطثل  زطم يله اطاعبيمر  نمد أسمس أنك     صمدر انقزم ند  انجطمعة 

 اندي   ؤسسة ا بطم زة ثقم زة ونسق    انر وز. -

 اندي   جطوعة    انسي  وانبشر ممط انوا ب اعيمعهم. -

  .اندي  نظم     انطمبقداط وانططمرسمط انسلوكزة وافخوقزة -

م  انحفامظ على انيظا مئف فهانمادياد    انو اعؤدي انقزم انادييزاة اطع  انقول أن      خول هاذه انيقامط      
  غفملإ   لا اطعكطم  .انواحد    خول عرسازق قزم انبسم ا وانبطمسك وانبضم    ي  أفراد انطجبطع ،معهالا بط

نبيمء    خول عثبي  أركمن ا فه أصمب انطراحل على  ر انبمر ق،على انطجبطع انطؤسسة اندييزة فضال هذه 
انااذي ا لق علزااك ا   خلاادون فه ه، انبطاامسااااااااااااااك الا بطاامع وعثبياا  الا بطامعه وانحفامظ على  قو اامط انهو ااة

نمصاااابزة يبمم ل أ يمء ا لاكبملامعك  فهو  انمصاااابزة أو روح انبضاااام  ، و ذهب ا   خلدون ألامد     نك لاقونكن 
كطم أن عواة   .78لامنقهر  ل يبسااموون أ م  وا يمعهم و غمنطهم وغير  نك، و بشاامورون وانساال ة فيهم  يبشاار ن

نبممون على نشاااااااااااار قزم ا فمندي  يؤكد فكوهطم اعطل الآخر، عواة عكم لزة الا بطم زةانقزم و  منطممييرلا اندي 

                                                           

  77 ضزف امسي ،   أس المال الاجتماعي في المؤرس  الاقتصادي  الجزائري ،  ر ع سبق  كره ،  27. 
  78 نفس انطر ع،  27. 
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حقيق غماة عصااااااااااااب فه عكلهم جملهم   هود انقو  انطبفراة ففراد انطجبطع انواحد و و و ك  ،فراد انطجبطعأ ي  
 انطجبطع كعل.

علمب هذه افخير  دورا  هطم فه عيشاا ة اففراد وعكو   شااخصاازمعهم فه  خبلف  المؤرااساااا غير الرراام  : -
 هطهم  يظطمط انطجبطع انطدنه. أ انجطمعمط وانطجبطممط، و    ييهم و 

مط انيقملاو كمفح اب انسااازمسااازة وانطيظطمط  اضااام  جطوعة  بيوعة    انهي مط وانطيظطمط المجتمع المدني:-
انمطمنزة، و بسااااااع انطفهو  نزشااااااطل أاضاااااام انطيظطمط غير انحعو زة، واد يبسااااااع وانروالا  والاعحمداط  ،انمطمنزة

ة انبي هذه انهي مط انطخبلفة  حيث عمببر .79نزشااااطل  يظطمط انق م  انخم  انطلب  ة لاطساااااؤونزمعهم انطجبطعزة
ونهم    خو أصاااول رأس انطمل الا بطمعه فه شاااعل عوامط وروالا  ا بطم زة، انبه عبشاااعل فيهم  ،انطيمساااية

   عوامط انثقة  ي  اففراد عم  انفممل أاضم اطع  ن فراد انبمبير ع  آرائهم لا ر قة  سبقلة، و حقق انبواصل 
 فه أحد  سبو معهم اففقزة وانمطوداة. ييهم 

   خول انمطل انجطمعه انب وعه  ،رأس انطمل الا بطمعه هيمك أشاااااااااعمل  خبلفة نبكو   وعيطزةكطم أن     
طمط وعلزك اطع  اعبيمر هذه انهي مط وانبيظز .اففراد على فر  انبواصااال وبيمء انموامط  ع الآخر  وعدر ب 

نسب نبيمء انموامط وانروالا  الا بطم زة فه أفضل صورهم، نبم    انثقة انطشاعلة نلطجبطع انطدنه انفضمء اف
  .فراد انطجبطعأوانبضم    ي  

 .بناء  أس المال الاجتماعي في المؤرس  -3-2

عفمعلهم و شاااااااااااااامركبهم وانخرافهم فه  مجهو نب وإنطمفراد، افلا بطمعه لا يبيى    فرا إن رأس انطامل ا    
 د  انمطل علىهو فضااااال  م اطع  انقزم  لاك نبيمء رأس انطمل الا بطمعه أن أو   خبلف انشااااايعمط الا بطم زة،

يمك وعجدر الإشاامر  إنى أن ه سااور انطحية وانبواه  ع الآخر   نسااد انثغراط فه رزعل انبيظزم الا بطمعه، 
  عر رأس انطمل الا بطمعه فه انطؤسااااااساااااامط، فهيمك    يوبيمء  صاااااادر عكو   حول   ي  انيمحثي امئم  دل 

د أكثر     و و أخر  ،  زطم عر  دراسااامط بدتنام  وبرانى  ؤسااسااامط انطجبطع انطدنه اساابيمدا نرؤ ة إعكو يك 
لاميوان  صاامدر رأس  دتلند رااتدل بكو   رأس انطمل الا بطمعه،  ثلطم هو انحمل لامنيسااية ناااااااااااااااادراسااةن صاادر 

صاادر هه   انممئلة وانروالا  انطدنزة نلطجبطع انطدنه وانطؤسااساامط انساازمساازة وانذي ير  أنانطمل الا بطمعه، 
ل كفه   و ودأن رأس انطمل الا بطمعه  ااانس ويساااااااااتلنداعببر  زطام ،  بطامعه يامء وعكو   رأس انطامل الا

                                                           

  79 سهير  حطد حوانة، هيد سيدأحطد انشوربجه،  ر ع سم ق،  71.
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 .ؤسااااااساااااامطوفه  طزع انطانق معي  انمم  وانخم   مهر   و ود  فه  ذنك  وهو، وشاااااارائحك انطجبطع  عونمط
 80س انطمل الا بطمعه هطم:أهيمك نطو  من نبيمء ر عطو م و 

انطمل الا بطمعه اعون سااااااااااطة  وز ة نلوحد  الا بطم زة، إ  س أن لامد ر أو ميمه  نمدذج المنفع  العام : -أ
أن انفمئد  انبه اجييهم انفرد انمم ل هه  جرد اضاازة ثمنو ة، ونك     عجطزع  ساامهطمط انمم لي  كعل يبحقق 

  خ ون رأس انطمل الا بطمعه فه انطيظطة.

ة نطبراكطااة انطبطثلااة فه انطعاامنااو رك  على انفرد وااام ليبااك و لكاامعااك انفرداااة ا نمدذج المنفعاا  الخااا اااااااااا :-ب
 راءاط الاخبرا ...وغيرهم، و صاااااايا الا بطم زة، انبحصاااااايوط انملطزة، ساااااايواط انخبر ، انذكمء انشااااااخصااااااه، 

 هطزة انطيمفع انفرداة نبكو   أنوا   ميية    رأس انطمل الا بطمعه .أ انبركي   يصيم على 

   خول  فه  يمء رأس انطمل الا بطمعه، انفر   ي  انيطو  ي  انطذكور   كطم سااااااااااايحمول أن نوضاااااااااااا     
 انجدول الآعه.

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 80سمدون حطود خثير انربزمموي، حسي  ونيد حسي   يمس،  ر ع سم ق،  171.
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يدضااااف الفرن بين نمدذج المنفع  العام  ونمدذج المنفع  الخا اااا  في بناء  أس المال  :(51)جدول  قمال
 .81الاجتماعي

 المنفع  الخا   المنفع  العام  مع ا  التدج ه
 انمطل   وحد   ج ءانفرد ك انوحد  الا يطم زة كعل  سبو  انبحليل

  يمشر  واد لا عطبلك قزطة اد عكون قزطةغير  يمشر   ة نلفردطبحققانفوائد ان

 اد عكون عرضزة غير  يمشر   يمشر  واد عكون  فيد  نلطيظطة ة نلجطمعةطبحققانفوائد ان
او ااة  ع و ود لامض الاخبوفاامط داخاال  ضرور ةانروالا  ان

 انجطمعة
 انفرد عواة هشة انى در ة انمدا 

 بكلاجطمع
ضاااااااااااااامف عيد  روز عاو ة كطم اد   ي  انضمف وانبوس  مف  انشخصهانح

 على انس االانمنزة 
دار انزمزوري، ، إدا    أس المال الفكري في منظماا الأعمال، أحطد عله صمنا ،سمد عله انمي ي  :المصد 

 .858،  2001، افردن، عطمن

قون على أن يبف ،و  اامه لامنيساااية نلطؤساااسااامطانطفهو    دراساااة وانطهبطي  هيمك انمديد    انيمحثي كطم أن     
وهه،  ساامسااازةأعبطثل فه ثوثة عيمصاار  ،سااالزطة نوساابثطمر فه رأس انطمل الا بطمعه هيمك  طمرساامط إدار ة

 كطم يله: لامنشرحوانبه سيب ر  نهم  عشجزع انبممون،، عم    انثقة، إام ة انروالا 

   خول  ،كأحد  عونمط رأس انطمل الا بطمعهاطع  اعبيمر إام ة انروالا  فه انطؤساااساااة : إقام  الروابط -أ
 ،طمسكلافمل انمطل انجطمعه انطب ،م انجمد نبحقيق افهداا انطشبركةام لزة عطمل انطؤسسة ورغببهم واسبمداده

م  نلقز   داخل انجطمعة أو الاعبطمد على الآخر ، لاأهطزة عجموز انبواكل الا بطمعه الإحساااااااااااااامسو ب لب  نك 
حااد أو أكثر  ط  يبقاامعسااااااااااااااون عيااك فه نحظااة  ميياة، فاامنروالا  الا بطاام زاة عي وي على ألاامنمطاال نزاملاااة ع  و 

                                                           
، 7112، افردن، عطمن وري،دار انزمز ، إدا    أس المال الفكري في منظماا الأعمال، سمد عله انمي ي، أحطد عله صمنا81

 757.  
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نلحاامنااة انااداخلزااة  عمااد    انموا اال انطهطااة وانطم ز  ، انبهوانمطاال انبماامونهالانبطاامء وانجااذب داخاال انجطاامعااة 
 . 82نلطؤسسة

و ب  ،هدافهم وخد ة  صمنحهمأ اطع  انقول أن الادار  انيم حة فه اسابغول علك انروالا  نبحقيق وعلزك       
يمط اهبطم هم ثإ، وكسااااااب ولائهم و وانشااااااغملاعهم انيظر فه  ب ليمعهمو نمم لي  والاهبطم  لامونو ة ع مء افإ عليهم 

يوادي انو  انجيد  صااااااااااااااحزةانرعماة كبوفير ان ، راعام  انجواناب انيفساااااااااااااازاة والا بطام زاة ،    خولانحقزقه  هم
امط   انطرح  ييهم، وعسمعد على عم    وعقو ة انروالا  وانمواء  و أ  سمعد على لامثانبه ع ،لبر زكانطخبلفة ن

هم عم ز ، كطم أن هذه انموا ل وغير الا بطم زة  ي  أفراد انطؤسسة فه  خبلف انطسبو مط فه انهزعل انبيظزطه
 وعقو ة انولاء والانبفما حول أهداا انطؤسسة. انبو ك نحو انمطل انجطمعه   

طع   و  ،لمطل انجطمعه انيم اانقوي نب وهه انسب ،عمببر    أركمن رأس انطمل الا بطمعه: تعزيز الثق  –ب
أو انموامط  ي   ،عيمم نبطديد أو عقلزص انروالا  منو بقلصاااا انانثقة وعد  انثقة يبطددأن  فهو ه انبأكيد على 

وامط نى انمإ، واد عظهر انحم ة فه صفقمط وأعطمل اابصمداة دخلون وانجطمعمط وانطؤسسمط عيد م ياففراد 
 عشااام  لاعيد م نقول أن انمطمنة انطؤابة  وهذا  م يي بق علزك انقول ،انطبكرر  لإثيمط  سااابو  انثقة  ي  اففراد

 .83كطم هو انحمل لامنيسية نلمطمنة اندائطة  ييهم انثقة لاشعل  قبول

اطع  انقول أن انثقة ركي   أساااامساااازة نبيمء عوامط او ة وصاااالية  ي  اففراد وانجطمعمط داخل  وبيمء علزك     
و بيزة على عوامط وروالا  او ة، كلطم كمن  راد انجطمعة فأهاذه انثقة او ة  ي  انطؤسااااااااااااااسااااااااااااااة، فكلطام كامنا  

ن إعلى  قمو ة  خبلف انه اط وانطشمكل انبه اد عوا ههم انطؤسسة، وعلزك ف أصيح  امدر انجطمعة  بطمسعة 
طع   واس بهم ا ،نبيمء ثقة او ة  ي  أفرادهم عوفير عوا ل حقزقزة على أكثر   منية لامنمطلأصيح   انطؤساسة

مم وط انبه بوانشاااافم زة فه ان عحقيق انمدانة انبيظزطزة ثل  ،انطساااا ر  هدااعحقيق انبممون انفممل نبحقيق اف
نى انيحث إعدفع  هم     شااااأنهم أن ، وانبهولائهمو عقو   هم، والا بممد ع  كل  م    شااااأنك زع عة ثقة اففراد 

 .    دل انمطل على عحقيق أهداا انطؤسسة ع  انطصمنا انشخصزة والآنزة

هود سهم   لامنطجالإع   د  نزمبر  ،الا بطمعه اطثل انبممون أحد أهم  ظمهر انبفمعل تشج ع التعاو : –ج 
ك طم كمن  ن، وعقليل حملاط انصااارا  كلطمل انطمبطد  انواحد  على افخر  انشاااخصاااه وبإراد  عم ة لإكطمل افع

                                                           

 82 غول فرحمط،  ر ع سم ق،  17.
 83  جوب رز قة،  ر ع سبق  كره،   22.



لية التوظيف بالمؤسسة الفصل الثالث: رأس المال الاجتماعي وعم  
 

142 
 

ميير ضااااوالا  و م ، وانطؤسااااساااامط انبه عطبلك رصاااايدا عمنزم    رأس انطمل الا بطمعه هه انبه لاحوزعهم طعيم
هم ونبشاااااااعل هذه كل ،ء هة أي حمنة فه انساااااااراء وانضااااااارا، لاحيث يبكزر انمم لون  مم عيد  وااو ة    انبممون 

 .84نهم اصمب عقليدهم ي   عيمفسزة 

وعم    قزم  ،انبممون روح رأس انطمل الا بطمعه    خول عشااااااااااااجزع  عونمط فه  انفممل إن الاساااااااااااابثطمر    
بقصه    انبدااة  وفق أسس صحزحة    أ ل  يمءه  ،ن فرادانسلزم منبو زف لا  دءا هم  دا  انمطل انجطمعه

وانبطبع  ،در وروح انطيم انجطمعهملاهبطم  لامنمطل لافكلطم عطي ط شخصزمعهم  ،اجم زة ند  انطبرشحي إاعجمهمط 
أكثر داة هدافهم لاأ  دلا    الانجمزاط انفرداة، كلطم كمن  انطؤساااااااساااااااة امدر  على عحقيق  يبمئ  انمطل انبممونه 

روح مف انصاارا  انبه عضااانبوعر و  والا بممد ع  كل  ظمهر أفرادهم،واسااب مع  عقو ة انموامط وانروالا   ي  
 انبضم   وانطيمدر  انجطم زة نبيفيذ افعطمل وانبفكير فه  صمنا وأهداا انطؤسسة.

اجامزهام فه إكطام أن الاساااااااااااااابثطامر فه رأس انطامل الا بطامعه اسااااااااااااااطا  بحقيق  جطوعاة    انفوائااد اطع      
 85انميمصر انبمنزة:

 .انطيظطهعرسزق قزم الانب ا   -

 عحقيق  م اسطى لامنمطل  و افداء انممنه. -

 انطسمهطة فه عم    انمطل انجطمعه. -

 ع و ر رأس انطمل انفكري. -

 انطحمفظة على انمم لي  وز مد  اندعم نهم. عقليل كلف -

 ز مد  فر  الا دا  وعم    او  انبملم انفردي وانجطمعه. -

 نميمصر لامخبصمر كطم يله:سيحمول شرح هذه او   

    ي  انميمصر انبه ع  د    ولاء  :منظمي أس المال الاجتماعي محرك  ئ ساي لتررا ق ق م الالتزام ال -أ
نك إفوا ر فق ، فاو  ساادون انبملزطمط ا  رؤوساايهم على أنهمنظرعهم انساالبزة عجمه  وعغييرانمم لي  نطؤسااساابهم 

                                                           

 84غول فرحمط،  ر ع سبق  كره،   14.
 85 سمد عله انمي ي، أحطد عله صمنا،  ر ع سم ق،  772.
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وانمم لي     خول خلق قزم وأهداا  شاااااااابركة    شااااااااأنهم ااجمد  دار  صاااااااامنا الإ انمطل على عوحيدلا د    
 لمم لي  نانفر  انكم زة  عمحةإهذا لا عحقيق  لي  انطلب  ي ، وعبطثال  ساااااااااااااامهطاة رأس انطامل الا بطمعه فهمانما

شااااااااازمء نلطيفمة انطشااااااااابركة نلمم لي     خول عرسااااااااازق فر  اضااااااااامء وا  أفول فه عطل اف ، يدي  او زعونن
 حد سواء.وانطؤسسة على 

انثقة  ي   خبلف عيصااااااار امببر   أس المال الاجتماعي عامل مساااااعد لتحقيق العمل ذو الأداء العالي:-ب
نبيظزطه ند  انب و ر روح انولاء عم و رئزسزم فه عبيه  خبلف انططمرسمط دار ة فه انطؤساسة انطسابو مط الإ

،    وانثقة ممون  ر  افنفة وانبننه لاماجمد آنزمط عرسزق الارعيمط انمم  ثلهم  ثل علك انبه عمبطد على، انمم لي 
 انراملاة انرسطزة وانهزعل انبيروارافه انطبحجر، وعلزك اعون نمعجم ع انذي لا  نى افداء انممنهإأ ل انوصول 

ق فممل وثقة عمنزة، وعيساااي  يمءعب لب عممونم  نلمم لي  لامنطؤساااساااة  طمرسااامط افداء انممنه نى إانوصاااول  فإن
 دار ة حول عيفيذ  نك.و مد  ي   خبلف انطسبو مط الإ

     انحلول انموامط الا بطم زة اطع  اعبيامر   أس المال الاجتماعي أدا  ق م  لتعزيز العمل الجماعي:-ج
أربمب     انفممنة نطوا هة عقليمط انظروا الاابصاااامداة،    خول عطبع انمم لي  لاضااااطمنمط ضااااد انطساااابغلي 

، لافمل افخذ لامي  الاعبيمر نموامط انمطل انطسبقر  وانمطل انجطمعه انطيسق لاصفة رسطزة سؤوني انمطل وانط
ن انطؤساااااسااااامط انبه عطبلك امعد  او ة    رأس انطمل الا بطمعه، عكون الانب ا مط إأو غير رساااااطزة، وعلزك ف

انطوز ة ن بزمة انمواة انحقزقزة انطبطحور  حول انمطل انشاخصازة  ي  انطدراء و رؤوسيهم هه انسطة انططي   
 انجطمعه.

يبم ع و ر رأس انطمل انفكري    خول دور   أس الماال الاجتماعي ورااااااااايل  لتطدير  أس المال الفكري:-د
 نفكر ةاوانطشااامركة انجطم زة فه عكو   انشااايعمط  ،ة فه ز مد  نشااار انطمرفة وعيمدنهمشاايعة انموامط الا بطم ز

ى أسمس نطشمركة الآخر    ممرفهم عل ؛دار ي به عسهم فه انبغلب على  قمو ة انطهييي  وانطبخصصي  والإان
إام ة عوامط ا بطم زة  بطمسااااااااعة عوفر انطبواصاااااااالة على    انطؤسااااااااسااااااااةعو زقه  طمعه، و نك    خول ادر 

 .لا ر  غير رسطزة انوسمئل انطيمسية نيشر انطمرفة وعيمدنهم

إن  المحااافظاا  على العاااملين وفياااد  فر  الابااداع والتعلم:  الاجتماااعي أدا  تقلاال من كلفاا أس المااال -ه
طمل اجمد امعد  صلية  بطمسعة نرأس انإ   خول لا إلا يبحقق عحقيق انطيمفع انسمنفة انذكر وانطحمفظة عليهم 

طرعي ، وانبد زم انطسااابدا ة لا اعون  جمنم  ل يب لب عطليبي  أسااامسااايبي  اطع  حصااارهطم فه الإ ،الا بطمعه
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ونك   ع  رور انوا  وعيد عرساااااااااااااازق انموامط  انبدااة،كلفم انطؤسااااااااااااااسااااااااااااااة أ والا فمئلة فه عاطع  أن  انلبي 
 ،سلزمفمر نظم  انموامط الانسمنزة انإالا بطم زة ان يية  ي  انمم لي ، وعوفد انموامط انسلوكزة انيم حة فه 

طاامل دار  رأس انلإحاامد  وبمااد نظر ، وهو  اام يب لااب رؤ ااة نهاامئزاامحبى عيمااد  ن هااذه انبكاامنزف ساااااااااااااابيخفض إفاا
بثطمر ة يييغه ع و رهم و مم لة أعضاااااااااااااامءهم كقزم اساااااااااااااا ،ع  فر ق عحسااااااااااااااي  انموامط انو زفزةالا بطمعه 
نزعون أدا  عملم فردااااة و طااام زاااة  ؛وانمراايااال كطااام اطع  نرأس انطااامل الا بطااامعه عجاااموز انحوا  وعم   هااام، 

اعون  سااؤولا ع  اعخم  انقراراط انحمسااطة  طع  أن ، و وع و رهم ساامنيب انجديد  فه انمطلنطوضااو  إدخمل اف
      داعمط نلمطل لاطرونة كم زة. بكمراط والإلاقبول انبجديداط والإانطبملقة نلطؤسسة 

 عمنهم أن عدعم لامضااهم انيمض، وعبيمسااق  زطم  ييهم نطوا هة إإن اعحمد هذه انميمصاار داخل انطؤسااسااة لا     
أي  شاااااااااااامكل أو  خمفر خمر زة أو داخلزة، وانطحمفظة على  عمنبهم فه انبي ة انبه عيشاااااااااااا  فيهم وضااااااااااااطمن 

اجمد اندافعزة  ي  أفرادهم و طمعمعهم وفر ق عطلهم نببيه انسااااالوك انطرغوب  زك، كطم أنك اطع  إاسااااابطرار بهم، و 
هو  بملامة  م اسااااااااااااااطى لامنروالا   ،انقول أن أفضاااااااااااااال  ام اطع  انقزام  لااك نبيمء  خ ون رأس انطمل الا بطمعه

ه رزعل انبيظزم فانضعزفة وانثقة انهشة وانوعممون، وانمطل على عم     سور انطحية  ي  اففراد نسد انثغراط 
 .الا بطمعه

 . المؤرس في  التد   بالاجتماعي  مالال  أسعلاق   -3-3

انبه  ،مئفو على انصااااااول حسااااااميهم نلو طمل الا بطمعه  هم  دا لامنيسااااااية ن فراد فه عخ ز هم ان رأس     
نبياامء  انطجبطع فراد ع لاقزااة أ وانبفاامعاال   اامنبون لااامنبماام اال فهم، عطعيهم    عحقيق  عاامنااة ا بطاام زااة لائقااة

حهم مناضااااااااامء  صاااااااااوالانخراط فه  خبلف انشااااااااايعمط الا بطم زة، انبه اطع   واسااااااااا بهم  انموامط وانروالا 
لا بطمعه اداخل انبيمء  همووضعزمع همام واو أصيا أفراد انطجبطع على اخبوا  سبو معهم ونهذا  .وحم زمعهم

د انحمنزة  جطو  انطوار  ناطع  اعبيمره لاأنكانذي ، الا بطمعه مرأس  منه وعكو   بيمءاساااااامون لاطخبلف ان ر  ن
 ،انطممرا أو انطصاااااامنا  ي  اففراد على  يمء، انطرعي ة لاطم اطلك    شاااااايعة دائطة    انموامط أكثر أو أال

 ونك   بحدي  ،كطجطوعة    افعوان انذي  لا عجطمهم فق   صاااااااااامنا  لكزة  شاااااااااابركة ون لاطميى آخر يبممون
 .86 روالا   ؤابة ونم حة ن

                                                           

 86  عد من رقزة،  ر ع سبق  كره،   21 .
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 وانبه ،حقل علم الا بطم انبه  هرط فه يحثزة انيظر ة و ان سااهم مطن هيمك انمديد    الإإفعلزك بيمء و      
اففراد ك انذي اطبلك ،انرأساااااطمل انيشاااااري  انذي يلعيك اندور انفممل لامنرغم   أنك  على ن انيمحثو  خونهم   أكد 

ضااامفة ملإلا .عبوئم  ع  ؤهوعهم انملطزة  يمصاااب عطلعلى  وحصاااونهم ،فه عحقيق اند م هم فه عمنم انشاااغل
إغفمل  منطقم للالا اطع   لا أنكإ ،وعمرضزكانمطل  هانمواة  ي  فمنب   خونك عبأسس نى أنك عيصرا رئزسزم إ

ال م شااااانزك عمنم الا بطم  إوانذي أشااااااامر  ،حسااااااام نبمئ  عطلزة انبو زففه  لا اقل أهطزةآخر عم ل وعجموز 
 ،يصااااابطاننلحصاااااول على  مففضاااالزةلادوره يبطي  أن  ير   حيث .طمل الا بطمعهان رأسلاطصااااا لا  فرورااا ه

 فمنرأساااااااااطمل الا بطمعه،  عشاااااااااعل هه افخر    ء    انرأساااااااااطمل انموامط  ي  اففراد نأنعلى و ؤكد كذنك 
نك  رأس انطمل الا بطمعه  فهو  واساااااع  ،طه(ملان ؤهلانط) يمشاااار   ثل انيشااااري نك خصاااامئص خمصااااة لامنفرد

واسااابثطمرهم  عيد عفميلهم لوغهم انطر و افهدااانبه عطعيك    عحقيق ، اخص شااايعة انموامط انخمصاااة لامنفرد
   %  50أن أكثر    أ هرط  ، 9118 لاطصيع رونو سيةوهو  م عدعطك نبمئ  دراسة أ ر    ،لا ر  فممنة

له ااااااااااااااا  انممئفمنبضم  ،انطؤسسة  اعهمهم أ يمء عطمل أ راء فه بر  ففه علك ان   لامنطصيعمم ليفمنبه انمطل ان
 .87نسية نلشيمب انيمحثي  ع  انمطلزمل  هم خمصة لامنيا ي  اف 

أحطد  دوي امببر أن انرأساااااااااااطمل الا بطمعه هون  جطوعة    انصاااااااااااوط انبه امقدهم و    هبك فإن        
انفرد داخل انشااااااايعة الا بطم زة، فمنفرد عضاااااااو فه شااااااايعمط ا بطم زة  بيوعة و خبلفة، وهذه انشااااااايعمط هه 

 ط فباامح انفوائااد انطاامداااة وانر   ااة، ولا  ااد نلفرد أن اطبلااك رأس  اامل ا بطاامعه اطعيااك    اساااااااااااااابثطاامر انموااام
فشاااايعة   .88الا بطم زة انطبيوعة ن  مد  رأسااااطمنك انكله انخم  لاك  ثل عوامط انجير ، انمطل، انقرالاة... انقن

 انفرد فه لاحثك ع  انمطل لان نجمح  ساااااااامعه فإخر  وعلزك اف انموامطعوامط انفرد  برالا ة  ع شاااااااايعمط 
ل واساااع يب لب  يك عو زف واسااابغو وإنطم ،فق  لاطخبلف  عونمعكرأساااطمنك انيشاااري اعبطمده على على اقبصاار 

 .الا بطم زة انبه اطبلكهمنروالا  او شيعة انموامط ن

ع  اسااااب م ،انيحث ع  عطلوفر قة شاااايعة انموامط وانروالا  الا بطم زة  ي  نمواة ا   أ ل  مرفة و      
مءط كيبزجة انبه   ،أن عسااال  انضاااوء على انروالا  انضاااعزفةرتيفد نار غما ك نليمحث  ساااوسااايونو زةان يظر ةان

نى أن  إعوصل   حيث ، عمنزة انخروج    اني منةإندراساة حول انموامط انطو ود   ي  انشيعمط الا بطم زة و 

                                                           

 87شو طمط كر م،  ر ع سم ق،   41-42 .
ير ة درسة حمنة لاطد -الجزائري   علاق   أس المال الاجتماعي بالتد    في المؤرس نملى  وكطزلا، أ  انخير    عثطمن،  88

 .2،  7171،  م مة أدرار، انج ائر، 7، انمدد11انسلكزة وانوسلكزة،  جلة انبيظزم وانمطل، انطجلد انبر د وانطواصوط
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     ادلا نى انمواامط انطهيزاةإاففراد افكثر نجامحام فه انحصااااااااااااااول على  يصااااااااااااااب عطال هم اناذي  يلجؤون 
 .نروالا  انقو ةة عوض ااسابمييون فه لاحثهم ع  انمطل لامنروالا  انضعزف ذي انو  ،انصادااةانموامط انممئلزة أو 

نبمئ  فحسااااب  ، 9118ة او  انموامط انضااااعزفة عم  هذه انيبمئ  أصاااادر  قمل عأساااازس نيظر  نىإوبملاضاااامفة 
داخل  ع فنهم عب ،جرد عطلزة اابصاااامداة عقونزة انيحث ع  انمطل هو فمل أكثر عركييم     نإهذا افخير ف

و  أثير نعدر ة ونبوضااااااااااااازا  .دورهم انيبمئ لزمط ا بطم زة أخر  عمرال انساااااااااااااير ان بزمه ن  ور وعحدد  عط
ر  ي انبه يبلقمهم انفرد فه انحصاااول على  يصاااب عطل على فر قة انطسااامعد  انروالا  وانموامط الا بطم زة

 فهو ة  عكون وعصااااااااارفمعهم أن أفممنهم أي  ،لا يبج أ    انشااااااااايعمط الا بطم زة   ءهم اففراد "أن  غراندفيتر
خذ فق  أامببر أن هذه انموامط اطع  عيظزطهم فه شاااااايعمط، لاحيث لا ع كنكي ان وام    عوامعهم لاملآخر  ،

 ،و هم نو ك(عضاااااو ة انفرد،  طمعمط انموامط انبه عكون انموامط انطيمشااااار ، ) وفه الاعبيمر الاعصاااااملاط أ
 ( ،...نموامط انطيمشاااار  )عوامط    اندر ة افونىامط    هذه اعو ف مط ... ، ونك  أاضاااام اعصااااملاط أو

  انروالا  وكلطم انبقليم   ،كلطم ال انبدخل انشااااااخصااااااه   انقو ةانروالا نضااااااعزفة نحوفكلطم انبقليم    انروالا  ا
 .هيل انرب   ع شخص اطعيك انطسمعد نى انضعزفة زاد عسإانقو ة 

بطم زة  انذي ير  أن انروالا  الاانرأي  يبأكدنيهم انيمحث فه دراساااااابك إ عوصاااااالانيبمئ  انبه وان وام        
  .الا  انضاااااااعزفة عحطل أفضااااااالزة نبغيير  بدأ او  انروالا  و بدأ انبملق، فه حي  أن انرو انبملق إنىانقو ة عطيل 

نديهم  منسة عطم م بج، إ ن انمواة انغير فراد انطبشم هي  انطوحدي  عطم ماميه أن انموامط يبم عشعيلهم  ي  اف
 . 89حظ أكبر فه أن عكون او ة وانموامط انطبجمنسة نديهم ،حظ أكبر فه أن عكون ضعزفة

ر ا أنك احوي عوامط اف، و هو فه انوااع عوامط غير  بجمنسااااااااةأن و ود أكثر     يمء  بي يب عطو م     
لكون براد اطنى أفإ،    خول هذا يبضااااا أن انروالا  انضااااعزفة عكون نهم أفضاااالزة نلبغيير وانوصااااول ضااااعزفة

ل نى انبملق لامنطوارد انطو ود  داخإ وارد ا بطم زة أفضااااااااال اطع  الاسااااااااابفمد   يهم،  ييطم انروالا  انقو ة عطيل 
 .ة والاسبفمد   يهم لا ر قة  يمشر انشيعة الا بطم ز

ل دعم عطلزة انبو زف، لامعبيمره عم ونبوضاازا انمواة أكثر  ي  انرأسااطمل الا بطمعه و  هفه نفس الاعجم     
 مطل وعحقيق الاند مج انو زفه انطيمسب لامنطؤسسمط انمطو زة،فر  انند  اففراد فه عطلزة انيحث ع    هم

                                                           
 أس المال الاجتماعي والاندماج المهني،د ار  ميدان   لعين  من المد فين خريجي التعل م العالي في عز راوي فبحه،   89

ة، اسم علم الا بطم ، كلزة انملو  الانسمنزة والا بطم ز ،الا بطم  انبيظزم، رسمنة  م سبير: علم المؤرس  العمدم   للتلفزيد  
 .102 ،101     ، 7114/7115 م مة انج ائر، 
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اهبط   دراسة   ، انبه9133سية  فلابو دوقراف ثل دراسة  ،انطوضو هذا أ ر   انمديد    اندراسمط حول 
ي    فخلصاااااااااا  إنى أنك نزس هيمك عرالا  انمواة  ي  خصاااااااااامئص شاااااااااايعمط انفرد وانطواع فه سااااااااااو  انمطل،

خصااااااااامئص عوامط انفرد وبي  إ عمنزة انحصاااااااااول على  يصاااااااااب عطل، أو انحصاااااااااول على  ملو مط حول 
         .  انطيمصب فه سو  انمطل

 وإنطام عقاامسوعلزاك اطع  انقول أن او  انرأسااااااااااااااطامل الا بطاامعه لا عقامس لامادد انموااامط انطيامشاااااااااااااار  نلفرد،     
نبمئ  انيحث  كذنك على ضوء ر ه  م شال فد لامنخصمئص انبييو ة نهذه انمواة، و ظهر انبحليل انذي ام  لاك 

لاساااؤال ع  فر قة انحصاااول  ة . و   خول اف وبة انطبملق9114فه عم   INSSانذي ام  لاك انطرك  انوفيه
أن دور رأس انطمل الا بطمعه ر مدام  ي  ان ر  افخااااااااااار  انطسبمطلة فه  انيبمئ  على  يصب عطل، أ هرط

فه  هم  و يك نسبيب  أن نرأس انطمل الا بطمعه  دور .90انيحث وانحصول على  يصب عطل دائم فه فرنسم
أز ة انبشااااغيل انبه اشااااهدهم سااااو  انمطل  فه  ل خمصااااة عحقيق الاند مج انو زفه ن فراد فه انطؤسااااساااامط،

 وارعفم   موط اني منة فه أوسمط انشيمب وخمصة حم له انطؤهوط انملطزة.

    يبضا نيم أن  فهو  انبو زف أوسع ،طبيوعةاندراسمط خلص  إنزك انبممر ف و ان عيمونبك   خول  م      
سااااااا هم عبو  هذه انمطلزةوأن  .(وصااااااامحب انمطل مطلان فمنبفرفي ) م  ي فه عطلزة لاساااااااز ة عب اخبصااااااارأن 

فيجمح  هود انفرد فه  ،إ راءاعهمعلى  أصااااااااايح  عبحعم وعساااااااااز ر أخر  عوا ل خمر زة و عطلزمط ا بطم زة 
بلف انطوارد لاطخ نم امد كم زم،  منم يبم الاسااااابممنة لاعل  عونمعكيشاااااري ان كانيحث ع  انمطل لامساااابخدا  رأسااااطمن

نبه اطع  وا ،انبه اطبلكهم انروالا  انقو ة وانضاااااااااااعزفةانموامط الا بطم زة و  شااااااااااايعةالا بطم زة انطو ود  فه 
 طمل انمم انرأسااا  هطم وفمملا ضاااط أصااايا  وردا  فمنرأساااطمل الا بطمعه . واسااا ة عفميلهم عحقيق  يمفع  بيوعة

 ،مئلحصااااااول على  يصااااااب عطل دانو   أهم انطوارد وانطعمسااااااب انبه اساااااامى انفرد نبحقزقهم  ، طمنه نلفردالإ
 .  حبر ة  ي  أفراد انطجبطع انذي ييبطه انزكاطعيك    عحقيق  عمنة ا بطم زة 

ري زمر رأس انطمل انيشاااااااععطلزة انيحث ع  عطل عبم وفق  عزمر    بواز ي  هطم  ناطع  انقول أن علزكو      
منفرد ، ف بواصلةزة الاسبثطمر فه هذي  انطعزمر   ن عطلفإنى  نك إ. إضمفة 91نو عزمر رأس انطمل الا بطمعه

داة عطو أخر  أفقزة و  ا بطم زة غرض ا بوك عوامطلامطل على عيطزة رأساااااااااطمنك الا بطمعه نلاسااااااااامى دائطم 

                                                           

 90 شو طمط كر م،  ر ع سبق  كره،   42.
 91 نفس انطر ع،   51.  
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 ،  انمطلانيحث عو  فر قة اندخول إنى سااااااو  انمطلبخد هم فه وانبه اساااااا، عطعيك    عقو ة انروالا  انموئقزة
 .  سبقبو و زفهاسبغونهم خول  سمره ان أو

ضااااااااااالزة  ع أف ،نى اسااااااااااابخدا  انطقم لة فه عطلزة انبو زفإعطيل  انروالا  الا بطم زة اطع  انقول أنو يك     
ع  ان ر  زف انبو من  هذه انروالا  او ة كلطم ا بمدط عطلزة فكلطم ك ،والا  انقو ة على انروالا  انضاااعزفةنلر 

 عون قم  فه  روا ن  هة و وع ،ن و فمنطسااااملاقمط امئطة على أساااامس انطؤهوط انبه اطبلكهم انطبرشااااح .انرسااااطزة
 ،لد بيرا ينا  ع  م  مء لاك افقهذه انيبمئ  عبو  .فس انفرصااااااة فه انحصااااااول على انطيصاااااابنكل واحد  يهم ن

زم  ، وفه هذا انساااااااااااوا ب عليهم دعطهمو ر   و ثقون  هم حيث أن انمديد    اففراد نهم عوامط  ع أفراد آخ
نفمعلي  لا راءاط  ي  اة على عدفق انطملو مط وعيسيق اغزمب انموامط اطثل فرصاة نطشامر ع ساز ر  انوسامف

و نق ة أ ،حيث اطثل انفرد انذي يدخل كوساااااااااااز   ي  أفراد عو د  ييهم عوامط ا بطم زة  سااااااااااارا ،انطو ودي 
  راءاطإنى عيسيق إانروالا  الا بطم زة فه هذه انحمنة عؤدي   .92عبور    أ ل انوصول انى  وارد  خبلفة ن

م لة نى اسبخدا  انطقإحيث عطيل  ،وهه عسهل عطلزة انبو زفو زف    أ ل انحصول على  يصب عطل انب
نى إعزفة وكلطم اعجهيم    انروالا  انض ،فه عطلزة انبو زف  ع أفضالزة نلروالا  انقو ة على انروالا  انضعزفة

 .بو زفان ر  انرسطزة فه انع  انروالا  انقو ة كلطم ا بمدنم أكثر 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 92 عز راوي فبحه، رأس انطمل الا بطمعه والاند مج انطهيه،  ر ع سم ق،  127.
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  :الفصل خلا  

، نظرا لاابحم ك انوا  انحمضرفه غطوضم رأس انطمل  نوا أ أكثر   رأس انطمل الا بطمعه  إن  فهو       
صااور خبلف ع  انوهو االا بطم زة والاابصاامداة وانساازمساازة،  ،فه حزم  انطجبطممط انمديد    انبخصااصاامط

 .ولا فه انوااع انطمدي وإنطم فه انموامط الا بطم زة  ي  اففراد فرادلا يو د فه اففنك  ،افخر  نرأس انطمل
 ورد  هم لا اطع  عجاامهلااك فه حزاام  نااك أ إلا أنهم أ طموا علىورغم الاخبوفاامط  ي  انياامحثي  وانطخبصااااااااااااااي  

معه طااانبه اعونهاام اففراد فه إفاامر  ياامء ا بوانقزم  انموااامط وانروالا  الا بطاام زااةامبر ع  علااك فهو اففراد، 
 .ركةنخد ة أهداا  شااااب ييهم  وعقو ة انمطل انجطمعه ،نى عد زم روح انبضااام   وانبممون إوانبه عدعوا  ، مي 

فممل فه حزم  اففراد وانطؤساااسااامط الاسااابثطمر انو مد عراكم هذا انصااايف    رأس انطمل  فبمحم نيط   ديد    
اطع   واساا بك عم    انبطمسااك الا بطمعه ورفع عم ل انثقة  ،فه نفس انوا  نجمحمهه افكثر  ،على انسااواء
، وعحسااااي  افداء انجطمعه نلمم لي   هم لاطم ييمعس نيهمإفه انجطمعمط وانطؤسااااساااامط انبه ييبطون  ي  اففراد 

 لاملااجمب على اففراد وانجطمعمط و سمهم فه عحقيق أهداا انطؤسسة عطو م.



 

 

البــاب الثاني: 

الجــانب الميداني 
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 تمهيد:

تحكمت  ،الميداناة تهراسدب في متغيرا  البتحثتحكم ضرورة المنهجاة في البحث العلمي  دبيات الأ تفرض      
 وتحدياد فاي طااترا النيار   هحتى يتمكن القاتر  مان ذ او ةاورة ةاتملة حولا دبراسته، حصر موضوعمن يمكنه 

الفرضااات   مااا التعاارض طلااى ،ذدبوا  جمااا الااتناات و تلمناات ا المخااتخدمة ك ،يدقااةالخطااوا  المنهجاااة المتبعااة 
يعتار الجتنب الميداني من ذ م مميااا  البحاوا اتجتمتةااة تتاتباترا الجتناب المكماا للدراساة حيث  .المقترحة

لبحااوا لهاادا االنيريااة، وكلاا  ماان ذجااا ا اباات  ذو النفااي الالااي لفرضاااتتهت، طضااتفة طلااى ذ  ال امااة الح ا اااة 
ت  تحثااه ماان  اا   فرضااا ا تبااترتتمثااا فااي ااتمتدب اات الااى الجتنااب الميااداني، الااو  يواسااطته يمكاان للبتحااث 

لأنتييب وتحوياا تلمؤسخة الواناة لتوحدة ذلتومت   في الميداناةوقد تمت دبراستنت  مجتما البحث الو  يختترا.
املااة  وسايرورة الاشا  اان واقاا طلاىونهدف من      وا الدراساة  .الرغتية -) ذنتييب(المنتجت  المخطحة
  .موماة اتقتصتدبيةالع ةالتوظاف في المؤسخ

منهجاااة والبحااث الالمكااتني والامااتني للدراسااة، وذدبوا   المجاات تحديااد ا طلااى ماات ساانتطر  فااي  ااوا الجتناابك    
 ، ام ارض وتحليا مختل  النتتئا وتفخير ت.تبعةمال

 مجالات الدراسة الميدانية: -1

 التتلاة: لى المجتلين المكتني والامتني للدراسة من     النقتطط عنصرسوف نتطر  في  وا ال   

       :للدراسة المجال المكاني-1-1

) ذنتيياااب( مااان ذ ااام المؤسخااات  المخااامتة  تعاااد المؤسخاااة الوانااااة للأنتيياااب وتحوياااا المنتجااات  المخاااطحة     
تعتااار الممااو  الرئاخااي  حيااثفااي مياادا  ةاانتاة الأنتييااب والمنتجاات  المخااطحة، الرائاادة الصاانتةاة الجاائريااة 

الحيوياااة فاااي اتقتصاااتدب  قطتاااات لعااادة ةااارنت  وانااااة ناااارل رائااادة فاااي العدياااد مااان الللخاااو  الوانااااة تتلنخااابة 
 تقاااديم مؤسخاااة ذنتيياااب مااان  ااا   نشااا تهت سااانحتو  اراك، ةااارنة ساااونلغتل....ال .تةااارنة ساااون مثااااالاااواني، 

 .هتمهتمو ذ دافهت و 
 .مؤسسة الوطنية للأنابيب وتحويل المنتجات المسطحةلل تقديم عام 1-1-1
تتقتصاااتدب الاااواني، لمااات تاااوفرا مااان منتجااات  ت لنهاااوضل الأستسااااةتعاااد ةااانتاة الحدياااد والصااالب الرنيااااة      

الاااار   نتلطتقااااة والارااااااة،تقتصااااتدبية الحختسااااة صاااانعة تخااااتعما فااااي مختلاااا  القطتااااات  امصاااانعة ونصاااا  م
تاولي ا تمتمات نايارا يتطاوير  اوا القطاتع، مان  ا    تعاد اتساتق   و و مت جعاا الجاائار مبتةارة والصنتاة، 
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 امتاااااادادب للمجمااااااا الفرنخاااااايالتااااااي تعتااااااار  .م4691تإنشااااااتك الشاااااارنة الواناااااااة لصاااااانتاة الحديااااااد ساااااانة  قاتمهاااااات
VALOURECبعااد و  .الخاالطت  اتسااتعمترية وقتهااتماان ااارف  م4691التااي دبةاانت ساانة  ،للأنتييااب المعدناااة

صااعوبت  المشااتكا و ماان ال العدياادواجهاات الشاارنة ذ   طت ،م4691ساانة  ت مامهاات تاام اسااترجتع الخاااتدبة الواناااة
لاام  طت ذنهات، رض الواقااذالاى  ةانتاة وانااة للحديادجاا تجخايد ذمان  ا   مختلا  المراحاا التاي مار  يهات 

 ،رة اتنط قاة  نشااتك ااادة مصااتناتعااد اقااد مان الااامن نتناات طةاات تاان تملاا  فااي الأةااا ذ  قتاادة ةاانتةاة.
ضارور   وذةاب  مان ،تخاراة نايارة  تةاة تعاد طنشاتك مجماا الحدياد والصالب المعاروف تتلحجاترالتي نمت و 

يااااا المنتجاااات  الحديديااااة تحو جااااا طنشااااتك فاااارع الأنتييااااب و ذضاااااة ماااان تهيئااااة الأر جاااادا تنيااااام  ااااوا المؤسخاااات  و 
وهاكلاة  اوا ابقات  ااتدبة تنياام و  ،فرع فعلات تحت تخاماة   ذنتيياب بعد  مس سنوا  تجخد  وا الو  .المخطحة

 .م4611سنة (SNS)لشرنة الواناة لصنتاة الحديدا
تحقيا  التنمااة اتقتصاتدبية والنهاوض  صلب من الصنتات  المعاو  اليهات فايةنتاة الحديد وال كمت تعد     

ذ رل لخل  التاتما فامت  طنشتك مصتنا الىالجاائر  املتجا تحقي   وا الغرض ذتتتقتصتدب الواني، ومن 
نويت من المنتجت  ) ذنتييب ان س 111.111الحجتر،  وا الأ ير ذنتا في مرحلته الأولى بين مرنب يينهت و 
اناااتك، لا، حدياااد المعاااتدب  الخاطااااة)مثاااا منتجااات  حديدياااة اويلاااةو  ،(لفتفااات  حديدياااة، ةااافتئ  مغطاااتة، ملحماااة

مؤسخات  لاى  لا   اوا مات ساتاد الحتجت  الضارورية للخاو  المحلاي، و التي وجهت لتلااة او  ،وروافد...ال  (
 .1استغ لهت محلات لصتل  اتقتصتدب الوانياستغ   الأجتنب لهوا الثورة، و  تجنبواناة جديدة و 

المنتجااات  عتلااااة فااي التصاااناا، نااات  اساااته ك النخااابة الماااوالاة ماااا  اا   المرحلاااة الأولاااى مااان التطااور و و      
     .الخاو  المحلااةمتطلبات  تغطااة الى الحجتر  مت ذدبل طلى ادم قدرة مجما و و  في ارتفتع مختمر،الحديدية 

  المؤسخااة تنااتا منتجاات  كا  جااودبة اتلاااة ضاامن المجمااا ساامحت لتصاادير منتجتتااه نحااو دبو  إذماات حتلااات فاا
نمات جعلتاه ا ماة  ., الوتيات  المتحادة,...(ذوروبت, ا مترا  العربااةو المغرب العربي ) المغرب, تونس, لياات(, 

 .2مرجعاة والممو  المفضا لمعدا  الخقي للعرا  الشقي 
  .وأهدافها وحدة ألتوماتعن لمحة  1-1-2

لقد مر  وحدة ذلتومت  مجت  دبراساتنت يتخاميتهت الحتلااة مناو نشا تهت  :وحدةالعن  لمحة تاريخية 1-1-2-1
تحات وةاتية ولارة وانااة مؤسخاة الاداياة نمناو   ANABIBذنتييابيتخاماة تتلعديد مان المراحاا، حياث نشا   

 926/11التي ذنشئت تتلقرار رقم  (SNS)الشرنة الواناة لصنتاة الحديد هاكلة، تشكلت من طاتدبة الصنتاة

                                                           
 المؤسخة .مقدمة من ارف واتئ   1
  www.anabib.comالموقا الرسمي لمؤسخة ذنتييب 2
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)تفضااا الملاا  الااو  يحتااو  الحريااة الواتاااة  م4616، ااام تحولاات تاا مر قااتنوني ساانة م4611نااوفمار  10فاااي 
ملياو  دبيناتر تخضاا للقاتنو   61رنت  كا  ذسهم و يرذسمت  يقادر يا للمؤسخت  العموماة اتقتصتدبية( طلى ة

 التجتر .
تلجااة نمع ، ااارة اتلاااة فااي مجاات  ةاانتاة الأنتيياابمؤسخااة لااديهت منشااا  ونفااتكا  و ال  ااواةااا فااي الأ     

البات  و  ادب  تةة، ولاي تختجيب تنشغتت تغطيتهت تمو جا تحويلهت و ذلتاريد من االأنتييب يتقنات  الحرارة و 
الادولي ناا منتجتتهات التاي تعتااار كا  ذنتيياب فاي متنااتو  الخاو  المحلاي و إرضاتك حتجاتتهم، وضاعت الاباتئن و 

جاا توسااا ذ اوا مان نشاتاتتهت تإنشاتك ملحقات  جديادة، و واةلت تطاوير  متمالأ تجه طلىتجودبة اتلماة، ولاي 
  دمت  مت تعد الااا.جت  القتادية نتلمنتجت  التتمة و تشكيلة المنت

تحويهات الاى النتتا ان املااة ادبماتب تعال المؤسخات  الوانااة، و  2149وبعد التحو  الحتةا في سنة     
الوانااااة للأنتيياااب وتحوياااا المنتجااات  المخاااطحة والمخااامتة ا تصاااترا مؤسخاااة لل تتتعاااةوحااادة يتخاااماة ذلتومااات  

ت المطلوباة تفضاا ا تصتةاه صوةاات  فاي نيتمهات تتمتةاى ماا الشاروط لهات  تعاد ت التاي ذةاب  ، ذنتييب 
بحااوا ذامتلهاات، وبفضااا  ااوا المجهااودبا  وقاتمهاات يدراساات  و  التفاات  لتمدياادالفعات ، نماات توجهاات نحااو البحااث و 

 PTS/PAF/PTTP/IRAGRIS : اايو  نماات سااا  القااو يا اسااتطتات ذ   تنجااا ااادة وحاادا  تقناااة للمشااتر 
/ALTUMET 3 من المجما ذنلايب تتتعة لمؤسخة ذنتييب ، وجعلهت.  

يقاااااااااادر ب  هااااااااااترذس متل مياااااااااادا  دبراسااااااااااتنت، ااااااااااي  ALTUMET ذلتوماااااااااات وحاااااااااادة   ااااااااااوا الأ ياااااااااارة ذ      
تتلمنطقااة الصاانتةاة تتلرغتيااة، الطرياا  الااواني  وحاادةلل المقاار اتجتمااتاي ، يقااادبب 41.911.211.111,11

  :مت يليتتخصص فاو  تتلجاائر. 10رقم 
 Bobine métalliqueةنتاة الأنتييب اللولااة الملحمة من لفتفت  فوتكية -
 الخترب. دمة تغلاف الأنتييب من الدا ا و -
 البحث ان ار  ةنا ذ رل.التطوير و -
 استيرادب الأنتييب اللولااة الملحمة.تصدير و -
نااوا اسااتعمتت  مختلفااة المعاادة لنقااا المحروقاات ، المااتك و  مشااتقتتهت مثااا الأنتييااب الملحمااةتوليااا المنتجاات  و -

 هاتكا التنقيب(.)دباتئم ينتيت ، ذوتتدب، و 
ملام(   641طلاى  246يوةة ) 19و  11تصنا تشكيلة من الأنتييب الفوتكية قطر ت مت يين  وحدةتقوم ال     

 يتم تخلامهت مجردبة ذو مبطنة : 
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 ذنتييب لنقا الماتا.و  *ذنتييب لنقا المحروقت 
 :يتوفر المصنا الى قدرة طنتتب سنوية نتلأتي:قدرات الإنتاج

  ان 11.111*ذنتييب: 
 ان. 11.111*تبطين: 
 :آلتين للتلحام وحدة:تمل  التجهيزات الإنتاج

 *ورةة  تمتم ةنتاة الأنتييب.
 جودبة المنتجت  )الأنتييب(.اة من التجهياا  لمراقبة نوةاة و *مجمو 

 الدا لي يواسطة راتنا اتيوسكي.ن و *منشت  للتبطين الخترجي تتلاوليثيلي
قطتااااات  الطتقااااة   ااااااة احتاتجاااات  اتقتصااااتدب الااااواني فاااايالمؤسخااااة لتلتوجااااه المنتجاااات  المصاااانعة ماااان ااااارف 

 : هتوالهيدرولاكات ، و ي القطتات  الأستساة التي تحتو  ذ م لبتئن
 .CAMEGتمثله ذ م الشرنت  الاارل مثا سونلغتل، سونتاراك، نتنت غتل، نفطت ، :*قطاع الطاقة

والمؤسخاااات  الواناااااة للهياااادرولاكات  )التهيئااااة  (D.H.W): تمثلااااه المااااديريت  الوتيااااة*قطــــاع الهيــــدروليكيات
 4المتئاة، النقا المتئي، قطتع الر ، مؤسخت  متنواة القطتع(.

 اتوساااعة نشاااتاهت وتحخاااين جاااودبة منتجتتهااات، وناااو طلاااىتعماااا المؤسخاااة مااان  ااا   ساتساااتتهت الهتدبفاااة و       
تقتناتك منتجتتهات، وكلا  تتاتمتدب ات الاى اساتخدام وساتئا وتقناات  حديثاة  انتبات هم لفاتلباتئن جاددب و  ستقطتبا

لمخاتيرة  ذحادا الات  طدب ات  طلاى، نمات تخاعى المؤسخاة جت ادة ا نتتجااةومتطورة في مختل  مراحا العملاة 
 التطورا   الحتةلة في  وا المجت .

انط قااات مااان  ،احتااارام معاااتيير الجاااودبة المعتمااادة فاااي  اااوا المجااات  طلاااىجت ااادة  ALTUMETنمااات تخاااعى      
المختوردب مان اكاار ةارنت  الصالب الأوروبااة،  ونواذجودب ذنواع الصلب المقتنى من مصنا الحجتر، استعمت  
 تبطينهت.في جماا مراحا ةنتاة الأنتييب و  والمختخدم

 وحادةمت  الجاودبة،  اوا الأ يار مكان نياتم اماا يحارل الاى ضا وا المخعى الى تجهيااا  حديثاة و  يرتااو 
ALTUMET  :5من الحصو  الى ةهتدبا  المطتتقة 

ISO 9001   API Q1 EN10224   2002 29001 ISO /TS،  ر صة وAPI 5L    تخو  لهت ابا
 الى منتجتتهت. APIرما 
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 .تاألتوموحدة أهداف ومهام  -1-1-2-2
الرائدة في ةانتاة الأنتيياب الحديدياة تكاا الأحجاتم تعتار مؤسخة ذنتييب من المؤسخت    :ةوحدالأهداف  -أ

 :هتيرل ذ دافذمن ا المجت  منو سنوا  الختينات ، و المعروفة في  و
 .تتلنوةاة ال لمة تحقي  اتكتفتك ا نتتجي -
 الأدبوا .الحصو  الى ذحدا التقنات  و  -
 التدريب.التاوين و تشجاا العمت  الى طمكتناة  -
 المحلاة.مااعت  المختوردبة و الجودبة الى الطلاام  -
 تحقي  رقم ذامت  معتار لمواجهة الألمت  اتقتصتدبية. -
للاد و   يهاتممات ذدبل  ،ااصانتلاآلات  و  ت جللمؤسخة من     تطوير المنتالحفتظ الى المكتنة المرموقة  -

طدبارياات، طنتتجااات، نوةااات،  ،فااي ساتسااة التنيااام العااتلمي المخااتص فااي تطااوير العماات  فااي جماااا الماااتدبين، فارياات
 اكتفتئات ...ال .  

 :تتمثا فامت يليادة مهتم ذستساة  يتنفيونو نش تهت متقوم  :وحدةمهام ال -ب
  ،ل  اي: الماتك، الغاتالأ يارة مؤ اا للخاوائا المنقولاة و ذ  تلاااس  اوا  حياثطنتتب ذنتيياب ملحماة لولاااة

 متر. 42ذمتتر طلى  1مم تطو  من 141مم و 246متيين   تقطر ، الاترو و 
  يئااة لنقااا الخاوائا جااد ايلاين ا ااي الطبقاات : مان المعااروف ذ  الياروف الاطالتلاااس الخاترجي الاااولي

ايلاين ط  اريقاة التلاااس تاتلاولي تلتومذلمقتومة المشتكا التي يمكن ذ  تتعرض لهت، تعتمد ادواناة، و 
 1يتاو   وا الط ك من:، 16NF A -641س ا اي الطبقت  وفقت لم ات

  ياونخي مطبقة يتنفال استتتاكي الى سط  محاب مخا .ابقة من الراتنا ا 
 ة لضاامت  التااااوب يااين ابقااة اتناااة ماان مااتدبة تةااقة ماان الاااولامرا  مطبقااة يواسااطة التطااااا مصاامم

 الاولي اايلين.اتياونخي و 
  تتستعمت يثيلين طابقة اتلثة تتستخدام تطااا الاوليPEHD PEMD،كثاف( متوسط، )اتلي. 
الفعتلاات  التاي بجماا ناا و  ،حاتجا ةالب طنشاتكيضمن  وا التلااس حمتية اويلة الأمد ان اري  حيث     

تتنتسااب  تةااة مااا مجااتر  ذنتييااب التااي  الصاادذ ل ياونخااي مااا  صااتئص الاااولي اايلااين.تعمااا ضااد التاكااا و 
يااوفر  ااوا ، نماات حراريااة، ذوسااتط متلحااة، مجااتر  تحاات سااط  البحاار(تتعاارض لمااؤارا   ترجاااة حااتدبة)تغيرا  

 التلااس الماايت التتلاة:
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  القدرة الى اتنحنتك.و  الصدذو  التاكاالحمتية من 
 حصتنة ضد البكتريتو  حمتية نتاودبية مخففة 
 البخترالو  يخابه المتك و  التاكاية ضد حمت. 
 للصدمت مقتومة اتلاة و  مقتومة اتلاة للعا  الاهربتئي. 
  الثبت  ما مرور الوقت.الحفتظ الى التوال  و 

 طلااى 1/0يوةااة  1يثيلااين ا اااي الطبقاات  ذنتييااب فوتكيااة ت قطااتر  ترجاااة طتخااص سلخاالة التلااااس تااتلاولي  -
  .مم 641 طلىملم  246.4يوةة الى التوالي من  19

  سااواك ناات   نتييااب،الأدب فااي مجاات  تصااناا و العاادو اللااد التاكاااياونخااي: يعااد طالتلااااس الاادا لي تااتلراتنا
  فاي التلاااس تلتوماذمقتوماة فعتلاة ضاد التاكاا الادا لي، تخاتخدم لحصاو  الاى ل، و تذو  ترجاا تدبا لا

 ياونخي.الدا لي راتنا ا 
   يضااامن ماااادذ الحمتياااة تطبقاااة مااان راتااانا اتياونخاااي  لااا  حاااتجا للماااتك ملتصاااقة تمتمااات ياااين المعاااد 

 الختئا.و 
مكونااة ماان انصاارين)الراتنا مصاالب( ااان التعااد تحضااير الخااط  تتلتحايااب، يااتم الطاا ك ماان اتياونخااي    

 اري  ركاك  ت  من الهواك.
  ياونخااي الغااوائي للأنتييااب المعاادة لغاارض  ياادرولاكي، الأنااواع المقترحااة للتلااااس الاادا لي: تلااااس ا

 يتميا  وا الط ك تمت يلي:ث ، حيا ك اتياونخي لأنتييب الغتل لغرض نقا الهيدرونربونت 
 نوةاة التصت  ممتتلة.  
 كااالحمتية من الت. 
 التخفال من احتمت   ختئر الختئا. 
 تدف  نواي للخوائا.  
 ضمت  ة حاة ماتا الشرب. 
تساااتيرادب نمااات تقاااوم ت، NFA49-709ابقااات للمعااااتر الااادولي  اتياونخاااي  التلاااااس الااادا لي تلتوماااذتنجاااا    
 تطوير ار  ا نتتب.بحث و ، و الفوتكيةتصدير الأنتييب و 
لااو  نشاتاهت اساتراتاجي تتلدرجاة  ،في تطوير اتقتصتدب الاواني تمشترنتهتدبورا مهمت  ALTUMETتلعب    

 الأولى.
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 لوحدة ألتومات.دراسة الهيكل التنظيمي العام  -1-1-2-3
يتوضاا  ناا الأقخاتم كلا  ، و ةوحادةاتملة للهاكاا التنياماي للاطتك ةاورة   العنصرنهدف من      وا    

 .مديرية المواردب البشرية ما الترنيا الى مهتم ،المصتل  الموجودبة في المؤسخةوالمديريت  و 
 .14نير الملح  رقمول ا ع الى الهاكا الاتما والمفصا للوحدة ذ

 الهيكل التنظيمي للوحدة.مديريات (: يبين 60الشكل رقم)
 الوحدةمساعد مدير  - 
 مكلف بالميزانية ومراقبة التسيير -
 
 
 
 
 
 
 
 

 من طادادب البتحث تتتاتمتدب الى الهاكا التنيامي للوحدة.المصدر: 
 سنحتو  تقديم مختل  المديريت  تتلشرح. المديريات:مهام مختلف  - 
 تواسااتراتاجاتته المؤسخااةااان ااان طاطااتك ةااورة الأو  المخااؤو  و  يعتااار رذس الهاارم الخاالمي: المــدير العــام -ذ

 ماا مجموااة مان المخاتادينالاى التنخاي  يعما ، ساتستتهتوتوضا  ذ دافهت و وان نا مت يجر  يهت  ،العتمة
 .الى تح اقهتوالنواب 

 : تنفيو الأنشطة التتلاةمخؤولة ان  تعتار  وا المديرية: مديرية المصنع -ب
  .تطاي  الخاتسة ا نتتجاة للمؤسخةتوضا   و  -
 النوةاة العتلماة.و  الجودبةبة النوةاة حخب معتيير مراق -
 ا نتتب.تنماة المهتم الختةة تتلصاتنة و مراقبة و  -
 قطا الغاتر.والتموين تتلموادب الأولاة و  نت المخاو متتتعة تخيير  -

 :الاتاةدوائر الوتندرب ضمن  وا المديرية 

 المدير العام

مديرية 
 التصنيع

المديرية 
 التجارية

مديرية 
المحاسبة 
 والمالية

مديرية الإدارة 
والموارد 
 البشرية

مديرية 
 التخطيط
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  دبائرة ا نتتب. 
  النوةاةدبائرة الدراسة و.  
 .دبائرة الصاتنة 
 .دبائرة التموين 
  التخوي .دبائرة المااعت  و 

مان   موضو  مخطر وف  مت  والخاتسة التجترية تنشاط :  ي المخؤولة ان توضا  و المديرية التجارية -ج
تنقخااام طلاااى قخااامين و  ، و اااي تمثتتاااة حلقاااة رباااط ياااين المؤسخاااة ومحاطهااات الخاااترجي،المديرياااة العتماااة للمؤسخاااة

 : ذستسيين
 6 مت يلي:فاه مهتم تتمثا :قسم المشتريات -

  .مراقبة مخطط التموين تتلموادب الأولاة ال لمة لتشغيا وحدا  ا نتتبتحضير و  -
 المخاو  للموادب الأولاة ال لمة لتشغيا وحدا  ا نتتب.مراقبة الأنمتط في متدبة تحضير و  -
 تخيير الايتدبة في الموادب فامت يين الوحدا . -
 التخيير المختقالي تحتاتات  وحدا  ا نتتب. -
 .ا نتتجاةالمؤسخة تتلموادب الأولاة ونا مت يتعل  تتلعملاة  تموينةراك و  -
 : يهوا القخمالمهتم المتعلقة ذ م  ومن :التسويقو  قسم التوزيع -

 تنماة الشبكت . توليا و  -
 .المنتجت  تخوي  -
 تصدير.ال -

نماة مهتم المياانااة المحتساااة والمتلااة والضارائب تتنفيو و تقوم  وا المديرية ي :مديرية المحاسبة و المالية -دب
وتنقخام يادور ت  .، وناا مات يتعلا  يتحريار الاشاوفت  المتلااة ومتتتعاة العملاات  اليومااةمراقبة تخايير المؤسخاةو 

  مت:طلى دبائرتين و 
 ائرة المحتسبة المتلاة. دب -
  المحتسبة المتلاة.دبائرة الميااناة و  -
:  ااي المخااؤولة ااان ساتسااة تخاايير المااواردب البشاارية وإدبارة الوسااتئا فااي البشــريةالمــوارد الإدارة و مديريــة  -ه

 تتتضاتفة طلاىومتتتعة ةؤو  العتملين ا دبارية واتجتمتةااة، ، نمت  ي مخطرة طاتر الص حات  المخولة لهت
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اان مختلا   وا ةارافاان الخاهر  ذيضات، ومخاؤولة تطاي  التوجيهت  والأ داف لتنفيو وتنماة المهاتم ا دبارياة
 المهاتم الأ ارل  تتتضاتفة طلاى، طادادب موالنة و طة التااوين، توضا  ساتسة الترقاةو التوظاف  ،العملات  مثا

  وتتاو  من الدوائر التتلاة: ،المولاة الى مختل  مصتلحهت
نااا وظااتئ  التخاايير تااتلمنيور ا دبار  للتخاايير، و  الاادائرة فااي  ااواسخااة تااتحكم المؤ  المستخـــدمين: دائـــرة -

إااادادب وتنفيااو طجااراكا  التخاايير التقديريااة وإجااراكا  تخاايير الحاااتة المهناااة و خدامهت فااي الاادائرة، ا دباريااة ااام اساات
 :فهي تتاو  من للعمت .

متتتعاة الحااتة المهنااة ، و التااوينإاادادب وتنفياو  طاط التوظااف و تتقوم  اوا الخلااة  لتكوين:اخلية التشغيل و  -
إااادادب المخطااط الخاانو  لتخاايير المااواردب ت، نماات تقااوم حرنااة العماات  )النقااا، التعيااين، مخطااط التاااوين، ...الاا (و 

 متتتعة المتربصين تتلمؤسخة.و  البشرية
)تخاااجيا العمااات ، المعتلجاااة مت  التخااايير المخاااتمر للأجورتقاااوم تضااا خليـــة تســـيير الشـــؤوي الاجتما يـــة: -

إاادادب ، و متتتعاة التعويضات  اتجتمتةااة، تتتضتفة طلاى اتةتراكت تخير المخت مت  و و  ،المعلومتتاة للأجور(
 الفصلاة للمؤسخة.ومتتتعة التقترير الشهرية و 

 تقاديم ا ساعتفت  الأولااةيوين يتافلاو  لاال ،ممارضو  اوا الخلااة مان رئااس الخلااة تتااو   :لخلية طب العم -
اتحتفااتظ تتلملفااات  ، تتتضااتفة طلااى نقااا العماات  للمختشااافات و  تخاااجيا المصااتيين، و حااوادبا العمااا فااي حتلااة

 عتئ تهم في حتلة المرض. بو  هملطااة للعمت  والتافا يا

  .الميدانية المجال الزماني للدراسة -1-2

مااا جتاام فيهات ، والتاي الدراساة الميداناااة كاجار المياادا    طلاىتام فيهات الناااو  يقصاد تاه الفتاارة الامتنااة التااي      
 تولات نمت يلي:لمناة متقطعة الااتنت  حو  الموضوع، والاه فقد تمت الدراسة الى فترا  

للأنتييااب وتحويااا المنتجاات  لمؤسخااة الواناااة تت لتوماات ذ ةوحاادلتمثلاات فااي قاتمناات يايااترة  المرحلــة الأولــ : -
 ذيااان تااام لقاااتك نتئاااب مااادير الماااواردب البشااارية تااام التوجاااه فيهااات طلاااى مديرياااة الماااواردب البشااارية، ،المخاااطحة) ذنتيياااب(

لمرافقتناات لل اااتم  ذحااد المااوظفين تعااد تنلاا  حيااث الااو  قاادم لناات نااا التخااهي   لل اااتم يهااوا الدراسااة،  واتدبارة،
مات يادور ايهدف تاوين ةاورة ةاتملة  ا نتتب، الأقختم وورةت و  المكتتب ا دبارية مختل تستط ةاة تجولة ا

هادف يمات يادور تتلوحادة  اتا ع الىتم من   لهت  الدراسة، للتحق  من مدل م ئمتهت تنجتلفي المؤسخة 
واكتشاتف المناتا الخاتئد دبا لهات، مان  المؤسخاة من ينتك تصاور ااتم اان تنتحيث مكن ،جما الااتنت  الميداناة

، ونوا لمختويت  المهناة ذف ات وامودبيتالعمت  في مختل  ا رفت  والتفتا   يينالخلونات  والتص رةد    
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كمات تام  والتي لهت ا قاة تموضاوع دبراساتنت. وتفتا تهم، تلحاتة المهناة للعمت تلجوانب التي لهت ا قة ا معرفة
تعل الأسئلة التي تتعل  يواقاا تخايير  ت فاهارح ،وا دبارة للمواردب البشريةنتئب المدير الخيد  ما كلقتيال اتم 

ماان ذجااا طيجااتدب تلاا  الخااااا ، الااى وجااه الخصااول التوظااافوماات يتعلاا  تموضااوع المااواردب البشاارية اموماات، 
مااا  ولقااتكا  للتفايار، التااي تخااتاد الاى ضاابط مشااكلة البحااث وتادقاقهت والوةااو  يهاات طلااى ا ةاكتلاة النهتئاااة،

اتااا ع الااى تعاال الواااتئ  تت ضااتفة طلااى  .العماات بعاال و يورةاات  اتنتااتب تعاال المخااؤولين والمشاارفين 
مان ايتاداك متقطعاة اادة ذياتم وقاد دبامات العملااة  ،المؤسخةالوحدة و جما المعطات  العتمة ان  المختادة الى

 طمضتك تر اص ال اتم تتلدراسة الميداناة.تتري  

نتئاب مادير الماواردب البشارية الخايد  لقاتكذيان تام  مديرية الماواردب البشارية، طلىتم التوجه فيهت  المرحلة الثانية: -
 المتعلقااة التخااهي   ال لمااةيتقااديم ته مكتااب التوظاااف ذياان تاام تالاااف مخااؤولالااو  وجهناات ياادورا طلااى واتدبارة، 

الاى  تموضاوع الدراساةالمتعلقاة و  ،امومات وحادةالاان ال لماة تاويدنت تتلمعلومات   حيث تم .اةنتلدراسة الميدات
ونافاااة تنيااام  ،، ونااوا توليااا العماات  حخااب مختلاا  المصااتل  والأقخااتمنشااتطالو نشاا ة المثااا ، وجااه الخصااول
 تةاة فاي و  ،مراحااالمختلا   اساتغ لهت فايو وغير ت مان الااتنات  التاي وظفات فاي دبراساتنت  ،العملاة التاويناة

 . في ةكله النهتئي  راجهالتعدي   ال لمة   طدب ت من      ،دراسةال استاات محتور ينتك 

فيهاات ضاابط ، تاام ايلااة فتاارة الدراسااة الميداناااة الااى فتاارا  متقطعااة ليااترا ااادة  عملاااةال ااوا وقااد اسااتغرقت     
فااي  ،الااى العماات  والمااوظفين هتوليعاافتاارة و  نافاااةالنهااتئي، نماات تاام فيهاات تحديااد  فااي ةااكله اات محااتور اتساات

 والورةت  تتلمؤسخة دبو  الت اير الى الخير العتدب  للعما. ا دبارا مختل  

المكتتاااب الاااى العمااات  فاااي مختلااا   اات تااام فاااي  اااوا المرحلاااة الشاااروع فاااي تولياااا اتسااات المرحلـــة الثالثـــة: -
طلاى غتياة  2121ةاهر دبيخامار  مان يداياةوقد دبامت العملااة  ،واسترجتاهوالورةت  في قخم ا نتتب  ،ا دبارية

 اات وماااك اتساات ،ذفاارادب اينااة الدراسااة اااددب مقاااو  ماان. و ااوا يهاادف الوةااو  طلااى 2121نهتيااة ةااهر جااتنفي 
 يدقة. 

 .وأدوات جمع البيانات مجتمع وعينة الدراسة -2

من      وا المحور سوف نتطر  الى تحديد مجتما الدراساة واينتاه التاي نقاوم يدراساتهت، والأدبوا  التاي    
 استخدمت لجما الااتنت  من ميدا  الدراسة.
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 .مجتمع الدراسة -2-1

وفااي  7يقصااد تمجتمااا الدراسااة جماااا ذفاارادب ووحاادا  وذحااداا ومشاات دا  موضااوع البحااث ذو الدراسااة.     
تتلمؤسخاة الوانااة للأنتييااب وحاادة ذلتومات   اوا الدراساة الميدانااة يتمثاا مجتمااا الدراساة فاي جمااا امات  

سااواك نااتنوا مااوظفين تعقااودب غياار محااددبة الماادة ذو تعقااودب محااددبة تتلرغتيااة،  -وتحويااا المنتجاات  المخااطحة
: ابقاة تتمثاا فامات يلاية مقخمين ااا اا ا ابقات  مهناا ،اتم  141 الوحدةحيث يلغ اددب ذفرادب المدة، 

والممثلة تتلأاادادب ا اترا  وتضم ا اترا  وا اترا  الختماة، ابقة ذاوا  التحكم، ابقة ذاوا  التنفيو، 
 التتلاة:

 .491ابقة ا اترا  واددب ت  -

 .421ابقة ذاوا  التحكم واددب ت  -

 .411ابقة ذاوا  التنفيو واددب ت  -

 الدراسة. عينة -2-2

البحااوا اتنخااتناة واتجتمتةاااة للوةااو  الااى نتااتئا ذكثاار دبقااة فااي دبراسااة مختلاا  اليااوا ر، ماان تخااعى       
 دبراسااةلصااعوبة  نياارا اا   اتاتمااتدب الااى ااار  ريتضاااة واحصااتئاة تضاافي الااى البحااث مصااداقاة ذكثاار، و 

لأفارادبا وتعاددب وحداتاه، يلجا  طجراك مخ  ةتما تخاب العددب الااير ادم القدرة الى و مجتما البحث ذفرادب  جماا
التاي تتوقا  النتاتئا المتوةاا طليهات لاى الدقاة والموضاوةاة، طلى ا تاتر ايناة تحثااة يهادف الوةاو  طالبتحث 

   الى دبرجة تمثيا  وا الأ يرة لمجتما البحث.

واتدبة مت يشاير   م املاة متعلقة يتصمام العينة،ذ يعتار تحديد ذنواع المعتينة  :نوع عينة الدراسة -2-2-1 
، 8لاى نااواين مان العينات  العشاوائاة ذو اتحتمتلاااة، وغيار العشاوائاة ذو غيار اتحتمتلاااةطالتاراا الخوسايولوجي 

 اينااة نااوعكاات  تيااد ماان ا تاااتر  ااادة، ساابتبلأ فااي نااا الوحاادا  ى جماااا الأفاارادبطلااالوةااو  صااعوبة نياارا لو 
مهمت نت  نوع   باكر تيراس حيث يقو  ،يهدف جما الااتنت  وتوفير الجهد والوقت من المجتما الالي الدراسة

اتنجاتل  طمكتنااة  مات ااتملين  اتمين مراااتةجاا تحدياد ناوع المعتيناة الاو  ساخاتعما، ت ياد مان ذالبحث ومن 

                                                           
 .11ل  ،4666بة الواناة، امت ، الأردب ، المكت ،القواعد المراحل الاجراءات منهجية البحث العلمي،محمد اايدا  وآ رو ،  7

  8 دبليو فضيا، مرجا ستي ، ل411.
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تعتماااد الاااى نيرياااة التاااي   ،ذو العشاااوائاة تت تااااتر العيناااة اتحتمتلااااة فاااي  اااوا الدراساااةقمنااات والااااه  .9والتالفاااة 
ذ  لاااا انصاار ماان المجتمااا الأةاالي نفااس الفرةاة لاكااو  ماان العنتةاار المكونااة للعينااة، و ااوا  ،اتحتماتت 

حياوظ متخاتوية لليهاور  فاردب فاي الوحادةلااا يكاو  حخاب  اوا الناوع حياث  .10ة وفقت لمعتيير ريتضااة حخاتيا
لعادم وجااودب تجااتنس ياين ذفاارادب مجتمااا البحااث  ،الطب اااةالعشااوائاة العيناة فاي اينااة البحااث، والااه قمناات يتطاياا  

تقخااام ذفاارادب مجتمااا البحااث لطبقاات  غياار  الااو  يتميااا تاات ت ف وحداتااه، حيااث تعاارف  ااوا الأ ياارة الااى ذنهاات 
متجتنخااااة وت تحمااااا نفااااس الخصااااتئص، ويااااتم سااااحب العينااااة تتلشااااكا العشااااوائي البخاااااط ذو المنااااتيم ماااان نااااا 

 .11 ابقة

ــة -2-2-2 تيااد ماان تحديااد حجاام اينااة  ،لااى تحديااد نااوع العينااة المخااتخدمةطتتتضااتفة : الدراســة حجــم عين
ينخابة  ذ  مات يقادر، فاردب 411 ياا دبراساتنت ااددب ذفارادب ايناة الدراسة انط قت مان مجتماا البحاث، والااه فقاد حاددب

 مقخمين اا ابقت  المجتما نمت يلي:مجموع العمت   من 11%

 )اددب ذفرادب العينة(411البحث(                  )اد ذفرادب مجتما 141ابقة ا اترا  : ●

 )اددب ذفرادب ا اترا (                     س) اددب ذفرادب ا اترا  في العينة(491                   

 96=21111/141= 141(/411*491س= )

 96ومنه اددب ا اترا  في العينة =

 اددب ذفرادب العينة()411 )اد ذفرادب مجتما البحث(141ابقة امت  التحكم: ●

 س) اددب ذفرادب ذاوا  التحكم في العينة(   )اددب ذفرادب ذاوا  التحكم(           421                       

 00=21111/141=141(/411*421س=)

 .00ومنه اددب ذاوا  التحكم في العينة=
                                                           

، ترجمة يوليد ةحراو  وآ رو ، دبار القصبة للنشر، منهجية البحث في العلوم الإنسانية)تدريبات عملية(موريس ذنجرس،  9
  .266ل  ،2111حيدرة، الجاائر، 

، مجلة الروا  للدراست  العينة وأسس المعاينة في البحوث الاجتما يةيونخي ةاس، ةينتر ستماة، امتر  اتئشة،  10
 .011، ل2124، الجاائر، 2، العددب6وا نختناة، المجلداتجتمتةاة 

، مجلة نلاة الخدمة النمطية المنهجية في الرسائل الجامعيةراوية ينت ذحمد القحطتني، سعودب ين ضحات  الضحات ،  11
 . 110، ل 2121جتمعة الفيوم،  ،21اتجتمتةاة للدراست  والبحوا اتجتمتةاة، العددب 
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 ذفرادب العينة()اددب 411)اد ذفرادب مجتما البحث(              141ابقة ذاوا  التنفيو: ●

 س) اددب ذفرادب ذاوا  التنفيو في العينة( )اددب ذاوا  التنفيو(         411                              

 09=21111/141=141(/411*411س=)

 .09في العينة= نفيوومنه اددب ذاوا  الت

 .أدوات جمع البيانات -2-3 

نخاااهت فااي الحصااو  الااى ذا تاااتر ذفضااا الأدبوا  و ط  نجااتح ذ  تحااث المااي يتوقاا  طلااى حااد ناياار الااى     
نا دباة  اات التي تتواف  ما اااعة وذ داف الدراسة، لول  فت  اااعاة دبراساتنت تتطلاب اساتخدام اتسات ،المعطات 

تتتضاتفة الاى مختلا   الاى اليات رة محاا الدراساة لملماتم تمختلا  جواناهات، ذستساة لجماا الااتنات  الميدانااة
 : استخدام مت يليوالاه تم  ،الواتئ  المتحصا اليهت من قاا المؤسخة

المخااتخدمة لجمااا المعطااات  تغاارض التحقاا  مااان  الأدبوا ماان ذ اام  اات عتااار اتسااتي :بيايالاســت -2-3-1
وجه لأفرادب ايناة الدراساة ي، وااقة تتضمن مجمواة من الأسئلة مرتبة ت سلوب منطقي  ي ، وفرضات  البحث

مااان المجتماااا الأةااالي تغااارض التحقااا  مااان فرضاااات  البحاااث، وينتيااار مااان  اااؤتك  التاااي اساااتخرجهت البتحاااث
. وماان ذجااا احتاارام 12ث ا جتتااة الااى  ااوا الأساائلة تطريقااة يحااددب ت البتحااث حخااب ذ ااداف البحااالمخااتجوبين 

ذولهاات محااور الااتناات  الشخصاااة الااو   ينياات الااى ةااكا محااتور،ااادادب  ااوا الأدباة فقااد الخطااوا  المنهجاااة  
المتغير المختقا الأو  المتمثا في التخيير العق ناي حو  تضمن ذسئلة فة، ذمت المحور الثتني ذسئل16 ضمني

ذسئلة  ثتلثسؤات. يينمت تنتو  المحور ال 49وقد تضمن  من     تعدا رذس المت  البشر ، ،لعملاة التوظاف
فتضامن  راتاالمحور ال . ذمتسؤات 44وقد تضمن  ،المتمثا في رذس المت  اتجتمتاي المحور المختقا الثتني

سااؤات. فااي حااين  41ذساائلة المتغياار التااتتا المتمثااا فااي اتناادمتب الااوظافي للعااتملين تتلمؤسخااة، وقااد تضاامن 
  سؤات. 41وقد تضمن  ،ذسئلة متعلقة تتلأدباك الوظافي للعتملين تتلمؤسخةالى المحور الختمس  حتو  ي

 ،موضاوع الدراساةومؤةرا  مولاين الى مختل  ذتعتدب  ،سؤات 96 من في مجمواه اات اتست تشكاوقد     
 مفتوحة.ذسئلة نص  مغلقة و ذسئلة تولات ذسئلته يين ذسئلة مغلقة و 

                                                           
الأردب ،  ، دبار ةفتك للنشر والتوليا، امت ،مناهج وأساليب البحث العلميربحي مصطفى الات ، اثمت  محمد غنام،  12

 .12، ل2111
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 الوااتئ  المختلفاة التاي يتحصاا اليهات البتحاث مان مكات  قاتماه تتلدراساة  عتاارت الوثائق المختلفة: -2-3-2
مصاادرا ذستسااات ومهماات فااي املاااة جمااا الااتناات ، اسااتفدنت ماان الحصااو  اليهاات فااي معرفااة الجوانااب المختلفااة 
المتعلقاة تاتلمواردب البشارية ماان حياث ترنياتهات واااددب ت، وتوليعهات ياين الفئاات  المهنااة والأقخاتم وا دبارا  حخااب 

ة، ونافاة تنفيو مختل  الأنشاطة فاي طدبارة الهاكا التنيامي للمؤسخة، نمت استفدنت منهت في تحديد اينة الدراس
 المواردب البشرية نتلتوظاف والتاوين وار  تقيام ذدباك الأفرادب جمتةات وفردبيت. 

 .عامةال البيانات وتحليل معالجة -2-4

من      ،اينة الدراسةلأفرادب  عتمةمن      وا العنصر سوف نقوم تمعتلجة وتحليا ذ م الااتنت  ال       
  . الجداو  اتحصتئاة والتمثي   الااتناة

  (: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس.62الجدول رقم ) 

 الجنس لتكراراتا %المئوية النسبة

 كنر 163 %90.6

 ذنثى 17 %9.4

 المجموع 180 %100
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 دراساةال ايناة ذفرادبلغتلااة  تمثا اتتجتا العتم ،  %  90.6 ةخبن  ذ الجدو ياتنت       من ن حظ      
 تتلوحدة. الونور ينخبة مقترنة ضئيلة نخبة و ي ا نتا، جنس من 9.4 %نخبة مقتيا الونور، جنس من

 الفتر    وا طرجتع  حيث يمكن تخفر الااتنت  ا حصتئاة ان فتر  ناير يين الجنخين في اينة الدراسة،     
  اوا فاي المشاترنة ذو العماا فارل تااو   تنشاط فاي المجات  الصانتاي، حياث التاي المؤسخاة نشاتط لطااعاة

تاوفر متطلبات   تفرضفي  وا المجت  نمت ذ  اااعة الأامت   .تت نتا مقترنة للونور توجيهت ذكثر القطتات 
 قادرا قخام ا نتاتب  المنتةاب فاي تتطلب ذغلابو ، الفيايولوجي يدرجة نايرة الى الجتنب تعتمدوظافاة معينة 

 مقترناة يتواجاد تواجاد الاونور تعاددب نايار ويفارض  ا ناتا ، قادرا  ماا يتمتةاى ت  الأامات لتنفياو كايرة يدناة
 الجاودبة ومراقباة المخاتير مثاا الفنااة المنتةاب تعال تواجادا فاي تتساتثنتك جادا، محادودبال النخاو   العنصار
 .ا نتا تعددب مقترنة ذكار ينخبة الونور اددب تواجد يارر مت و و ا دبارية، المنتةب تعل ذو والنوةاة

 (: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن.63الجدول رقم)

   بالسنوات العمرية الفئات التكرارات %المئوية النسبة

 سنة29طلى20من 17 %9.4

 سنة39 طلى30 من 69 %38.3

 سنة49طلى40من 65 %36.1

 سنة وذكثر50 29 %16.1

%100 

 
180 

 المجموع

 



 ب ـمؤسسة أنابي -وماتـــدة ألتــوحي ـفة ـة الميدانيـالمنهجية للدراسالأسس  رابع:الفصل ال

166 
 

 
 النخبة الأكار لأفرادب العينة  تمثا سنة 39و 30 يين مت العمرية الفئة ذ  ذا ا الجدو      من ن حظ     

 للعمت   16.1%  ةنخب حين في ، 36.1 %نخبةي سنة 49و 40 يين مت العمرية الفئة تليهت  ، 38.3 %يا
 . سنة 29و 20 يين العمرية الفئة تمثلهت%  9.4 اي تقدرالنخبة الأقا  ذمت الخمخين، سن تجتولوا الوين
 حاوالي ذ  نجاد حياث الشابتب، مان العمتلااة للطبقاة المشاكلة العمرياة الفئاة ذ  ا حصاتئاةااتنت  المن  يتض 
و اي  الشاتتة، الفئات  اساتقطتب الاى اياترنيعكاس ال و او مات سنة، 49 لىط11 تين منفئال تمثا منهم%  75

 شيرتالأ رل، نمت  العمرية تتلفئت  مقترنة العما ضغوط وتحما الأامت ،  وا تمثا ال اتم الى دبرةالفئة القت
 لخاارا ل العمرياة الفئاة  اوا نمات تشاير طلاى امات كالمهناي،  اتساتقرار ذو تلنضاات فارادبالأ غتلاااة طلاى تمتاا
 ذو ذالى يت مختو في  وظتئ  الى الحصو  الى قدرة ذكثر جعلهمتو  المخؤولاة، التي تؤ لهم لتحما الاتفاة
 اويلاة، لفتارة العمات  اساتقرار تعادم تتلمؤسخاة ةاتتة امتلاة وجاودب تفخاير يمكان ذ ارل  جهة ومن طدبارية، ذدبوار
 وتحخاين موضاعيته تخاوية اادم تخااب ،المهنااة الفئات  مختلا  فاي العمات  تعال تصاريحت  حخاب و اوا

فئاة امرياة  ك نات تفاما هم.تعضا طااترا في يشتغا الو  العقد الترقاة ذو نوع حيث من سواك ،ضروفهم المهناة
 يفخار قاد مات و او العيناة، فاي اقليا اؤتك  ااددب ذ  طلاى تشايرو اي ، % 16.1تمثا نخابة وذكثر سنة 50 يين

العماا تخااب الياروف  ساو   فاي البقاتك  اؤتك فاي يواجههات ةاعوبت لوجاودب نتاجاة ذو المبكار،  تطلاب التقتااد
الأ ارل،  تتلفئات  مقترناة تواجدا الأقا الأولى للفئة تتلنخبة % 41يينمت  نتك فئة قليلة تمثا حوالي  .المختلفة
 اساتحداا اادم فاي والمتمثلاة الأ يارة، الخانوا  فاي المؤسخاة تنتهجهات التاي تتلخاتساة يمكان تفخاير تحياث 

كمات تعتاار مرحلاة  الشاتغرة، تعال المنتةاب لتعاويل الضارورة حتلاة فاي طت،  فللتوظاا جديادة منتةاب
 ذو دبائماة وظاتئ  الاى الحصاو  فاي ةاعوبة مات تشاكا  اوا المرحلاة غتلبات طك والعماا،  التعلاام انتقتلااة ياين
 .العما سو   في الشديدة المنتفخة لوجودب ذو العملاة الخارة لنقص متقدمة، نيرا

9.40%

38.30%

36.10%

16.10%

.توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن(:08)رقمالشكل
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 (: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي.64الجدول رقم ) 

 التعليمي المستوى  التكرارات %المئوية النسبة

 ايتدائي 5 %2.8

 متوسط 25 %13.9

 اتنو   87 %48.3

 جتمعي 49 %27.2

 الات دبراست  14 %7.8

 المجموع 180 %100

 

 

 
 

 27.2نخبةو  ،اتنو   المختول  كو   من دراسةمن ذفرادب اينة ال%  48.3ذ  ا االجدولأ     من يتض       
 مان  7.8 %ونخابة المتوساط، المخاتول  ذةاحتب مان13.9 %ونخابة الجتمعااة، الشاهتدبا  حاتملي مان %

 . ايتدائي مختول  لهم الوين العمت  من فقط 2.8 %نخبة تمثا يينمت الات، دبراست  ذةحتب

 و او وجاتمعي، ااتنو   مخاتوا م الدراساي  يتض  ذ  غتلااة ذفرادب العيناة ا حصتئاة المعطات  في ضوك      
تحصلت الى  التي المؤسخة، حيث تاو  الفئة في العمتلاة الفئت  اند التعلامي المختول  ارتفتع مت يد  الى
 ذو فنااة مهاترا  تتطلاب وظاتئ  فاي تااو   كمات المهنااة، الحااتة مان المبكارة المراحاا فاي غتلبات مخاتول ااتنو  
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ذمات  .المتخصصاة العتملة القول  الى تعتمد ا نتتجاة، التي القطتات  من العديد في ذستساة فئة و ي حرفاة،
 الاوين ذكتدبيمااة، وتشاما تخصصات  تتطلاب وظاتئ  تااو  فاي مات الفئاة التاي تحماا مؤ اا جاتمعي غتلبات

 طت ذ  وجودب .الثتنو   المؤ ا كو   تتلأفرادب مقترنة طدبارية منتةب ذو ،ذالى توظاف فرل طلى اتدبة يتطلعو  
 اوا  تتطلاب التاي الوظاتئ  مرتفعات الاى تنتفخات يفارض مؤ اا جاتمعي الاى الحتةالين الأفارادب مان الاثيار

 متخصصاة متقترباة المااة تماؤ    امتلاة تخاتقطب كمات تاد   اوا النخاب الاى ذ  المؤسخاة الماؤ   ،
 وساتئا فاي الاايرة والتطورا  ساتستهت ومواكبة ما التجتوب الى قتدبرة ،والصاتنة ا ةراف مجت  في ومؤ لة
 13.9 %تمثاا المتوساط المخاتول  فئاة مان ذةاحتب فاي حاين  ناتك .ا نتتجااة العملاة التي تحتتجهت ا نتتب

 ت المتوسط التعلام ذ  يد  الى التوليا الأ رل، طت ذ   وا تتلفئت  مقترنة العينة في تمثي  ذقا و ي ،هممن
فنااة  مهاترا  كا  وظاتئ  فاي المخاتول   اوا ذةاحتب يكاو   العتملاة، حياث القاول  قتاادة من جاكا يشكا ياا 

 2.8 %نخبة اتيتدائي تمثلهم المختول  في حين ذ  ذةحتب و  .ذالى ذكتدبيماة مؤ    تتطلب ذو ت اتدبية،
 منخفضاة وظاتئ  فاي غتلبات الفئاة يكاو  تواجاد  اوا ، حياثجادا منخفضاة نخابة و اي ،ذفارادب العيناة مان فقاط

 مخاتول  نلتحخا العاتم التوجاه ذيضات تعكاس ذ  ويمكان اناد تعال العمات  المتقادمين فاي الخان. ذو المهاترا ،
 امومت وفي الطبقة العمتلاة الى وجه الخصول. المجتما في التعلام

 يمثا حيث العما، سو   في التعلام مختويت  ارتفتعو  التعلام تحخن نحو واض  توجه  نتكنختنتا ذ        
جتمعااة ةاهتدبا   يتطلب حتلات التوظافوتاين ذ   .نخبة نايرةالثتنو   والمختول  الجتمعاة الشهتدبا  ذةحتب

 التقادم مواكباة الاى قاتدبرين ذفارادب لت  ياا المخاتمرة الحتجة ذيضت وياينمتخصصة،  مرنا ومعت دمن ةهتدبا و 
  .المجتت من العديد في التانولوجي ذو المهني

 (: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الاقدمية المهنية.65الجدول رقم )

 تتلخنوا  المهناة الأقدماة التارارا  %المئوية النخبة

 سنوا 10 طلى 1من 41 %22.8

 سنة20 طلى 11 من 86 %47.8

 سنة30 طلى 21 من  48 %26.7

 سنة30 من ذكثر 5 %2.8

 المجموع 180 %100
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 تنتمي التي الدراسة االنخبة الأكار لأفرادب اينة تمثا  47.8%نخبة ذ  الجدو  ياتنت      من ن حظ     
 %ونخابة ،سانة30طلاى21 فئاة تمثاا  26.7 %نخابة تليهات سانة،20طلاى11 ياين مهنااة ذقدمااة لهات التاي للفئاة

 نخابة وذكثار سانة30 لهات التاي الفئاة تمثاا يينمات سانوا ،10طلاى سانة مان ذقدمااه لهات التاي فئاةال مان   22.8
 .%  2.8ب تقدر ضئيلة

وجاودب التاي تااين  ،الدراساة ايناة لأفارادب المهناة الخارة ان مهمة معلومت  تقدم ذا اا حصتئاة  الااتنت      
  الأولاى متنخااتهسانة، حياث تمثاا الفئاة  11الاى 44لفئتاين مان ل تنتماي الدراساة ذفارادب ايناة نخابة نايارة مان

 طلاىطضاتفة . اويلاة طلاى متوساطة مهنااة خاارةل  العيناة ذفارادب نصا  امات ك قراتاة يعناي مات و او،  % 47.8
 وامات ك قاتدبياة، ذو طدبارياة املهام مان  ا   تاولي وظاتئ  تمجات  متقدماةساتقرار مهناي و اارة ت همتح ااق

تتساتقرار ساو   نمات يمكان ذ  يفخار .ومتنوااة معقادة مهاتم ذدباك الاى قاتدبرين تجعلهام التاي العملااة المهاترا 
 لهات التاي فاي حاين تمثاا الفئاة .اويلاة لفتارا  وظاتئفهم فاي ل ساتمرار الأفرادب دبفا ممت ستتقة فترا  في العما
  اوا النخابة الاى تاولي الأفارادب منتةاب يمكان ذ  تاد و ،  26.7 %ة نخابةسان 30 ط  21 ياين مهناة ذقدماة
 توجاه استمرارية وتعكس،   ارة الأقا للأجات  والتدريب التوجاه الى القدرة ولديهم متوسطة، طدبارة ذو طةرافاة
 يين مهناة ذقدماة لهت التي الفئة ذمت .الوقت مرور ما متنواة  ارا  اكتختب ذو الوظافاة الترقاة نحو الأفرادب
الخاتتقتين،  تاتلفئتين مقترناة ذقاا اماا  اارة لاديهم الاوين الأفارادب تضام % 22.8 نخااتهت سانوا  10 طلاى سانة

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

إلى 1من
سنوات10

إلى 11من 
سنة20

إلى 21من  
سنة30

سنة30أكثر من 

يةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأقدمية المهن(: 10)الشكل رقم

التكرارات



 ب ـمؤسسة أنابي -وماتـــدة ألتــوحي ـفة ـة الميدانيـالمنهجية للدراسالأسس  رابع:الفصل ال

170 
 

 الخاو  والاتحكم فاي دبا اا متعاددبة لمجاتت  اتستاشاتف مرحلاة فاي يكوناو   قاد الفئاة  اوا فاي الأةاختل
 دبارياةا  مخاؤولات ال تحماا الى القدرة ذو التخصص التحكم في لديهم يكو   ت قد ولان ،الأستساة المهترا 
و اي ، %  2.8جادا تقادر ب  ضائيلة نخابة وذكثار سانة 30 مهنااة ذقدمااه لهات التاي الفئاة يينمات تمثاا  العتلااة.
 وظاتئ  ذو رفاعاة منتةاب طلاى توةالهم غتلبات للغتياة، اويلاة مهنااة  اارة لاديهم  اؤتك معيام ذ  طلاى تشاير
 في الأفرادب غتلااة ذ  الى الضئيلة النخبة ، ويمكن تفخير  وامخيرتهم المهناة الطويلة تخاب ، تالا طةرافاة
   جدا. اويلة لفترا  القطتع ذو الوظافة نفس في البقتك طلى يميلو   ت المؤسخة

 والتطاوير التحاديث فارل اان البحاث يوجاب ضارورة ،مهناي اساتقرار وجاودب حتلاة اساتنتتب يمكان امومات    
الفئات   اساتقطتب الاى المهنااة، نمات يوجاب الاى المؤسخاة العماا الأقدمااةحخاب  الفئات  جمااا فاي للأفارادب
تصافة  هتاادم تواةالو  المهنااة واستحداا منتةب جديادة تجنبات للقطاعاة ياين الأجاات  العما، سو   من الشتتة

 سلخة دبا ا المؤسخة.

 .الدراسة حسب الفئة المهنية(: يبين توزيع أفراد عينة 60الجدول رقم)

 المهناة الفئة التارارا  % المئوية النخبة

 تنفيو او   56 %31.1

 تحكم او   55 %30.6

 طاتر 69 %38.3

 المجموع 180 %100
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 لفئاة تنتماي التاي فارادب ايناة الدراساةذغتلاااة  تمثاا% 38.3نخابة ذ  الجادو   اوا  ا   مان ن حاظ     
 . التحكم ذاوا  فئة من 30.6 %ونخبة ،التنفيو ذاوا  تمثا 31.1 %نخبة تليهت ا اترا ،

 الأكثار الفئاة ذ  طت ،مان حياث التمثياا العمتلااة الفئات تااين التقاترب الاايار ياين  ا حصاتئاة المعطاات      
 انجاتل واار   المؤسخاة نشاتط طااعاةت ويفخار وجاودب  اوا الفئاة ،% 11 التاي تقاتربا ااترا   فئاة  ي نخاات

 ااار متطاورة ياراما اريا  اان تخاير التاي والمتطاورة الحديثاة الات  اساتخدام الاى تعتماد التاي ،الأامات 
العملااة،   اوا الجياد فاي الاتحكم مان تمكانهم اتلااة ماؤ    يملااو   ذفارادب وجودب ضرورة رضممت يف الحتسوب،

يعكس  اوا ذ مااة كمت يمكن ذ   ،مت قد يشير طلى اااعة تنياماة تعطي ذ ماة للافتكا  التخصصاة وا دبارية
وجاااودب تاتماااا  تمثاااا  ،%14.4ذااااوا  التنفياااو نخااابةفاااي حاااين تمثاااا فئاااة  .التوجااااه وا ةاااراف ضااامن المؤسخاااة

غتلباات ماات تاارتبط تتلمهااتم العملاااة والروتيناااة التااي تعتمااد الااى تطاياا  الأواماار والتوجيهاات   ،وتفااتو  فااي المهااتم
  .الصتدبرة من ا اترا ، ممت يد  الى دبور تنفياو  جاو ر  يتطلاب دبامات مخاتمرا وتنخااقت ماا الفئات  الأ ارل 

مان تنفياو المهاتم وفقات  تتولى غتلبت مهتم الرقتتة والت كد حيث،  %11.9 نخبة في حين تمثا فئة ذاوا  التحكم
يعتااار مهتمهاات حيوياات فهااي وساااط يااين التخطاااط والتنفيااو، ماات يعكااس دبور اات فااي تحقياا  اتنضاابتط و للمعااتيير، 

 .والجودبة في العما

تااد   ااوا  الااتناات  الااى وجااودب يناااة  رماااة تخااودب ت فئااة ا اااترا ، مماات قااد يعكااس قامااة اتلاااة للت  يااا      
ي الثقتفااة المؤسخاااة، ووجااودب نخااب متقتربااة يااين فئااة ذاااوا  التنفيااو وفئااة ذاااوا  الأكااتدبيمي والخااارة ا دباريااة فاا

التحكم قد يعكس نوات من التوال  في ذدبوار الرقتتة والتنفيو دبا ا المؤسخة،  وا الفئات  تاؤدب  طلاى تفاتا   
ة اجتمتةاااااة محااااددبة دبا ااااا المؤسخااااة، حيااااث تاااااو  الع قاااات  يااااين ا اااااترا  وذاااااوا  التنفيااااو غتلباااات امودبياااا

31.10%

30.60%

38.30%

.توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفئة المهنية(: 11)رقمالشكل

عون تنفيذ عون تحكم إطار
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وتوجيهاة، يينمت تتميا ا قة ذااوا  الاتحكم تت ةاراف المبتةار، ممات يمكان ذ  ياؤار الاى التمتسا  الاوظافي 
والاه يمكان القاو  ط   اوا التولياا يخالط الضاوك الاى ينااة تنيامااة تمياا  .والشعور تتلمختواة يين الموظفين

تم لانااه يتطلااب ذيضاات طسااتراتاجاة طلااى التخصااص والتقخااام الااوظافي، الأماار الااو  قااد يخاات م فااي وضااوح المهاا
  .للتواةا المختمر يين الفئت  المختلفة لضمت  تحقي  الأ داف تفتالاة

 (: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة الأسرة.60الجدول رقم)

 الأسرة اااعة التارارا  % المئوية النخبة

 ممتدة 54 %30

 نووية 115 %63.89

 يجب لم 11 %6.11

 المجموع 180 %100

 

       

 سرذ لىط ينتمو   دراسةال اينة لأفرادب العتم اتتجتا تمثا %  63.89 نخبة ن حظ ذ  الجدو      من     
 .يجب لم منهم 6.11 %نخبة فامت ممتدة، ذسر طلى ينتمو   منهم %  30 نخبة مقتيا نووية،

حياث تشاير طلاى ذ  غتلاااة ذفارادب ايناة الدراساة ينتماو  الأسارة،  تطااعة ا حصتئاة ذا ا الااتنت تتعل        
  وا النوع من ذ  طلى آ رين، تشير ذفرادب وجودب وذافتلهمت دبو   الاوجين من اتدبة نووية، التي تتاو   ذسر طلى
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.توزيع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة الأسرة(:12)الشكل رقم

التكرارات
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 واتقتصاتدبية نيارا للياروف اتجتمتةااة الأفارادب مان العدياد يفضاا ذو يضاطر حيث الختئد، و  ذةب  الأسر
 طلى الحتجة يقلا قد مت و و قرب طلى العما،ذاستق لاة، مثا ا قتمة في مكت   ذكثر معاشاة ذنمتططلى اتبتع 

ذفارادب العيناة  مان%  30 فاي مقتياا نخابة .الاوا  الاى واتاتماتدب التنقا سهولة تخاب ممتدة ذسر ضمن الحاتة
 نحاو اتجت ات تعكاس الأقاا النخابة واحاد،  اوا جياا مان ذكثار مان ادبذفارا تضام ذسار و اي ينتمو  لأسر ممتادة،

 اجتمتةااة اواماا الأحاات  تخااب تعال وتراجاا فاي ،للأفارادب اليومااة الحااتة فاي الممتادة الأسارة دبور صتقلا
 طمات ممتادة، ذسار فاي يعاشاو   ياالاو   ت ذ  تعال الأفارادبتاد  الاى  النخابة  اوا طت ذ   .متعاددبة واقتصاتدبية

المناتا ،  تعال فاي مت ةالة تاا  مت العتئلاة الأنمتط  وا لاو   ذو الثقتفاة، ذو اتجتمتةاة اتاتبترا  تخاب
 ذو الأسار   للتعتو   ذكار حتجة  نتك تاو   ذ  يمكن حيث ،التقليدية المجتمعت  في ذو الريفاة المنتا  مثا

فامت  نتك نخبة   سنت. الأةغر اتجتمتاي لأفرادب ت من الأجات  الدام من نوات وتمن ، المشترنة المخؤولات 
 الاى لأفارادبا اادم قادرة تعكاس قد ولانهت ةغيرة نخبة و ي الأسرة، نوع يحددبوا لم الوين العينة من  6.11%
  .دبقي  تشكا العتئلي وضعهم تصناف

 (: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مكاي الإقامة.68الجدول رقم)

 الإقامة مكاي التكرارات % المئوية النسبة

 ريف 21 %11.7

 حضري  شبه 47 %26.1

 حضري  112 %62.2

 المجموع 180 %100
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 الاوين ذفرادب اينة الدراساة لأغلااة تتلنخبة العتم اتتجتا تمثا%  62.2نخبة ذ  الجدو      من ن حظ    
 ساجلت حاين فاي حضارية، ةابه مناتا  فاي يقطناو  هم مان26.1 %نخابة تليهات حضارية، مناتا  في يقطنو  
 . ريفاة منتا  في ي امو   العينة ذفرادب من  11.7% نخبة

تحليا  اوا حيث ذ   حضرية، منتا  طلى ينتمو   ذفرادب اينة الدراسة غتلااة ذ  تاين ا حصتئاة الااتنت      
 . اوا التولياا الاى تاؤار والجغرافااة، التاي اتجتمتةااة الخااتقت  لفهام جواناب اادة في النير الااتنت  يتطلب

 في تخت م قد المد  في الحاتة ذ  ذكار، نمت سكتناة كثتفة تشهد الحضرية المنتا  حيث تد   وا النخبة ذ 
 وااتماتدب الحضارية، المناتا  مان المؤسخاة قرب موقاا طلى راجا ذفضا للأفرادب، و وا معلومتتاة مصتدبر توفر

 المناتا  وا  لأينتك الأفضلاة يمن  مت و وا العتملة، اليد استقطتب في المحلاة التشغيا ونتلة الى المؤسخة
 ذقاا تمثاا رباا ذفارادب العيناة، و اي الحضارية ةابه المناتا  فاي القاتانين نخابةذ  في حين   .المنتةب لشغا
 وجاودب طلاى شايري . و او ماتالعيناة ذفرادب من نخاات كايرة ةريحة تمثا تيا لانهت الحضرية، من المنتا  تكثير
 قاد التاي والخادمت  المرافا  تعال توجاد حياث المناتا ،  اوا فاي والحضارية الريفااة الحااتة ياين نخااي تاوال  
 التحتااة الانااة تعال الاى تتاوفر قاد المناتا   اوا ذ  مان الرغم والى .والريفاة الحضرية يين مشترنة تاو  

 ناتك فئاة  ذ  فامت .تنوات ذقا التعلام ذو العما فرل ممت يجعا تطورا ذقا تاو   مت تبغتل ذنهت طت ،اةوالخدمتت
المخات مة  نهت تمكتإ مختلفة  الريفاة، تد  الى وجودب اواما المنتا  في القتانين تمثا  11.7 %ا ينخبةذق
مصاتدبر  طلاى الوةاو  ةاعوبة ذو ،اتتصت  وستئا قصون التحتاة الاناة محدودبية اتنخفتض، تشما  وا في

 قا فرةت.ذالمنتا    وا في الأفرادب تجعا التي المعلومة وفرل التوظاف
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.توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مكان الإقامة(:13)الشكل رقم

التكرارات
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 الحضارية وةابه الحضارية المناتا  ياين النخاب تولياا فاي واضا  تباتين    ناتكذوامومات يمكان القاو      
 تتلعواماا مرتبطات كلا  يكاو   ذ  يمكان ، نماتتمثاي  الأكثار  اي الحضارية المناتا  تياا حياث والريفااة،

 الوظتئ . التعلام، توفر مثا واتقتصتدبية اتجتمتةاة

 الذي يشتغل في إطاره.(: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع العقد 69الجدول رقم )

 العقد نوع   التكرارات المئوية النسبة

 المدة( محددب غير دبائم) اقد 138 % 76.7

 المدة( مؤقت )محددب اقد 42 % 23.3

 المجموع 180 % 100

 

    

تمثاااا اتتجاااتا العاااتم لأفااارادب ايناااة الدراساااة الاااوين  % 69.6ن حاااظ مااان  ااا   الجااادو  ذاااا ا ذ   نخااابة       
 من ذفرادب العينة يشتغلو  تعقودب اما مؤقتة.% 21.1يشتغلو  تعقودب اما دبائمة، في مقتيا 

العيناة فاي ناوع العقاد، حياث يشاتغا الأغلاااة  ذفارادب ياين تواضاح ناتتبتي ذاا ا ا حصاتئاة الااتنات  تيهار     
 وظافات ذمتنت  وا العقودب تمنحهم حيث نخاي، وظافي استقرار لديهم  ؤتك ذ  تعقودب دبائمة، يمكن ذ  يد  الى

 والماايات الطوياا، المادل الاى العماا ضامت  تخااب جاوتت ذكثار ار  اات المؤقتاة، وتعتاار تاتلعقودب مقترناة ذكاار
 الاايرة المؤسخت  في ذو العتم القطتع في ذكثر العقودب  وا العقودب، تنتشر من النوع  وا تراف  قد التي الأ رل 
 اماا ا قاة يناتك فاي الرغباة وتعكاس، لاديهت العتملاة القاول  اساتقرار الاى الحفاتظ تفضاا التاي متلاات، المختقرة
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.في إطارهالدراسةنوع العقد الذي يشتغل أفراد عينة (:14)الشكل رقم

التكرارات



 ب ـمؤسسة أنابي -وماتـــدة ألتــوحي ـفة ـة الميدانيـالمنهجية للدراسالأسس  رابع:الفصل ال

176 
 

فاي حاين  ناتك فئاة  .العتلااة والافاتكا  الخارا  كو   الأةختل تستقطتب  وا العقودب تقدم كمت .الأمد اويلة
 الوظافي، قد اتستقرار في يهشتةة يوجودب يمكن تفخير تمؤقتة،  تعقودب تقدر تحوالي ربا  ذفرادب العينة يعملو  

 فاي قياودب دبو وجاتاد  الاى  ذو،  ةاديدة تمنتفخاة تتمياا التاي العماا ذساوا  فاي ةايوات ذكثار العقاودب  اوا تااو  
 الدائم. التوظاف

 مان اات  مخاتول  طلاى يشاير ممات دبائماة، تعقاودب يعملاو   الأفارادب غتلاااة ذ  الااتنات   اوا تحلياا يااين      
المؤقتاة  العقاودب نخابة تياا كلا  دبائام، وماا وتوظااف مخاتقرة اماا ييئاة وجاودب يعكاس الاوظافي، وقاد اتساتقرار

 الوظافي الأمت  نقص مثا العقودب، يتل  العتملو   الأفرادب يواجههت قد التي التحديت  في النير وتختداي تفتة
  .يالوظاف ذدبائهمو  اندمتجهم  واتمتاتلا ، ومت لهت من انعكتست  الى

 (: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مدة البحث عن المنصب.16الجدول رقم)

 عمل عن البحث مدة التكرارات المئوية النسبة

 سنة من ذقا 61 % 33.9

 سنوا 3طلى1من 84 % 46.7

 سنوا 3 من ذكثر 35 % 19.4

 المجموع 180 % 100
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 مت اما ان تحثهم مدة ت   ذجتيوا دراسةال اينة ذفرادب من 46.7 %نخبة  ذ  الجدو      من ن حظ      
 تجتول  منهم  19.4 %ت نخبةيينم سنة، من ذقا تحثهم مدة منهم %  33.9، ونخبةسنوا 3 طلى سنة يين
  .سنوا 3 اما ان تحثهم مدة

 تحاثهم مادة كتنات الاوين غتلاااة تمثاا دراسةال اينة ذفرادب من 80 %  نخبةذ ا حصتئاة المعطات  تاين     
 نتاجاة ،قلا  حتلاة فاي ياد ا اماا اان البتحاث تجعاا متوساطة مادة و ي سنوا ،3و سنة وبين سنة من ذقا
 قاد النخابة  اوا اتجتمتةااة، مكتنتاه يواساطته ويحقا  البطتلاة وضاعاة مان يخرجاه منصب الى حصوله ادم
 فتارة  ا   م ئماة وظاتئ  الاى العثاور الأفارادب الاى الصاعب مان تجعاا اقتصتدبية تحديت  الى دبلي  تاو  
 النماو وضاع  الألمات  اتقتصاتدبية اان تنتتجا كاو  ي يمكان ذ  الوظافااة الفارل قصايرة، فتا  ر لمنااة

 اان الباتحثو   يمتلاهات التاي والمهاترا  العماا ساو   فاي المطلوباة المهاترا  ياين فجاوة ذو وجاودب اتقتصاتدب ،
 خريجايل اايارال عاددبالنتتجاة اان ال ،العماا ساو   يشاهد ت التاي الشديدة المنتفخة تخاب تفخير ت ويمكن اما،

 فاي يفاار اماا اان البتحاث يجعاا مات و او المتخصصاة، التااوين ومعت اد ومراكاا ةالجتمعاا المؤسخات 
 الاى الحصاو  فاي فرةاه وتعاال ماتادةل يمتلاهات التي ،اتجتمتةاة الع قت  ةبكة مثا الطر   كا استغ  
  .منصب

  اؤتك يمثاا قاد سانة، مان قااذ العماا اان تحاثهم مادة كتنات العيناة ذفارادب الاث تمثاا فئاة  ناتك حاين فاي    
 كمت ذكار، تخراة وظتئ  طيجتدبفرل  اليهم تخها ستتقة  ارا  ذو اتلاة، مؤ    تمتل  اجتمتةاة ةريحة
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عن منصب عملالأفرادمدة بحث(:15)الشكل رقم

التكرارات
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 فارل الى العثور اليهم يخها ممت ذسرع، تشكا العما سو   تغيرا  ما التااف الى القدرة يهملد يكو   قد
 قاد سانوا ، 3 تحاثهم فتارة تجاتول  العينة ذفرادب  مس حوالي تمثا فئة  نتك حين في. و قصيرة فترة في اما
 الماؤ    ذو المحادودبة الخاارا  كو   للأفارادب كتفااة وظافاة فرل توفر ادم مثا اوائ  وجودب طلى  وا يشير

 .المجتما من معينة فئت  تهماش الى مؤةرا يكو   ذ  يمكن نمت، المنخفضة

 فاي الأفارادب تواجاه معقادة واقتصاتدبية اجتمتةااة تحديت   نتك ذ  ذا اتحليا الااتنت       من نختنتا     
 اان يبحثاو   الاوين فاتلأفرادب الفئات ،مختلا   ياين ذ  تعكاس وجاودب فاوار  اجتمتةااة يمكنهات كمات العماا، ساو  
  الوين تفتقرو  لشبكة ا قت  متنواة تمكنهم من تحقي  كل .  من يكونو   قد اويلة لفترا  اما
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  : خلاصة الفصل

تعتاار مان ياين المؤسخات  الرائادة فاي مجات  تخصصاهت، مؤسخة اليمكن القو  ذ    تتم  وا الفصا وفي     
لمختلا  المحاتور المتعلقاة يهات، مان حياث  الشاتملة دبراساتنت وبعاد، نتجات موالممو  الرئاخي للخو  الوانااة تتل

، ارت ينت ال اتم يدراستنت الميداناة الاى ذ ام وحاداتهت مان حياث المهاتم و صتئص الترنيبة البشريةالنش ة والمهتم 
ابقنات مان   لهات مختلا  ا جاراكا   ااتم ، 180 مان كوناةم الدراساة ايناة حياث نتنات والتعادادب البشار ،

 الاونور فئاة مان مؤسخاةتتل غتلاااة ذفرادبايناة الدراساة ذ  طلاى توةالنتالدراسات ، و المنهجااة لل ااتم تمثاا  اوا 
 كاونهم طلاى تت ضاتفة  واضالات، يادنات جهادا يتطلاب الو  المؤسخة، نشتط لطااعة راجا و وا   88% ينخبة
 طلاى تت ضتفة ، 52% تفو   ينخبةوجتمعي  اتنو   تعلامي مختول  ذةحتب من وذغلاهم الشبتب، فئة يمثلو  
 .المنطقة نفس  نتمو  طلىوي ،62.67% ينخبة سر نوويةذطلى  ينتمو    مهممعيذ  

 ،اتستمترةطلى ارض وتحليا مختل  الااتنت  التي تم جمعهت اار  ة  الموالاو وسوف نتطر  في الفص      
 .وتحليلهت للوةو  طلى ذ م النتتئا المتعلقة تفرضات  الدراسة

 

 

 



  للعاملين. يوظيفالاندماج العلى مال البشري رأسال لأثر لبياناتاعرض وتحليل  الفصل الخامس:
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .تمهيد

 الشباب وطرق البحث عن عمل.-1

جراءات عملية التوظيف.  -2  رأس المال البشري وا 

 رأس المال البشري وتحقيق عملية الاندماج بالمؤسسة.    -3

 خلاصة الفصل.
 



 للعاملين.الاندماج الوظيفي على الرأسمال البشري الفصل الخامس: عرض وتحليل البيانات لأثر 
 

181 

 

 تمهيد: 
الذي يمتلكه لرأسمال البشري ل تأثيرالتي تفترض أن هناك  الفرضية الأولى،ب والمتعلقلدراسة امن  في هذا الفصل     

وقصد الالمام والتفصيل أكثر لتوضيح هذا  ،الاندماج الوظيفي في المؤسسة العمومية الاقتصادية الأفراد في تحقيق
طرق بحث الشباب تحليل مجموعة من النقاط، المتمثلة في  سنسلط الضوء على، ةفرضيالل أبعاد هذه من خلاالأثر 

ع وكيفية معرفتهم بعروض العمل وطرق ايدا ،عن مناصب عمل، والدوافع التي دفعتهم للبحث عن عمل بالمؤسسة
 كما يلي: هاوتحليل هايتم عرضملفات ترشحهم للعمل بالمؤسسة. حيث 

 .طرق البحث عن عملو الشباب  -1
تحسين مكانتهم الاجتماعية، من محاولة لى إيسعى أفراد المجتمع على اختلاف وضعياتهم الاجتماعية والمهنية      

لذلك، حيث تختلف طرق  متوصلهو  مكنهمتاستغلال أي فرصة  محاولينعمل،  منصبلحصول على ل سعيهمخلال 
، وحسب الامكانيات واحد منهمالتي يتواجد بها كل وف والظر من شخص لآخر، حسب الوضعية عن عمل البحث 

     من خلال عرض وتحليل الجداول التالية: سنتناولهالمتاحة له، وهو ما  مواردوال
 .قبل الالتحاق بالمنصب تهموضعيحول  إجابات أفراد عينة الدراسةيبين  (:11الجدول رقم)  

 المئويةالنسبة  التكرارات الوضعية قبل الالتحاق بالمؤسسة
 34.4% 62 موظف
 50.6% 91 بطال

 15% 27 إجابة أخرى
 100% 180 المجموع

    
كانوا في حالة بطالة قبل التحاقهم بالمؤسسة، في  لدراسةمن أفراد عينة ا % 5..6أن  أعلاه تضح من الجدولي     

 أخرى إجابة أجابوامنهم % 56 وفي حين أن نسبةمنهم كانوا موظفين في مؤسسات أخرى، % 43.3 نسبة حين أن
       .حرة لأعما ةمارسم أوتكوين ل تهمعبروا من خلالها على مزاول

 .بالمؤسسة التحاقهمقبل  أن أكثر من نصف أفراد عينة الدراسة كانوا في وضعية بطالة الإحصائيةالمعطيات  تبين    
دور تراجع  نتيجةالوظيفية، أو  نقص الفرص تتمثل فيوجود مشكلات هيكلية في سوق العمل، ب يمكن تفسيروهو ما

 ريتفسيمكن  كما .أكبر عدد ممكن من طالبي العمل في استقطابفي السوق  ناشطةالبعض القطاعات الاقتصادية 
 كوينمع متطلبات سوق العمل، وهو ما قد يتطلب تعزيز سياسات التالعلمية  المؤهلاتفق  تواعدم ب هذه النسبة المرتفعة
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عادة التأهيل المهني الاجتماعية  ةفئالأو الموقع الجغرافي  ،مثلالمختلفة أن يكون للعوامل الاجتماعية  أيضا نيمكو  ،وا 
 .من معدلات بطالة أعلى اواجتماعي يااقتصاد الهشةما تعاني الفئات  اغالبف ،معدلات البطالة ارتفاعدور كبير في 

 فضلوا الالتحاق بالمؤسسة، أنهم إلاسسات أخرى في مؤ  كانوا موظفين دراسةحوالي ثلث أفراد عينة ال نجد أن حين في
أو ظروف عمل  ،عن فرص أفضل ثالأفراد بين المؤسسات بحل على ظاهرة التنقل الوظيفي اقد يكون هذا الرقم مؤشر 

مستقرة غير  وجود بيئة عملأو  ،مؤهلاتهم وتخصصاتهم تتوافق معنتيجة لعدم حصولهم على مناصب  ،ملائمةأكثر 
تطوير مهاراتهم أو  لحصول على عقود دائمة،لعقود مؤقتة غالبية الذين يشتغلون ب يسعىحيث  .تغييرالتدفعهم إلى 

نخفاض الحوافز انتيجة ، تحسين أوضاعهم المهنية والاجتماعية تساعدهم على والبحث عن تحديات وفرص جديدة
 هذه النسبة ريفستكما يمكن  ،أخرى أو لأسباب في مؤسسات عملهم السابقة نوية التي كانت تقدم لهمالمادية والمع

بينما  فراد الذين يمتلكون خبرات سابقة للاستفادة منها في شغل المناصب الشاغرة.لى استقطاب الأإبسعي المؤسسة 
بغرض الحصول على مؤهل  متنوعة بين من كانوا يزاولون دراسة أو تكوينا إجابتهممنهم كانت  % 56 تهما نسب نجد

حرة تتسم بعدم الاستقرار  أعمالا، وبين من كانوا يمارسون ية تطوير رأس المال البشريمما يعكس أهم ،علمي
 .بالمؤسسةمستقرة يتخذونها كحلول مؤقتة لوضعيتهم لغاية حصولهم على مناصب عمل  ،والديمومة

 د المجتمعلجميع أفرا ةغير متاحعمل الحصول على منصب إمكانية أن الاحصائية المعطيات تحليل نستنتج من      
يمثل الأفراد حيث  ،وأن هناك فوارق اجتماعية واقتصادية تؤثر على توزع الأفراد بين البطالة والعمل ،بنفس الفرص

 ،العاطلون نسبة كبيرة، وهو ما قد يشير إلى وجود تحديات تتعلق بتهيئة الظروف الملائمة لدخولهم سوق العمل
كما ، قد يفتقر إلى الاستقرار هولكن ،لدى بعض الأفراد سوق عمل مرنوجود  المتنقلين وظيفيا تعكس نسبةبالمقابل 

، التي قد الجنسالتعليم، الطبقة الاجتماعية و ك المختلفةتحليل العوامل الاجتماعية  ضرورة اأيض النتائجتظهر هذه 
  ا.تساهم في تحديد فرص العمل والوصول إليه

 

 

 



 للعاملين.الاندماج الوظيفي على الرأسمال البشري الفصل الخامس: عرض وتحليل البيانات لأثر 
 

183 

 

    .حسب الجنس المؤسسةب لبحث عن عملإلى ا دالأفرا تي دفعتالافع و الد يبين (:12الجدول رقم)
 الجنس لمؤسسةباالبحث عن عمل دافع  المجموع

سمعة 
 المؤسسة

ليس لديك 
 بديل

وجود أصدقاء 
 ومعارف

وجود امتيازات 
 وحوافز

توافق شهادتك 
 مع المنصب

163 
100% 

14 
8.6% 

60 
36.8% 

17 
10.4% 

8 
4.9% 

64 
39.3% 

 ذكر

17 
100% 

0 
0.0% 

4 
23.5% 

2 
11.8% 

1 
5.9% 

10 
58.8% 

 أنثى

180 
100% 

14 
7.8% 

64 
35.6% 

19 
10.6% 

9 
5.0% 

74 
41.1% 

 المجموع

     
بناء على لمؤسسة بااختاروا البحث عن عمل  لدراسةمن أفراد عينة ا% 35.5 نسبة نلاحظ من خلال الجدول أن     

  .من جنس الذكور % 4..4ناث ونسبة من جنس الإ % 65.5، تدعمها نسبة مع المنصب ةالعلمي تهممؤهلاتوافق 
م وجود بديل آخر مطروح في سوق العمل، اعدنلانظرا المؤسسة ب منهم اختاروا البحث % 46.5 نسبة في حين أن

 سببيتمثل منهم % 5..5 هناك نسبةفي حين و   .من الإناث %54.6من الذكور ونسبة  % 45.5تدعمها نسبة 
من  % 3..5ونسبة  من الإناث % 55.5 نسبة هم ومعارفهم، تدعمهائقاوجود أصد فيالمؤسسة ببحثهم عن عمل 

وجود امتيازات وحوافز سمعة المؤسسة و  استقطبتهم % 8.5 نسبةو  % 6أيضا هناك فئة نسبتها بين وفي حين .الذكور
 عن عمل بها.    للبحث

ستهداف لأفراد على اختلاف جنسهم لاالدوافع التي تدفع ا تعددبوضوح  تبينللجدول أعلاه   الإحصائيةت نايابال     
 تصوراتقدم لنا و اجتماعية واقتصادية وثقافية، مختلفة، وامل بعالدوافع تتأثر  هذه لبحث عن عمل فيها،بامؤسسة معينة 

بقى من أساسيات ي لذيالمؤهل العلمي اومن أهمها  ،حول كيفية تعامل الأفراد مع سوق العمل وظروف التوظيف شاملا
 تهم العلميةمؤهلاوفق  . حيث تمثل نسبة الذين اختاروا البحثمحل الدراسةالمؤسسة لية التوظيف في عمالبحث في 

أيضا  تعكسكما  العلمية، لبحث عن وظائف تتوافق مع مؤهلاتهملالأفراد  سعيتشير إلى المعتبرة ، هذه النسبة % .3
في وظائف تتناسب مع  تكوينات اللأفراد إلى استثمار سنو ، حيث يسعى اهذه العمليةأهمية التخصص في 
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إلى  وحاجتهن ،حثن عن وظائف تتناسب مع مؤهلاتهنبتناث اللواتي المرتفعة للانسبة الوهو ما تدعمه  ،هماتتخصص
كونها  أو ،، ربما بسبب تحديات اجتماعية أو ثقافية تواجه المرأة في سوق العملوظائفهذه اللعمل في لإثبات أنفسهن 

  مهامها إما في مناصب تقنية مهمة تعتمد بالدرجة الأولى على المؤهل العلمي والكفاءة، ةمارسم ىتميل إل الفئة التي
في التعامل مع فرص العمل،  هؤلاء، مما قد يعكس مرونة أكبر لدى على ذلكالذين يعتمدون  رلذكو أقل لفي مقابل نسبة 

  .تهممؤهلا ها معوافقأو قدرتهم على تحمل المخاطر والبحث عن وظائف حتى في حالة عدم ت

 ،متاحة أمامهمالقلة عروض العمل و في السوق عدم وجود بدائل ب يقرونالعينة  أفرادكما أن هناك أكثر من ثلث      
نقص أن تشير إلى المعتبرة هذه النسبة وحاجة أغلبهم للحصول على منصب عمل لمواجهة الظروف المعيشية الصعبة، 

ضغوط ال، ويعكس حجم مؤسسةأي يدفع الأفراد إلى البحث عن وظائف في ى عدم توفر بدائل أخر و  العمل فرص
 في كثير من الأحيانأنفسهم الذين يجدون الذكور أكبر من نسبة  تدعمها ،قتصادية والاجتماعية على الأفرادالا

زمهم بتوفير دخل التي تلالالتزامات المالية أو بسبب التوقعات الاجتماعية  ،تتاح لهمللقبول بأي فرصة عمل  مضطرين
 وبحثهنعلى أنهن قد يكن أكثر انتقائية أو تحفظا في قبول العمل في أي مكان،  وهو ما يؤشر ،لإناثبا مقارنة يمال

 .عن بيئة عمل مناسبة لمتطلباتهن الاجتماعية والعائلية

 ئهموجود أصدقا حفزهم ،نوعها الاجتماعيمنهم باختلاف  % .5أكثر من نسبتها فئة ذلك هناك في مقابل و      
، لما يمكن أن توفره هذه الشبكة المتنوعة من مساعدة في الحصول على بها للبحث عن عمل بالمؤسسة همومعارف

هذه النسبة توضح أن العلاقات الشخصية والشبكات ، وتسهل عملية اندماجهممؤهلاتهم يتوافق مع  ،منصب عمل
يوفرون دعما وسندا اجتماعيا يمكن أن يسهل  فهؤلاءث عن عمل، قرارات البحالتأثير على ا في ر الاجتماعية تلعب دو 

رغبتهن في الاستفادة من شبكاتهن الاجتماعية  فسري مما ،لإناثل يةنسب أفضليةمع  ،الأفراد إلى المؤسساتانضمام 
 .الشخصية ظروفهنلملائمة بيئة عمل  الوظيفي فيعن الأمان  هنبحث بمعنى، ليهاإ للتأكد من بيئة العمل قبل التقدم

التي يمكن الحصول عليها  ،عوامل أخرى مثل سمعة المؤسسة في سوق العمل والحوافز والامتيازاتوجود  بالإضافة إلى
 هذه ربما تكون ،البحث عن عملفي سمعة المؤسسة  تهمهمأفراد  هذه الفئة رغم قلتها تدل على وجود بعد التوظيف،

تلعب دورا في  يمكنها أنأو شروط العمل الجيدة التي تقدمها، كما  ،سسةالسمعة مرتبطة بثقة الفرد في استقرار المؤ 
 ،يهتمون بالمزايا المادية فقطلا فهؤلاء قد ، وبالتالي الشعورو  الانتماء لمكان مرموقو  بالفخر الاجتماعيعور شالتعزيز 
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التي الضغوط الاقتصادية  مكما تفسر حجعدم وجود امتيازات مغرية في المؤسسة، في المقابل  هذه النسبةكما تعكس 
                                                                                                 .لتركيز على الوظيفة ذاتها أكثر من التركيز على الامتيازاتلتدفع الأفراد 

التي مثل المؤهلات، الشبكات الاجتماعية،  لالعوام هناك العديد منأن الاحصائية البيانات تحليل ستنتج من ن     
ضرورة تحسين سوق  يتطلبمما بين الجنسين.  تفاوتوأن هناك ، في توجيه  قرارات الأفراد في البحث عن عمل تؤثر

الاعتماد من ل وتقل ،في تعزيز مبدأ تكافؤ الفرص والمساواة من شأنها المساهمةالعمل وفتح خيارات متنوعة للجميع، 
 .كات الاجتماعية كوسيلة للوصول إلى المعلومات والفرص الوظيفيةعلى الشب

 عملية التوظيف بالمؤسسة.بوجود  الدراسة ة أفراد عينةمعرفطرق يبين : (13الجدول رقم)
 

 عملية التوظيف الأفراد بطرق معرفة 
 

 النسبة المئوية التكرارات

 54.4% 98 التشغيلوكالة 
 7.8% 14 الجرائدفي  إعلان
 3.3% 6 في الانترنت إعلان

 26.7% 48 أصدقاء ومعارف من داخل المؤسسة
 7.8% 14 أصدقاء ومعارف من خارج المؤسسة

 100% 180 المجموع
 

الذين أجابوا  ،الدراسة تمثل الاتجاه العام لأغلبية أفراد عينة 54.4%هذا الجدول أن نسبة بيانات نلاحظ من خلال     
عملية وجود با رفو ع26.7%نسبةأن  حينفي ، وكالة التشغيل عن طريق بالمؤسسةوظيف تالعملية  عرفوا بوجود همبأن

عن ا بوجود توظيف و رفع منهم 7.8% نسبة  حينفي و  من داخل المؤسسة، همومعارفئهم أصدقا عن طريق التوظيف
 عرفوافقط  3.3%مقابل نسبة و  ،عن طريق الإعلان في الجرائد أو ،معارفهم من خارج المؤسسةو أصدقائهم  طريق

 .الانترنت الإعلان فيعن طريق 
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 وطالب إليهاالتي يلجأ  ،يمكن القول أن وكالات التشغيل هي الوسيلة الأولى أعلاه من خلال المعطيات الإحصائية     
ل على تبين اعتماد غالبية الأفراد على القنوات الرسمية للحصو البيانات هذه ، مل لمعرفة جديد التوظيف بالمؤسسةالع

توفير  علىالوظائف، وقد يكون له دلالات  الاعلان عنأهميتها في تنظيم تبين و معلومات حول فرص التوظيف، 
مما يدفعهم للاعتماد  ،محدودية الخيارات والبدائل المتاحة أمام الأفراد تدل على أنبيئة منظمة للتوظيف، كما يمكن 

أكثر مقارنة  التقرب منهانسبة الكبيرة رغبة الأفراد في بشكل رئيسي على وكالات التشغيل الرسمية. وتعكس هذه ال
وفقا  إقليميا إليهاالمؤسسات التابعة في  لوظائفعن ا بالإعلانالمكلفة الرسمية كونها الجهة ، بالطرق الأخرى

   .للتشريعات المنظمة لهذه العملية

ملية عن طريق أصدقائهم ومعارفهم الذين العب علموا الدراسة هناك فئة تمثل أكثر من ربع أفراد عينةوفي حين     
 الدور الكبير الذي تلعبه فيو  ل،ثيرها في سوق العمالشبكات الاجتماعية وتأ أهمية، وهو ما يبين يعملون بالمؤسسة

ص يكون لديهم فر ، حيث ميزة إضافية في الحصول على المعلومات المتعلقة بالوظائف الذين يمتلكونها الأفراد منح
وهو ما قد يؤشر على  ،مثل هذه العلاقاتل يفتقرونمقارنة بأولئك الذين  ،فائوظإلى معلومات عن الأفضل للوصول 
أيضا في حين و  .مفتاحا للحصول على الوظائف بأنواعها، حيث تكون العلاقات الرأسمال الاجتماعيوجود ما يسمى بـ

هذه النسبة المنخفضة قد تشير إلى أن  ،بأشخاص من خارج المؤسسة همعلاقاتاستغلال هناك فئة قليلة تعتمد على 
لأفراد أكثر قدرة على ا تجعلداخلها، كونها  بالعلاقات منمقارنة ا ر دو العلاقات الاجتماعية خارج المؤسسة أقل 

المعلومات محصورة داخل دوائر ضيقة من المعارف داخل المؤسسة، هذه فقد تكون  .الوصول إلى المعلومات الدقيقة
خاصة في  ،لا يمثل الإعلان في الجرائد مرجعا مهما للباحثين عن عملالمقابل في  .انتشارها فرصمما يقلل من 

وسائل الإعلام دور التراجع التدريجي ل ، وهو ما يؤكدهذه الوسيلة الاعلاميةالسنوات الأخيرة مع قلة اهتمام الأشخاص ب
يصال المعلومات و  في تقديمالتقليدية  تمثل  يمكن أن ئة صرحت بذلكأن هناك ف إلا ،فائوظلعن ا واسعاللجمهور لا 

 .الأفراد الأكبر سنا

لا يتم نه أرغم أنها الوسيلة الأكثر سهولة للوصول إلى المعلومة، إلا  ،لانترنتلبالنسبة  النسبةنفس هناك فئة بو     
وهو ما  عمل.تشكل النسبة الأضعف في البحث عن حيث  ،رجة كبيرة في الإعلان عن الوظائفالاعتماد عليها بد

ضعف البنية التحتية الرقمية ل نتيجة، في البحث عن وظائف للمستوى المطلوببعد  تصللم  هذه الوسيلةأن  يعني
ملية الاستقطاب عجعل ي الواسع الذيأنه تجنب للإعلان  على ذلك رييفسكما يمكن  .التوظيف الإلكتروني وقلة انتشار
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لعاملة في سوق العمل المحلية والوطنية وتحكم التشريعات والقوانين الصادرة توفر اليد اإضافة إلى أوسع مما هي عليه، 
 .إليه الإشارةالتي تهدف إلى تنظيم سوق العمل كما سبق  ،عن الجهات الوصية المنظمة

في مصادر الحصول على المعلومة، وأن هناك عند الأفراد تنوعا  أن هناكالبيانات  تحليل من خلالنستنتج      
في الوصول إلى  هؤلاء بينوجود تفاوت اجتماعي تبين كما  ،يهاعلى كيفية الحصول علن التأثيرات مزيجا م

 ،اجتماعية قويةعلاقات  لشبكة نتيجة لافتقارهمأو  ،نتيجة لانتشارهاالرسمية  الطرقعلى  الاعتمادبين  ،المعلومات
  .ل من حيث فرص العملقد يكونون في وضع أفضو على علاقاتهم داخل المؤسسات  الاعتمادوبين 

 . التوظيفملف الترشح لمسابقة ل الدراسة أفراد عينةإيداع  طرقيبين (: 14الجدول رقم)
 النسبة المئوية التكرارات طرق إيداع ملف الترشح للمسابقة

 35.6% 64 مباشرة في المؤسسة
 38.9% 70 عن طريق وكالة التشغيل

 3.9% 7 عن طريق البريد
 13.9% 25 معارف من داخل وخارج المؤسسةعن طريق أصدقاء و 

 7.8% 14 حد الأقاربعن طريق أ
 100% 180 المجموع

     
عبر  للمسابقة همترشح أودعوا ملفاتالدراسة من أفراد عينة  %..45أن نسبة نلاحظ  من خلال هذا الجدول     

أودعوا ملفاتهم  منهم % ..54 تهنسبما أودعوا ملفاتهم مباشرة في المؤسسة، و  %46.5وكالة التشغيل، تليها نسبة 
تم إيداع ملفاتهم عن طريق  هممن %8.5 تهنسبما  حين، في ومعارفهم من داخل وخارج المؤسسةطريق أصدقائهم عن 

 فقط أودعوا ملفاتهم عن طريق البريد. % ..4، بينما حد أقاربهمأ

تتضح مجموعة  ،ع ملفات الترشح للمسابقةيدالإ المتبعة طرقال مختلف حولت الإحصائية أعلاه نايابمن خلال ال    
كشفت والتي المؤسسات، بالتي تتعلق بكيفية تعامل الأفراد مع الفرص الوظيفية  ،من الأنماط الاجتماعية والثقافية

من أفراد العينة أودعوا % .3قرابة  أن يتضح حيث. همية كل منها والدور الذي تلعبه في الحصول على فرص العملأ
عملية الحكومية في تنظيم  للوكالات رياديوهو ما يفسر أيضا الدور ال ،التشغيلر وكالات عب مهتوظيف ملفات
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تاحةالقناة الأكثر موثوقية  وأنها، التوظيف لمعظم الأفراد، خاصة في المناطق التي قد تكون فيها الفرص الوظيفية  وا 
 . متاحة للجميع غيرالقنوات الأخرى تكون فيها محدودة، أو 

فضلوا إيداع ملفاتهم مباشرة في المؤسسة، مما يعكس رغبة  أفراد العينة ثلثفئة تمثل أكثر من  هناك حين في     
لمؤسسات، هذا السلوك قد يكون دافعا للأفراد الذين لفي البحث عن الفرص بشكل شخصي للوصول المباشر هؤلاء 

 مواردهمواعتمادهم على  ،للتوظيف أفضل للحصول على فرص بالأشخاص المسؤولينيفضلون الاتصال المباشر 
د الشخصي يعزز من فرصهم في القبول، وضمان وصول الملف بشكل مباشر مما بأن التواجلاعتقادهم البحث في 

 أكثرفي حين هناك و  .عن فعالية وكالات التشغيل بعدم رضا هؤلاء هكما يمكن تفسير  ،يساهم في زيادة فرص النجاح
الشبكات استغلال ملفاتهم عن طريق أصدقائهم وأقاربهم، هذا العدد يبرز أهمية العينة أودعوا  أفرادمن خمس 

 بديلاتعتبر وسيلة لتجاوز التنافسية العالية في بعض الأحيان و  كماالاجتماعية في تسهيل الوصول إلى الوظائف، 
 مقات لتسهيل أمورهعلى العلا بشكل كبير ونتعتمد ذينال عالمجتمأفراد عكس أيضا ثقافة ت كما .للطرق الرسمية

  .بمن يفتقدونهايمتلكون شبكات اجتماعية قوية داخل المؤسسة مقارنة  من فرص وتعزيز ،اليومية

توفير الفرص والحماية و في تقديم المساعدة  كداعم أساسيالاجتماعية  الروابطما تبين هذه النسب دور ك     
 أهمية يبرزو  ،القوية في الحصول على فرص العملوالروابط  الاجتماعية، مما يعكس مفهوم التضامن الأسري

 ،الجهات الفاعلة إلىالوصول ميزة إضافية في  يمتلكونها من كسابا  و  ،ثيرها في سوق العملالشبكات الاجتماعية وتأ
الطرق  على وااعتمدالدراسة ة من أفراد عينة يلقلفئة  في المقابل هناك . رار في عملية التوظيفالتي تمتلك سلطة الق

إلا  ،مفضلأصبح غير  هذه الطرقهذه النسبة المنخفضة تبين أن استخدام  ملفاتهم، إيداعفي مثل البريد التقليدية 
كبير نحو التحول ال يعكسكما  .صعوبة الوصول المباشر إلى المؤسسات أو وكالات التشغيل بسبب عند بعضهم

 .مثل الوكالات أو الإيداع المباشر ضماناالطرق الأكثر 

وكالات الكبير لدور المن حيث  ، 54تدعم نتائج الجدول رقم  هن نتائجأهذا الجدول تحليل بيانات نستنتج من      
القنوات غير بالإضافة إلى  ،تعتمد بشكل كبير على القنوات الرسميةالتي  إيداع ملفات الترشح للمسابقة فيالتشغيل 

 الطرقهذه  وتبين، رأس المال الاجتماعي في المجتمع يةالتي تعكس أهم ،الشبكات الشخصية وأالعلاقات ك سميةر ال
 .في الوصول إلى الفرص الوظيفيةالقنوات الرسمية وبين العلاقات الاجتماعية  بينالتفاوت الاجتماعي 
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جراءات رأس المال البشري و  -2  .عملية التوظيفا 
 تحاولي تالو ، الذي يمتلكه الأفراد بشرييعتبر المؤهل العلمي والكفاءة والخبرة من أهم مؤشرات رأس المال ال     

تسعى المؤسسات يفترض أن نسبهم، وهو ما أختيار لا استقطاب الأفراد والمفاضلة بينهمإدارة الموارد البشرية  ابواسطته
المتعلقة  ، وهو ما سنحاول معرفته من خلال تحليل هذه البياناتكمعايير يتم بواسطتها عملية التوظيفعتمادها إلى ا
 راءاتها في هذه المؤسسة.بإج

 .حسب الفئة المهنية منافسة في عملية التوظيفالحول  أفراد عينة الدراسة اءر آيبين (: 15الجدول رقم)
 المجموع المنصب لىع وجود منافسة الفئة المهنية

 لا نعم
 22 عون تنفيذ

39.3% 
34 

60.7% 
56 

100% 
 27 عون تحكم

49.1% 
28 

50.9% 
55 

100% 
 34 إطار

49.3% 
35 

50.7% 
69 

100% 
 83 المجموع

46.1% 
97 

53.9% 
180 

100% 
 

الذين  ،الدراسة تمثل الاتجاه العام بالنسبة لأغلبية أفراد عينة %..64 نلاحظ من خلال هذا الجدول أن نسبة     
من  % ...6من فئة أعوان التنفيذ ونسبة  % 8..5تدعمها نسبة  في عملية التوظيف، منافسةأجابوا بعدم وجود 

ممن صرحوا بوجود منافسة في عملية  %35.5 نسبة في مقابل  .الإطارات فئة من % 8..6 ونسبةالتحكم  أعوانفئة 
فئة من  %4..4 أعوان التحكم، ونسبة فئة من %5..3ونسبة  ،الإطاراتفئة من  %4..3التوظيف، تدعمها نسبة 

  أعوان التنفيذ.  

 ،مهنيةالالفئات للتنافس على المناصب في مختلف  لأفراديفية استقطاب ابك تتعلق أعلاه ت الإحصائيةنايابال 
، والتفاعل بين القوى الاجتماعية المختلفة ةات هامة تتعلق بالبنية التنظيمية للعمل داخل المؤسسكيكشف عن ديناميتو 
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بعدم  أغلبيتهاابت لتي أجا ،المهنيةالفئات آراء مختلف فيما يتعلق بتوزيع الفرص الوظيفية. وهو ما يتضح من خلال 
 بضعفأو  ،، هذه النسبة الكبيرة تبين واقعا قد يكون متعلقا بوجود سوق عمل محدودمنافسة في عمليات التوظيف وجود

طبيعة العمل، )كما يمكن أن يكون ناتجا عن عوامل متعددة مثل  .عنها الإعلانبطرق  أوالطلب على هذه المناصب 
تدل  ،فئة أعوان التنفيذمن  %.5 نسبتها فاقت أغلبيةتدعمها  (.الجغرافي للمؤسسات الظروف الاقتصادية، التوزيع

لهذه  الترشحبضعف  تفسيرهايمكن و ، الاجتماعية جاذبية من الناحية الاقتصادية أوأقل  أن هذه المناصبعلى 
  .للتطور الوظيفي واضح مسارل هار يتوف عدمأو  ،أجرها نتيجة لانخفاضالوظائف 

تعد أكثر تقدما من حيث المهارات والمسؤوليات متقاربة و  فئة أعوان التحكم والإطارات ن نسبتيفي حين أ 
لشغل هذه  المترشحيناص عدد الأشخقلة في  كما تدل علىفي المنافسة،  ازالت تواجه ضعف لا إلا أنها ،الوظيفية

وهو ما يدعم الاستنتاج المتعلق  .مفتوحطرق أخرى لاستقطاب الموظفين غير التنافس التقليدي ال لوجود والمناصب، أ
بعملية التوظيف في المؤسسة، كونها تميل لجعلها عملية استهداف أكثر  الأفرادحول طرق معرفة  54رقمبالجدول 

 منهم، عدد ممكن  الفرصة لأكبرمنح حتى تمما هي عليه حاليا أكثر هذه العملية  توسيعوتجنب  ،منها استقطاب
 .في جميع الفئات المهنية فس على المناصب الشاغرةع الكفاءات للتناوتشج

مختلف مما يعكس تفاوتا في الظروف بين  ،تقر بوجود منافسة % 35تقدر بنسبة معتبرةفئة  وجود في مقابل 
وأعوان التحكم،  الإطاراتفئتي  مننسبة متقاربة تدعمها  .تنوعا في طبيعة المناصب المعلن عنهاأو ، هنيةفئات المال

تتطلب و ، أعلىوخبرات تتطلب مؤهلات  التي المناصب الإدارية والقيادية نوعيةمن خلال  هار ييمكن تفس لأولىاالفئة 
 .ا من المترشحين المؤهلينر ا كبيد، وهو ما يجذب عدمما يجعلها أكثر تنافسية إستراتيجيةتخاذ قرارات لاة يمهارات إدار 

تتواجد الوسطى فية قد تكون جذابة أيضا للمترشحين، هذه الفئة مهارات تقنية أو إشراتوفر  أيضاأما الثانية فتعكس 
عوان التنفيذ لأ بالنسبة. أما بة لدى من يسعون للتقدم في السلم الوظيفيطلو ، مما يجعلها مالعليابين الوظائف التنفيذية و 

الحوافز عات المهنية و يتعلق بتدني التوق ااجتماعي اواقع تعكسو ضعف المنافسة على هذه المناصب، إلى النسبة  تشير
أو  جتماعيةبسبب الظروف الا يمكن أن تفسرنسبة ملموسة تشير إلى وجود منافسة،  رغم وجود، لهذه الفئة المادية

 .في السوقالوظيفية ندرة الفرص 
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ؤسسة. أن هناك تفاوتا في مستويات المنافسة بين الفئات المختلفة داخل المالاحصائية تحليل البيانات نستنتج من      
بسبب جاذبية  ،الإطارات وأعوان التحكم حيث تزداد المنافسة كلما اتجهنا من المناصب الدنيا إلى المناصب العليا مثل

الذين أعوان التنفيذ ب مقارنةبسبب رواتبها ومكانتها الاجتماعية، طلبا أكثر التي تجعلها  ،الإدارية والإشرافيةالمناصب 
 ،، أو ضعفا عاما في سوق العملد يعكس تفاوتا في فرص التوظيف والتقدم المهني، مما قةيشغلون وظائف أقل مهار 

ما يحد من المنافسة الفعلية بين ب لخصوصيتهنقص الشفافية أو لالثقة في النظام الوظيفي، إما  غياب أو تعكس
 . 56 رقموهو ما يتوافق مع ما تطرق أليه أفراد العينة في إجاباتهم على السؤال المفتوح  المتقدمين

 

    حول المعيار الذي تم على أساسه توظيفهم بالمؤسسة . أفراد عينة الدراسة آراءيبين (: 16الجدول رقم)
 المجموع توظيفالمعيار  الفئة المهنية

مؤهلاتك 
 العلمية

كفاءتك 
 وقدراتك

تخصصك النادر 
 في سوق العمل

استفادتك من عقد عمل 
 سابق بالمؤسسة

علاقاتك 
 ةالاجتماعي

 10 عون تنفيذ
17.9% 

32 
57.1% 

1 
1.8% 

6 
10.7% 

7 
12.5% 

56 
100% 

 15 عون تحكم
27.3% 

19 
34.5% 

2 
3.6% 

6 
10.9% 

13 
23.6% 

55 
100% 

 25 إطار
36.2% 

27 
39.1% 

5 
7.2% 

4 
5.8% 

8 
11.6% 

69 
100% 

 50 المجموع
27.8% 

78 
43.3% 

8 
4.4% 

16 
8.9% 

28 
15.6% 

180 
100% 

     
 ،تهم وقدراتهمايفهم على أساس كفاءتم توظ دراسةمن أفراد عينة ال% 34.4الجدول أن نسبة  نلاحظ من خلال     

 حينمن أعوان التحكم، في % 43.6من الإطارات ونسبة % 5..4من أعوان التنفيذ ونسبة % 68.5تدعمها نسبة 
من %58.4ونسبة  من الإطارات% 45.5، تدعمها وظفوا على أساس مؤهلاتهم العلميةالذين  تمثل %58.5نسبة 

تمثل الأفراد الذين تم توظيفهم عن طريق % 56.5نسبة  حينفي و  .من أعوان التنفيذ %..58أعوان التحكم ونسبة 
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من أعوان التنفيذ ونسبة  %55.6ونسبة  ،من أعوان التحكم %54.5الاجتماعية، تدعمها نسبة  همشبكة علاقات
تم توظيفهم بناء على استفادتهم من عقود عمل سابقة  % ..5نسبة  أيضا هناكفي حين و   .من الإطارات 55.5%

 فقط  من الأفراد الذين وظفوا بناء على تخصصهم النادر في سوق العمل.% 3.3بالمؤسسة، بينما سجلت نسبة 

عكس ت والتي ،لمختلف فئات العاملين ظيفدد معايير التو تع يتضحمن خلال البيانات الإحصائية أعلاه     
تحليل هذه البيانات سوف نقوم بة، وعليه تماعية وثقافية مهمة تؤثر في عملية التوظيف داخل المؤسسات اجكيدينامي

 عددالارتفاع الكبير في التي تبين وامل المختلفة، تنظيم هذه العملية بناء على الع كيفية سوسيولوجيا من خلال تفصيل
هذه النسبة  ،% 34 بنسبة تقتضيه متطلبات المنصبوفق ما و  ،تهماوكفاء قدراتهمالأفراد الذين وظفوا على أساس 

ة القدر معيار المؤسسة على ز يتركوتشير إلى  ،ة تعكس ثقافة مهنية تميل إلى تقدير الخبرة والمهارات العمليةمرتفعال
ي تشير إلى أن توظيف العاملين فالتي ، التنفيذ أعوانمن فئة  % 68.5، تدعمها نسبةالمهام بفاعلية أكبر أداءعلى 

الوظائف التنفيذية يعتمد بشكل أكبر على الكفاءة العملية، والتي غالبا ما تكون مرتبطة بالأداء المباشر في المهام 
  %5..4ونسبتي  ،العمل الجسدي أو الفني أكثر من المؤهلات الأكاديميةو على القدرات الفردية ، التي تعتمد اليومية

مستويات أعلى من المهارات والتفكير الاستراتيجي،  انتتطلب لتانال ناتالفئ مالأعوان التحكم، وه% 43.6و للإطارات
المهارات العملية في المناصب أهمية  أيضاهذا يعكس  ،تلعب دورا رئيسيا ولكن بدرجة أقل مقارنة بأعوان التنفيذ فهي

   .الإدارية أو الإشرافية

 من فئة الأغلبيةتدعمها   ،مؤهلاتهم العلميةوظفوا بناء على من أفراد العينة  % .4حوالي  هناكفي حين     
بالمؤهلات  ةيوضح اهتمام المؤسسو  ،الفئة هذها أكبر في توظيف ر المؤهلات تلعب دو وهو ما يعني أن  ،الإطارات

تطلب معرفة عميقة وخبرات تي تال المهامنظرا لطبيعة  ،والفنية المناصب الإدارية القيادية الأفراد لشغلعند اختيار 
انعكاسا لطبيعة المهام التي تتطلب قل بالنسبة لأعوان التحكم وأعوان التنفيذ، أنسب وجود مقابل الفي و  .متخصصة

حرص سعي و تبين  بياناتهذه ال .المؤهل العلميلا تعتمد بشكل كامل على التي  ،ا بين المهارات الفنية والعمليةنتواز 
مع ما جاء لى حد كبير إوهو ما يتوافق  ،لمي والتخصصمبدأ التوظيف على أساس المؤهل الع المؤسسة على احترام

  .البيروقراطيةحول في نظريته  ماكس فيبربه 



 للعاملين.الاندماج الوظيفي على الرأسمال البشري الفصل الخامس: عرض وتحليل البيانات لأثر 
 

193 

 

طالبي العمل من خلال سعيهم للحصول على مؤهلات  عنددرجة الوعي على ارتفاع أيضا تدل  يمكن أن كما 
العمل التي أصبحت تفرض متطلبات سوق ل دراكهمنتيجة لإو أعلمية وشهادات تحكم في بعض المهن والتخصصات، 

في التوجه الأفراد بالإضافة إلى رغبة  .المنصبحق التنافس على  مضمن لهة تعلمي تمؤهلا امتلاك يهاعلى طالب
الذي وجود المؤهل العلمي  تشترط، هذه الأخيرة التي ةصب عمل مستقر انحو المؤسسات العمومية للحصول على من

 في غالبيتهمهذه الأسباب وغيرها جعلت من شرط المؤهل العلمي متوفر  ،حالترشإيداع ملف عند يتوافق مع المنصب 
استغلال ك، ىأخر  طرقإلا أن هذا لا يلغي لجوء بعض الأفراد الذين يمتلكون مؤهلات علمية إلى  .العمل سوقفي 

منصب عمل  للحصول علىالقرابة صداقة أو المثل علاقات  ،التي يمتلكونهاالاجتماعية  والروابط شبكة العلاقات
شبكة تشير إلى دور التي  من فئة أعوان التحكم % 54.5، تدعمها نسبة %56وهو ما تمثله نسبة أكثر من مناسب، 

في المناصب الإشرافية الوسطى، حيث تلعب العلاقات الشخصية دورا  د عليهاعتمالاا، ودرجة العلاقات الاجتماعية
 أقلرغم أنها  تظل موجودة أن نسبة التوظيف عبر العلاقاتجد فيما ن .الحصول على الوظيفةفرص مهما في تسهيل 

 وسعأ رانتشامع  المهنية في جميع المستويات هاوهو ما يؤكد تأثير  ،فئتي أعوان التنفيذ والإطاراتفي  % 55 بنسبة
ما يعزز هذا  .في المستويات المتوسطة، حيث تلعب التوصية الشخصية دورا أكبر مقارنة بالمناصب الإدارية العليا

هذه النتيجة تتوافق مع  في الوصول إلى الوظائف. ودوره رأس المال الاجتماعي مكوناتمختلف الاعتماد على درجة 
  .56ما تطرق إليه أفراد عينة الدراسة من خلال اجاباتهم حول طرق تحسين اجراءات التوظيف من خلال السؤال رقم 

ما يفسر  ،وظفوا على أساس استفادتهم من عقود عمل سابقةة فراد عينة الدراسأمن  قليلةهناك فئة  وفي حين
فكرة الاستمرارية والاعتماد على الموظفين ذوي الخبرة في تعزز كما  ،علاقاتهم السابقة التي اكتسبوهال هماستغلال

وجود  إلىبالإضافة  .تعيين موظفين جدد قد لا يكونون ملائمين تماماب ةمخاطر اليقلل من يمكن أن المؤسسة، مما 
في  ةنادر ال اتتخصصبعض ال هناكإلا أنها تشير إلى أن  ،تهمقل رغموفق تخصصاتهم النادرة وظفوا  قليلة جدافئة 

  .مطلوبين بشكل خاصيها تجعل حاملو في التوظيف،  تفرض وجودهاسوق العمل 

 عتمد على عامل واحدتولا  ،تتأثر بعدة عواملبالمؤسسة أن عملية التوظيف أعلاه تحليل البيانات نستنتج من       
درجة تعقيد السوق الوظيفي  تؤكدالعلاقات الاجتماعية، وكلها و المؤهلات و الكفاءات ك العوامل مزيج من هي، بل فقط

العلمية  تتم وفق المعايير هاأن عملية التوظيف في مختلف مراحلو  ،الموضوعية وغير الموضوعيةوتداخل العوامل 
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وجود بعض الانحياز والقيود  علىالتفاوت  ويؤكد ،التي يمتلكها الفردالاجتماعية  بل هناك تأثير للموارد فقط،
 .التي قد تعيق حصول بعض الأفراد على فرص عادلة ،الاجتماعية
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 .حسب المستوى الدراسي التوظيف في امتحان أفراد عينة الدراسةعلى طبيعة الأسئلة التي طرحت يبين (: 17لجدول رقم)ا
المستوى  الأسئلة التي طرحت في الامتحانطبيعة  المجموع

 التعليمي 
 ثقافة عامة

أسئلة حول المهارات 
 والمعارف التي تمتلكها

أسئلة حول الجانب 
 النفسي 

 أسئلة حول 
 المسار الدراسي

5 
100% 

3 
60% 

1 
20% 

0 
0% 

1 
20.0% 

 ابتدائي

25 
100% 

6 
24% 

11 
44% 

4 
16% 

4 
16% 

 متوسط

87 
100% 

22 
25.3% 

27 
31.0% 

1 
1.1% 

37 
42.5% 

 ثانوي

49 
100% 

6 
12.2% 

18 
36.7% 

4 
8.2% 

21 
42.9% 

 جامعي

14 
100% 

3 
21.4% 

5 
35.7% 

1 
7.1% 

5 
35.7% 

 دراسات عليا

180 
100% 

40 
22.2% 

62 
34.4% 

10 
5.6% 

68 
37.8% 

 المجموع

      

 الامتحان طرحتأن أسئلة  يرون ،دراسةمن أفراد عينة ال %48.5 نسبة أن الجدولبيانات من خلال نلاحظ       
أصحاب المستوى من  % 35.6ونسبة  ،من أصحاب المستوى الجامعي% ..35التخصص الدراسي، تدعمها  حول
 43.3 ما نسبته في حين .من أصحاب المستوى ابتدائي% .5و ،من أصحاب الدراسات العليا% 46.8و ،ثانوي

من  %33شح، تدعمها نسبة معارف التي يمتلكها المتر رات والحول المهاطرحت منهم يرون بأن أسئلة الامتحان %
من % .5من أصحاب الدراسات العليا ونسبة % 46.8ونسبة  ،من المستوى الجامعي% 45.8المستوى متوسط و

 سئلة كانت عبارة عن ثقافة عامة، الأن أمنهم يرون ب% 55.5 نسبة أيضا هناك حينفي و  .أصحاب المستوى ابتدائي
من المستوى % 53ونسبة  ،من المستوى ثانوي% 56.4نسبة و  ،بتدائيلان أصحاب المستوى ام% .5تدعمها نسبة 
سئلة الأيرون بأن  أفراد العينةفقط من  % 6.5ة نسب مقابلفي و  .من أصحاب الدراسات العليا% 55.3متوسط ونسبة 

  .كانت حول الجانب النفسي
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 ،المهنية حول نوعية الأسئلة التي طرحت في الامتحانات ةدراسمن خلال البيانات المتعلقة بآراء عينة التضح ي   
كما يتضح أيضا أن هناك تباينا في نوعية  ،طرحت عليهمونوع الأسئلة التي  فرادبين المستوى التعليمي للأ توافقوجود 

ن طبيعة عينة أجابوا بأالمن أفراد  % .8التي تظهر أن أكثر من ، وهو ما تؤكده النسب هذا المعيارالأسئلة حسب 
الدراسي من أبرز  مسارال على أنمما يدل أسئلة الامتحان كانت حول التخصص والمهارات التي يمتلكها الأفراد، 

العامل الحاسم في أداء الوظائف المتعلقة كما ينظر إليه على أنه ، المهنية المحاور التي تركز عليها الامتحانات
التي توضح أن هؤلاء الأفراد  ،والثانوي ن أصحاب المستوى الجامعيتدعمه النسبة العالية بي، بالمؤهلات العلمية

ة لوظائف معين همالذي يركز على إعداد تكوينهمتماشى مع طبيعة وت ،ةالدراسي مستوياتهميواجهون أسئلة تركز على 
هذه الأسئلة لى أن لم تكمل تعليمها الجامعي، إلا أن النسبة تشير إ فئة المستوى الثانويرغم أن ، تعتمد على مؤهلاتهم

 لمتخصص الذي تلقوه في معاهد خاصةأو التكوين ا ،متعلقة بمهارات تقنية أو معرفية مكتسبة خلال التعليم الثانوي
  .بالتكوين المهني

المستوى هذا تعكس أن أصحاب  ،منخفضةتمثل نسبة  بتدائيلاالمستوى امن أصحاب قليلة فئة هناك  حين في     
التركيز على المهارات  تدل على كما، المحدود في هذا المستوى الدراسي على الجاني ركزت تلا يواجهون امتحانا
هناك فئة أجابت أيضا  في حين و  .الاعتماد على معايير أخرى للتوظيف أو المستوى،هذا  في حدودوالمعارف المهنية 

على اختبار القدرات  ةالمؤسسحرص ر إلى المهارات العملية والمعارف التي يمتلكونها، مما يشي تركز على الأسئلةن أ
من الجامعيين  % 45ونسبةمن أصحاب المستوى متوسط % 33 مدعومة بنسبة ،المطلوبة لتنفيذ المهام الوظيفية

 تدعمها ،ثقافة عامةحول مواضيع أن الأسئلة التي طرحت كانت رى ى تخر هناك فئة أبينما  .وأصحاب الدراسات العليا
 والمستوى نوع الأسئلة المطروحةبين علاقة  هناكلمستوى الابتدائي، وهو ما يعني أن من أصحاب ا% .5 نسبة

 التخصص والمهارات.مركزة على  التعليمي أعلى كلما كانت الأسئلةأنه كلما كان المستوى  بمعنى للأفراد. الدراسي
تقييم ب مهتماعدم الا ر بوضوحيفسوهو ما  ،الجانب النفسي تركز علىالأسئلة  يرون أنفقط  %6.5نسبة  فيما هناك

عملية  في الجانبلهذا كبيرة ال الاهمية، رغم عمل ضمن فرق الاندماجعلى  تهمقدر مدى و  الجانب النفسي للأفراد
، وتجنب الكثير من المشاكل والصراعات الجمهورأو  التي تتطلب تفاعلا كبيرا مع الزملاء ،لوظائفل الاختيار
  الوظيفية.
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في امتحانات على الأفراد  تطرحتنوعا في الأسئلة التي أن هناك نستنتج الإحصائية البيانات  حليلتعلى ضوء         
التي  ،الدراسي والمهارات العملية والثقافة العامة مسارالتركيز على ال يتمحيث التعليمي،  اهممستو  باختلاف توظيفال
هم، فضلأ لاختيار همبينالقدرة على المفاضلة  هممنحتو  ،هؤلاءقياس قدرات ومهارات من لقائمين على الامتحانات ا مكنت

يعكس الفجوة بين و ، ةهذا التنوع يعكس تنوع متطلبات سوق العمل والمؤسس .ماكس فيبر ما جاء بهوهو ما يتوافق مع 
ات رغم عدم وجود أسئلة مباشرة تتعلق بالعلاق، و فة العامةثقاوال الدراسيالفئات المختلفة فيما يتعلق بالتحصيل 

 .جوانبهاضمنيا في بعض  افتراضهايشير إلى على الجانب الثقافي الاجتماعية، إلا أن التركيز 

 .الأكثر تأثيرا على النجاح في مسابقة التوظيف المعيارحول  عينة الدراسة أفراد آراءيبين  :(18الجدول رقم)

 

 النجاح في مسابقةالذين يرون أن  أفراد عينة الدراسةتمثل  41.1%من خلال الجدول أعلاه نلاحظ  أن نسبة     
 أفرادمن % 46.5 حينفي  .الإناث والذكور لكل من %35، تدعمها نسبة على الكفاءة والوساطة معا ديعتم التوظيف
 46.4من الذكور ونسبة % 46.5تدعمها نسبة  ،مسابقةالساس النجاح في أيرون أن معيار الكفاءة هو  دراسةعينة ال

، مسابقة يعتمد بدرجة أساسية على الوساطةأن النجاح في اليرون  عينةالأفراد  من % 23.3 مقابل فيو  .من الإناث%
 من الذكور. % 54.4من الإناث و % 54.6تدعمها نسبة 

حيث  ،في المؤسسةالنجاح في مسابقة التوظيف  حول كيفيةالآراء  تباين في المعطيات الإحصائية أعلاه تبين    
 اواقع البياناتهذه  تعكس كما .اءة والوساطةالكف بين المزجيكون من خلال  المسابقةالنجاح في أن  تبين النسبة الأكبر

تشير ، بل فقط علميةبوجود معايير مزدوجة في عملية التوظيف، حيث لا يعتمد على الجدارة أو المؤهلات ال قري امعقد

 الجنس النجاح في مسابقة التوظيف معيار جموعالم
 الكفاءة الوساطة الكفاءة والوساطة

163 
100% 

67 
41.1% 

38 
23.3% 

58 
35.6% 

 ذكر

17 
100% 

7 
41.2% 

4 
23.5% 

6 
35.3% 

 أنثى

180 
100% 

74 
41.1% 

42 
23.3% 

64 
35.6% 

 المجموع
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يمكن فهم هذه النتيجة من خلال تأثير الثقافة المجتمعية التي ، و أيضالعلاقات الاجتماعية ل دور محوريالى وجود 
بين الإناث  مع إجماع ،الكفاءة وحدها للحصول على وظيفة عدم كفايةب وتقر ،العلاقاتهذه كبيرة على  ن بدرجةتراه

منهم فئة كبيرة به  قرتواقع  وجنس دون الآخر، بل هلا تأثير لبمعنى ، امعوالذكور في رؤية أهمية الكفاءة والوساطة 
  .بغض النظر عن نوعهم الاجتماعي

 الفئة تشير إلى ه، هذاحالنجهي أساس  الكفاءةترى أن  عينة الدراسة أفرادمن  %46.5نسبته  في حين أن ما     
نظام موضوعي قائم  وجودو الفرص والاعتماد على القدرات والمؤهلات الفردية، تكافؤ مبدأ لتحقيق  منهمتطلعات فئة 

شير إلى وعي متزايد لدى كلا الجنسين ، مما يعلى أساس الجنسعلى الكفاءة المهنية والعلمية، مع عدم وجود فرق 
 الجدارةمتزايدة لتحقيق عدالة وتنافسية مبنية على الكفاءة و  رغبةيعكس ما هذا بأهمية الطرق العقلانية في التوظيف، 

يرون  همجعلالتي ت، لدى مختلف الفئاترتفاع مستويات التعليم ا ناتجا عن قد يكونهذا الرأي  .بعيدا عن الوساطة
تميل إلى في ظل ثقافة العمل التي يصطدم بواقع مغاير  إلا أنه ،الحقيقي للنجاح معياراليجب أن تكون  ةأن الكفاء

   .كفاءةإلى جانب ال استغلال الموارد الاجتماعية

 أي الاعتماد علىيعتمد بشكل أساسي على الوساطة، أن النجاح  أفراد العينة ربعب فئة أخرى تقدر رىت في حينو      
للنجاح في المؤدي  المعيار هؤلاءيراها و  صراحة، عنها بعضهم رعب كماالمحسوبية أو  ،الشخصية والعائلية العلاقات

لعلاقات الشخصية في الحصول على فرص عمل أو اأهمية ب يقرالجزائري  الاجتماعي الواقع ما يعني أنالتوظيف، 
 تقارب آراء مع ، ان الأمان الاجتماعي والمهنيعلى أنها وسيلة لضمالمختلفة لعلاقات لامتيازات أخرى، حيث ينظر 

تدعيم  إلى نوعهم الاجتماعي سعي طالبي العمل على اختلاف يؤكدذلك، وهو ما ل بينةالنتائج الم حسب ينالجنس
مقابل الطرق في  في سوق العمل الوساطةقدرة تأثير  أيضا ؤكديو ، بشبكة العلاقات التي يمتلكونهارأسمالهم البشري 

ميشال النتائج التي توصل إليها  ما يتوافق مع، وهذا لحصول على المنصبلكمعيار وحيد  الكفاءةمن خلال  ،ةالعقلاني
رأس المال الاجتماعي في بعدم تجاهل دور من خلالها  توصلفي دراسته التي قام بها في فرنسا، والتي   فروسي

حول دور رأس المال  بن عثمان أم الخيراسة إليها در توصلت المؤسسات في مجال العمل، وهي نفس النتائج التي 
أن الحصول على على  مؤكدين لأفرادمن ا كثيرما أشار إليه  وهو دارة المسار الوظيفي.ا  التشغيل و الاجتماعي في 

 ويدعمالتوظيف، النجاح في مسابقات المنصب مرتبط بدرجة كبيرة بالوساطة، التي أصبحت العامل الأكثر تأثيرا في 
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كة علاقات وروابط اجتماعية ثرية بغض النظر صالح من يمتلكون شبلمسابقات رجيح كفة نتائج هذه القدرتها في ت
 قوية أو ضعيفة. عن نوعها

 ،الكفاءة والوساطة يمزج بين ،التوظيفمسابقة لنجاح في لنظام مختلط أن هناك ت نايابلاهذه تحليل نستنتج من       
في تحديد ا يا محور ر العلاقات الاجتماعية تلعب دو  إلا أناح في المسابقات، رغم أن الكفاءة تعد مطلبا ضروريا للنج

ة التقليدية لاعتماد الكبير على الوساطة يعكس استمرارية تأثير القيم الاجتماعيكما تبين أن ا، نتائج هذه المسابقات
المال  زءا من رأستصبح جو حيث يعتمد على العلاقات في ظل نقص الفرص الوظيفية، ، في العلاقات المهنية

تكافؤ مبدأ حيث يتداخل التقليد مع التحديث مما يشكل تحديات أمام تحقيق  ،في المنافسة الاجتماعي الضروري للبقاء
 .الفرص في سوق العمل

 المؤسسة.في تسيير عملية التوظيف  إجراءاتحول عقلانية  أفراد عينة الدراسة آراءيبين  (:19الجدول رقم )
 تسيير عملية التوظيف بالمؤسسة  إجراءات التكرارات النسبة المئوية

 القوانين واللوائح التنظيمية تضبطها 46 %25.6
 يجب تعديلها للسماح بقياس كفاءة المترشح 94 %52.2
 يجب الاستمرار فيها بنفس المواصفات 12 %6.7

 تؤثر عليها عوامل خارجية)العلاقات( 28 %15.6
 المجموع 180 %100

 

الذين  ،الدراسةعينة  أفراد لأغلبيةتمثل الاتجاه العام  % 65.5الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة نتائج خلال  من     
 في حينعملية التوظيف بالمؤسسة للسماح بقياس كفاءة المترشح،  بها يرالتي تس جراءاتالإيرون بوجوب تعديل 

يرون  %56.8 نسبة أيضا هناك وفي حينتنظيمية، القوانين واللوائح ال تضبطهاعملية هذه ال أنيرون  منهم% 56.5
الإجراءات مقبولة هذه  أنفقط  % 5.8 ما نسبته بينما يرى ، الاجتماعيةخارجية كالعلاقات العوامل للر يثأت بوجود
 .ب الاستمرار فيها بنفس المواصفاتويج

عملية إجراءات تسيير حول  نة الدراسةأفراد عيددة من إدراك جوانب متعو آراء الاحصائية أعلاه  توضح البيانات      
هذه حول الحاجة إلى تعديل  همتباين وجهات نظر و  المواقف المختلفة تجاه النظام القائم التي تبين ،بالمؤسسة التوظيف
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التي تسير بها عملية جراءات يرون بوجوب تعديل الإ فرادالأ نصفأكثر من  أن حيث تبين الحالية. الإجراءات
دخال تعديلاتو  ،الأفرادلجعلها أكثر ملائمة وقدرة على قياس كفاءة  ؛سسةالمؤ في التوظيف  نصافا،  ا  أكثر شفافية وا 

بحيث تعطى الفرصة للمترشحين بناء على مؤهلاتهم وقدراتهم الحقيقية، وليس بناء على عوامل أخرى مثل العلاقات 
بأن النظام الحالي لا يسمح بقياس حقيقي لكفاءة لدى غالبية الأفراد إدراكا واسعا عني أن هناك وهو ما ي ،الاجتماعية

لتوظيف ابأن نظام  االذين شعرو  ،للأفرادهذه الرغبة قد تكون ناتجة عن تجارب شخصية أو جماعية سابقة ، الأفراد
 ،حول اقتراحاتهم لتحسين عملية التوظيف أفراد العينة إجابات دعمهوهو ما ت ،في جوانب مختلفة غير عقلانيالحالي 

النظر في الجوانب الموضوعية للعملية، أي أن المشكلة لا ترتبط بالشروط  إعادةي عبروا من خلالها على ضرورة الت
كما عبر عنها   المعريفةعلى شرط الكفاءة والابتعاد عن الوساطة أو  تركيزالضرورة يرى بعضهم حيث الشكلية فقط، 

ينطبق مع ما جاء به وهو ما  .هل العلمي والتخصصاحترام مبدأ التوظيف على أساس المؤ  إلىللوصول بعضهم، 
القدرات بالارتكاز على تم تالتوظيف عقلنة عملية  أن ايرى من خلاله التيفي نظريته البيروقراطية،  ماكس فيبر
 لكها الفرد وليست على أساس المحسوبية والوساطة. التي يمت ،والكفاءات

، القوانين واللوائح التنظيمية وتسيرها لية بشكلها الحالي تتم بطرق عقلانيةأن العم أفراد العينةعدد ربع يرى  في حين    
مثل الحل يالحالية أن الاعتماد على اللوائح والقوانين  أي .بين الأفرادلتحقيق العدالة  يةكاف الاجراءات الحاليةتعتقد أن و 

عبر مختلف  رهاسي أخرى على واملعتأثير بكل موضوعية بعيدا عن نها تتم أو  ،الأمثل لتنظيم عملية التوظيف
ا من التغيير، أو لاعتقادها بأن التغيير هخوفإلى النظام الحالي و بالقوانين هذه الفئة تمسك  إرجاعكما يمكن . مراحلها

 .قد يؤدي إلى تعقيد العملية أكثر

 ،والوساطة جتماعيةأن هناك عوامل خارجية تتمثل أساسا في العلاقات الا %55فئة نسبتها حوالي رى تفيما      
إلى أن الممارسات الاجتماعية القائمة على  أيضاتشير و تسيير عملية التوظيف،  إجراءاتعلى  لها تأثير كبير

المجتمعات ذات في أمرا طبيعيا  يهايعتبر الاعتماد عل حيث .العلاقات الشخصية لها تأثير كبير في سوق العمل
أي أن الوساطة والتدخلات  .ا لضمان الحصول على فرص وظيفيةنحياوضروريا أ ،عية التقليديةالهياكل الاجتما

 هأشكالمختلف المال الاجتماعي ب رأسالخارجية هي التي تحدد مخرجات هذه العملية، وهو ما يؤكد مرة أخرى تأثير 
 رضاهاعن  ةأفراد العين من قليلة فئة عبرفي حين ت .مسابقات التوظيف والتأثير على مخرجات ،في سيرورة سوق العمل

 ،من النظام القائم فعلياهذه الفئة قد تمثل الأشخاص الذين استفادوا ة وتفضل الاستمرار فيها، الحالي الإجراءاتعن 



 للعاملين.الاندماج الوظيفي على الرأسمال البشري الفصل الخامس: عرض وتحليل البيانات لأثر 
 

201 

 

 الاجراءات الحاليةوتفضل عدم المجازفة بتعديل ، الاجتماعية ا بين الكفاءة والعلاقاتبأو الذين يرون فيه توازنا مناس
 .تقرار المهنيخوفا من فقدان الفرص أو الاس

إجراءات تسيير عملية التوظيف الحالية في نظر ال عادةهناك حاجة لإأن الاحصائية  تحليل البياناتنستنتج من     
 أو التقليلالتأثيرات الخارجية  علىللقضاء  إجراءاتهاعلى بعض  تعديلات إدخالضرورة و الموضوعية، حتى تتسم ب

لتعزيز بموضوعية ختيار تتم لا، وتجعل عملية اأصحاب المصالحطرف الثغرات التي تستغل من الحد من و  منها،
  .في عمليات التوظيف هذه النقاطالأفراد بأهمية زيادة وعي  عنهذا  يعبركما  ،الشفافيةالعدالة و 

 .يةحسب الفئة المهن حول نوع القدرات التي أهلتهم لشغل المنصب عينة الدراسة أفراد آراءيبين (: 20الجدول رقم)
 المجموع القدرات التي يمتلكها المترشح لشغل المنصب الفئة المهنية

 قدرات نفسية قدرات ذهنية قدرات جسدية
قدرات جسدية 

 وذهنية
تمتلك أي  لا

 قدرات
 55 عون تنفيذ

6.% 
55 

55.5% 
1 

1.8% 
5 

53.4% 
3 

5.4% 
56 

100% 
 17 عون تحكم

30.9% 
20 

36.4% 
2 

3.6% 
11 

20.0% 
5 

9.1% 
55 

100% 
 18 إطار

26.1% 
33 

3..4% 
3 

4.3% 
14 

55.5% 
1 

1.4% 
69 

100% 
 54 المجموع

46% 
80 

45..% 
6 

3.3% 
35 

58.5% 
9 

5.0% 
180 

100% 
 

أجابوا بامتلاك قدرات ذهنية أهلتهم لشغل  لدراسةمن أفراد عينة ا % ..45من خلال الجدول أن نسبة نلاحظ     
من % 55.5أعوان التحكم ونسبة  من% 45.3الإطارات ونسبة من فئة % 4..3 نسبة صب عملهم، تدعمهاامن

تهم لشغل المنصب، تدعمها نسبة أجابوا بامتلاك قدرات جسدية أهل هممن %46نجد أن نسبة  حينفي  .أعوان التنفيذ
جاب آخرون  أفي حين و  .من الإطارات% 55.5من أعوان التحكم ونسبة % ...4من أعوان التنفيذ ونسبة %.6
من أعوان التحكم % .5بامتلاك قدرات جسدية وذهنية أهلتهم لشغل المنصب، تدعمها نسبة  هممن % 58.5 نسبةب

 الدراسةفقط من أفراد عينة  % 6نسبة هناك أن كما  .من أعوان التنفيذ %53.4من الإطارات ونسبة  %55.5ونسبة 
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 5.3من أعوان التنفيذ ونسبة  % 6.3 من أعوان التحكم ونسبة % 5..قدرات نفسية، تدعمها نسبة بناء على وظفوا 
قدرات تتوافق مع المنصب الذي ل همأجابوا بعدم امتلاك %4.4 تمثل نسبة قليلة جداهناك حين في و  .من الإطارات %

 من أعوان التنفيذ. %5.5من أعوان التحكم ونسبة % 4.5من الإطارات ونسبة % 3.4يشغلونه، تدعمها نسبة 

تبين و ، مناصبالشغل لأبعادا مهمة عن كيفية إدراك الأفراد لكفاءاتهم وقدراتهم  أعلاه ائيةالإحصالبيانات  تبين      
لتوضيح الفوارق الاجتماعية  سوسيولوجياتحليل هذه البيانات ب نقومحيث  ،الدراسة فئات عينةمختلف الفروق بين أيضا 

أن  المعطيات حيث تبين .تهم في سوق العملالأفراد لأنفسهم وقدرا العوامل التي تؤثر في تصورمعرفة والمهنية، و 
يرون أن  مننسبة ما تؤكده  وهووظفوا في مناصب تتماشى مع القدرات التي يمتلكونها،  دراسةأفراد عينة ال غالبية

ثلث و  فئة الإطاراتنصف لدى  ويتضح ذلك ،قدرات ذهنية هو العامل الأساسي الذي أهلهم لشغل مناصبهملامتلاكهم 
 يدلو ، منها جسديةأن المناصب العليا تتطلب غالبا مهارات ذهنية وقدرات تحليلية أكثر  دل علىمما ي ،أعوان التحكم

تأثير المؤهلات الدراسية في تعزيز أهمية و ، هذه الفئاتوالمهارات الذهنية في  العلمية تمركز المعرفة على أيضا
النسبة الأقل التي وهي أعوان التنفيذ، فئة ن م% 55.5 تهنسبما مقابل في   .القدرات الذهنية في بعض المناصب

التفاوت بين الفئات المهنية درجة  ينمقارنة بالقدرات الذهنية، وتب أكثر جسديةالقدرات على ال تعتمدأن هذه الفئة  ؤكدت
وضح الفرق في طبيعة المهام والوظائف التي تشغلها كل فئة، حيث يكون الدور الذهني أكثر بروزا في المناصب وت

ا زاد الاعتماد على كلم تصاعديامهنية ال اتفئال بين انتقلناكلما  ناأن وعليه يمكن القول .العليا مقارنة بالوظائف التنفيذية
  للأفراد.القدرات الذهنية 

يرون أن القدرات الجسدية هي التي أهلتهم لشغل مناصبهم، وتظهر  أكثر من ثلث أفراد العينةحين أن هناك  فيو      
هذه النتائج تعكس الطابع العملي والميداني لبعض الوظائف  ،%.6بـضح في فئة أعوان التنفيذ اسبة بشكل و هذه الن

، ةتقنيالأو  ةميدانيالدل على أن الأدوار القيادية تتطلب مهارات مختلفة عن الأدوار وت ،ايالتي تتطلب مجهودا جسد
 %58.5نسبتها  أفراد العينةمن  أخرىهناك فئة  أنحين  يوف .التقسيم الطبقي في المجتمع المهني يبرزهذا التوزيع 

في بعض  القدراتحاجة لتوازن ال تبينهذه النسبة  ،لشغل مناصبهم أهلهم لقدرات جسدية وذهنية مامتلاكهن أ يرون
مما يعني أن الأفراد في هذه المناصب ، % 55.5ـب  والإطارات %.5بـالوظائف، خاصة في فئة أعوان التحكم 

شتغال وهي الفئة التي يعتمد نشاطها على الإ ،ن إلى مرونة وقدرة على التكيف بين الجهد الجسدي والذهنييحتاجو 
  .تمثل غالبيتها فئة أعوان التحكمو  ،في الورشات الآلاتعلى 
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وهذا يظهر بشكل أكبر في فئة  قدرات لشغل المنصب الحالي، أيترى أنها لا تمتلك  قليلة فئة كما أن هناك    
تؤكد كما  ،بعض الموظفيندى لالاستعداد تعكس وجود شعور بعدم الرضا أو بعدم  وهي ،%3.4بنسبة طارات الإ

تم توظيفهم في مناصب لا  هناك أفرادا أن بمعنىبضرورة إعادة النظر في بعض الاجراءات.  .5نتائج الجدول رقم 
 ةجامعي تهمن مؤهلاأبعضهم بلنا حيث صرح  .عن وظائفهم همعدم رضا عنه وهو ما نتجتتناسب مع قدراتهم الفعلية، 

صب تتوافق مع ترقيتهم إلى مناو ويشتغلون في فئة أعوان التحكم في الورشات، وأنهم تلقوا وعودا بتحسين وضعيتهم 
شبكات ل يفتقرونهذه الفئة من العمال الذين  تكونإلا أنهم لا زالوا في نفس الوضعية منذ مدة، وغالبا ما ت ،مؤهلاتهم

النفسية، تدعمها فئة  همممن يرون أنهم وظفوا بناء على قدرات قليلةفي حين هناك نسبة و  . توفر لهم ذلكاعية اجتم
في الجوانب النفسية للأفراد في عملية الاختيار والمفاضلة  إهمالالنسبة  ههذفسر حيث ت .الإطارات وأعوان التحكم

  رات الجسدية والذهنية للفرد.ينصب على معياري القد تركيزالن أ، و التوظيف اختبارات

بين الفئات المهنية فيما يتعلق بالقدرات المطلوبة لشغل  فوارقكشف عن  أن هذا التحليل القوليمكن عموما و     
على القدرات الجسدية،  لدنيابينما تعتمد الفئات ا بشكل أكبر على القدرات الذهنية، تعتمد فئة الإطاراتحيث المناصب، 
التركيز على الجوانب النفسية في عملية  اهمالعن  أيضا مع بين القدرات الجسدية والذهنية، كما كشفة تجفئمع وجود 

نجاح الأفراد في بعض المناصب، خاصة في بيئات العمل التي تتطلب التعامل  أهميتها فيالتوظيف، على الرغم من 
 .مع الضغط والتوتر

قدراتهم تتوافق  الذيناختيار الأفراد على  في عملية التوظيف يزتركهناك أن عموما  نستنتج من خلال التحليل     
لا ينفي التحليل أن  كما، وضع الشخص المناسب في المكان المناسبل محاولةهناك سعي و و المنصب،  تطلباتمع م
ر مرتبطة على معايير غي ءتوظيف الأفراد بنا من خلال، العلاقات الاجتماعيةب مرتبطة هذه العملية تأثيرات علىوجود 

 .المتطلبات الوظيفيةمع إلى عدم توافق القدرات قد يؤدي الحقيقية، مما  القدراتب
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    .المؤسسةفي ندماج تحقيق عملية الا و رأس المال البشري  -3
افتكاك حق  من خلالهيحاولون  أهم معياريعتبر رأس المال البشري الذي يسعى الأفراد لامتلاكه وتنميته،       

في هذه  امناسب اوظيفي ااندماج يحققون بهن أجل الحصول على منصب عمل يتوافق مع مؤهلاتهم، و التنافس م
يسعى وهو ما يفترض أن عموما، ضمن أهداف المؤسسة بهدف الوصول الى تحقيق أهدافهم الخاصة  ،المناصب

، وهو ما لملائمة لتحقيقهالعمل على تحقيقه، من خلال توفير الظروف والبيئة اتسعى المؤسسات إلى إليه هؤلاء و 
 .بهذا العنصربيانات المتعلقة السنحاول معرفته من خلال تحليل 

 .حسب الفئة المهنية حول مدى توافق المستوى التعليمي مع المنصب الذي يشغلونه أفراد عينة الدراسة آراءيبين : (21الجدول رقم)
 

 الفئة المهنية المستوى التعليميمع توافق المنصب  المجموع
 نعم لا

56 
100% 

16 
28.6% 

40 
71.4% 

 عون تنفيذ

55 
100% 

13 
23.6% 

42 
76.4% 

 عون تحكم

69 
100% 

21 
30.4% 

48 
69.6% 

 إطار

180 
100% 

50 
27.8% 

130 
72.2% 

 المجموع

 

وظفوا في الذين  لدراسةتمثل الاتجاه العام لأفراد عينة ا % 85.5نسبة  أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ     
 ،من أعوان التنفيذ% 85.3من أعوان التحكم ونسبة  % 85.3 تدعمها نسبة ،مستواهم التعليميمع توافق اصب تمن

منهم صرحوا بعدم توافق مستواهم التعليمي مع المنصب % 58.5 تهانسبمقابل فئة في  .من الإطارات% 5..5ونسبة 
من أعوان  %54.5التنفيذ ونسبة  أعوانمن % 55.5ونسبة  الإطاراتمن % 3..4تدعمها نسبة  الذي يشغلونه،

 .التحكم
 وافقتبيقرون المهنية  فئاتهم اختلاف على عينةالأفراد  غالبيةأن  أعلاه من خلال المعطيات الإحصائيةيتضح    
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 ،التوظيف مسابقةالمعمول بها في الشكلية لشروط ابين احترام ت التي ،الذي وظفوا فيهمنصب المستواهم التعليمي مع 
سياسة جيدة في تحليل  بوجودهذا ر يفسيمكن  ت ،لقبول ملف المشاركة أساسيشرط ك لمؤهل العلميا رأسها وعلى

 الأفرادواستقطاب  مستواهم،تعكس وجود نظام يضمن تعيين الأفراد في مناصب تتناسب مع كما  وتوصيف الوظائف،
شعور الأفراد بأنهم مؤهلون لأداء  وتعكس .مؤسسةوتحقيق أهداف ال غيراتعلمية ومهنية قادرة على مواكبة الت بمستويات

أعوان التحكم على وجود نظام  فئة في العاليةنسبة الدل تو  .المهام المطلوبة منهم، مما يعزز الكفاءة والفعالية في الأداء
ما قدمه  النقاط تنطبق إلى حد كبير مع هوعليه يمكن القول أن هذ .ختيار الأفراد بناء على مؤهلاتهملا يسعى تسيير

  .تسلسل الهرمي، ووجود قواعد واضحةالوضوح في الوظائف، التكز على ير  يالذ ،نموذجه الميثاليفي  ماكس فيبر
ها، خاصة ونشغليمع المناصب التي مستواهم التعليمي  توافقي لامن الأفراد  %58.5فئة نسبتها  هناك وفي المقابل  
 مالتحاقهوهو ما يعني أن  ،تنا الميدانيةاح العديد منهم خلال زيار حسب تصريو  ،الإطارات وأعوان التنفيذ تيفي فئ

 أنهم إلا ،بتسوية وضعيتهم اوعود اتلقو  أنهمحيث يؤكد هؤلاء ، ملا بديل لهو  بالمؤسسة بهدف الابتعاد عن شبح البطالة
في مقابل  .الاجتماعية همشبكة علاقاتفي ضعف على أنه  هر يفسيمكن ت وهو ما ،دون تغييرلا زالوا على هذه الوضعية 
 القائم،تشير إلى وجود مشكلات في النظام  هذه الفئة من أفراد العينة ،قل في مناصب أعلىأوجود أشخاص بمستويات 

 بيةسلال للتأثيرات تفاديا ،أو إعادة تقييم المناصب كوينمما يستدعي النظر في كيفية تحسين هذا التوافق من خلال الت
 .على فعالية المنظمة

النسبة من خلال ، في عمومه تحقيق التوافقل يسعى اإداريأن هناك نظاما الإحصائية  من تحليل البياناتنستنتج      
أفراد العينة للهيكل غالبية قبول  ويعبر عن ،لأفراد الذين يشعرون بتوافق مستواهم التعليمي مع مناصبهملالعالية 

بعض  وجود وتعكسفئة لا تحقق التوافق ي المقابل لا ينفي وجود فو  .الوظيفي الاندماجيسهل  الحالي الذي التنظيمي
وتجنب أي مشكلات قد تؤثر على الرضا الوظيفي  ،لضمان تحقيق الفعالية الشاملةالتي تحتاج إلى تحسين الجوانب 

 .لأفرادل
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  .حسب الفئة المهنية ونهمع المنصب الذي يشغل مؤهلاتهم حول مدى توافق أفراد عينة الدراسة آراءيبين : (22الجدول رقم)
               

 الفئة المهنية والمنصب المؤهلاتتوافق بين ال المجموع
 نعم لا

56 
100% 

17 
30.4% 

39 
69.6% 

 عون تنفيذ

55 
100% 

13 
23.6% 

42 
76.4% 

 عون تحكم

69 
100% 

17 
24.6% 

52 
75.4% 

 اطار

180 
100% 

47 
26.1% 

133 
73.9% 

 المجموع

 

 بتوافق يرونالذين  دراسةتمثل الاتجاه العام لأفراد عينة ال %..84الجدول أعلاه نلاحظ أن نتائج من خلال      
من الإطارات ونسبة % 86.3من أعوان التحكم ونسبة % 85.3تدعمها نسبة   مع المنصب الذي يشغلونه، مؤهلاتهم
 مع المنصب الذي يشغلونه، لاتهممؤهبعدم توافق  يرونمنهم % 55.5نسبةفي مقابل  .من أعوان التنفيذ% 5..5

 .من أعوان التحكم% 54.5من الإطارات ونسبة %53.5نسبة من أعوان التنفيذ و  %3..4نسبة تدعمها 

مع المنصب الذي وظفوا فيه، في مختلف الفئات  مؤهلهم عينة يتوافقالالمعطيات الإحصائية أن غالبية أفراد تبين      
، مع المنصب المؤهللى توافق النظر في كيفية تأثير البنية التنظيمية عو بيانات هذه الحيث نحاول تحليل  ،المهنية

يبين احترام و  ،لمؤهلاتعلى فعالية النظام الإداري في تنظيم امختلف الفئات المهنية المرتفعة بين النسب  حيث تدل
 تنتقيظائف الشاغرة، كما أنها في تحليل وتوصيف الو مقبولة سياسة  واعتماد ،بنسبة كبيرة اللازمةالمؤسسة للشروط 

 .إلى وجود هيكل تنظيمي محدد وواضح أيضاالنسب تشير هذه كما  ،هاتحقيق أهدافعلى  ينقادر و  ينمتخصص أفرادا
حيث يكون و ، إلى حد ما علميةمبادئ الواحترام ال تعيين الأفراد في المناصب بناء على مؤهلاتهم الدراسيةمن خلاله يتم 

النسب المرتفعة  ، كما تبينلسلطةالتنظيمي لهيكل المما يعزز الثقة في  ،التعليميةستند إلى خلفيته لكل فرد دور محدد ي
أكثر احترافية في المناصب التي أفرادها أن  ،علي التوالي%86.3و %85.3أعوان التحكم والإطارات لفئتي 
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نسبة بأعوان التنفيذ عند فئة افق أقل تو وجود النسبة  تظهربينما  .لديهممهني  توافقشير إلى وجود وييشغلونها، 
 .أحسن ضمان أداءو  لمساعدتهم على تحقيق توافق أكبر الحاجة إلىوهو ما يشير ، 5%..5

وهو ما  ،، خاصة في فئة أعوان التنفيذتوافقعدم ال تعاني منفئة لا يستهان بها  أن هذا لا ينفي وجود في حين    
ليس لها لم غالبا الفئة التي  هؤلاء تمثلو  ،ديد منهم خلال زيارتنا الميدانيةالع اتتصريحوتدعمه  ،تبينه النسب أعلاه

حيث يؤكد هؤلاء أنهم تلقوا وعودا بتسوية الذين وظفوا عن طريق العلاقات الاجتماعية، الأفراد  فئةأو  ، آخربديلا
، في مقابل وجود جتماعيةالااتهم ضعف شبكل إرجاعهيمكن ، وهو ما نفس الحالةوضعيتهم إلا أنهم لا زالوا على 

 .القائمأو ضعف في النظام  روجود أوجه قصو عن البيانات  تكشفكما قل في مناصب أعلى، أأشخاص بمستويات 
حيث تعني هذه النسبة أن بعض التعيينات لم تكن تعتمد بشكل كاف على مؤهلات الأفراد، مما يمكن أن يرجع إلى 

على جودة العمل والأداء  الأمر الذي ينعكس أثره  ،خدمة في التوظيفضغوط خارجية أو عدم وضوح المعايير المست
  .، مما يستدعي إعادة تقييم للمعايير المستخدمة في التعييناتللأفراد والمؤسسة العام

نسبة  وظيففعال في معظم جوانبه، حيث تم ت توظيفنظام  أن هناكالإحصائية البيانات  نستنتج من تحليل     
يجب عدم التوافق تعاني من  نسبة مقبولةوجود من  عينة الدراسةخلو  مع عدم ،مؤهلاتهماد بناء على الأفر كبيرة من 

 وتوفير برامج ملائمة ،الشفافيةالعدالة و مبدأ من خلال تعزيز  ،المناسب الوظيفي الاندماج، لضمان تحسين تهامعالج
، وهي الإجراءات التي الاحترافية بين أعوان التنفيذتعزيز و ، مؤهلاتهمتوافق أكبر مع  وضمان مهارات الأفرادلتنمية 
  .المؤسسةتحقيق مزيد من الفعالية في  بواسطتها يمكن
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العملي بالمؤسسة حسب مع الواقع  الذي تلقوهمدى توافق التكوين حول  أفراد عينة الدراسة آراءيبين (: 23الجدول رقم)
                   التعليمي. اهممستو 

 العملي الواقعمع  الذي تلقوهتوافق التكوين  عالمجمو 
 

 المستوى التعليمي

لا يوجد توافق 
 بينهما

 إلىيحتاج 
 تدريب

تكوين  إلىيحتاج 
 تدعيمي

حد  إلىيتوافق 
 كبير

5 
100% 

1 
20% 

1 
20% 

3 
60% 

0 
0% 

 ابتدائي

25 
100% 

1 
4% 

7 
28% 

12 
48% 

5 
20% 

 متوسط

87 
100% 

0 
0% 

18 
20.7% 

49 
56.3% 

20 
23.0% 

 ثانوي

49 
100% 

2 
4.1% 

11 
22.4% 

27 
55.1% 

9 
18.4% 

 جامعي

14 
100% 

0 
0% 

5 
35.7% 

6 
42.9% 

3 
21.4% 

 دراسات عليا

180 
100% 

4 
2.2% 

42 
23.3% 

97 
53.9% 

37 
20.6% 

 المجموع

 

الذي أن التكوين  الذين يرون لدراسة،فراد عينة الأتمثل الاتجاه العام  % ..64من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن     
من الذين لهم مستوى ثانوي % 65و ،من الذين لهم مستوى ابتدائي% .5يحتاج إلى تكوين تدعيمي، تدعمها نسبة تلقوه
هناك  حينفي  .من أصحاب الدراسات العليا %..35من الذين لهم مستوى متوسط و% 35و ،من الجامعيين% 66و

من أصحاب %46.8يحتاج إلى إعادة تدريب، تدعمها نسبة  هالذي تلقو يرون بأن التكوين منهم  % 54.4نسبة
من أصحاب المستوى % 8..5من الجامعيين و% 55.3و ،من أصحاب التعلم المتوسط% 55الدراسات العليا و

أن التكوين ترى عينة المن أفراد  % 5..5هناك فئة نسبتها حينفي و  .من أصحاب المستوى ابتدائي% .5و ،الثانوي
 55.3ونسبةمن أصحاب المستوى الثانوي % 54، تدعمها نسبة بير مع الواقع العملي في المؤسسةكيتوافق إلى حد 
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في مقابل و  .من الجامعيين% 55.3ونسبةمن الذين لهم مستوى متوسط % .5ونسبة ،من أصحاب الدراسات العليا%
من أصحاب % .5تدعمها  يصرحون بعدم وجود توافق بين التكوين والواقع العملي، أفراد العينةفقط من  5.5%

  من الجامعيين وأصحاب التعليم المتوسط. %3.5المستوى ابتدائي و

رؤى مهمة حول فعالية  ي تلقوهذالبشأن التكوين  دراسةحول آراء أفراد عينة ال البيانات الإحصائيةلنا وفر ت      
المقدم الأفراد يرون أن التكوين  أن غالبيةن في المؤسسة الصناعية، حيث تبي نيكو واحتياجات الت مقدم للأفرادال التكوين

ومتطلبات  المقدم لهم تكوينبوجود فجوة بين ال كبيرإقرار  اأنهعلى يمكن تفسيرها وعليه  .يحتاج إلى تكوين تدعيمي لهم
مج ، وتؤكد الحاجة إلى براالعملوحده غير كاف لتلبية احتياجات  هذا التكوينالعمل، كما تشير إلى قناعة عامة بأن 

من أصحاب المستوى الابتدائي % 60حيث تدعمها نسب بين .تدريب إضافية لتنمية المهارات العملية اللازمة الأفراد
هذه البيانات الفجوة في بين ت كما . أصحاب الدراسات العليا % 42.9من أصحاب المستوى الثانوي و  %65و

إلى تكوين تدعيمي، ولكن النسب المستويات جميع حاجة  أيضا تظهركما  ،عبر المستويات التعليمية كوينمتطلبات الت
أن  يظهربينما  ،تدل على أنهم أكثر حساسية للفجوة في المهارات الأعلى بين أصحاب المستوى الابتدائي والثانوي

تبين استجابة و  .الأكاديمي يمكن أن يكون كافيا جزئيا كوينالجامعيين وأصحاب الدراسات العليا يعتقدون أن الت
يق النجاح في بيئة العمل تطلبات سوق العمل المتغيرة بسرعة، حيث يزداد الطلب على المهارات العملية اللازمة لتحقلم

وهو ما يعني أن هناك تدعيمي،  تكوين، مما يستدعي ضرورة وجود برامج النظامي، التي لا يوفرها التكوين الحديثة
لعمل، مما يخلق فجوة في المخرجات التعليمية واحتياجات التواصل بين المؤسسات التعليمية وقطاعات اضعف في 

  .السوق

من % 35.7 نسبته ، حيث تدعمهميداني أن التكوين يحتاج إلى تدريبالدراسة أفراد عينة  قرابة ربعفي حين يرى      
شير هذه النسب ت .من الجامعيين22.4 % من أصحاب التعليم المتوسط و28 % ونسبة ،أصحاب الدراسات العليا

 دريبيظهر ذلك أهمية التحيث الأفراد بالحاجة إلى تحديث مهاراتهم على اختلاف مستوياتهم، لدى إلى وجود وعي 
يتوافق مع  المقدم لهمفيما يرى خمس أفراد العينة أن التكوين  .المستمر وضرورة أن يكون مرتبطا بتطورات السوق

رغم قلة هؤلاء إلا أن و  توافق،الفقط أجابوا بعدم  %5.5 نسبةدر بـفئة قليلة تق مقابلفي ، إلى حد كبيرالواقع العملي 
 التكوينيةإعادة النظر في المناهج  معه والواقع العملي، يستدعي النظريبين التكوين خلل هذه النسبة تكشف عن وجود 

 .لتكون أكثر ارتباطا بالاحتياجات الفعلية
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كون أكثر توافقا مع متطلبات سوق يللأفراد المقدم للتحسين التكوين  ملحةالحاجة الهذه البيانات تحليل نستنتج من      
لتلبية احتياجات المؤسسة الصناعية، علاوة على إدراك  التكوينية برامجيجب أن تتضمن الحلول تحديث الكما العمل، 

والصناعية،  كوينيةالت يدل على ضرورة التعاون بين المؤسسات ، الذيالأفراد عبر المستويات التعليمية لفجوة المهارات
  بهذه الأخيرة.  الواقع العمليو  فرادالمقدم للأ الأكاديمي كوينالت التوافق بينلضمان 

 تكوينية بالمؤسسة.اللعملية ا استفادتهم منحول  أفراد عينة الدراسة آراءيبين (: 24الجدول رقم)
 الفئة المهنية  الاستفادة من التكوين بالمؤسسة المجموع  

 منع لا
 عون تنفيذ 31 25 56

100% 44.6% 55.4% 
 عون تحكم 37 18 55

100% 32.7% 67.3% 
 إطار 48 21 69

100% 30.4% 69.6% 
 المجموع 116 64 180

100% 35.6% 64.4% 
    

الذين صرحوا بأنهم استفادوا  دراسة،تمثل الاتجاه العام لأفراد عينة ال% 53.3أن نسبة من خلال الجدولنلاحظ       
من % 66.3من أعوان التحكم، ونسبة % 58.4من الإطارات، ونسبة % 6..5من التكوين بالمؤسسة، تدعمها نسبة 

 %33.5ينية بالمؤسسة، تدعمها نسبة منهم صرحوا بعدم استفادتهم من العملية التكو % 46.5في مقابل  .أعوان التنفيذ
 .من الإطارات% 3..4من أعوان التحكم و% 45.8من أعوان التنفيذ ونسبة 

استفادوا من عملية التكوين  دراسةنسبة كبيرة من أفراد عينة الهناك تبين أن أعلاه ت الإحصائية نايابال   
حق من حقوق الموظف تكفله القوانين  هكونو  ،في تنمية قدرات الأفرادبالمؤسسة، كون هذه العملية تكتسي أهمية بالغة 

ظهر وجود تفاوت في نسبة الاستفادة بين الفئات تو  يةكوينعكس فعالية البرامج التتالمرتفعة هذه النسبة  .والاتفاقيات
 55.4 لفي مقاب وأعوان التحكم استفادوا من التكوين،من الإطارات % .8حيث توضح النسب أن حوالي  المختلفة،
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كونهم مسؤولين  ،الفئات العلياعدد ممكن من  حرص المؤسسة على استهداف أكبر برزوهو ما ي من أعوان التنفيذ،%
بناء على اقتراح من المسؤول المباشر على  تنظم هذه العملية، حيث الأعمال التقنية المتخصصةوتنفيذ على تسيير 

والأكثر دراية بإمكانياتهم  لهممن خلال تقرير تقييم الأداء الذي يرفعه للإدارة، باعتباره الشخص الأقرب  ينالموظف
والمؤهل لتحديد النقائص في حالة وجودها، كما يتم برمجة عملية التكوين في حالة اقتناء آلة جديدة تتطلب  ،راتهموقد

تكوينا متخصصا للعمال الذين يشتغلون عليها، أو في حالة تحديد فئة معينة وفق البرامج التكوينية المخصصة، كما 
على تشرف داخليا بالاتفاق مع مؤسسة تكوين  يكونطويلة، كما  قصيرة أو فترات مختلفةأن التكوين بالمؤسسة يكون ل
الوطن لاكتساب المؤسسة أو خارج خارجيا من خلال إرسال بعض الأفراد خارج  أوالمتكونين داخل المؤسسة، 

إلى المهارات والخبرات اللازمة، وتلجأ المؤسسة إلى هذه الطريقة في حالة اقتناء آلات جديدة متطورة يحتاج تشغيلها 
مواردها  وتطوير مهاراتمهارات فنية متخصصة، فاهتمام المؤسسة بتنظيم العمليات التكوينية دلالة على سعيها لتنمية 

يعكس و قد تتلقى تكوينات أكثر تخصصا  الإطاراتالنسبة الأعلى من الاستفادة تشير إلى أن فئة حيث أن البشرية، 
ف فئة أعوان التحكم يتصنأن كما  .رف المكتسبة في بيئة العملايف المععلى توظ تهمقدر و احتياجاتهم المهنية العالية، 

دارية حين نسبة الاستفادة الأقل عند أعوان  في .بالقرب من الإطارات يعكس إمكانية استفادتهم من مهارات تنظيمية وا 
مة لهم ليست ملائمة أن البرامج المقد على تكوينات كافية أو نوعية، أو تشير إلى أن هؤلاء لا يحصلون ،التنفيذ

  .لاحتياجاتهم الفعلية

 الدراسة ثلث أفراد عينةمن نفي وجود فئة أخرى لا يستهان بها تمثل أكثر تلا هذه النسب نجد أن  مقابل ذلكفي   
 تليس انهأمنهم ئة ف ىر حيث ت ،مختلفة سبابلأمن التكوين بالمؤسسة  مبعدم استفادته واصرح ،المهنية باختلاف فئاتهم

عبر بعضهم صراحة من خلال حيث ، المؤسسةبالفرصة لم تتح لهم ن أيرى آخرون  في حين، اجة إلى تكوينفي ح
كما يمكن  .تحديد الفئة المعنية بذلكالعلاقات في  دور إلى واوأشار  ،في التكوينلقاءاتنا بهم عن عدم تساوي الفرص 

ضعف مستوى إلى ما يؤدي م ،جميع الفئات تستهدف المقدمة التي لا كوينيةمن خلال نوعية البرامج التأيضا تفسيره 
الإطارات قد تكون أكثر اهتماما فئة ف ،التحفيز لدى الأفراد للتفاعل مع برامج التكوين للتأثير على مدى استفادتهم
 .عالج احتياجاتهمتبالتكوين لتحسين مهاراتهم، بينما أعوان التنفيذ قد يشعرون بالإحباط إذا لم 

علاقة مباشرة  خاصة من لهم الأفراد،تنمية مهارات ل هناك سعيأن  تحليل البيانات الإحصائيةن نستنتج م      
الفنية الدقيقة والمسؤولة على جودة المنتج، من خلال  يتولون المهام منإلى  تشغيل الآلات المتطورة، بالإضافةب
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إلا أن هذا مباشرة بأنظمة التشغيل المتطورة، ، كون أغلبهم يتولى مهاما فنية ترتبط ئات العليافالالحرص على تكوين 
، ويقلل الفجوة بينهمئهم أدا رفعيسمح بتحسين و  بماقدراتهم، لتطوير لجميع الأفراد  التكوينحاجة لضمان من اللا يمنع 
 .عامبشكل  لمؤسسةاأداء و عمل المقدم أثره على تحسين جودة الينعكس حيث 

 .استفادتهممن عملية التكوين عن سبب عدم  غير المستفيدينالدراسة  أفراد عينة آراءيبين  (:25الجدول رقم)
 الفئة المهنية لتكوينا الاستفادة منسبب عدم  المجموع

 لست بحاجة للتكوين المؤسسة لم توفر لك التكوين
 عون تنفيذ 18 7 25

100% 28% 72% 
 عون تحكم 9 9 18

100% 50% 50% 
 إطار 9 12 21

100% 57.1% 42.9% 
 المجموع 36 28 64

100% 43.8% 56.3% 

 تكوين بالمؤسسة.المن  بعدم الاستفادةيمثل الأفراد الذين أجابوا  64عينة الملاحظة: مجموع أفراد *
الذين أجابوا بأنهم ليسوا بحاجة للتكوين،  ،تمثل الاتجاه العام لأفراد العينة % 65.4نلاحظ من خلال الجدول أن      

 34.5في مقابل  .من الإطارات% ..35من أعوان التحكم ونسبة % .6من أعوان التنفيذ ونسبة % 85تدعمها 
من % .6من الإطارات ونسبة % 68.5من الذين أجابوا بأن المؤسسة لم توفر لهم فرصة للتكوين، تدعمها نسبة  %

 من أعوان التنفيذ.% 55أعوان التحكم ونسبة 

يرون  ،بعدم استفادتهم من التكوين بالمؤسسة اأجابو  سبة كبيرة من العمال الذينتبين البيانات الإحصائية أن ن     
 ميدانية، مما يشير إلى أن التكوين أو الخبرة المستوى مهاراتهم الحالي رضاهم عنمما يعكس  ،لذلكبأنهم ليسوا بحاجة 

ر الانغلاق على المهارات الحالية يؤدي هذا الاتجاه إلى خط أنالسابقة تلبي احتياجاتهم الوظيفية، ومع ذلك يمكن 
حسب بمن فئة أعوان التنفيذ، وهذا ما يفسر % .8حيث تدعمها نسبة أكثر من  وعدم الانفتاح على التكوين المستمر،

والتي تعتمد بدرجة كبيرة على القدرات الجسدية، بالإضافة إلى أنها أعمال روتينية لا  ،يؤدونهاطبيعة الأعمال التي 
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كما أن نصف عمال فئة أعوان التحكم يرون بأنهم ليسوا بحاجة إلى تكوين  .ها إلى تكوين متواصلتحتاج في غالب
كلما اتجهنا نحو الفئات الدنيا كلما قلت الحاجة ننا أوعليه يمكن القول من الإطارات، % .3بالإضافة إلى أكثر من 

ات باعتبارهم يتولون مناصب قيادية، قد يكون على وعي أكبر بأهمية التكوين المستمر، فالإطار  أيضا يدلللتكوين، و 
  . أكثر وضوحا لضرورة مواكبة التغيرات في البيئة العملية الديهم إدراك

فرص للتكوين،  لعدم إتاحةترى بأن السبب يعود % .3في مقابل ذلك هناك فئة أخرى لا يستهان بتمثيلها تفوق     
النسبة المرتفعة تعبر عن وجود فجوة كبيرة في الدعم هذه  ،تحكممن الإطارات ونصف أعوان ال% .5تدعمها حوالي 

من أعوان % .4أقل من  هناكفي حين   .سلبا على أدائهم وفعاليتهم ينعكسالمؤسسي للتكوين المتواصل، وهو 
أنه  تبين هذه المعطياتهذا ما يفسر على أن مستوى الوعي بأهمية التكوين يتزايد مع مستوى الوظيفة، كما التنفيذ، 

عدم ر التكوين، وهو ما يفس هم فيتكلما انتقلنا من الفئة الدنيا للفئة الأكبر منها كلما ارتفعت نسبة الذين يرون بأحقي
رضا أفراد فئتي الإطارات وأعوان التحكم الذين لم تمنح لهم الفرصة، ويدعم الآراء التي ترى بعدم المساواة في الفرص 

 أمام الجميع. 

، المستويات الوظيفيةمختلف هناك تفاوت في الوعي بأهمية التكوين بين أن بيانات التحليل ل نستنتج من خلا    
التي لا و يؤدونها، التي طبيعة الأعمال نتيجة ل، في الفئة الدنيا مع ميل عام للشعور بعدم الحاجة للتكوين بين الأفراد

نما يرتكز تكو  ين هذه الفئة من خلال تراكم الخبرات المكتسبة في تعتمد بدرجة كبيرة على تنمية مستمرة للمهارات، وا 
الحرص على تعزيز يستدعي وهو ما  ،عن طريقة اختيار الأفراد لهذه العملية الفئات العليانلمس عدم رضا  كماالميدان، 

  .فرص التكوين لضمان استعداد جميع الأفراد لمواجهة تحديات العمل وتحقيق نتائج أفضل
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المستوى مع توافق المنصب و المؤسسة في التوظيف  بواسطتهاالتي يتم المعايير العلاقة بين يبين : (26الجدول رقم)
                   .التعليمي

 التوظيف بهاالتي يتم  المعايير  المستوى التعليميمع توافق المنصب  مجموعال
 نعم لا

50 
100% 

14 
28% 

36 
72% 

 مؤهلاتك العلمية

78 
100% 

19 
24.4% 

59 
75.6% 

 كفاءتك وقدراتك

8 
100% 

2 
25% 

6 
75% 

 تخصصك النادر في سوق العمل

16 
100% 

5 
31.3% 

11 
68.8% 

استفادتك من عقد عمل سابق 
 بالمؤسسة

28 
100% 

10 
35.7% 

18 
64.3% 

 علاقاتك الاجتماعية

180 
100% 

50 
27.8% 

130 
72.2% 

 المجموع

 

ا بتوافق أجابو الذين  ،دراسةالاتجاه العام لأفراد عينة ال تمثل % 85.5 أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ       
كفاءتهم  أساسمن الذين وظفوا على لكل  % 86.5تدعمها نسبة  مستواهم التعليمي مع المنصب الذي يشغلونه،

 ،من الذين وظفوا على أساس مؤهلاتهم العلمية % 85 نسبةو  ،تخصصهم النادر أساسالذين وظفوا على و  ،ومؤهلاتهم
من الذين وظفوا على أساس  % 53.4ونسبة  ،من الذين استفادوا من عقد عمل سابقا بالمؤسسة %55.5بة ونس

منهم صرحوا بعدم توافق مستواهم التعليمي مع المنصب الذي  % 58.5 نسبة في مقابل . علاقاتهم الاجتماعية
من الذين استفادوا من % 45.4سبة من الذين وظفوا على أساس علاقاتهم الاجتماعية ون% 46.8تدعمها  يشغلونه،

من الذين  % 56ونسبة  ،من الذين وظفوا على أساس مؤهلاتهم العلمية% 55ونسبة  ،بالمؤسسة ةعقود عمل سابق
 من الذين وظفوا على أساس كفاءتهم وقدراتهم.  % 53.3و ،يمتلكون تخصصات نادرة

يمكننا  ،دراسةمع المناصب التي يشغلها أفراد عينة ال يمستوى التعليمالحول توافق  الإحصائيةتحليل البيانات      
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وطرق  ،تتعلق بالسلوك الاجتماعي، والوظائف الاجتماعية والتفاعلات في بيئات العملجوانب مهمة  من اكتشاف
تعكس هذه النسبة ، همصبامع منمستواهم التعليمي يتوافق  غالبية إلى البيانات حيث تشيرالتوظيف في سوق العمل. 

يشير إلى فعالية النظام المطبق في تحديد المعايير المطلوبة و   ،توظيف الأفراد بناء على مؤهلاتهمح المؤسسة في نجا
 حيث يعتبرفيبر، ماكس ما يراه  التي تتوافق مع العقلانيةا من العملية ء، الذي يعتبر جز هذا الشرطللتوظيف وفق 

من الذين وظفوا % 75.6 نسبة تدعمهالإنتاجية والرضا الوظيفي، والعمل عنصرا أساسيا لتحقيق ا المؤهلالتوافق بين 
تسعى  ةيدل على أن المؤسس مما ،من الذين وظفوا بناء على مؤهلاتهم العلمية% 72و ،تهمقدرابناء على كفاءتهم و 

لى التعليم ا نحو الاعتماد عبييعكس توجها إيجاو إلى اختيار الأفراد الذين لديهم مؤهلات أكاديمية وكفاءات عالية، 
 .كمعيار رئيسي للتوظيف، حيث يكون الأفراد المدربون الذين يمتلكون المعرفة الكافية قادرين على تقديم نتائج أفضل

الأفراد لاستقطاب  سعيشير إلى يمما  ،مرتفعة من الذين وظفوا على أساس تخصصاتهم النادرة في سوق العمل ونسبة
وترى   .في توجيه السياسات التعليمية نحو مجالات متطلبات السوق تهاميأهتبين و ، الذين يمتلكون هذه التخصصات

  في التوظيف هادور هذه النسبة  حيث تؤكد ،وظفوا بناء على علاقاتهم الاجتماعية أنهمالعينة  أفرادتقدر بثلثي  فئة
عمليات التوظيف،  وجود مخاطر محتملة تتعلق بنقص الشفافية في تدل على كما للأفراد، تحقيق الفرص الوظيفيةو 

   .أن يؤدي إلى مشكلات في التنوع والفعالية في العمل هايمكن

  الذي يشغلونه، يشعرون بعدم توافق مستواهم التعليمي مع المنصب حوالي ربع أفراد العينةفي حين هناك فئة تقدر ب    
الوظيفي  أدائهمينعكس سلبا على د ، مما قعند هؤلاء يؤدي إلى شعور بالإحباط وانخفاض الرضا الوظيفي الأمر الذي

من الذين وظفوا على أساس علاقاتهم العينة  أفرادمن ثلث  أكثرفئة تمثل  تدعمها ،بشكل عاموأداء المؤسسة 
 ،التوافق دائمابالضرورة على العلاقات الاجتماعية لا يضمن  المبنيأن التوظيف  علىالنسبة  هذه تدل .الاجتماعية

مؤهلاتهم العلمية وكفاءاتهم إلى و  ،على عقود عمل سابقةمن الذين وظفوا بناء  31 %و % 25كما تشير النسب بين
إذا لم يكن هناك توافق بين المهارات  ،لا يكون كافيا هذه المعاييرأن التوظيف بناء على  يعنيوهو ما  ،توافقالعدم 

لاقات اجتماعية تدعم حصولهم على مناصب ، أو افتقار أصحابه لشبكة عالمطلوبة للوظيفة والمهارات الفعلية للأفراد
 تتماشى مع مستواهم التعليمي.

، العينة أفرادأغلبية  لدىوالمناصب  يالتعليمالمستوى بين كبير توافق  أن هناكالبيانات تحليل  نستنتج من خلال    
العلاقات الاجتماعية، القانونية، التخصص،  جراءاتالإ)تتمثل في  عناصرمن المجموعة بين  قدامع لاتفاعوأن هناك 
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في العلمية عتمد المعايير تعمل بشكل أفضل عندما التسيير العقلاني ييتضح أن حيث  ،(والمسؤولية الاجتماعية
، عادة تقييم طرق التوظيف لضمان وجود توافق أكبر بين التعليم ومتطلبات العمللإ حاجة ومع ذلك هناكالتوظيف، 

   .جتماعيةكبير على العلاقات الاالمن الاعتماد  شحين، بدلامعايير واضحة لاختيار المر  اعتمادو 

       .حسب الفئة المهنية الترقية المتحكمة في عملية لمعاييراحول  عينة الدراسة أفراد آراءيبين : (27جدول رقم)لا

 الفئة المهنية تحكمة في عملية الترقيةالم المعايير مجموعال
قدمية والعلاقات الأ

 ماعيةالاجت
بط العلاقات والروا

 الكفاءة قدميةلأا الاجتماعية
المؤهلات 

 العلمية
56 

100% 
4 

7.1% 
15 

26.8% 
10 

17.9% 
13 

23.2% 
14 

25.0% 
 عون تنفيذ

55 
100% 

4 
7.3% 

16 
29.1% 

15 
27.3% 

10 
18.2% 

10 
18.2% 

 عون تحكم

69 
100% 

6 
8.7% 

26 
37.7% 

10 
14.5% 

16 
23.2% 

11 
15.9% 

 إطار

180 
100 % 

14 
7.8% 

57 
31.7% 

35 
19.4% 

39 
21.7% 

35 
19.4% 

 المجموع

 

ن عملية الترقية تتم على أساس العلاقات أيرون  دراسة،من أفراد عينة ال % 45.8 أنمن خلال الجدول نلاحظ        
أعوان من  %55.5من أعوان التحكم و  % 5..5 نسبةو  الإطاراتمن  % 48.8تدعمها نسبة  والروابط الاجتماعية،

لكل من  %54.5تدعمها نسبة  تتم على أساس الكفاءة، هاأنيرون منهم  % 55.8 هناك نسبة حينفي  .التنفيذ
 أساسا تتم على منهم أنه % 3..5بينما يرى   .بالنسبة لأعوان التحكم %55.5ونسبة  ،وأعوان التنفيذ الإطارات

 وبينما .الإطاراتمن % ..56من أعوان التحكم و %55.5من أعوان التنفيذ و % 56تدعمها  المؤهلات العلمية،
التحكم  أعوانمن  % 58.4تدعمها  على أساس الأقدمية،تتم  الترقيةيرون أن  أيضا % 3..5 بةنسأيضا هناك 

منهم يرون أن الترقية تتم  % 8.5 حين هناك ما نسبتهفي و   .للإطارات % 53.6و ،أعوان التنفيذمن  %..58و
لأعوان التحكم % 8.4ونسبة  للإطارات % 5.8تدعمها نسبة ة والعلاقات الاجتماعية معا، الأقدمي وفقا لمعياري
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 لأعوان التنفيذ.% 8.5ونسبة 

العلاقات والروابط الاجتماعية،  وفق تتم أن الترقيةيرون  أفراد عينة الدراسة قرابة ثلث تبين البيانات الإحصائية أن     
مع الترقية، مما يثير تساؤلات حول مدى الالتزام بمبادئ  ةن كيفية تعامل المؤسسنا صورة معقدة عتعكس لالبيانات  هذه
المحاباة بمصطلحات مختلفة ك نا بهمئلقاعند  من العمال وهو ما عبر عنه الكثير .لعقلنة في تسيير الموارد البشريةا

هذه  ،الإطاراتبة كبيرة من تدعمها نس، من مختلف الفئات %37.7إلى %26.8 مع نسب دعم تتراوح بينوالمعريفة، 
، وليس العلمية الترقية مبنية على الكفاءة والمعرفةو  التوظيفالتي ترى أن ، فيبر ماكسمع مبادئ نظرية  تتنافىالنسبة 

لأشخاص ا اختيارعندما يتم ف .بالشروط الموضوعيةتعكس عدم الالتزام و   ،على العلاقات الشخصية أو المحسوبية
تعزز العلاقات الشخصية  تنظيميةجتماعية بدلا من الكفاءات، فإن ذلك يشير إلى وجود ثقافة بناء على علاقاتهم الا
الأولوية للمهارات  يتؤدي هذه الممارسات إلى خلق بيئة عمل غير عادلة، لا تعط يمكن أنكما  ،على حساب الكفاءة

  العلمية. والمعرفة

عملية يعتمد عليها في ي تال الأسس منالأقدمية في المنصب والمؤهل العلمي و  في حين يرى آخرون أن الكفاءة     
أن الترقية تتم على أساس الكفاءة، مع نسب دعم حيث يرى خمس أفراد العينة  وأنها تتم بطرق موضوعية، ،الترقية
راد من الأف فئةظهر أن هناك ت إلا أنها، ليست كبيرةرغم أن هذه النسبة  .لأعوان التحكم% 18.2للإطارات و% 23.2
أن تكون المعايير  تفترض التي الموضوعيةيتماشى مع المبادئ وهو ما  ،أن الكفاءة تلعب دورا في عملية الترقية ترى

يرون أن الترقية تتم على  أفراد العينةمن  % 19.4 أن في حين .المحددة للتقييم والترقية مستندة إلى الأداء والكفاءة
هذا  بيني . حيثمن أعوان التحكم% 18.2أعوان التنفيذ وفئة من % 25 ها نسبةدعمتأساس المؤهلات العلمية، 

أن المؤهلات لا تكفي وحدها  تؤكد الرأي الذي يرى قليلةالنسبة الهذه  أن إلا .في الترقية مؤهلاتالاتجاه أهمية ال
أن الترقية  نآخرو يرى  في حين .لا للتقدم في العممعيارا رئيسيكون تيفترض أن في حين  ،للحصول على الترقيات

لخبرة لإلى أن هناك أيضا تقديرا تشير سبة هذه الن ،أعوان التحكممن  % 27.3 ها نسبةدعمتتتم على أساس الأقدمية، 
، التنفيذ أعوانفئة نسبة كبيرة من  تدعمهاكما  ،ا من الثقافة التنظيمية التي تعطي قيمة للخبرةانبج برزيلأقدمية، مما او 

قدمية تتم عن طريق الأفي المناصب الترقية  أن فئة أخرىرى تفي حين و  .ادوا من الترقيةوقد يكون هؤلاء ممن استف
أن الترقية تتم على أساس الأقدمية والعلاقات  % 7.8 ترى فئة قليلة نسبتهاو  .المهنية والعلاقات الاجتماعية

أن الترقية يرون الذين عض الأفراد بعند إلى أن هناك فهما في مختلف الفئات تشير هذه النسبة الصغيرة  ،الاجتماعية
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وهو  ،العدالةو عدة عوامل يمكن أن تؤدي إلى عدم الشفافية فيها ليست مرتبطة فقط بعامل واحد، بل يمكن أن تتداخل 
هو ما و  ،الاجتماعية الذين أقروا بتأثير العلاقات، الإنتاجفي قسم ورؤساء الأقسام  الإطاراتما عبر عنه الكثير من 

  مع المسؤولين تكون له الأفضلية في الترقية. ثريةمهنية لك شبكة علاقات تيم من يعني أن

من فعالية النظام يضعف الاعتماد على العلاقات الاجتماعية في الترقية أن  يؤكد البياناتهذه  تفسيروعليه فإن     
يشعر الأفراد الموهوبون الذي  والاغتراب، مما قد يؤدي إلى عدم الرضا الوظيفي القائم على العقلانية والموضوعية

التي تزيد من  ،استدامة هذه الممارسات يكرسفاءة وجود نظام ترقية غير قائم على الكف، بشكل عادل يمونقيبأنهم لا 
 .في بيئة العمل العلاقات الاجتماعية قوة

ق مبادئ الكفاءة في تطبي ةتحديات كبيرة تواجه المؤسس أن هناك الاحصائية لبياناتاتحليل نستنتج من      
أن  إلا .عمليةهذه الة وتغليب الطرق العلمية في العقلانيبالتحلي  إلىرغم سعيها  ،والموضوعية في عمليات الترقية

هم الاجتماعية، شبكات ثراءالأفراد داخل المؤسسة، أو الناتجة عن  يمتلكهالعلاقات الاجتماعية التي لواضح  تأثير هناك
ظهر فجوات في يا على البيئة التنظيمية و بسل ينعكسيمكن أن  الذي ،ترقية في المناصبللتحقيق ايستغلونها التي 

 .العدالة الاجتماعية والمهنية
    .حسب الجنس للمناصب العليا  للترقية نتقاءتقييم أفراد عينة الدراسة لعملية الا يبين  (:28الجدول رقم)

 جنسال للترقية الانتقاءعملية  تقييم المجموع
يتم انتقاء عمالا معينين 

 وفقا لعلاقات وروابط
يتم انتقاء عمالا معينين 
 تتوفر فيهم شروط الترقية

للعمال الذين  متاح بصفة عادلة
 تتوفر فيهم شروط الترقية

163 
100% 

75 
46.0% 

43 
26.4% 

45 
27.6% 

 ذكر

17 
100% 

8 
47.1% 

3 
17.6% 

6 
35.3% 

 أنثى

180 
100% 

83 
46.1% 

46 
25.6% 

51 
28.3% 

 المجموع

   
ترقية تتم لل التأهيلعملية  نأ أجابوا دراسةعينة ال أفرادمن % 35.5 نسبة من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن     
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في حين . من الذكور % 35ونسبةمن الإناث  % 38.5 نسبة تدعمها معينين وفقا لعلاقات وروابط، بانتقاء عمال
التأهيل للترقية متاحة بصفة عادلة للعمال الذين تتوفر فيهم الشروط منهم يرون بأن عملية  % 55.4نسبة  أن

 56.5 ما نسبته يرىأيضا في حين و  .من الذكور % 58.5ونسبةمن الإناث  % 46.4تدعمها نسبة  المطلوبة،
ور من الذك% 55.3تدعمها نسبة  معينين تتوفر فيهم شروط الترقية، العملية تتم من خلال انتقاء عمالأن  هممن %

 من الإناث. %58.5ونسبة 

دارة و بين الأفراد  كيفية توزيع الفرصالتي تعكس  ،للترقية من العمليات الحساسةالأفراد تعتبر عملية تأهيل        ا 
 .درةالكفاءة والق تتمثل في وعقلانية أن تتم الترقية بناء على معايير موضوعية حيث يفترض ،العلاقات في المؤسسة

 من خلال انتقاء عمال تتمالتأهيل عملية ا أن ونير  حوالي نصف أفراد عينة الدراسةتبين أن  علاهأالبيانات  إلا أن
 ةهذه النسب تدلحيث  ،مع أفضلية بسيطة للإناثالجنسين ن بي متقاربة ، تدعمها نسبمعينين وفقا لعلاقاتهم وروابطهم

التي تدعو إلى  ،التسيير العقلانيرض مع مبادئ ما يتعاوهو العلاقات الشخصية في التأهيل للترقية، دور  ريادةلى ع
 عنا يعبر واقعتبين   ه النتائجهذيمكن القول أن وعليه . رماكس فيبجاء به ما  وفق الكفاءة كمعيار رئيسياعتماد 

                                                                                                                                       .ؤدي إلى شعور بعدم العدالة بين الموظفينت التي يمكنها أن، الطرق غير الموضوعية تغلب عليهاية تنظيموجود ثقافة 
عملية الاختيار والمفاضلة  أن بمعنى ،الأفراد للترقية ءعملية انتقاهناك عدالة في أن منهم  % .4حوالي حين يرى في 
وربع  الإناثفئة  ثلثمن أكثر تدعمها في ذلك ، المحددة لها وفق الشروط الموضوعية حسب رأيهم متت الأشخاصبين 

رجاع هذه النسبة إلى استفادة هذه الفئة تفسير و  يمكنو ، فئة الذكور  ،واضحا في الآراء تعكس تبايناأنها  كما ،من الترقيةا 
صور والواقع، حيث يشعر الأفراد أن هناك عمليات غير الفجوة بين الت إلى بعدم الرضا السبب في الشعور رجعيقد و 

عملية الانتقاء ليست متاحة لكل من تتوفر فيهم أن يرون  ربع أفراد العينةكما أن  .شفافة تؤثر على فرص التأهيل
يمكن هذه النسبة  ،من الذكور% 58تدعمها في ذلك حوالي  ،من بينهمشروط الترقية، بل يتم اختيار عمالا معينين 

كما  .بشكل شامل هاقيتطب عدم الواقع يبين معينةن التأهيل يعتمد على معايير أمن الموظفين  فئة ن تدل على اعتقادأ
 .جميعلممكن ل تجعل الوصول إلى فرص الترقية ،شفافةوجود معايير واضحة و  ضرورةيبرز هذا الاختلاف في الرأي 

 الإناث إلى أن الترقية تعتمد أكثر على العلاقاتفئة ير ، حيث تشجنسينا في الآراء بين التتفاو  أيضا برزتكما 
 إحساس وفي المقابل يمكن أن يؤدي .العمل ةفي بيئ هنتحديات إضافية تواجه مما يؤشر عن وجود ،الاجتماعية

 .الموظفين وولائهم للمؤسسة أداءعلى ينعكس أثره  الفرص إلى شعور بعدم الانتماء بعدم المساواة فيالأفراد 
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إجراءات لتحلي بالموضوعية والعقلانية في تسيير لالمؤسسة سعي أن  الاحصائيةتحليل البيانات ستنتج من ن     
 داعملية انتقاء واختيار الأفر  علىالاجتماعية والروابط ، لا ينفي تأثير العلاقات (التوظيف الداخليعملية الترقية )

وهو ، في الوظائف المتاحةأفضلية تعزيز فرص الترقية  يمنحهم شبكات ثريةامتلاك أن  حيث يرون ،الجنسين باتفاق
قد يؤدي إلى تقويض مبادئ العدالة  ما ،معايير موضوعية وعادلة وفقلجميع بين االفرص  مبدأ تكافؤ ما يتنافى مع

 في هذه العملية. والكفاءة
 .للترقيةالانتقاء عملية فراد لالأ تقييمعلى  النجاح في مسابقة التوظيف تأثير معاييريبين  :(29)الجدول رقم 

 
النجاح في معيار  للترقيةالانتقاء عملية  تقييم المجموع

يتم انتقاء عمالا معينين  مسابقة ال
 وفقا لعلاقات وروابط

يتم انتقاء عمالا معينين 
 تتوفر فيهم شروط الترقية

متاح بصفة عادلة للعمال الذين 
 تتوفر فيهم شروط الترقية

 لكفاءةا 20 17 27 64
100% 42.2% 26.6% 31.3% 

 الوساطة 11 5 26 42
100% 61.9% 11.9% 26.2% 

83 
 

 لكفاءة والوساطةا 20 24 30

100% 40.5% 32.4% 27% 
 المجموع 51 46 83 180

100% 46.1% 25.6% 28.3% 
      

معينين  انتقاء عمالبتم ت ةالترقي نأمن أفراد عينة الدراسة أجابوا  %35.5من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة      
 35.5 ونسبة من الذين يرون أن التوظيف يتم على أساس الوساطة،%..55 نسبة وفقا للعلاقات والروابط ، تدعمها

 من الذين يرون أن التوظيف يتم على أساس الوساطة والكفاءة%6..3ونسبة  يتم على أساس الكفاءة، هيرون أن %
 نسبة متاحة بصفة عادلة للذين تتوفر فيهم الشروط، تدعمها يرون أنهاهم من%55.4نجد أن نسبة  حينفي  .معا

يتم على أساس  همن  الذين يرون أن% 58 ونسبة من الذين يرون أن التوظيف يتم على أساس الكفاءة،45.4%
 %56.5نسبة حين أيضا هناك وفي  .يتم على أساس الوساطة همن الذين يرون أن%55.5ونسبة  ،الوساطة والكفاءة

من الذين  %45.3 نسبة معينين تتوفر فيهم شروط الترقية، تدعمها عماللانتقاء  أن هناكرون ي أفراد عينة الدراسةمن 
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  ،يرون أن التوظيف يتم على أساس الكفاءة هممن %55.5ونسبة ، معا يتم على أساس الكفاءة والوساطةه يرون أن
 اس الوساطة.من الذين يرون أن التوظيف يتم على أس%..55ونسبة 
انتقاء الأفراد للترقية  المعيار الأكثر اعتمادا فيالبيانات الإحصائية أعلاه تصورات أفراد عينة الدراسة حول تبين      

نحاول معرفة تأثير تحليل هذه البيانات  ومن خلال. الاثنين معاأو  ،أو الكفاءة ،الوساطة عن طريقالمؤسسة، سواء ب
، التأثيرات الممكنة على ثقافة العمل، العدالة الاجتماعية ا معرفةجتماعي في المؤسسة، وكذهذه العوامل على الوعي الا

معينين  نتقاء عمالباية تتم يرون أن الترقمنهم  % 46.1ن ما نسبتهأ البيانات حيث تبين وأسلوب إدارة الموارد البشرية.
الاجتماعية بدلا من  علاقاتتفضيل الشير إلى ، هذه النسبة العالية تهم الاجتماعيةوروابط همعلى أساس علاقات

تدعمها الكفاءات الفردية.  على  لعلاقات الشخصيةل تمنح الأفضليةعكس أيضا البيئة التنظيمية التي تو  ة،كفاءال
المعايير الأفراد لتأثير  تعكس إدراكوهي نسبة أن الترقية تعتمد على الوساطة،  روني %61.9 تهانسب أغلبية

 تهانسبأقل فئة أخرى  تدعمهاو الكفاءة. ب مقارنةاتخاذ قرارات الترقية  فيالعلاقات الشخصية أو الولاء( الاجتماعية )
تأثيرا يرون أن المعيار الأكثر من الذين  %40.5 تهانسبو فئة يرون أن الكفاءة هي المعيار الأساسي. ممن  42.2%

 المزج بين الكفاءة والعلاقات الاجتماعية.  في النجاح هو
ن لم تكن مرتفعة المحددةالشروط  وفقبصفة عادلة  تتمأن الترقية  % .4قل من أفي حين يرى و       ، هذه النسبة وا 

تدعمها فئة تقدر بنسبة . بين الموظفينا بالعدالة ينسب تعكس شعورابما يكفي لتعتبر الترقية عادلة بالكامل، إلا أنها 
 %27اأخرى نسبتهفئة و  المعايير الموضوعية،عتمد على الكفاءة و من الذين يرون أن النجاح في المسابقة ي 45.4%

حساس الأفراد بنوع من العدالة في إ تبين هذه النسبةتتم على أساس الوساطة والكفاءة،  من الذين يرون أن النجاح
في عملية دالة عيرون أن هناك  أفراد العينةأن العلاقات ليست العامل الوحيد في الترقية، وربع  ، أينتقاءعملية الا
هناك فئة تقدر بربع أفراد العينة كما أن  ن النجاح في المسابقة يتم بناء على معيار الوساطة. أقرارهم إرغم الترقية، 

الترقية تتم من خلال انتقاء عمال تتوفر فيهم الشروط، هذه النسبة تشير إلى فكرة التمييز المهني أو الانتقاء  أنترى 
أن يكون العمل  يفترضبيئة مثالية يسعى البعض لتحقيقها، حيث  يمكن أن تعبر عن وجودا المبني على الأداء. كم

 قرب الأفراد من الحصول على الترقية.يالجاد والتفوق المهني هو العامل الأساسي الذي 
التي تؤثر  ،الوقوف على بعض التحديات الهيكلية والاجتماعيةمن يمكننا سوسيولوجيا تحليل البيانات  نإفوعليه       

تبرز شعورا بعدم الثقة في العدالة الترقية المبنية على الوساطة والعلاقات ن أعلى العلاقات داخل المؤسسة، حيث 
 وتقوض مبادئ الشفافية والكفاءة في العمل.  ،تعزز مشاعر التمييز الاجتماعيو بين الأفراد، 
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في  ةفي انتقاء العمال للترقي أثر بارزة والعلاقات لوساطلنستنتج من خلال تحليل البيانات الإحصائية أن      
بعض الأفراد أن هناك عدالة في الترقية بناء على الكفاءة، إلا أن الأغلبية ترى أن هناك تأثيرا  اعتقادرغم ف ،المؤسسة

يشعرون  وأن الأفراد الذين لا يملكون شبكة علاقات اجتماعية قوية ،ةكبيرا للعلاقات الاجتماعية على هذه العملي
 ، مما يؤدي إلى تراجع روح العمل الجماعي داخل المؤسسة.لتمييزبا

فكار والمشاركة في اتخاذ الأحول تشجيع المؤسسة لموظفيها على تقديم  أفراد عينة الدراسة آراءيبين  :(30) الجدول رقم
  .حسب المستوى التعليمي القرار

 المستوى التعليمي اتخاذ القراروالمشاركة في  فكارالأتشجع على تقديم ال المجموع
 نعم لا

5 
100% 

4 
80% 

1 
20% 

 ابتدائي

25 
100% 

16 
64% 

9 
36% 

 متوسط

87 
100% 

66 
75.9% 

21 
24.1% 

 ثانوي

49 
100% 

29 
59.2% 

20 
40.8% 

 جامعي

14 
100% 

12 
85.7% 

2 
14.3% 

 دراسات عليا

180 
100% 

127 
70.6% 

53 
29.4% 

 المجموع

    
بأن المؤسسة  أجابواالذين  الدراسة،تمثل الاتجاه العام لأفراد عينة % 5..8 نسبة نلاحظ أنمن خلال الجدول     

 أصحابمن % 56.8 نسبة جديدة والمشاركة في اتخاذ القرار، تدعمهاالفكار الألا تشجع موظفيها على تقديم 
 3..5 نسبة مقابل .نمن الجامعيي% 5..6من أصحاب المستوى الثانوي ونسبة% ..86ونسبةالدراسات العليا، 

من % 5..3 نسبة فكار والمشاركة في اتخاذ القرار، تدعمهاالأتشجع موظفيها على تقديم أجابوا أن المؤسسة %
 من أصحاب الدراسات العليا.% 53.4ونسبة ،من أصحاب المستوى متوسط% 45ونسبة الجامعيين



 للعاملين.الاندماج الوظيفي على الرأسمال البشري الفصل الخامس: عرض وتحليل البيانات لأثر 
 

223 

 

 ع على تقديم أفكار جديدةيتشج بعدم وجود يرونالعينة أفراد أغلبية  أنللجدول أعلاه  الإحصائيةالبيانات بين ت      
فئة من % 59.2ونسبةمن أصحاب الدراسات العليا % ..56 نسبةالرأي  اتدعم هذ، في اتخاذ القرار كاشر وا  

 ،وجود ثقافة مؤسسية تقيد الابتكار تبين بوضوح الدراسية العليا في مختلف المستويات هذه النسبة العالية  .الجامعيين
تطلب ي اسوسيولوجي البياناتهذه تحليل عليه فإن و  ،وتسيير المؤسسةفي اتخاذ القرارات  الموظفين شراكإلل من وتق
في صنع تهم أهمية مشاركو فهم كيفية تأثير البيئة التنظيمية والثقافة المؤسسية على المشاركة الفعالة للموظفين،  منا

أن يكون هناك انفتاح على عصرية  بطرق عقلانيةالتي تسير  سةالمؤس منتوقع ي ثحيالثقافة. هذه القرار كجزء من 
تفسير يمكن كما  ،رفع من الأداءوي الأفرادلدى  مما يعزز الرضا الوظيفي ،بداع من قبل جميع الأفرادلإاالأفكار وتعزيز 

عليا، مما يجعل  ، حيث يتم اتخاذ القرارات على مستوياتالإدارية التقليديةالتنظيمية التركيز على الهياكل ب ذلك
  .الموظفين يشعرون بأن آرائهم غير مقدرة أو مرحب بها

 40.8 نسبة تدعمها، أن المؤسسة تشجعهم على تقديم أفكار جديدة العينة من أفراد% .4حوالي  في حين يرى     
ذين يرون رغم أن هذه النسبة أقل بكثير من أولئك الو  ،من أصحاب الدراسات العليا % 14.3من الجامعيين و %
بين أصحاب  الفرق كما يبين ،مساحة لمشاركة أفكارهم لديهممن الموظفين  فئة تبين وجودعدم التشجيع، إلا أنها ب

على الإحساس بالتقدير والانفتاح على  تأثير يمستوى التعليمللأن  ةمعيالجا لمستوياتأصحاب االدراسات العليا و 
بسبب خلفيتهم  مقدرة غير رائهمآن أ أو ،العليا بأنهم غير مدعومين يشعر أصحاب الدراسات يمكن أنحيث  .المشاركة

في  المشاركةو  فكارالأتقديم تشجيع على ال ضعف تبين وعموما يمكن القول أن البيانات .التعليمية والخبرات المكتسبة
يضعف و  ،م للمؤسسةيقلل من انتمائهم وولائهو بالإحباط إلى شعور الموظفين في المقابل يؤدي  الذي ،اتخاذ القرار

سلبا على قدرة المؤسسة  ة العمل يؤثرفي بيئ هغيابو  ،ا للبقاء والنمويا حيو ر الابتكار عنصيعتبر  كما، هم للعمليتدافعمن 
 .هدد مستقبل المؤسسةيتشجيع يمكن أن اللذا فإن عدم  ،على التكيف مع التغيرات في السوق

 موظفيهافيما يتعلق بتشجيع  ،لمؤسسة بحاجة إلى إعادة تقييم ثقافتهاأن االإحصائية البيانات  نستنتج من تحليل     
شراكهمالأفكار الجديدة على تقديم  ، أدائهمالوظيفي ويزيد من فعالية  هميمكن أن يعزز رضا الذي، في اتخاذ القرار وا 
تطوير  من خلال، ارةتعزيز ثقافة المشاركة من خلال إنشاء قنوات للتواصل الفعال بين الموظفين والإد ويساهم في

 .مكنهم من تقديم أفكار جديدة ومفيدةت هؤلاءتدريبية تعزز مهارات الابتكار والإبداع لدى خطط 
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على مدى استعدادهم لتقديم الإضافة  عينة الدراسة تأثير نوع القدرات التي يمتلكها أفراديبين  (:31)لجدول رقم ا

 .للمؤسسة
التي يمتلكها  نوع القدرات ةلمؤسسلستعداد لتقديم الإضافة لامدى ا المجموع

 على استعداد دون شروط على استعداد بشروط معينة لست على استعداد الأفراد
 قدرات جسدية 28 14 21 63

100% 33.3% 22.2% 44.4% 
 قدرات ذهنية 39 23 8 70

100% 11.4% 32.9% 55.7% 
 قدرات نفسية 2 1 3 6

100% 50% 16.7% 33.3% 
 قدرات جسدية وذهنية 21 8 3 32

100% 9.4% 25.0% 65.6% 
 قدرات أيتمتلك  لا 4 2 3 9

100% 33.3% 22.2% 44.4% 
 المجموع 94 48 38 180

100% 21.1% 26.7% 52.2% 
 

جاه العام لأفراد عينة الدراسة على استعداد لتقديم الإضافة تمثل الات %65.5من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة      
الذين  من % 66.8ونسبة  ،من الذين يمتلكون قدرات جسدية وذهنية % 56.5 نسبة للمؤسسة دون شروط ، تدعمها
يمتلكون قدرات  من الذين لا % 33.3ونسبة  ،من الذين يمتلكون قدرات جسدية %33.3يمتلكون قدرات ذهنية ونسبة 

منهم على  %55.8نجد أن نسبة  حينفي  .من الذين يمتلكون قدرات نفسية % 44.4ونسبة  ،تماشى من المنصبت
 %56من الذين يمتلكون قدرات ذهنية ونسبة% ..45، تدعمها نسبة ديم الإضافة للمؤسسة بشروط معينةاستعداد لتق

يمتلكون  % 55.5ونسبة  ،متلكون أي قدراتمن الذين لا ي% 55.5ونسبة  ،من الذين يمتلكون قدرات ذهنية وجسدية
 اليسو  هممن % 55.5 نسبة حين أيضا هناكوفي  .يمتلكون قدرات نفسية من الذين% 55.8درات جسدية، ونسبة ق

من % 44.4ونسبة  ،من الذين يمتلكون قدرات نفسية % .6، تدعمها نسبة ستعداد لتقديم الإضافة للمؤسسةا على
من الذين يمتلكون % 55.3، ونسبة من الذين يمتلكون قدرات جسدية %44.4ونسبة  ،تالذين لا يمتلكون أي قدرا

 وذهنية. فقط يمتلكون قدرات جسدية % 3..قدرات ذهنية ونسبة 
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البيانات الإحصائية أعلاه يمكن أن تساعدنا في فهم تأثير القدرات الشخصية على استعداد الأفراد لتقديم       
تأثير السياق الاجتماعي والمهني على هذه الاستعدادات. حيث سنقوم بتحليل الاتجاهات  وكيفية ،الإضافة للمؤسسة

على استعداد لتقديم الإضافة دون  بين أن أكثر من نصف أفراد العينةت هذه البيانات .في سياق سوسيولوجيالمختلفة 
تبط بعدد من العوامل الاجتماعية ير  يمكن أن، لدى أكثرهمشروط، هذه النسبة الكبيرة تشير إلى شعور بالالتزام 

سياسات التي تركز الأو  ،تشجع على المبادرة والإبداع تنظيميةعن ثقافة  ينتجالذي  ،مثل الولاء للمؤسسةوالاقتصادية 
على تقديم الدعم للأفراد وتقدر العمل الجماعي والتعاون بين الأفراد، أو نتيجة للتمكين الاجتماعي والمهني الذي يجعل 

في المساهمة و  ،ز مكانتهم داخل المؤسسةيعز بت لشعورهملمساهمة دون توقعات محددة لاد على استعداد أكبر الأفر 
تشير إلى أن التي ويتضح ذلك لدى أصحاب القدرات الجسدية والذهنية بنسبة الثلثين،  تقدمهم الشخصي والمهني.

رة على التأثير بشكل مباشر وفعال في بيئة العمل، أن لديهم القد يرونالأفراد الذين يمتلكون مهارات جسدية وذهنية 
أصحاب القدرات الذهنية فئة  نصف أكثر منتبين أن و  أن لديهم القدرة على الابتكار والنجاح في مختلف المهام.و 

جيدا لتقديم الإضافة، مما يشير إلى أن الأفراد الذين يمتلكون مهارات فكرية وتحليلية يرون  ااستعداد واأظهر  اأيض
جسدية القدرات ال عند أصحاباستعداد أقل د وجو في مقابل  .أنفسهم قادرين على دعم المؤسسة بأفكارهم وآرائهم

بشكل أساسي كمنفذين  إليهمنظر ييمكن أن يعكس تصورات تقليدية حول العمل الجسدي، حيث الذي  ،%44.4بنسبة
لا يمتلكون قدرات تتماشى مع المنصب،  الذين من ةمماثلهناك فئة أيضا في حين و  لحلول.ل نللمهمات بدلا من مبتكري
نتيجة لتقديرهم لأهمية البقاء يمكن أن يفسر ذلك كلتقديم الإضافة دون شروط، أكثر استعدادا  وهي الفئة التي تظهر

وهي نسبة تشير إلى ، قدرات نفسيةنسبة تقدر بثلث الذين يمتلكون وجود في مقابل  في المؤسسة وتطوير أنفسهم. 
أن دورهم في المؤسسة يتعلق يمكن تفسيرها من خلال شعورهم بلديهم احتياج أكبر لتحديد شروط معينة،  هؤلاءأن 

 بالتفاعل الاجتماعي وليس بالابتكار أو العمل الجسدي.
قد تكون انعكاسا  ،استعداد لتقديم الإضافة للمؤسسة بشروط معينةعلى  %26.7فئة نسبتها  أيضا هناكفي حين و     
حاجتهم وسعيهم لضمان تحقيق التوازن بين العمل والحياة، حيث يشترطون وضعيات  تتمثل فيعوامل اجتماعية،  لعدة

كما يرغب هؤلاء الأفراد في التأكد من أنهم سيتلقون التقدير أو  .محددة قد توفر لهم حماية أكبر أو تعويضات عادلة
 ،أو الترقياتر تكون العوامل الاقتصادية مهمة مثل الأجحيث  ،المكافآت المناسبة مقابل جهدهم في سياق اجتماعي

لأفراد الذين يمتلكون قدرات ذهنية ، مما يعكس إدراكهم لأهمية توفير البيئة المثالية التي من تدعمها نسبة تقدر بالثلث 
أن العمل الذي  تسمح لهم بالعمل بفعالية، وربع الأفراد الذين يمتلكون قدرات جسدية وذهنية، يرغبون في التأكد من
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تشير إلى الأفراد  %22.2سيقدمونه يتماشى مع مهاراتهم الخاصة وأنه سيتم تقييمه بشكل عادل. وفئة تقدر بنسبة 
التقدير  الذين لا يمتلكون القدرات المثلى للمناصب التي يشغلونها قد يتطلبون شروطا معينة لكي يشعروا بالاستقرار أو

يمكن أن تكون أكثر تطلبا في وضع شروط التي تمتلك قدرات نفسية، هذه الفئة  %16.7قل تقدر بأفي العمل، ونسبة 
 حتاج إلى بيئة عمل تركز على الجانب النفسي والإنساني بشكل أكبر.تقد و معينة، 

يمكن أن  ،الإضافة للمؤسسةم استعداد لتقديم هر بخمس أفراد العينة ليس لدهناك فئة أخرى تقأيضا في حين و      
تعبيرا عن الإحباط أو الانعزال  يمكن أن يكون هذاكما   ،اللامبالاة الاجتماعيةأو  ةقدان الثقة في المؤسسعكس فت

لديهم رؤية سلبية الذين تشير إلى الأفراد  التيالنفسية، فئة تمثل نصف أصحاب القدرات  تدعمهاالاجتماعي والتهميش. 
أن هناك التي لا تقدر الجوانب النفسية والاجتماعية للعمل. و يعكس ذلك تحديات في بيئة العمل  كما ،تجاه المؤسسة

بعدم الأهلية لتقديم الإضافة،  هؤلاءيشعر يمكن أن قدرات، أي الثلث من الذين لا يمتلكون ب تهانسبفئة أخرى تقدر أيضا 
دية، هذه النسبة أصحاب القدرات الجسمن فئة تقدر بالثلث أيضا فيما هناك عزوف عن المشاركة. الإلى  التي تدفعهم

ركز على الجهد البدني أكثر من الإبداع أو التفكير، مما قد يدفعهم إلى العزوف تلمناصب عمل   يمكن أن تكون نتيجة
من أصحاب القدرات الجسدية والذهنية، هذه  %.5هناك فئة قليلة تقدر بحوالي أن في حين و عن تقديم الإضافة. 

يجعلهم أقل عرضة  يمكن أناجتماعيا ومهنيا،  اون هذه القدرات يكونون أكثر تمكينالنسبة تشير إلى الأفراد الذين يمتلك
 للشعور بالإحباط أو اللامبالاة.

نستنتج من تحليل البيانات الإحصائية أن استعداد الأفراد لتقديم الإضافة للمؤسسة مرتبط بشكل وثيق بالتمكين      
لذين يشعرون بأنهم جزء أساسي من النظام المؤسسي غالبا ما فا ،الاجتماعي والفرص المتاحة لهم داخل المؤسسة

يكون لديهم استعداد أكبر للمساهمة دون شروط. بينما الذين يشعرون بالتهميش أو نقص الدعم قد يتبنون مواقف أكثر 
 تحفظا أو قد يمتنعون عن المشاركة.
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الفئة حسب  والمشاركة في اتخاذ القرار جديدةالفكار الأتقديم  تشجيع علىالحول  أفراد عينة الدراسة آراءيبين  (:32الجدول رقم)
 .بدلالة الجنسالمهنية 

 الفئة المهنية الجنس فكار والمشاركة في اتخاذ القرارالأع على تقديم يتشجال المجموع
 نعم لا

 عون تنفيذ ذكر 13 37 50
100% 74.0% 26.0% 

 أنثى 5 1 6
100% 16.7% 83.3% 

 المجموع 18 38 56
100% 67.9% 32.1% 

 عون تحكم ذكر 16 36 52
100% 69.2% 30.8% 

 أنثى 2 1 3
100% 33.3% 66.7% 

 المجموع 18 37 55
100% 67.3% 32.7% 

 إطار ذكر 14 47 61
100% 77.0% 23.0% 

 أنثى 3 5 8
100% 62.5% 37.5% 

 المجموع 17 52 69
100% 75.4% 24.6% 

 المجموع ذكر 43 120 163
100% 73.6% 26.4% 

 أنثى 10 7 17
100% 41.2% 58.8% 

 المجموع 53 127 180
100% 70.6% 29.4% 

    



 للعاملين.الاندماج الوظيفي على الرأسمال البشري الفصل الخامس: عرض وتحليل البيانات لأثر 
 

228 

 

الجديدة  الأفكارلا يتم تشجيعهم على تقديم  الإطاراتمن فئة  % 86.3 نسبة أنمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ        
 من أعوان التحكم. %58.4 نسبة التنفيذ ومقابل أعوانمن  % ..58 نسبة بلمقا ،والمشاركة في اتخاذ القرار

الجديدة والمشاركة في اتخاذ  الأفكاريتم تشجيعهم على تقديم  من فئة الذكور لا % 84.5 نسبة ونلاحظ أيضا أن   
  .ركة في اتخاذ القرارالجديدة والمشا الأفكاريتم تشجيعهن على تقديم  لا الإناثمن % 35.5 نسبة القرار، في مقابل

، على عكس نلاحظ أن الفئة المهنية لا تؤثر على المشاركة في اتخاذ القرار وتقديم أفكار جديدة القراءتينمن خلال  -
 ، حيث توجد مشاركة في هذه العملية على عكس فئة الذكور.الإناثهناك تأثير عند  أنمتغير الجنس نجد 

مع التركيز على التحليل إلى قسمين  هذا يمكن تقسيم ،ء على الفئات المهنية والجنسبنا أكثرولتحليل هذه البيانات     
أكثر من ثلثي الأفراد من  أن إلىحيث تشير البيانات العلاقات بين الفئات المهنية والجنس وتأثيرها على بيئة العمل. 

وجود علاقة  ، وهو ما يبينطاراتالإجديدة، خاصة من فئة  أفكارتشجيع على تقديم المختلف الفئات يجيبون بعدم 
تبين أن هناك فجوة كبيرة في كيفية كما  ،واضحة بين الفئة المهنية ودرجة التشجيع على تقديم الأفكار والمشاركة

بوجود هذا يفسر  يمكن أنتنظيمية قد تتسم بالجمود وتقييد الابتكار.  بيئةوجود أيضا عكس تو  ،تقديم الأفكار وتشجيع ال
بعدم تقديرهم الموظفين  أغلبية لدىشعور عام ويفرز عن انطباع و  ،غير مرن يعيق عملية المشاركة هيكل تنظيمي

 يؤثر سلبا على مستوى أدائهم. مما  ،فئاتهمعن  بغض النظرأو سماع آرائهم 

دلالة الفئة ب نمر إلى معرفة العلاقة بين متغير الجنس والمشاركة في اتخاذ القرار وتشجيعهم على تقديم أفكار جديدة -
من  الذكور أغلبية أن حيثوجود تباين بين الجنسين،  إلىيشير  حسب الجنس نسبتحليل ال نجد أن حيث .المهنية
من الذكور من فئة الإطارات لا يتم تشجيعهم % 88 نسبة نلاحظ أنو ،لا يتم تشجيعهم % 73.6بنسبة  دراسةعينة ال

 %48.6 نسبة من فئة أعوان التنفيذ ومقابل % 55.8 نسبة قرار، مقابلعلى تقديم أفكار جديدة والمشاركة في اتخاذ ال
أعوان التحكم، لا توجد علاقة بين متغير جنس الذكور وتشجيعهم على تقديم أفكار جديدة والمشاركة في اتخاذ القرار. 

 وعليه يمكن القول أن متغير الجنس له تأثير لدى بعض الفئات المهنية في هذه العلاقة.
من الإناث من فئة أعوان % 54.4 نسبة نلاحظ أن حيث ،من الإناث لا يتم تشجيعهن % 41.2 نسبة ابلمق    

من فئة أعوان التحكم % 55.8 نسبة التنفيذ يتم تشجيعهن على تقديم أفكار جديدة والمشاركة في اتخاذ القرار، مقابل
لجنس عند الإناث وتشجيعهن من طرف من فئة الإطارات، هناك إذا علاقة بين متغير ا %48.6 نسبة ومقابل

 المؤسسة على تقديم أفكار جديدة والمشاركة في اتخاذ القرار حسب بعض الفئات المهنية باستثناء فئة الإطارات.
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 ،وجود فجوة كبيرة في كيفية تعامل المؤسسة مع الذكور والإناث في سياق تشجيعهم على المشاركة بينتالنسب هذه     
على التعبير عن تهن قدر ب يمكن تفسيره ،الذكور الذين لا يتم تشجيعهم أعلى بكثير من الإناث ظهر أن نسبةي حيث

الجنسين في عينة تمثيل بسبب التفاوت بين عن غير قصد يكون  كما يمكن أن ،آرائهن بشكل كاف في بيئة العمل
على  تأثير سلبيله  ،المبادرة للأفرادوترك  عدم التشجيع على تقديم الأفكار الجديدةوعليه يمكن القول أن  الدراسة.

 بعين الاعتبار رائهمأ لا تؤخذ منيشعر و ، حد من قدراتهم الإبداعيةويساهم في الالروح المعنوية لجميع الموظفين، 
وخلق يمكن أن يؤدي إلى خلق بيئة عمل تتسم بالتوتر، كما  ،للمؤسسة ئهموولا همحماس ويضعف منبقلة اهتمام، 

  .أو الرفض خوفا من الانتقاد أير الالتعبير عن  أكثر حذرا فيجو 

 دون إغفال ،ثقافة المشاركة في المؤسسة وتعزيز حاجة ملحة لتحسين أن هناكالبيانات  نستنتج من خلال تحليل      
لجميع بغض النظر عن فئاتهم المهنية لفرص متساوية  منحو الجديدة من جميع الموظفين،  الأفكار ثمينالتركيز على ت

ذلك أن  ،تشجع على المشاركة الفعالة بطرق العمل على كيفية إدارة فرق المسؤولينوالعمل على تدريب  ،و جنسهمأ
وعليه  . الأداء والإبداع في المؤسسةمستوى تحسين  يساهم فيأن  من شأنهالابتكار والمشاركة على تعزيز بيئة تشجع 

ذلك هناك تأثير في اتخاذ القرار وتقديم أفكار جديدة، على عكس أن الفئة المهنية لا تؤثر على المشاركة  يمكن القول
  مشاركة في هذه العملية على عكس فئة الذكور. يبين وجود متغير الجنس عند الإناثل
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 التي تعترض المؤسسة. كلالمشا معكيفية التعامل على  التي يمتلكها الأفراد نوع القدراتتأثير يبين  :(33)الجدول رقم 
 

التي  نوع القدرات كل المشا معكيفية التعامل  وعالمجم
كل التي الا تهمك المش يمتلكها الأفراد

 تتعرض لها المؤسسة
كل من امعالجة المش

 اختصاص أشخاص معينين
تحاول تقديم اقتراحات 

 كلالمعالجة المش
 قدرات جسدية 19 35 9 63

100% 14.3% 55.6% 30.2% 
 قدرات ذهنية 26 36 8 70

100% 11.4% 51.4% 37.1% 
 قدرات نفسية 1 4 1 6

100% 16.7% 66.7% 16.7% 
قدرات جسدية  17 14 1 32

 %53.1 %43.8 %3.1 %100 وذهنية
 تمتلك أي قدرات لا 3 4 2 9

100% 22.2% 44.4% 33.3% 
 المجموع 66 93 21 180

100% 11.7% 51.7% 36.7% 
     

أن حل المشكلات يرون تمثل الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة الذين  %65.8بة من خلال الجدول أن نسنلاحظ      
من  الذين  % 66.5من الذين يمتلكون قدرات نفسية ونسبة  % 55.8من اختصاص أشخاص معينين، تدعمها 

ون قدرات يمتلك من الذين لا % 33.3من الذين يمتلكون قدرات ذهنية ونسبة  %65.3ونسبة  ،يمتلكون قدرات جسدية
منهم %45.8نسبة هناك أن حين في  .من الذين يمتلكون قدرات جسدية وذهنية% 34.5ونسبة  ،المنصب عتتماشى م

 ،من الذين يمتلكون قدرات جسدية وذهنية % 64.5أجابوا بمحاولة تقديم حلول لمعالجة المشكلات، تدعمها نسبة 
 5..4ونسبة  ،من الذين لا يمتلكون أي قدرات % 44.4من الذين يمتلكون قدرات ذهنية ونسبة  % 48.5ونسبة

 55.8 نسبة  حين أيضا هناكوفي  .من الذين  يمتلكون قدرات نفسية% 55.8يمتلكون قدرات جسدية، ونسبة %
من  %55.8من الذين لا يمتلكون أي قدرات ونسبة % 55.5أجابوا بأن المشكلات لا تهمهم، تدعمها نسبة  هممن %

من الذين يمتلكون % 55.3من الذين يمتلكون قدرات جسدية، ونسبة  %53.4ونسبة  ،ت نفسيةالذين يمتلكون قدرا
 فقط يمتلكون قدرات جسدية  وذهنية. % 4.5قدرات ذهنية ونسبة 

التي قد تؤثر في كيفية تعامل  ،العواملمجموعة من يتطلب النظر إلى  اسوسيولوجيالإحصائية تحليل البيانات      
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ل يحلفإن ت وعليه. الممكنة لمواجهتها وتوجهاتهم نحو الحلولالتي يمكن أن تواجهها المؤسسة  ،كلاتالأفراد مع المش
إلى تصور أن تهم غالبيميل البيانات حيث تبين  .فرادلأالتي يمتلكها ابناء على القدرات المختلفة يتم  البياناتهذه 
عدة عوامل اجتماعية ناتجة عن تأثير رة قد تكون هذه النظ ،إلا من خلال أشخاص مختصين تتمالمشكلات لا  ةمعالج
أنه مسؤولية ينظر إلى حل المشكلات على و يعتمد الأفراد على التخصصات المختلفة، حيث  ،الهيكل الاجتماعي مثل

  وهذا يعكس ثقافة الاعتماد على الخبراء في مجالات معينة. مجموعة من المتخصصين،
نظر إلى الأفراد الذين يمتلكون مهارات معينة يحيث ، م الاجتماعي للعملالتقسيكما يمكن تفسيره من خلال     

 أين تجسدبالثلثين من أصحاب  القدرات النفسية، نسبتها تقدر  تدعمه فئة ،باعتبارهم الأكثر قدرة على تقديم الحلول
الاستماع الجيد أو  ،درات مثلالنسبة المرتفعة في هذه الفئة الفكرة الاجتماعية القائلة بأن الأشخاص الذين يمتلكون ق

القدرات الجسدية من أصحاب  %51.4و  %55.6ونسبتي فهم مشاعر الآخرين هم الأكثر قدرة على حل المشكلات.
، هذا قد يعكس توزيع الأدوار داخل مختصينالذهنية يميلون إلى اعتقاد أن حل المشكلات يتطلب تدخل القدرات و 

لا يمتلكون  %44.4نسبتها  أخرىهناك فئة  أنكما  .هالمشكلات بناء على نوعنسب القدرة على حل اتالمجتمع، حيث 
هذا أن هؤلاء  بيني، مقارنة بالآخرين في الاعتقاد بأن حل المشكلات من اختصاص أشخاص معينينأقل  وهي ،قدرات

سؤولية في حل الأفراد يشعرون بالضعف الاجتماعي أو العجز، إذ ينظر إليهم على أنهم أقل قدرة على تحمل الم
 المشكلات.

هؤلاء يعكسون تحاول تقديم حلول لمعالجة المشكلات،  تقدر بأكثر من ثلث أفراد العينة في حين هناك فئة أخرىو      
يشير إلى أن بعض الأفراد يتبنون الاستقلالية والتفاعل مع المشكلات كجزء من  كما ،روح المبادرة أو التمكين الذاتي

تدعمها أكثر  ،الابتكار وحل المشكلاتتشجيع على الالفئة التي تحضى ب إلىيشير  أو ،تطور شخصي واجتماعي
عكس الدور المهم الذي يلعبه الفرد المتميز في المجتمع الذي يجمع ت ،القدرات الجسدية والذهنيةمن نصف أصحاب 

فراد الذين يمتلكون الأمن  %37.1 ونسبة ،بين القوة البدنية والقدرة العقلية في حل المشكلات الاجتماعية أو العملية
 أنهم مؤهلون لمواجهة المشكلات.و تقديم حلول من خلال التفكير التحليلي والعقلاني  مكانهمإبيعتقدون أنه  قدرات ذهنية

هؤلاء الأفراد يميلون إلى الشعور بعدم القدرة على حل المشكلات، ولكن  ،لا يمتلكون أي قدرات %33.3 تهانسبفئة و 
تقدر أصحاب القدرات النفسية  أقل من وفئة فضل المحاولة رغم عدم امتلاكهم القدرات المتخصصة.يمنهم هناك جزء 

هذه النسبة المتدنية تشير إلى أن الأفراد الذين يمتلكون قدرات نفسية قد لا يرون الحلول العملية  ،%16.7بنسبتها 
للقدرات النفسية باعتبارها مرتبطة  بنظرتهممرتبطا  يكون هذا ، كماأو المادية كوسيلة فعالة في مواجهة المشكلات
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 بالتعامل مع المشاعر والأفكار أكثر من التعامل مع القضايا العملية.
يعكس ثقافة وهو ما  ،همهميالمشكلات لا حل أن  ونعتبر ي % 55فئة أخرى أقل تقدر بحوالي وجود في مقابل     

الفرص أو التهميش الاجتماعي، مما يجعلهم يشعرون بعدم أهمية بعض الأفراد بسبب قلة  لدى الإحباط الاجتماعي
اعتبار هؤلاء الأفراد إلى  ، حيث يميلالذين لا يمتلكون قدراتهذه الفئة تدعمها نسبة تقدر بخمس  القضايا الاجتماعية.

  .القدرة على التأثير في الواقع الاجتماعي بعدم وجود شعورهمأن المشكلات لا تهمهم، مما قد يعكس 
في ردود فعلهم تجاه المشكلات بناء على قدراتهم  أفراد العينة بين هناك تباين أن هذه البياناتتحليل من نستنتج      

قد تكون مرتبطة  لهاتهم ن نظر وأ ،تهاتشكيل توجهات الأفراد تجاه معالجعلى لقدرات تأثير لهناك كما أن  ،المختلفة
تدخل متخصصين، بينما يعتقد آخرون تتطلب  تهاث يرى البعض أن معالجبالهيكل الاجتماعي الذي يعيشون فيه، حي

 أن على الأفراد محاولة تقديم حلول بأنفسهم.
 ة.مؤسسلل الإضافةلتقديم مدى استعداد الأفراد على  النجاح في مسابقة التوظيف معايير تأثير يبين (:34)الجدول رقم

 
النجاح في  معيار ةمؤسسلستعداد لتقديم الإضافة للاا مدى المجموع  

 شروطعلى استعداد دون  على استعداد بشروط معينة لست على استعداد مسابقة التوظيف
 الكفاءة 36 12 16 64

100% 25.0% 18.8% 56.3% 
 الوساطة 15 18 9 42

100% 21.4% 42.9% 35.7% 
 الكفاءة والوساطة 43 18 13 74

100% 17.6% 24.3% 58.1% 
 المجموع 94 48 38 180

100% 21.1% 26.7% 52.2% 
لتقديم على استعداد الذين هم  ،تمثل الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة %65.5من خلال الجدول أن نسبة نلاحظ       

 من الذين يرون أن التوظيف يتم على أساس الوساطة والكفاءة، %65.5 نسبة ، تدعمهاالإضافة للمؤسسة دون شروط
من الذين يرون أن التوظيف %46.8ونسبة  ،الذين يرون أن التوظيف يتم على أساس الكفاءة من% 65.4 ونسبة

 .منهم على استعداد لتقديم الإضافة للمؤسسة بشروط معينة%55.8نسبة  هناك حينفي  .يتم على أساس الوساطة
من  الذين يرون أن % 53.4 ونسبة التوظيف يتم على أساس الوساطة، أنمن الذين يرون %35.5 نسبة ، تدعمها

وفي  .من الذين يرون أن التوظيف يتم على أساس الكفاءة%55.5ونسبة  ،التوظيف يتم على أساس الوساطة والكفاءة



 للعاملين.الاندماج الوظيفي على الرأسمال البشري الفصل الخامس: عرض وتحليل البيانات لأثر 
 

233 

 

من الذين %56ليسوا على استعداد لتقديم الإضافة للمؤسسة، تدعمها  الأفراد من % 55.5 نسبة حين أيضا هناك
ونسبة  ،يرون أن التوظيف يتم على أساس الوساطة % 55.3 ونسبة يرون أن التوظيف يتم على أساس الكفاءة،

 يرون أن التوظيف يتم على أساس الوساطة والكفاءة. % 58.5
لتقديم الإضافة  همتعكس كيفية استعداد التي ،فراد عينة الدراسةأتصورات البيانات الإحصائية أعلاه تبين      

كيفية فهم نحاول  سوسيولوجيا هاتحليلومن خلال الوساطة والكفاءة(، معايير التوظيف )ل نظرتهمللمؤسسة بناء على 
أكثر من نصف وجود  تبين حيث  .لإضافةالتقديم  همستعدادا على التي يختار بها الأفراد للوظائف المعايير تأثير
هذا النوع  ،تجاه العملتظهر روح الانتماء والإيجابية ، هذه النسبة لتقديم الإضافة دون شروطعلى استعداد  العينة أفراد

من الذين  %58.1تدعمها نسبة  من الاستعداد يعبر عن الثقة في قيمة العمل الفردي وتأثيره في تطوير المؤسسة.
هؤلاء يشعرون أن عملية اختيارهم كانت عادلة إلى  ،التوظيف يتم على أساس مزيج من الوساطة والكفاءةيرون أن 

يرون أن التوظيف يتم على   %56.3 تقدر بنسبةأخرى وفئة  ،الفرص الاجتماعيةوتعتبر مزيجا من الجدارة و  ،حد ما
شجع الأفراد يار يالمع االتوظيف يتم وفقا لهذ القائم على أنمتقاربة تعكس أن التصور ال النسبة هذه ،أساس الكفاءة

نسبة و  .ظفين في المؤسسةيساهم في تعزيز روح الفريق والدعم المتبادل بين المو  كما ،على تقديم أفضل ما لديهم
ن يمك أن هؤلاءإلا  أقلهذا المعيار رغم أن نسبة الوساطة هي المعيار الأساسي للتوظيف،  منهم يرون أن  44.4%

 للمساهمة في المؤسسة. ونمستعد مالعلاقات الاجتماعية هي العامل المؤثر، لكنه من كونببعض الإحباط  وايشعر أن 
وهي نسبة أقل مقارنة  ،تقديم الإضافة بشروطل على استعدادمن أفراد العينة  %26.7 نسبتهاهناك فئة  حينفي      

أو الأمور التي تخص العدالة في  ،التي تتعلق بالمتطلبات المهنيةالشروط ب مقترناستعدادهم إلا أن بالفئة الأولى، 
يرون أن  %42.2ئة تقدر بنسبة تدعمها فلضمان أنهم يساهمون في بيئة عمل عادلة أو متوازنة.  ،التقدير المهني

يشعرون بأنهم بحاجة إلى ضمانات قبل تقديم الإضافة، ربما بسبب هؤلاء  ،التوظيف يتم بناء على الوساطة فقط
تقدر بربع هذه الفئة التي  أخرىوفئة  .تهميشهم في بعض الأحيان أو شعورهم بأن الوساطة لا تعكس كفاءتهم المهنية

 ،هؤلاء قد يعتقدون أن المعايير ليست متوازنة بما يكفي، عاالوساطة والكفاءة ممزيج من التوظيف هو  معيار أنترى 
ترى  % .5 حواليبفئة أقل تقدر  كما تدعمها ،وقد يحتاجون إلى ضمانات أو شروط قبل تقديم جهودهم بشكل كامل

 هالجهود المبدولة، ويفترضون أن أكثر دقة في تقييمهؤلاء الأفراد قد يكونون أساس عملية التوظيف، هي أن الكفاءة 
 لتحقيق توازن في العلاقة بين العمل والتقدير المهني.مكافآت أو يجب أن تكون هناك شروط معينة 

تعكس  الفئةهذه للمؤسسة، تقديم الإضافة لالعينة ليسوا على استعداد  أفرادهناك فئة تقدر بخمس أيضا في حين و     
تدعمها بيئة عمل غير داعمة أو غير عادلة.  حال وجودإذا  ،في تقديم الإضافة همعضلدى ب وعدم الرغبةفقدان الحافز 

الإحباط الناتج عن عدم تقديرهم بشكل بهذا يفسر قد  ،يرون أن التوظيف يعتمد على الكفاءة نسبة تقدر بربع أفراد العينة
حوالي يدعمها أيضا و  جع الحافز لديهم.ساهم في ترات التي تنظيميةالعدالة ال يفسر بفقدان وأ ،مناسب رغم كفاءتهم
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، وبالتالي لا يرغبون في تقديم قد يشعرون بأنهم مستبعدون، الأساسهي الوساطة  أنيرون الذين العينة  أفرادخمس 
يعتقدون أن التوظيف يعتمد  % .5تقدر بأقل من  أخرىفي حين هناك فئة  الإضافة أو المساهمة في تطور المؤسسة.

 انبالتهميش و فقد سببا في شعورهملتوظيف لأساس كرؤيتهم للوساطة حيث تكون  ،فاءة والوساطةعلى مزيج من الك
  الحافز للمساهمة في تطوير المؤسسة.

فراد الأتأثير على استعداد التوظيف في عملية  ؤثرةالم معايرلل أننستنتج على ضوء تحليل البيانات الاحصائية     
أن العدالة والـشعور ، حيث عدالة الهيكل التنظيميلا مدى عدالة أو  في المقابل تعكس، والتي لمؤسسةلتقديم الإضافة ل
تؤثر بشكل مباشر على الحوافز النفسية والاجتماعية  هاأن كما ،هملهما تأثير كبير على استعداد فرادبالمساواة بين الأ

ساهم قل الشعور بالتهميش والاحباط و ما كل، معايير أكثر موضوعية مثل الكفاءةعلى  فكلما تم الاعتمادللعاملين. 
 .الإضافةوالاستعداد لتقديم  في تعزيز الروح المعنوية

  .لمؤسسةبا الأفرادالتي تربط  نوع العلاقةتحديد على إجراءات  تسيير عملية التوظيف  تأثيريبين  :(35)الجدول رقم 
 

 لية التوظيف إجراءات  تسيير عم نوع العلاقة مع المؤسسة المجموع  
 علاقة عمل وأداء واجب علاقة عمل وتطوير للمؤسسة

 تضبطها القوانين واللوائح التنظيمية 33 13 46
100% 28.3% 71.7% 

 يجب تعديلها للسماح بقياس كفاءة المترشح 77 17 94
100% 18.1% 81.9% 

 يجب الاستمرار فيها بنفس المواصفات 11 1 12
100% 8.3% 91.7% 

 تؤثر عليها عوامل خارجية)العلاقات( 26 2 28
100% 7.1% 92.9% 

 المجموع 147 33 46
100% 18.3% 81.7% 

      
تمثل الاتجاه العام لأفراد عينة الدراسة تربطهم بالمؤسسة علاقة  %55.8الجدول أن نسبة بيانات من خلال نلاحظ 

  5.8. ةا عوامل خارجية)العلاقات(، ونسبتؤثر عليهراءات يرون أن الاج % ..5.عمل وأداء واجب، تدعمها نسبة 
بقياس كفاءة  حتى تسمحتعديلها يرون بضرورة  %..55الاستمرار فيها بنفس المواصفات، ونسبة يرون بضرورة  %

 % 55.4 هناك فئة نسبتها مقابلالفي  .القوانين واللوائح التنظيميةيرون أنها مضبوطة ب %85.8المترشح، ونسبة 
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تضبطها القوانين يرون أن الاجراءات  % 55.4 قة عمل وأداء واجب، تدعمها نسبةبالمؤسسة علا علاقتهم نأ نيرو 
منهم  %5.4بقياس كفاءة المترشح، ونسبة  تعديلها للسماحمنهم يرون بوجوب  %55.5واللوائح التنظيمية، ونسبة 

 .العلاقاتمثل  خارجيةالعوامل الر يثأتب يقرون % 8.5الاستمرار فيها بنفس المواصفات، ونسبة يرون بوجوب 
البيانات الإحصائية أعلاه على تقييم تأثير الإجراءات المتعلقة بعملية التوظيف على علاقة الأفراد  حتويت     

نقوم بتحليل العلاقة من زاوية اجتماعية حيث . الاجراءاتبالمؤسسة التي ينتمون إليها، وسبل تعديل أو استمرارية هذه 
الأبعاد الاجتماعية والهيكلية التي تؤثر على كيفية فهم الأفراد لعلاقتهم التي تعكس  ،ياق عملية التوظيففي س

التي تشير  ،البيانات يمكننا ملاحظة مجموعة من النقاط الرئيسيةهذه  وانطلاقا منبالمؤسسة وكيفية تعاملهم معها. 
  .ة التوظيف على هذه العلاقةإلى كيفية تأثير الإجراءات والسياسات المتبعة في عملي

ى العمل والواجبات تشير إلى غالبية يعتبرون علاقاتهم مع المؤسسة مهنية قائمة عل % 55حيث بينت أن نسبة      
تدعمها  ع أو بيئة تفاعلية بشكل اجتماعي.ينظرون إلى المؤسسة كمكان للعمل وليس كمجتمأنهم كما ، المتبادلة فقط
هذا  ،العلاقات الاجتماعية متمثلة في تتأثر بعوامل خارجية العمليةلأفراد يشيرون إلى أن من ا 92.9% نسبة كبيرة

ا ر أن تلعب دو  يبرز تأثير البيئة الاجتماعية داخل المؤسسة على عملية التوظيف، حيث يمكن للعلاقات الشخصيةما 
، وأيضا المسيرونلعلاقات مع الزملاء، العوامل قد تتضمن اهذه  ،في تشكيل آراء الأفراد بشأن العلاقة مع المؤسسة

الاستمرار  الأفراد يرون أنه يجبمن  % 5. نسبتهافئة أخرى و  .الأفراد داخل المؤسسة بنيهاالشبكات الاجتماعية التي ي
الحالية وعدم الحاجة  الاجراءاتعن كبير رضا  هذه النسبة يمكن أن تعكسفي الإجراءات الحالية بنفس المواصفات، 

يمكن أن كما الأفراد أن النظام القائم يحقق نوعا من الكفاءة، اعتقاد يدل على  يمكن أن ، وهو مارات جذريةإلى تغيي
تعديل  الحاجة إلىيرون  %81.9 فئة أخرى نسبتهاتدعمه أيضا و  .يكون مرتبطا بثبات الإجراءات وشفافيتها

تعديل بشكل يتماشى الفي  الغالبيةلدى  غبةر  ودوجهذه النتيجة تشير إلى  ،للسماح بقياس كفاءة المترشح الاجراءات
الأداء داخل  زيادة الموضوعية أو الوضوح في القياس وتقيمو  التي تتعلق بتقييم كفاءة المترشحين ،مع الأهداف

يرون أن العملية تضبطها القوانين واللوائح التنظيمية، مما يعني أن  لذينمن ا 71.7% لتمثأخرى المؤسسة. وفئة 
لإطار قانوني صارم يؤثر  خضوعهامع  ،إجراءات التوظيف تضبطمن الضوابط الرسمية التي  نوع قاد بوجوداعت هناك

  .على طريقة اختيار المرشحين أو تشكيل العلاقة بين المؤسسة والأفراد
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 كونها علاقة تتعدىأن هذه العلاقة ترى  ، فقط  %55.4 هناك فئة قليلة مقارنة بالفئة الأولى نسبتها في المقابل     
مما يعكس  ،يتمثل في العمل على تطوير المؤسسة التزام أكثر من مجردا دأن هناك بعيشعرون و عمل وأداء واجب، 

أن القوانين لا تضبط العملية  يرونمنهم  % 28.3 تهافئة نسبتدعمها  ،من وراء ذلكالتفاعل الاجتماعي أو المصلحة 
 18.1%، وفئة نسبتهاولا تلعب دورا محوريا في تحديد طبيعة العلاقة باشرتؤثر بشكل م أنها لاأو  ،بالشكل المطلوب

ضرورة تعديل العملية لتسمح بقياس كفاءة المترشح بشكل أفضل، وهو مؤشر على وجود نقص في تطبيقات بيرون 
تقدون أنه يجب فقط يع % 8.3ونسبة  .قييم الكفاءات الحقيقية للمرشحينالتوظيف الحالية التي قد لا تكون دقيقة في ت

يعتقدون أن العلاقات الاجتماعية لا تؤثر على  فقط 7.1%تهانسبقليلة فئة و  الاستمرار في العملية بنفس المواصفات،
  .عملية التوظيف

يظل ، حيث ملاحظة عدة جوانب سوسيولوجية تؤثر في علاقة الأفراد بمؤسساتهم من يمكننا البياناتتحليل      
السائدة  تنظيميةأن الثقافة اليبين ر الأداء هو المحور الأساسي للعلاقة بين الأفراد والمؤسسة، مما الالتزام بالعمل وتوفي

قائمة على التطوير والابتكار أو بناء علاقات  ،على الأداء والإنجاز أكثر من التفاعل الاجتماعي هاز يكون تركيقد 
لعلاقات الاجتماعية على الأفراد في بيئة العمل، وهو ما ظهر التأثير الكبير لكما ت .غير مرتبطة بالوظائف المباشرة

هذا التفاعل الاجتماعي قد يؤثر على شعور الأفراد  ،الفصل بين الحياة الاجتماعية والحياة المهنية صعوبةيعكس 
لوائح على القوانين وال الاعتمادأن على أيضا البيانات  كشفتفي حين  .بالانتماء أو الرضا عن العمل داخل المؤسسة

هناك حاجة لتطوير هذه النظم لتشمل معايير  هنفسلكن في الوقت  ،تؤدي إلى نوع من الاستقرار يمكنها أنالتنظيمية 
تعكس رغبة الأفراد التي لتسمح بقياس الكفاءة الحقيقية ، تعديل بعض الإجراءاتو  أكثر شفافية ومرونة في قياس الكفاءة

 .فجوة بين الممارسات الحالية في التوظيف وتطلعات الأفراد دوجو  يكشف عنما وهو في تحسين العملية، 
، فقط بالمؤسسة علاقة عمل قائمة على الواجبات المهنية تربطهم أن غالبية أفراد العينةالبيانات  نستنتج من تحليل     

 ترى فئة كبيرة وجودرغم  ،وهو ما يعزز أهميتها ،لعلاقات الاجتماعيةكاتتأثر بشكل كبير بالعوامل الخارجية  إلا أنها
 ومن أجل تدارك ذلك سمح بقياس كفاءة المترشحين.ت التي على الاجراءات الحالية تتعديلاالقيام ببعض الضرورة 

   .الوظيفي للأفراد وضبط العوامل الخارجية التي قد تؤثر على الأداء ،يمكن اتخاذ خطوات لتحسين البيئة المهنية
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 الفصل:خلاصة 

مال البشري الذي أسن للر أ مفادىا والتي وسوسيولوجيا إحصائياالأولى  الفرضيةبيانات  يللتحقراءة و  خلال من    

 مالسأر اليمكن القول أن  .وحدة ألتومات بمؤسسة أنابيب في للأفراد تحقيق الاندماج الوظيفيعلى يمتلكه الأفراد تأثير 

ول الأفراد على الفرص الوظيفية، ومساهما في تحقيق اندماج وظيفي في حص مهماو  اأساسي عاملا يظل البشري

لاحترام اهمن سعيا، مسابقاتالتنظيم  عبر تتم توظيفال عملية أن أفراد عينة الدراسةغالبية  ؤكدت. حيث لهممناسب 

القدرات  كونليمت الذينالأكفاء  فرادالأ لجميعالمتكافئة  الفرص منحضمانا لو  الاجراءات القانونية المعمول بها

وفق  مهلاتهمؤ  مع توافقت همعمل مناصب أنالكثير منهم  يؤكد كما ،لشغل المناصب الشاغرة ت المناسبةلاهوالمؤ 

لا أن هذا لا ينفي وجود تأثير لبعض العوامل الأخرى في إجراءات عملية التوظيف، نظرا لندرة إ .هذه العملية ئدامب

الحصول على  نانطلاقا مفرص العمل وكثرة المنافسة عليها، الأمر الذي يصعب من امكانية عقلنة هذه العملية 

  لى تحقيق اندماج وظيفي يحقق طموحاتهم. إالمنصب وصولا 
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   تمهيد: 
ميياذف اسف ييلذتف م باييرذية  سثيييةلذف تة ةييلهذف  ييهذم ةااييةذلاذا ييةاذ يياتةسذ اسل ييمة ذف   مييية هذذفييهذاييلفذف   يي     

فييهذذف ممتيي ذفييهذ يييلالذف بالييةبذتف ييستفيةذف   مة ةييلذف  ييهذةم الاغييةذف فييسفاذتة يي جات غةذ    ةييرذف  ييامة ذف ييت ة ه
 ييسوذت  اةيي ذاييل ذةذميياذلييا ذ يية تذ  ةت غييت يياأذل  تمييةبذية م   ييلذف تة ةييلذ ا ةيةييتذتف م   ييةبذف م يية لهذ

لاميةذليبيةاذايل ذف  سثيةلذذييةال اذف  مةتذتف    ة ذللاتيسذ  تثيةهذايلفذف تيسذ   ةةهذفذتفرذم امت لذماف يةة ةبذ
ذةاه:

 .دور العلاقات الاجتماعية في الحصول على منصب عمل  -1

سرذتف متفساذيي هذيمل افذف ةيي مذاذم  تيي ذ ماةلذف ي ثذ ييلذاتسفذمغمةذفهذ  غةي ابتذف بالةبذف   مة ةذذذذذ
لذيييةت ذمبسفييييي  ف  هذل.ذييييلذتف بةئاةيييالةبذف  ل ةيييفذف بيييهذمل ايييييل ذف بالةبذفيييت  مت ذاذالاغةذف  لةصههذةم يييف  

ي ــالتأثير فــل، العم ى سوقـــول إلــة الدخــطريق)ث ــن حيـــم هلفذف ب  سيييا ذايييييييياذليييييملذم ةام غةذيييةسة 

 بالشخص...(. ، طريقة المساعدة ،الاتصاللالبحث عن عمدة ــم

 لأشخاص للمساعدة في الحصول على منصب عمل حسب الجنس.باالاستعانة يبين (: 33الجدول رقم )  
 المجموع الاستعانة بأحد الأشخاص للمساعدة الجنس

 لا نعم
 98 للاس

60.1% 
65 

39.9% 
163 

100% 
 12 ل تى

70.6% 
5 

29.4% 
17 

100% 
 110ذف م متع

61.1% 
70 

38.9% 
180 

100% 

ذهذف ييلةالفييسفاذ ة ييلذف اسف ييل متيي ذف   يية ذف بييةتذ  ايةييلذذ%16.6ف  ييات ذلاذ  يييلذيةة ييةبذميياذلييا ذ ا يي ذذذذذذ
مييياذذ%ذ6..1ت  ييييلمييياذفث يييةثذذ%ذ1..6ا  يييت ذ ايييىذم  يييتذ مييي هذ يييا مغةذ  ييييلذ ذف ييي بة تفذيا يييلةص

تذ ميي هذذصذ م يية ا غتذفييهذف   ييت ذ اييىذم  يية ييتذة يي بة تفذييياذ ييلميي غتذذ%ذ3..9ذ  يييلذفييهذم ةييي ذ.ف ييللاتس
ذذ.ماذفث ةث%ذ43.2ت  يلماذف للاتسذذ%ذ93.3 ا مغةذفهذل اذ  يلذ
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 ا يتفذم ية افبذمياذةيسفذل يلةصذمياذل ي ذذاسف للاذل ايةلذلفسفاذ ة لذف ذثهل ا ذ تذبذفث  ةئةلذ ةةةيف ذذذذ
ةبذلاة تف يييتذاةميييلذمييياذف ييياة ةمة ت يييةت ت ةةذ  اةييي ذايييل ذف يةة يييةبذةبلاييي ذ ةيييثذذف   يييت ذ ايييىذم  يييتذ مييي ه

مغمييةذلاييةاذذف   مة ةييلهابييياذف بالييةبذ ة ييةسذى ييىذف يياتسذف لايةييسذف ييل ذهذتذف   مة ةييلذف  ييهذ يي تسذفييهذفييسصذف بميي 
ف  ييلةصذف ييلةاذةم الاييتاذ يييلالذ ةييثذلاذ  ييامةاذفييسصذف بميي .ذذمغميية ييةماذف  ييهذ بيياذذهفييهذ ييترذف بميي ذ ت غيية

لفثييي ذذةلتةيييلذت  ةيييلذةمةايييتاذى يييىذف   يييت ذ ايييىذمباتميييةبذ يييت ذف ت يييةئفذف م ة يييلهذتةم الايييتاذفس ييي اليييةبذ
ذتف همييياذفث يييةثذف ايييذ%1..6 يييا مغةذ  ييييلذذفث مة ةيييلايييل ذف   ييييلذذ. ا  يييت ذ ايييىذ ت يييةةبذ ييي ااغتذ ات يييةئف

هذف   مة ةيلاذ يلاةبذ الة غذتسفءيذ ةملااذ   ةسذذمةتالفذذه اللاتسذ%6..1ذ  يليذم ةس لذ الة غاف  مااذ اىذ
ف  ييهذليياذ بيية غتذفييهذف   مييةاذ اييىذف لا ييةءفبذف  ساةييلهذهذفييهذف  ييةةلةبذف   مة ةييلذةغييةياس ييلذللايييسذ اذااف  مييةاتذ

ف   ياةةبذف  يهذذمل ايفذى يىذيةثثةفلذهلة لذفهذف م  مبةبذف  هذ ذ زف ذ  ةف ذ اىذيبوذف   ة ةاذف   مة ةل
   يةتزذايل ذذى ي سف ة ةلفهذ ترذف بم هذممةذة ب ذف   مةاذ اىذف بالةبذف   مة ةلذتف  ل يةلذلافأذذا تف غغ
ل غيتذذيمب يىهذصة يلف ذةب مياتفذ ايىف يلةاذل يةيتفذييا غتذ يتذذمياذ%.2فهذم ةي ذل اذا ةاذفئلذ  يةستذذ.ف ب يةب

تاييلفذمييةذ متايياذف  ئييلذف  ييهذ م ايياذميي اابذذهفييسصذف بميي ذف   ييت ذ اييىفييهذف ييةذسل ييمة غتذف ي ييس ذذف  ميياتفذ اييى
 امةييييلذتلا ييييةءأذتليييييسأذ ميييي  غتذف ت تةييييلذتف فثيييياةلذفييييهذف   ييييت ذ اييييىذف م  ييييتذاتاذف  ة ييييلذى ييييىذف  يييي بة لذ

ف   مة ةيلذية ثيبفذية   ييلذ لاياذف    يةاهذمي ذذ بمة ذف يلةاذ  مةيزذ ييلالذ الية غتيةلآلسةاهذلتذ متااذفئلذماذف
تاييتذمييةذة  ييسذي ييتفسذف ييللاتسذ اييىذس ةييلذللييتتذ ا يياسأذ اييىذف   مييةاذ اييىذذه اييىذفث ييةثذلفثيياةلذ  يي  ذف ييللاتس

ةس ييي ذل ييياذتمييياذ غيييلذلليييستذلييياذذ.فيييهذ ييييلاةبذف يييا تذف   مييية هذمييي اا غتهذية ميييةذ مةييي ذفث يييةثذى يييىذف  ليييسفةذ
فييهذىةيةسذ يةتذف  ت ةييفذذه يةي ل ال يةئصذف ي ةتةيلذ يةة يلذف  يييةتهذتف  يهذ يتذ ملايي غتذمياذ  ييذ الييةبذمغ ةيلذ

ذفهذمت ذال ذف متفلف.ذف  هذةملا غتذف  جا غةف مل ا لذ

ف  يهذم ةاايةذاس يلذ ياتةسذسل ذف مية ذبذى ةاذمل افذف اسف يةبذف  يةي لهذف   ةئيذف مللاتسأذل ا ذ تففرذمةذ ت اذذذذذ
ل ذية   ميةاذ ايىذف ةيسرذذ.فيهذم ةيي ذ ياتةسذسل ذف مية ذف ي يس ذت يا ذمة هذفهذ يةستسأذ يترذف بمي ذلايةيسأهف   

ف  هذلةتذيغةذفهذفس  ةهذ ت  ذماذلا غيةذذميشال فروسيف ب ا ةلذفهذ  ةةسذ ماةلذف  ت ةفهذتماذية غةذاسف لذ
تايتذميةذل يةسذى ةياذذذ.ى ىذلاذسل ذف مة ذف   مة هذفهذف م   ةبذ اذاتسذمغتذ ذةملااذ  ةاااذفيهذم ية ذف بمي 
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ف   يت ذ ايىذفيهذف باليةبذف   مة ةيلذذا ذل يي بذ ابيي لفلايةسذف ذاتسف ذف لةاذللااتفذف اسف لذذلفسفاذ ة ليبوذ
مياذذتسةيلف  ييلالذايل ذف لاذملس يةبذم يةي ةبذف  ت ةيفذفيهذ ية هذمياذةم الايتاذذتايتذميةذةب يههذف  سصذف ت ة ةيل

  ييسأذ مة ييلذ ييتفسذ  ييةذاييل ذف   ييةئيذذلاية ثييةفلذى ييىذذهذيجييوذف   ييسذ يياذ ت غييةذلتةييلذلاة ييبذلتذثييبة ل.بالييةبف 
ى يييىذفغيييتذايييل ذ يييلذ   ييية ذف م  ذهذ ةيييثةةبذف   مة ةيييلذتف  ييي  ذ ايييىذفيييسصذف بمييي ةلا ايييىذلاة ةيييلذ ييياتةسذف ييياة ةم

ذذ.ف ل افةبذ    ةرذ لاةف ذف  سصهذممةذ ة ة اذ اىذ بزةزذف   تعذتف  مت ذفهذيةئةبذف بم ذف مل ا ل
ف ت يىذ م يةزذي ييلالذ اليةبذتستفييةذف  ئيلذفئ يةاذم ي  ا ةاهذ ة يلذف اسف يلذى يىذف   يةتذيةة يةبذف ذ  اةي ةيةاذذذذذذذ

ذثلامةذلياذةبيزتذفس  يةعذ  ييلذفث يةهذم ذلفثاةلذ    ذفث ةثذف   ت ذ اىذم  تذ م ذفهف  مة ةلذ ة ا غةذ
 م يييةزذ ييييلالذ الة غيييةذفذلميييةذف  ئيييلذف تة ةيييل.مي تتيييلهذ66 اييىذف يييللاتسذى يييىذلايييلذ يييااذفث يييةثذف مي تتيييةبذتف م ييياسذت

ذم  ت.ف ا  ت ذ اىذ لتذل غةذ ةسذمت تاأذل اهذتاتذمةذ باغةذ ب ماذ اىذسل ذمة غةذف ي س ذذهية ثبف
   .الاتصال بالشخص الذي قدم المساعدةومدى  العلاقة بين الجنسعلى  الأسرةتأثير طبيعة يبين (: 33الجدول رقم)

 المجموع الاتصال بالشخص المساعد  مدى طبيعة الأسرة الجنس

 نادرا دائما أحيانا

 

 

 

 ذكر  

 25 4 3 18 ممتدة

72% 12% 16% 100% 

 73 19 25 29 نووية

39.7% 34.2% 26% 100% 

 98 23 28 47 المجموع

48.0% 28.6% 23.5% 100% 

 4 1 3 0 ممتدة أنثى

0% 57% 57% 100% 

 8 5 4 2 نووية

25.0% 75% 57% 100% 

 12 3 5 2 المجموع

16.7% 7.83% 57% 100% 

 29 7 6 18 ممتدة المجموع

62.1% 5585% 1585% 100% 

 81 21 29 31 نووية

38.3% 378.% 5789% 100% 

 110 26 37 49 المجموع

44.5% 318.% 5386% 100% 
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 ة ييلذلفييسفاذة يييةاذ  ييةذميياذلييا ذىاليية ذف م جةييسذف سفئييزذف م متيي ذفييهذةيةبييلذف  ييسأذ اييىذف بالييلذيييةاذ يي  ذ        
ذتةسة لذف  ة غتذية  لةصذف لةاذ ة اتاتذلا:ذف اسف ل

ا  ييت ذ اييىذ ميياذ يي  ذف ييللاتسذل ةة ييةذمييةذة  يياتاذية  ييلةصذف ييلةاذ يية اتاتذذذ ة ييلذف اسف ييلذل ايةييلذلفييسفا-
ذ.%93.6هذم يت ةاذيماذاتذماذل سذ تتةلذي  يل%64هذتاتذماذل سذمم اأذتالفذي  يلم  تذ م 

 ي  ذفث يةثذ ايىذف  ية ذافئيتذمي ذف  يلةصذف يلةاذ ية اتااذ ا  يت ذ ايىذم ة يتذية مةذل ايةيلذف فيسفاذمياذ
ذ.ذم غاذماذل سذ تتةلذ%ذ.7هذذم يت ةاذي  يلذ%67 سذمم اأذي  يلذلتااذماذذ م ه

ة ةاييتذف   ييسذفييهذ يياتةسذةيةبييلذف  ييسأذ اييىذف بالييلذيييةاذف  يي  ذل ييا ذذ  اةيي ذيةة ييةبذف  ييات ذذت اةيياذفيي اذذذذ
  اةيييي ذف ة ةاييييتذم يييةذ ةيييثذتةسة يييلذف  ييية ذف فييييسفاذية  يييلةصذف يييلةاذ يييية اتاتذفيييهذف   يييت ذ اييييىذت يييةئفهذ

مم اأذلتذ تتةلذ تفءذلاة بذ ةثذ ابتذةيةبلذف  سأذذ.مبسفلذف تسذف   مة هذ  تعذف  سأذ ايةة ةبذ ت ةت ت هف 
فهذلاة ةلذ  ة  ذف فسفاذم ذف  يلاةبذف   مة ةلذف م با لذية بم هذفة  سأذف مم ياأذ  لايتاذ يةاأذمياذ ياأذذفذلايةسفسذاتذ

ف  لايتاذ يةاأذ ل ةة ذ بةشذمبيةهذمميةذة يةاتذفيهذ بزةيزذف يستفيةذف   مة ةيلذتف يا تذف م ييةا هذية ميةذف  يسأذف  تتةيل
ف   ييت ذذفملاة ةييلةيي تسذ اييىذذةملايياذلا  ت ييةهذممييةذذميياذف تف يياةاذتف ي ييةءهذتليياذ لاييتاذ يياةغةذ يييلاةبذف  مة ةييلذلليي 

 ةثذذ. افلا ذ   ذ اىذذ  ةت ف باللذ اىذل ة ذف    ذة ةاتذم ةذال ذت   اة ذذ. اىذف مباتمةبذلتذف  سص
م ةييي ذةذية  ييلةصذف ييلةاذ يية اتاتهذ ييميياذف ييللاتسذميياذل ييسذمم يياأذة  يياتاذل ةةذ%ذ72ذ  يييلذ يييةاذف يةة ييةبذلا

ف ييلةاذة  مييتاذى ييىذل ييسذمم يياأذيييا تذذي م يي تةملايياذ   ييةسذل يياذذهف ييللاتسذميياذل ييسذ تتةييلف ييةذميياذذ%ذ39.7ذ  يييل
ابالةبذف  سةلذف مم اأذفبة ةلذ  لاتاذذلامةذةملااذلاذ.ف  مة هذللايسهذممةذة غ ذ اةغتذف ت ت ذى ىذفسصذف بم 

ميييةسلات ذةسذمييي ذلفلايييذتففييير ةذايييلفذف   اةييي ذ.للاتيييسذفيييهذ ييييةا ذف مباتميييةبذ يييت ذف ت يييةئفذمميييةذةبيييززذفيييسصذف بمييي 
ف  سذف مم اأذفيهذي يةءذسل ذف مية ذف   مية ههذمميةذة ية اذذافل ف ستفيةذف   مة ةلذذةلذى غةت ت ذلاة  ات ا 

 يااذ  تذل سذمم اأذذ   مةاذى ىذغام ذ%ذ75ذ  يلذا فذفث ةثلمةذفةمةذةلصذذ.ف فسفاذفهذ   ةرذف   ةحذف مغ ه
ذييةا ذهمياذل يسذ تتةيلغاذمي ذ%ذ 50ت  ييلذت يةئفهي لا ذافئتذية  يلةصذف يلةاذ ية اتااذفيهذف   يت ذ ايىذ

ذةييةالاذفث ةثذةب مااذي لا ذللايسذ اىذف   ة بذف م  مسأذم ذف  يلةصذف يلةاذ ية اتااهذمميةذذ ذف يةة ةبال
 اتةسذف ت ةفلذذلةثةذلامةذ يةاذ.سيف بالةبذف  ل ةلذلامةلذللاذ ةةرذف  هذ م هةيةبلذف بم ذف   ةئهذفهذيبوذف م

ماذل سذمم اأذة بساذية مةاذتف ا تذفهذف  تف  ذم ذفلآلسةاهذذف  هذ  ب ذفث ةثذهف فسفات ةفلذف م  مبةلذ اىذ
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ذذذذذذذ.مةذةملا غاذماذف  لافتذال ذف  يلاةبذي لا ذللاتسذفبة ةل
فل افةبذتفث لذيةاذف    ةاذفهذلاة ةلذ  ة اغتذم ذف  يلاةبذف   مة ةلهذ ةثذةملااذف  ت ذيت تاذت اةاذذذذذذذ

ة ييةسذى ييىذ مييةذللاتييسذف يي  ا ةلذلتذلليي ذفس يةةييةذذتاييتذمييةسذى ييىذف   يية ذية  ييلةصذي ييلا ذم  ةيي هذةمةيي ذف ييللاتذ
 اييا تذذ غاهذممييةذةبلايي ذ يية ية  ييلةصذف م يية اةاذى ييىذف   يية ذف ييافئتذفث ييةثمةيي ذةيييةاذية  يييلاةبهذفييهذ ييةاذ

هذ ةييثذةلاييتاذميياذفييهذيبييوذف م ييةةرذفييهذف م  ميي ذفث ييةث يياتسذف   اةييا ذف ييل ذ متايياذف  يية يذ يياذفذهف   ميية ه
ذذ. اىذف  يلاةبذف   مة ةلذفهذ ةةرذف بم ذفف م تل ذلاذةلااذللاتسذف  مةا

لاذ ةيةبلذف  سأذلتسذما ت ذ اىذلاة ةلذف  ة ذف فيسفاذي ييلاة غتذذل ا ذ ذ  اة ذف يةة ةبماذلاذلاص   ذذذذذ
ف مم اأذفيهذا يتذف فيسفاهذذأملاة لذتلامةلذف  سذ   ت ذ اىذفسصذف بم هذ ةثذ يسزذف م ة اأذ اىذفف   مة ةلذ

ف  ييهذ بلايي ذذهيييةاذف    ييةاذف  ييسترلة ييلذفييهذ ييةةرذف بالييةبذف   مة ةييلذفييهذف بميي هذلامييةذ  ييةسذلةثييةذى ييىذلاذ
 .ف   تعذفهذف اتفسذف   مة ةلذتف  ةتذف  هذةملااذلاذ  تسذ اىذ اتاذف فسفاذفهذ ترذف بم 

  عمل.العلى مدة البحث عن  منصبالطري ة المساعدة في الحصول على  تأثيريبين (: 33الجدول رقم )
 

 طري ة المساعدة  مدة البحث عن عمل المجموع

 سنوات 3الى1من سنوات 3أكثر من 
أقااال مااان 

 سنة 
  تفةسذف مباتمةبذف ثستسةل 15 10 9 34

100% 26.5% 29.4% 44.1% 

 ف ت ةةلذم ذ لصذةملا اذف م ة اأ 17 26 11 54
100% 20.4% 48.1% 31.5% 

 ف  ال ذف  ل ه 7 9 6 22
100% 27.3% 40.9% 31.8% 

 ف م متع 39 45 26 110
100% 23.6% 40.9% 35.5% 

 لحصول على منصب عمل.ا استعانوا بالأشخاص للمساعدة فيالذين  الدراسة يمثل أفراد عينة 111*ملاحظة: حجم العينة 

ف يلةاذ سفت يبذمياأذي يتغتذذلفيسفاذ ة يلذف اسف يل متي ذذ%3..2ايلفذف  يات ذلاذ  ييلذذ  يت ا  ذماذليا ذذذذذذذ
ذ  يييلتذذهف يي لامتفذف ت ييةةلذميي ذ ييلصذةملا يياذف م يية اأذ%ذ6..2 يي تفبهذ ييا مغةذ  يييلذذ9ت6 يياذف بميي ذيييةا

 مييييبذم يييية ا غتذ يييياذةسةييييرذ ييييتفةسذذ%ذ43.2ت  يييييلذذهميييياذف ييييلةاذف  ميييياتفذ اييييىذ ييييال ذف  ييييلةص%ذ3..2
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ميياذف يييلةاذذ ييتذ   يييةتزذميياأذي يييتغتذ يياذف بمييي ذذ%ذ97.7ذ ييةاذا يييةافيييهذذ.ف ثييستسةلذ ييياذف م  ييتف مباتمييةبذ
ذهميياذف ييلةاذ مييبذم يية ا غتذ يياذةسةييرذ ييتفةسذف مباتمييةبذف ثييستسةلذ%ذ22.6 ييغسفهذ ييا مغةذ  يييلذذ64ف  يية هذ
ذميياذف ييلةاذف يي لامتفذف ت ييةةلذميي ذ%96.7  يييلتذذهميياذف ييلةاذف  ميياتفذ اييىذ ييال ذف  ييلةصذ%ذ..96ت  يييلذ

 يي تفبهذ ييا مغةذ  ييييلذذ9مييياذف ييلةاذ  ييةتزبذمييياأذي ييتغتذ يياذ مييي ذذ49.1فييهذم ةييي ذذ. ييلصذةملا يياذف م ييية اأ
ماذف لةاذ مبذم ة ا غتذ اذةسةرذ تفةسذذ%ذ41.7ماذف لةاذف  ماتفذ اىذ ال ذف  لةصذتذ  يلذ%ذ46.9

ذ اأ.ماذف لةاذف  لامتفذف ت ةةلذم ذ لصذةملا اذف م ة%ذ2..4ت  يلذذهف مباتمةبذف ثستسةلذ
ف ةييسرذف  ييهذة يي لامغةذف فييسفاذ ام يية اأذفييهذمل اييفذيييةاذذاسف ييلذتفغييتذف بالييلف يةة ييةبذاييل ذ  اةيي ذة ةاييتذذذذذذ

 ت يةت ت ةةذمبسفيلذلتيسذلاي ذةسة يلذ ايىذذاةف ي يثهذ ةيثذة ةايتذ   يةسذف  يهذلثيتاةذفيهذمياأذف ف ي ثذ اذ م ذتذ
ف    ييةاذلاة ييبذلاياذلاذ  يفذلفييسفاذف بة يلذميياذةبذمبةةييف  ةيثذ يييةاذذ.ف ي ييثذف ي جسلغةف فيسفاذ  ييتذف مياأذف  ييهذ

ماذا  ءذف  لامتفذف ت ةةلذم ذ لصذةملا اذف م ة اأهذذ%ذ48.1  تفبهذ ا مغةذ  يلذذ9تذ6ماأذي تغتذيةاذ
  ييياتفذ ايييىذف م ييية اأذمييياذليييا ذ يييتفةسذذ%ذ9.4ذ  ييييلتذذف  مييياتفذ ايييىذ يييال ذف  يييلةصهذ%ذ40.9ذ  ييييلتذ

ال ذف يةة ةبذفهذم ماغةذ ا ذ اىذف  مةاذف فسفاذي لا ذلايةيسذ ايىذف باليةبذذ.ف مباتمةبذف ثستسةلذ اذف م  ت
ف  ييييلاةبذف   مة ةيييلذفيييهذ يييترذذم يييةاملهذمميييةذةبيييززذاتسذتذف ةيييسففف   مة ةيييلذتف يييا تذف ليييةس هذمييياذمل ايييفذ

ذذذف بم .
ذف  يييسذلاذف ييل  ييت ذسل ذف ميية ذف   ميية ههذفييهذ  سة يياذذيااوبوردذبيياارذة تففييرذميي ذمييةذ ييةءذييياذاييلفذف   اةيي ذذذذذ

ا ييةاذفئييلذ  يياذفييهذ ييةاذذ.فلآلييسةاذثييستسةةذ ات ييت ذى ييىذف  ييسصف  ييلةصذلتةييلذميي ذف  مة ةييلذت ييتاذ الييةبذ
  ياتفذ ايىذف م ية اأذ%ذ 44.1فهذ يا مغةسذ يغذ64مياأذي يتغتذذ يتذ   يةتز مت ذللاتسذماذتاثذلفسفاذف بة لذللستذ

ذ31.5ت  ييلذذ ايىذ يال ذف  يلةصذمية يسأهف  مياتفذ ذ%ذ 31.8ماذلا ذ تفةسذف مباتمةبذف ثيستسةلهذت  ييل
 ايىذت يةئفذفيهذللي ذمياذذ  ياتفال ذف   يةئيذ ييةاذلاذف فيسفاذف يلةاذذ.م ذ لصذ ام ة اأذف  لامتفذف ت ةةل%

سذ ايىذ يتفةسذف مباتميةبذف ثيستسةلهذلاميةذة يةسذى يىذلاذتيللاذ   يتعذةيسرذم ية ا غتهذمي ذف مةي ذ  يتذف   ميةا ةتذ
ف  ييهذذهف الة ييلذف   ييت ذ اييىذف مباتمييةبفملاة ةييلذ غييتذذةييتفسةم الاييتاذسل ذميية ذف  ميية هذلييت ذذف ييلةاايي  ءذف فييسفاذ

ذذ.  ة ااتذفهذف ت ت ذى ىذف ت ةئف
 يي تفبهذما مييلذي  ييتذذ9ف بة ييلذ  ييةتزبذميياأذي ييتغتذذلفييسفاسييي ذذمييةذة ييستذمييا متيي ذللييستذية مييةذا ييةاذفئييلذذذذذذ
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ف يي لامتفذ لميي ذف فييسفاتذذهت ييتفةسذف مباتمييةبذف ثييستسةل  ميياتفذ اييىذ ييال ذف  ييلةصذفذ%46ييييم  ةسيييلذ  يياسذ
اي  ءذف فيسفاذفيهذ يترذف  يبتيةبذف  يهذةتف غغيةذذت بلاي ف ت ةةلذم ذف  لةصهذ مت ذايل ذف  ئيلذ  ياةةبذللاييسذ

يمب ييىذلاذسل ييمة غتذف   ميية هذ ةييسذلاييةفذذذ.ف   مة ةييلذغتلتذ يييلاة ذات ة  ييلذ يياذثييبفذفييهذمييتفساف ف بميي هذ
ذذ.ف ت ة ةلذ ذ اىذف  سصغتذفهذف   تذ  ة ا م
ةب مياتاذ ذمية ذف  مية هذتيس هذلةم الايتاذسذي يس لذللاييسذذما متمةذةملااذف  ت ذلاذف فسفاذف لةاذة اتاذ تذذذذذذ
ف مباتميةبذف ثيستسةلذمياذم ييةاساةذف  ياةلهذية ميةذف فيسفاذف يلةاذة ي جسلتاذف يسفبذلةييت ذذى يىف ت يت ذذةياذفيه ا

ةملاياذ   يةسذل ياذي  سةيتذمل ايفذتذذ.ماذف ي ثذ اذ م ذةب ماتاذي لا ذللايسذ اىذف ت ةةلذت ال ذف  لةص
ى ييىذلايياففغتهذممييةذلاييتاذ يياةغتذل ة ييلذتفغمييةذيييااذذاتاذف ت ييت ة   مييةاذ اييىذسل ييمة غتذف ي ييس ذلاف ةييسرذف لييستذ

ف   يييية ابذذا ابيييييذف ييييل اتسذف ييييلةثييييةذة غييييسذتذف   ييييت ذ اييييىذف ت ييييةئفذ ة يييييةذمييييةذة ةاييييتذا مييييةذميييياذفلآلييييسةاهذ
 .فهذ ترذف بم ف مل ا لذف   مة ةلذ

فيسفاذفيهذف ي يثهذ ةسة يلذف م ية اأذلتيسذفيهذ  اةياذف مياأذف  يهذة ثيةغةذف ذلا     يذمياذ  اةي ذايل ذف يةة يةبذذذذذذ
ةب ميياتاذي ييلا ذلايةييسذ اييىذذيميياذم ةس ييل ييسصذفييهذ ييترذف بميي هذف لفثيي ذذةملايياذميياذلا غييةذف ت ييت ذى ييىذ ييهف تذ

فييهذف بتييتسذ اييىذفييسصذف بميي هذممييةذةبلايي ذف  ييتفسرذذلةييت ذة ثييتاذف ييسفبف ييلةاذ ييال ذف  ييلةصذلتذف ت ييةةلهذ
ذ.ف   مة ةلذفهذف م  م 

ذ

ذ

ذ

ذ

ذ
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 الجنس بدلالة مكان الإقامة.  عمل حسبالطري ة المساعدة في الحصول على منصب يبين (: 33لجدول رقم )ا

 المجموع منصب الطري ة المساعدة في الحصول على            الإقامةمكان  الجنس

تااوفير المعلومااات 
 الضرورية

الوساطة مع شاخص يمكنا  
 التدخل الشخصي المساعدة

 11 2 7 2 ريف ذكر

18.2% 63.6% 18.2% 100% 

شببببببببببببببببببب   

 حضري

10 8 6 24 

41.7% 33.3% 25% 100% 

 63 13 30 20 حضري

31.7% 47.6% 20.6% 100% 

 98 21 45 32 المجموع

32.7% 45.9% 21.4% 100% 

 2 0 2 0 ريف أنثى

0% 100% 0% 100% 

شببببببببببببببببببب   

 حضري

0 2 1 3 

0% 66.7% 33.3% 100% 

 7 0 5 2 حضري

28.6% 71.4% 0% 100% 

 12 1 9 2 المجموع

16.7% 75.0% 8.3% 100% 

 13 2 9 2 ريف المجموع

15.4% 69.2% 15.4% 100% 

شببببببببببببببببببب   

 حضري

10 10 7 27 

37% 37% 25.9% 100% 

 70 13 35 22 حضري

31.4% 50.0% 18.6% 100% 

 110 22 54 34 المجموع

30.9% 49.1% 20% 100% 

مياذذافث ةثذ ميبذم ية ا غذلفسفاذ ة لذف اسف لماذذ%ذ67ذ  يلذلال ا ذف  ات ذيةة ةبذ ا  ذماذلا ذذذذذذذ
 ماذف للاتس.ذ%ذ27.3هذفهذم ةي ذف   ت ذ اىذم  تماذل  ذآلسذلا ذف ت ةةلذم ذ لصذ

ذف اسف يييلذلفيييسفاذ ة يييلتمييياذليييا ذىالييية ذف م جةيييسذف سفئيييزذف م متييي ذفيييهذملايييةاذفثلةميييلذ ايييىذف باليييلذييييةاذ ييي  ذذذذذذ
ذتةسة لذم ة ا غتذة يةاذ  ةذلا:

ميياذذة  يياستاف ت ييةةلذميي ذ ييلصذةملا يياذف م يية اأهذتذذاميياذ يي  ذفث ييةثذف يي لامذل ايةييلذلفييسفاذ ة ييلذف اسف ييلذ-
ميياذذة  يياستاميياذهذتذ%ذ66.2ميياذم ييةةرذ ثييسةلذي  يييلذة  يياستاهذم يييت ةاذيميياذ%..6م ييةةرذسة ةييلذي  يييل



 للعاملينالاندماج الوظيفي على الاجتماعية  اتشبكعرض وتحليل البيانات لأثر الالفصل السادس: 
 

 

247 

 

ف يي لامتفذ%ذ19.1ذي  يييلميياذ يي  ذف ييللاتسذبة ييلذف ية مييةذل ايةييلذلفييسفاذذذ.%ذ11.6م ييةةرذ ييياذ ثييسةلذي  يييلذ
مييياذم يييةةرذ ثيييسةلذذة  ييياستاهذم ييييت ةاذيمييياذ ييياذف م ييية اأذتايييتذمييياذم يييةةرذسة ةيييلف ت يييةةلذمييي ذ يييلصذةملا

ذ.%99.1ماذاتذماذم ةةرذ ياذ ثسةلذي  يلذهذتذذ%ذ26.1ي  يل

ات ييةةلذفيييهذ  ابتفمييي ذف  ييهذ يي تسذ ايييىذف يي لافتذف فيييسفاذذمبسفييلة ةايييتذف م امييلذ  اةيي ذف يةة ييةبذفث  يييةئةلذذذذذذ
 يةسذايل ذ   ةيثذة ةايتذلااذفثلةميلذف مل ا يل.ذةميلييةاذف    يةاذتفيهذ يةةلةبذذف  يتفسرذف ي ثذ اذ م هذ ذ يةمة

  ييفذلفييسفاذذلاذ يييةاذف  ييهذ.تييسذلايي ذةسة ييلذ اييىذف فييسفاذ  ييتذ   ييغتذتملاييةاذىلييةم غتلمبسفييلذذف  مة ةييةف يةة ييةبذ
ف ايتف هذمياذفث يةثذ%ذ 75  ييلف بة لذمياذف    يةاذف  مياتفذ ايىذف ت يةةلذمي ذ يلصذةملا ياذف م ية اأهذ ا مياذ

فيييهذذ%ذ 66.7  ييييلتذذفيييهذف م يييةةرذف  ثييسةلذ%ذ71.4ذتي  يييلهذ%ذ100ذي  ييييلذ  ةيياذفيييهذف م ييةةرذف سة ةيييل
ذ ا  يييت ذ ايييىذ مييي ف ت يييةةلذذ ايييىذللاييييسب ميييااذي يييلا ذ لاذفث يييةثذذ تثيييهذف يةة يييةبذ.ف م يييةةرذ يييياذف  ثيييسةل

يةثثيةفلذى ييىذذملاياذ   يةسذل يياذمياذليا ذف بتفميي ذف مل ا يلذييةاذف سةييفذتف ماة يلهتةذهلة يلذفيهذف م يةةرذف سة ةييل
ةلايتاذف   ميةاذ ايىذف ت يةةلذمياذةملاياذلاذذ يل اذهفهذ يترذف بمي ذ  سأذف م  م ذفهذيبوذف م ةةرذى ىذفث ةث

ف   يييلذف بة ةيييلذذلامييةذةملايياذ   ييةسذ.اييتذف  ييية ذف لاتييسذلمة ييةذ    ةييرذف  ييامة ذلييي ذف فييسفاذف ميي تسةاذفييهذف م  ميي 
فهذ ملاةاذف   ةءذماذف   ت ذ اىذ ابتذاتسفذفبة ذذهت تاذ يلاةبذف  مة ةلذلتةلي ات ةةلذفهذف م ةةرذف سة ةلذ

ف م يةةرذذف  يةة ةاذفيهذماذ%ذ63.6ف ت ةةلهذ ا مغةذ اىذم غتذذ%ذ 45.9ف  مالمةذف للاتسذف اذذذ.فسصذ م 
ف  مييةاذذ يييةاذاييل ذف   ييتذ.فييهذف م ييةةرذ ييياذف  ثييسةلذ%ذ33.6تذهفييهذف م ييةةرذف  ثييسةلذ%ذ47.6هذتف سة ةييل

ذذ.   ةرذف    ا ةل  تذ غ  ءذللايسذذيمة تةملااذ   ةساةذذهةث ةثيذم ةس اف للاتسذ اىذف ت ةةلذي  يلذلل ذ

 ات ييةةلذفييهذذف فييسفاف يةة ييةبذفستلييةذفييهذ يياتةسذملاييةاذفثلةمييلذ اييىذف يي لافتذاييل ذة غييسذ  اةيي ذتي يي لذ ةمييلذذذذذذ
  ييتذف  يييلاةبذيل يياذذ   ييةسذةملايياذهفييهذف م ييةةرذف سة ةييلذفس  ة غييةهذ ةييثذ تثييهذاييل ذف سلييةتذف ي ييثذ يياذف بميي 

ف مباتمييةبذ ييةاأذللاتييسذ سفيةييةهذممييةذة ييغ ذف ت ييت ذى ييىذف بالييةبذ لاييتاذ ةييثذفييهذف م ييةةرذف سة ةييلهذ ف   مة ةييل
 بيي ذف  ييهذ ف  ييسصذف ت ة ةييلذفييهذف م ييةةرذف سة ةييلهذةييلذم اتايةثثييةفلذى ييىذذهتف ييا تذميياذف  ييلةصذف مبييستفةا

ف  يهذةي ل وذام يةةرذف  ثيسةلذت يياذف  ثيسةلهذ ذية   ييلذ.ذ اىذف بلا ذماذل اف   مةاذ اىذف ت ةةلذثستسأ
ذلامييةذ لاييتاهذسفييسصذ ميي ذللاييي اييىذااذف لايةييسأذ ييتفسذف مييةس يي ذاييلفذى ييىذذ ةييث اييىذف ت ييةةلهذفةغييةذف  مييةاذف ييللاتسذ
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ف   ت ذ اىذت ةئفذيا ذماذذفس ةذللايسذفهافسفاذ ذة ةهف  يلاةبذف مغ ةلهذممةذذفهف  ثسةلذللاتسذ  ت ةذذلف يةئ
ذذ.ل اتتذتف اذف ةف   مةاذ اىذ

 يييةاذف يي لافتذف  ييهذلةثييةذفستلييةذيييةاذف    ييةاذميياذ ةييثذاس ييلذف   مييةاذ اييىذف ت ييةةلهذف   اةيي ذذلامييةذة غييسذذذذذ
ف   اةةبذذ  تلةثةذةيةاذتذذهةا ذ اىذلامةلذف بالةبذفهذا تذم ةس غاذف مغ ةلذةات ةةلذي لا ذللايسهذم ذفث ةث

ذف يييلةاذةلايييتا يييللاتسذ.ذم ةس يييلذيةا  ميييةاذ ايييىذف  يييلةصذف مبيييستفةا ذت يييافبغاذفيييهذ يييترذف بمييي ذغاف  يييهذ يييتف غ
ذذ.لل ذي  يلف  مةااتذ اىذف ت ةةلذ

ف بتفم ذف   مة ةلذتف ت ةفةلذمت هذف    ذتملاةاذفثلةملهذذلا ذ  اة ذف يةة ةبذفث  ةئةلذاتس     يذماذ  ذذذذ
 لاياذف    يةاهذمي ذف  سلاةيزذذلامةيلذلايةيسأذهذ ةيثذ لا  يهف ي لافتذف ت يةةلذفيهذ يترذف بمي ذةيسرذ ياتةسذ ايىفهذف 

ذ.م ةةرذف سة ةلفهذف ذ اتذفث ةثهذلة لذف ثستسةلذتف الة ل اىذ   ةاذف ت ت ذى ىذف مباتمةبذ

    المستوى التعليمي للأب. حسب عملالطري ة المساعدة في الحصول على منصب يبين (: 41الجدول رقم )

المسااااااااااااااااااااتوى  طري ة المساعدة في الحصول على منصب عمل المجموع
 توفير المعلومات الضرورية الوساطة مع شخص يمكن  المساعدة التدخل الشخصي التعليمي للأب 

 أمي 2 10 9 17
100% 17.6% 58.8% 23.5% 

 ابتدائي 8 6 5 19
100% 26.3% 31.6% 42.1% 

 متوسط 10 19 5 34
100% 14.7% 55.9% 29.4% 

 ثانوي 1 12 . 26
100% %30.8% 46.2% 23.1 

 جامعي 4 7 7 14
100% 35.7% 50% 14.3% 

 المجموع 34 54 22 110
100% 20.0% 49.1% 30.9% 
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 لحصول على منصب عمل.ا استعانوا بأحد الأشخاص للمساعدة فيالذين  الدراسة يمثل أفراد عينة 111حجم العينة  *ملاحظة:

ف  مياتفذ ايىذف ت يةةلذمي ذ يلصذذاسف يلماذلفسفاذ ة يلذف ذ%ذ23.6ماذلا ذف  ات ذل ا ذ  اذلاذ  يلذذذذذذذ
م ت ةذذآيةئغتف لةاذم  تتذذ%77.3ت  يلذهذلمهذآيةئغتف لةاذم  تتذذ%ذ...7ةملا اذم ة ا غتهذ ا مغةذ  يلذ

ف ييلةاذذ%ذ96.1ت  يييلذهتيية ت ذآيييةئغتف ييلةاذم يي تتذذ%ذ21.4ت  يييل ييةمبههذآيييةئغتذف ييلةاذم يي تتذذ%.7ت  يييلذ
تفةسذف مباتمييةبذف ثييستسةلهذميي غتذ مييبذم يية ا غتذميياذلييا ذ ييذ%3..9ذ ييةاذ  يييلفييهذذ.في ييافئهذآيييةئغتم يي تتذ
م ت يييييييةذذآييييييييةئغتف يييييييلةاذم يييييي تتذذ%ذ43.2ت  ييييييييلفي ييييييافئههذذآييييييييةئغتف ييييييلةاذم ييييييي تتذذ%ذ24.6  ييييييييلذذ ييييييا مغة
ف ييلةاذذ%62.6ت  يييلذذهتيية ت ذآيييةئغتف ييلةاذم يي تتذذ%ذ49.6ذهذت  يييللمييهذآيييةئغتف ييلةاذم يي تتذذ%49.7ت  يييل

هذ ييا مغةذ  يييلذتذ يياذةسةييرذف  ييال ذف  ل ييهميي غتذ مييبذم يية ا غذ%ذ.4ذ ييةافييهذتذذ. ييةمبهذآيييةئغتذم يي تتذ
ف يييلةاذذ%41.7ت  ييييلذذتييية ت ذذآييييةئغتف يييلةاذم ييي تتذذ%...9ت  ييييلذذ يييةمبههذآييييةئغتف يييلةاذم ييي تتذذ%ذ97.6

ذآيييةئغتف ييلةاذم يي تتذذ%ذ62.6ت  يييلم يي تتذلمييههذآيييةئغتذف ييلةاذم يي تتذذ%66.1في ييافئهذت  يييلذذآيييةئغتم يي تتذ
 م ت ةذ.

ف م يية اأذف م امييلذذ اييىذل ييتفعتذ يياملاة ييلذف   مة ةييلذف  يياتةسذذمبسفييلل ييا ذميياذذفث  ييةئةلف يةة ييةبذذ ملا  ييةذذذذ
ذ.سذم ي تةةبذف  بايةتذف مل ا يلذ ايىذف  ييلالذف   مة ةيلذفيهذ يترذف بمي ةتا يذةيل اي ةءذفهذف ي يثذ ياذ مي هذتلاة 

ةسة يلذف م ية اأذت اتةسايةذ ايىذذه مبسفلذف ت يةئ ذف مل ا يلذ ام ية اأذة  اة ذال ذف يةة ةبذ ت ةت ت ةيذ  تتذذت اةا
لفييسفاذ ة ييلذف اسف ييلذ ا ييتفذف ييا تذ يياذةسةييرذف ت ييةةلذميي ذ ييلصذ ةييثذ  يياذلاذ  ييفذذ.ف ي ييثذ يياذف بميي فييهذ

ت يةالذم ثيالذلاف ت يةةلذمي ذ يلصذةملا ياذف م ية اأذذ ةثذ يسزذلامةل ة ااتذفهذف   ت ذ اىذفسصذ م هذ
هذ ةيثذى غيتذ ة ييةذةب مياتاذ%ذ.7ت%ذ.7  اذل ايةلذف لةاذآيةئغتذماذلت ذف  باةتذف م ت ةهذف ميهذي  يتذييةاذ

لامةذلاذفلآييةءذف م باميةاذي يلا ذ ةياذلياذذهف  هذلاذ لاتاذياةاذ اا تذف مبسفهذهلةبذف   مة ةل اىذف  يلاةبذتف با
ذذ. اي ةءذف   ت ذ اىذ م فسصذف   مة ةلذفهذ  غة ذذغتةاسلاتاذلامةلذ الة 

ف م ييية اأذ ييياذةسةيييرذ يييتفةسذف مباتميييةبذف ثيييستسةلهذذف ا يييتذذ%3..9فيييهذم ةيييي ذفئيييلذلليييستذمييياذلفيييسفاذف بة يييلذذذذذذ
آيييةئغتذلتتذم يي تتذ باييةتذفي ييافئهذتم ت ييةهذ ةييثذة غييسذاييلفذللايييسذمييةاذ   يياةتذف مباتمييةبذلاةسة ييلذ ييا مغةذفئييلذ

يييت ةغتذف م يياتاذية  يييلاةبذف   مة ةييلذتليياس غتذ اييىذف ت ييت ذى ييىذت ييةئ ذف ييا تذذةم يية اأهذليياذةلاييتاذاييلفذمس يةيي
اتذمبسفييييلذف تذي ييييترذف بميييي ذاييييلفذف  ييييتعذميييياذف م يييية اأذةب ميييياذي ييييلا ذلايةييييسذ اييييىذمييييذ.ف  ل ييييهذلتذف ت ييييةةل
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  يياسذيلميي ذلفييسفاذف بة ييلذ ا ييتفذم يية اأذ يياذةسةييرذف  ييال ذف  ل ييههذ ييا مغةذفئييلذللييستذذفييهذم ةييي تذذ.تم ةاية ييا
مياتذيذمميةذة  يسللاتسذمةاذ ا ال ذف  ل هذ م ة اأذلي ةئغت.ذذهذا  ء ةمبهذتتة ت ذآيةئغتذل ايةلذف لةاذم  تت

ذ.ليس فلآة تفذية ثستسأذمس يةةاذي يلاةبذلتةيلذيميةذةلا يهذ ةايتذف ت يةةلذمياذهذلامةذل غتذ ف ةسة لىاسفلاغتذ امةلذ
تميي ذل يياذفيي اذاييلفذف  ييال ذليياذةلاييتاذم يياتاذف  بة ةييلذم ةس ييلذيةييسرذذهتية  يية هذةمةاييتاذ ا ةييةتذية م يية اأذف مية ييسأ

لاذاييل ذ ةييثذ ييا ذف يةة ييةبذذ.لليستهذلة ييلذىلفذ ييتذةلايياذ ياتذمبسفييلذ مة ييلذيلاة ةييلذ ت ةياذف ييياذفييهذ ييترذف بمي 
 اليةبذلياذ  ية اذلي يةئغتذفيهذف   يت ذذلة م بتاذي سصذللايسذ ات ت ذى يىذميتفساذمبسفةيلذت ييلاذف  ئلذماذفلآيةء
 .لف  باةتذةبززذماذف  مة ةلذف  لسفةذفهذ يلاةبذف  مة ةلذمغ ةذت يسزذلاذه اىذت ةئف

يم يي تتذذة  مة ةييلذتف ل  ييةاةلذ يياتهذف  ييهذ  يية ذ ة ييية غييسذاييلفذف   اةيي ذف بالييلذف تتة ييلذيييةاذف ملاة ييلذف ذذذذذذ
اتسفذلايةيسفذف ملاة يلذايل ذفسفاهذ ةثذ ابتذف  يلاةبذف   مة ةلذف  يهذ   يلا ذ ييسذاف  باةتذتيةاذف  سصذف ل  ةاةلذ 

ةذميةذة م بيتاذيي ة ذ ية فهذ  لاة ذت هذف ي ةءذ  ة ذف ي ثذ ياذ مي .ذفة ي يةءذف يلةاذة  ميتاذ بيةئابذلفبذ بايةتذ
 يييلاةبذف  مة ةييلذتف ييبلذت الييةبذ ميي ذللييتتهذممييةذذل ايةيي غتذت يياتذذهمبسفييلذلفثيي ذ ييت ذلاة ةييلذف ي ييثذ يياذ ميي ي

ةملااذ اي ةءذف ت ت ذي لا ذل سعذى يىذفيسصذتذة ةهذ غتذم ة اأذماذلا ذف ت ةةلذت  اةتذف مباتمةبذف ثستسةلهذ
ذميياذت ييتا يياةغتذآيييةءذلت ذ باييةتذلليي ذذف ي ييةءذف ييلةاذةبيية هةملايياذلاذذ.ذفييهذف م ةييي اف بميي ذت  اةيي ذميياأذف ي ييثذ  يي
تليياذة ةاييتذل يياذميي غتذف ييسفبذلةييت ذفييهذف ي ييثذي يييتذم اتاةييلذف مييتفساذتف بالييةبذذ. ييبتيلذللايييسذفييهذىة ييةاذ ميي 

 .ف   مة ةلذف م ة ل

 يةة ييةبذلاذف م يي تتذف  باةمييهذ يياتذ يية ذم ييساذم  ييسذمبسفييههذييي ذاييتذم  ييسذف  يي   يذميياذلييا ذ  اةيي ذذذذذذ
ف ةي لذف   مة ةلذتم مت لذف بالةبذف م ة يلذ ابةئايلهذف  يهذ  يةاتذفيهذ  يلاة ذفيسصذف بمي ذ ت ةت ت هذةبلا ذ

فةلآيييةءذف ييلةاذ يياةغتذ باييةتذ ييةمبهذلتذتيية ت ذةمالاييتاذ يييلاةبذت الييةبذف  مة ةييلذ  ييمهذ ي ييةئغتذذ.ف م ة ييلذ اي ييةء
لييستذف ي ييةءذف ييلةاذية ت ييت ذى ييىذفييسصذ ميي ذيةسة ييلذل ييسعذميياذلييا ذف  ييال ذف  ل ييهذتف ت ييةةلهذميياذ غييلذل

لت ذ باةتذم اتاذةتف غتاذ  اةةبذللايسذفيهذف ي يثذ ياذ مي ذي ييتذلايلذف م يةاسذتف باليةبذف  يهذةملاياذذئغتيةآ
ذ.ف ت ت ذى ةغة

ذ
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 الروابط الاجتماعية في سوق العمل.العلاقات و تأثير  -2
تعتبر الروابط الاجتماعية التي يمتلكها الأفراد موردا مهما يستخدم  الأفراد لتح يق مزايا مختلفة، وبذلك لها دورا فاي تح ياق      

 في هذا العنصر. من خلال تحليل جداول سنتناول وظائف، وهو ما 

 مهنية.  الالفئة  حسب نوع الرابط المستخدم في الحصول على منصب عمليبين (: 41الجدول رقم )
 المجموع نوع الروابط مهنيةالالفئة  

 روا ط ضعيفة روا ط قوية

 34 16 18 عون تنفيذ

52.9% 47.1% 100% 

 37 24 13 عون تحكم

35.1% 64.9% 100% 

 39 24 15 إطار

38.5% 61.5% 100% 

 110 64 46 المجموع

41.8% 58.2% 100% 

 لحصول على منصب عمل.ا استعانوا بأحد الأشخاص للمساعدة فيالذين  الدراسة عينةيمثل أفراد  111*ملاحظة: حجم العينة 

ف يلةاذف ي لامتفذذ فسفاذ ة يلذف اسف يله مت ذف   ة ذف بةتذذ%ذ4..7 ا  ذماذلا ذيةة ةبذف  ات ذلاذ  يلذذذذذ
ماذذ%26.6ماذفئلذفثةةسفبذتذ%ذ16.7ت  يلذذهماذفئلذل تفاذف   لاتذ%ذ12.3ستفيةذثبة لهذ ا مغةذ  يلذ

مييياذف يييلةاذف ييي لامتفذستفييييةذلتةيييلهذ يييا مغةذ  ييييلذذ%ذ..26فيييهذم ةيييي ذذل ييياذ  ييياذلاذ  ييييلذذ.فئيييلذل يييتفاذف ييي  لات
ذماذل تفاذف   لات.ذ%97.6فثةةسفبذت  ي اذذ%ذ7..9ماذفئلذل تفاذف    ةلذت  يلذذ74.3%
ف   مة ةييلذيمل اييفذل تف غييةذفييهذ ييترذف بميي ذذميياذلييا ذف يةة ييةبذفث  ييةئةلذ  ثييهذلامةييلذف يي لافتذف ييستفيةذذذذ

ي  اةاغييةذ  غييتذلاة ةييلذ يياتةسذف ييستفيةذف   مة ةييلذف ثييبة لذذتاييتذمييةذةت ييتذف  ةييةتذه   ييت ذ اييىذم  ييتف   ييغة ذ
مغ ةيلذف ماذمل افذف  ئةبذ%ذ.1يةاذلاذ تف هذ  ةثذهذمل افذف  ئةبذف مغ ةلذ  اتف  تةلذ اىذفسصذف  ت ةفذ

مباتمييةبذف ف ثييبة لهذتاييهذف ييستفيةذف  ييهذ ب يييسذلليي ذلييتأذت لا غييةذ ييتفسذفس ييةذ ا  ييت ذ اييىذذغييتستفيةف يي لامتفذ
اذةس  ذل اذى يىذ فهذاتهذفئ هذل تفاذف   لاتذتفثةةسفبتف م اسأذيف   يلذف مس  بلذفهذل اذذة ا مغذه اةاأف متفساذف تذ

ةب ماذ اىذف    ةرذتف  بةتاذم ذم مت لذم  ت لذماذف فسفاهذممةذة يغ ذ ايةغتذف ت يت ذى يىذذةيةبلذ ماغتذف ل 
تةملايي غتذميياذفميي ااذ يييلاةبذمغ ةييلذتف ييبلذتمبييةسفذم  ت ييلذ  يية ااتذفييهذف ت ييت ذى ييىذفييسصذف  ييسصذتف مييتفساهذ

ذ.تة ب ذف ستفيةذف ثبة لذللاتسذفبة ةلذفهذ   ةرذف ااففذف ت ة ةلذللايسذماذلا ذمبةسفذ ةسذمية سةاه م ذ
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فهذم ةي ذل اذة  لاتذلل ذماذ  فذفئلذل تفاذف    ةلذالفذف  تعذماذف ستفيةهذتاتذمةذلاذة مة ىذم ذةيةبيلذذذذذ
 تذناان لاين ايل ذف   يةئيذ تففيرذميةذ ت ي ذى ةياذلاي ذمياذ.ف  مة ذف    ةلةلذف  هذ  ةاتذف   سفسفذللاييسذفيهذف باليةب

 ت ذليتأذف يستفيةذف ثيبة للذف باليةبذمي ذف يزماءذتف باليةبذف مغ ةيلطهذمياذم ةايرذل غيةذ يتفسذف ت يت ذذغرانوفيتر
ذى ىذفسصذ م ذللاتسذماذف ستفيةذف  تةلذمت ذف بةئالذتف  الةء.ذذذ

ف يي لامتفذستفيييةذلتةييلهذتةملايياذ   ييةسذل يياذية ت ييلذذلفييسفاذف بة ييلميياذذ%.2فييهذم ةييي ذل يياذ  يياذلاذللاتييسذميياذتذذذذذ
ف لايةسأذفهذف ي لافتذايلفذف  يتعذمياذف يستفيةهذ ةيثذة يبىذف فيسفاذذى يىذ بزةيزذف باليةبذف   مة ةيلذف  ةئميلذ    ةيرذ

  ة يلذ تثيبغتذذمةاغيةذ غيل ذف يستفيةة ثيهذذف  يه يا مغةذللاتيسذمياذ  يفذفئيلذل يتفاذف    ةيلذذ.  ةئيذمغ ةلذىة ةيةيل
 باغييتذةب ميياتاذي ييلا ذللايييسذ اييىذف بالييةبذف مية ييسأذفييهذ ذف ييل ذة   ييسذى ييىذ يييلاةبذتف ييبلذلتذمغ ةييلذهف   ميية ه

 ةييثذ  ييةاتذف ييستفيةذف  تةييلذفييهذ بزةييزذف ت ييلذتف   يية بذف  بة ييلذفييهذيةئييلذف بميي هذلمييةذية   يييلذذف ي ييثذ يياذ ميي ه
م غميةذةب مياتاذ ايىذايلفذف  يتعذمياذف يستفيةهذممييةذ  ئ يهذفثةيةسفبذتل يتفاذف ي  لاتذف  ياذلاذتاتيهذلفيسفاذف بة يلذ لايي ذ

ة  سذ اىذلاذا  ءذة اتاذ تفز ةذيةاذف ستفيةذف  تةلذتف ثبة لهذلاذة  ة تاذى ىذ يلالذم  ت لذ ثتذلااذف  ت ةاذ
ذ.ماذف ستفيةذ  ايةلذف  ةة ة غتذف م  ت ل

 يت ذاتسذذبان عثماان أم الخيار لذ اىذ سفسذاسفذال ذف   ةئيذ  لااذمةذ ت ابذى ةاذيبوذف اسف ةبذف  زفئسةلذذذذ
افسأذف م يةسذف يت ة هذ بة يلذيماةسةيلذف ليامةبذف  ةمبةيلذييااسفس.  ةيثذة غيسذذسل ذف مة ذف   مة هذفهذف   جة ذتف 

ف   اةي ذلاةيفذ ي تسذةيةبيلذف بمي ذ ايىذف ي لافتذف يستفيةذف   مة ةيلذ  يتذمل ايفذف  ئيةبذلاميةذللاس يةهذفة   مييةاذ
ية ميةذةملاياذ   يةسذف  ميةاذذ. اىذف ستفيةذف  تةيلذةب يهذف  ةية ذل ي ةتذايل ذف  ئيلذى يىذف ي  سفسذتت يلذفيهذ الية غت

ذ.أذماذ  يتعذايل ذف يستفيةذ ات يت ذى يىذمباتميةبذتميتفساذ اةياأ اذف   ةاليةلهذف فسفاذ اىذف ستفيةذف ثبة لذ اىذ
فيهذذةى ذلاذال ذف   ةئيذ يةاذف ل افذيةاذ تعذف ستفيةذف لاتسذف  لافمةهذفغيهذ ذ بةة يةذف  يتسأذف الة يلذ  بة ة غي

ذ.الاذا ةاذ تفم ذللستذ غةذ اللذت   تسفذ ةمةهذ ذ بةهف بم ذتف  مةذذ ت ة هذ اتذةة ت   ةرذف  امة ذف

ذى يىف ت يت ذذ  ياذاتسذفيهذ  يغةذي ت ةغيةذلاذف   مةاذ ايىذف يستفيةذف   مة ةيل     يذماذ  اة ذف مبةةةبذذذذذ
 الييلذتفثيي لذيييةاذف م يي تتذف   ميية هذف مغ ييهذ ا ييساذف ييل ذة يية ذية  ئييلذف مغ ةييلذت ييتعذهذتلاذا ييةاذفييسصذ ميي 

 ةثذل  ةذلاامةذف   ا ةذماذف  ئلذف ا ةةلل تفاذف    ةلطذى يىذف  ئيةبذذ. ي ثذ اذ م فهذفف سفيةذف   مة هذف م  لاتذ
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ف ستفيةذف  تةلذتزفاذف   ميةاذ ايىذف يستفيةذف ثيبة لهذذا اةغةلذل تفاذف   لاتهذفثةةسفبطذلاامةذفي با ةذ ذفف  هذ باتذ
 ذف بالةبذف   مة ةلذف  هذ م الاغةذال ذف  ئةب.تالفذسف  ذى ىذلتأذت  ىذ يلالذ

 نوع الع د.  حسب عمل النوع الرابط المستخدم في الحصول على منصب  مساهمةيبين (: 42رقم )الجدول 

 

 المجموع نوع العقد نوع الروابط

 مؤقت دائم

 46 11 35 روا ط قوية

76.1% 23.9% 100% 

 64 16 48 روا ط ضعيفة

53% 55% 100% 

 110 27 83 المجموع

75.5% 24.5% 100% 

 لحصول على منصب عمل.ا استعانوا بأحد الأشخاص للمساعدة فيالذين  الدراسة يمثل أفراد عينة 111العينة  *ملاحظة: حجم

فهذذتا  جاف لةاذةذ اسف ل مت ذف   ة ذف بةتذ فسفاذ ة لذف%ذ67.7 ا  ذماذلا ذف  ات ذل ا ذلاذ  يلذذذذذذ
ميياذف ييلةاذف يي لامتفذستفيييةذذ%69ميياذف ييلةاذف يي لامتفذستفيييةذلتةييلذتذ%61.6ىةييةسذ  ييتاذ ميي ذافئمييلهذ ييا مغةذ

ماذف لةاذف ي لامتفذذ%ذ46ماذف لةاذة  جاتاذفهذىةةسذ  تاذم ل لهذ ا مغةذ  يلذ%ذ42.7فهذم ةي ذذ.ثبة ل
ذماذف لةاذف  لامتفذستفيةذلتةل.ذذ%ذ49.3  يلذستفيةذثبة لذتذ

يةيةبلذف ستفيةذف   مة ةلذ  يةةذ تزة ذل مةةذ  تاذف بم ذلافئملذتم ل لطذت اتساةذذفث  ةئةل يةاذف يةة ةبذذذذذذذ
هذ ةيثذ لا يفذ ياذ ت غيةبذ مة يلذفيهذف باليةبذف مغ ةيلذتف   مة ةيلهذ  غيسذف اسف لذ اتذلفسفاذ ة لف م  لاملذ

ذف  يهذاةي ذايل ذف يةة يةب.ذت يتفذ  يتتذي   ياتذف فيسفاذ تعذف يسفيةذف   مية هتذلاذا ةاذ اللذيةاذ تعذ  اذف بم ذ
 ةيثذذيب يتاذافئميلهذتايتذم  يسذ ايىذف ي  سفسذت ة يهذ  ييهذافلي ذايل ذف  ئيلهذتابمايةذاي  ءتاتلذلسيةعذذلا يةاذ

هذممييةذةي بلا ذىة ةيةيةذ اييىذف ت يلذييية    ذفييهذ ة يتذف  ةيةاذية مييةاذف يت ة هذلاذافئميتذيب يذاتذماةة يبسذف فيسفاذف بيي
ذذ.ثماذ يلاةبذف  مة ةلذةتةالذف ماذفهذف  لسفة غتذتة ا ذى ىذزةةاأذس ي

 غييسذف يةة ييةبذلاذف فييسفاذف ييلةاذةس يةييتاذيييستفيةذلتةييلذف يي ةة تفذف   ييت ذ اييىذم ة ييتذ ميي ذافئمييلذ لامييةذذذذذ
  يةستذف   يي ةاذي يلا ذهذ%69هذتاهذل اىذلاةاذم ةس لذيات ئاذف يلةاذ ياةغتذستفييةذثيبة لذي  ييلذ%61.6ي  يلذ
ت ة هذفيهذم ة يتذافئميلذتف م يةاملذف ي يامة ذ    ةيرذففيهذذي ت ةغيةياتسذف ستفيةذف   مة ةلذذةملااذ   ةس ذلايةس
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الاييتاذف ييستفيةذف  تةييلذ ف فييسفاذف ييلةاذةمذاذلامييةذل ييهذميي ذلفثيياةلذ  يييةلذ اييستفيةذف  تةييلذ   ةييرذف  يي  سفسذف مغ ييهفييهذ
ف بمييي ذفييهذيةئيييةبذذةمةاييتاذى يييىذ  ثيية ةمةاييتاذ ا  ييزفتذتف  ييي تمةسذف بييةة هذفيييهذ اليية غتذف   مة ةيييلهذتية  يية هذ

 ييي لامتفذفذية   ييييلذ ميييامييياذ غيييلذلليييستذةبلايي ذ  ييييلذف فيييسفاذيب يييتاذافئمييلذذذ.ف  يي مسفسةلتذذف  ييي  سفس ثييماذ غيييتذ
ف يستفيةذ  يىذفييهذيةئيةبذم ي  سأهذ ةيثذةملاياذلاذةبييتاذاييلفذف  يتعذمياذةمةايتاذى يىذذغتف ثيبة لهذلاذيبثيذغيتستفية

ذ.ذف مغ ةلذف  هذ ذ    ذ اىذف   ة  ذف   مة هذف بمةرل اذ ةيةبلذف بم ذلتذف يةئلذ
فئلذ ة بذية  اةالذماذف فسفاذ    يسذذتاهسي ذلفسفاذف بة لذ بم ذيب تاذم ل لهذيذ  اسفهذم ةي ذل اذا ةاذفئلذذذذذذذ

مي ذةس يةذف بم ذف م لبذيباتذف ة ةاذ يت ذف م ي  ي ذف مغ يههذمةذأبةاف ا   سفسذف مغ هذف ل ذ تفس ذف ب تاذف افئملهذ
ف لاتيسذ  ثية ذف باليةبذ ي يلا ذ يةتذذف فيسفاتلياذةبيتاذل ياذى يىذمةي ذهذف ثيبة لذغيتستفية ايلةاذف ي لامتفذذلفثياةل

ف فيسفاذف يلةاذةبمايتاذلاميةذلاذهذ   ةيرذف اياففذف لة يللتأهذف  هذ  ة اذ ايىذ   ةيرذف يامة ذت ة يهذة تففيرذمي ذ
للييي ذلييياسأذ ايييىذف   ة ييي ذف   مييية هذف م ييي افتذي ييييتذف  ايييرذ يييت ذف يييال ذف يييت ة هذذفةلات يييتذذةملاييياذلا يييتاذم ل يييلذيب

 ذ.تف  مسفسةلذف بم 

اييل ذف مبةةييةبذ  ييةسذى ييىذي ةييلذف  مة ةييلذ مةيي ذ  ييتذف  يي  سفسهذ ةييثذة ييبىذف فييسفاذى ييىذ  ييتاذف بميي ذ متمييةذذذذذ
ةملاياذلاذةي تسذي يلا ذمية يسذ ايىذ يلا ذف باليةبذف   مة ةيلذف  يهذف افئملذلات ةالذ    ةرذف ماذف ت ة ههذف ل ذ

ذاهذممييةذة باغييتذللاتييسذمييةف ييت ة هذف فييسفاذف ييلةاذةبماييتاذيب ييتاذافئمييلذة ييبستاذيت ييلذللايييسذفييهذف م يي  ي ذ.ة ةمت غيية
 مة يلذ بتيلذفيهذي يةءذ اليةبذذتا  لاتةاذستفيةذلتةلذتم ة ل.ذفهذف م ةي ذف فسفاذف لةاذةبماتاذيب تاذم ل لذة ا

 .  سفذ باتذف    سفسذفهذف بم هذمةذة تسذ ايةذ اىذلاس غتذ اىذف  لسفةذفهذ الةبذف  مة ةلذةتةالذف ما

 ييتعذف ب يياذ اييىذف م يي لاملذفييهذ ماةييلذف  ت ةييفذذف   مة ةييلذستفية ييتعذف ييذ يياتةس  يي   يذميياذ  اةيي ذف يةة ييةبذذذذذ
 اىذم  تتذف  ثةماذف   مة هذتف  يبتسذية م يةتفأذذةف  هذةملااذلاذة بلا ذلتساف    سفسذف ت ة ههذف مبيسذ اذ
ف ب تاذف م ل لذ  اةةبذفهذف  امة ذف   مة هذي ييتذ ياتذف ي  سفساتذذل  ةتةتف اذذ ةثذةملااذلاذهيةاذف فسفا

ف ب ييتاذف افئمييلذ ييتفسذل ة ييةذلتةييةذ ييا تذف بالييةبذف   مة ةييلذف م يي افملهذمييةذذلاةملايياذف  ييت ذذفييهذف م ةييي ذ.ف مغ ييه
ذ.لامةلذف    سفسذف مغ هذفهذ  لاة ذف   ة  ذف   مة هذت   ةرذف مةاذف بةة هذتف مةا ذ افسفاةبلا ذ

ذ
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بالشااخص  النااوع الاجتماااعيحسااب  أفااراد عينااة الدراسااةطبيعااة العلاقااة التااي تااربط يبااين (: 43الجاادول رقاام ) 
ذالمساعد.  

   

 المجموع طبيعة العلاقة بالشخص المساعد الجنس

ة قبببببببببببببعلا

 عائلية

     علاقببة جمعويببة 

 أو حز ية

 علاقبببة جيبببر 

 يعمل  مؤسسة أخرى يعمل  نفس المؤسسة وانتماء للمنطقة

 98 7 29 19 5 38 للاس
38.8% 5.1% 19.4% 29.6% 7.1% 100% 

 12 1 2 3 1 5 ل تى
41.7% 8.3% 25.0% 16.7% 8.3% 100% 

 110 8 31 22 6 43 ف م متع
39.1% 5.5% 20.0% 28.2% 7.3% 100% 
 لحصول على منصب عمل.ا استعانوا بأحد الأشخاص للمساعدة فيالذين  الدراسة يمثل أفراد عينة 111*ملاحظة: حجم العينة 

ف لةاذف ي لامتفذ الية غتذف بةئاةيلهذذاسف للفسفاذ ة لذف  مت ذ  يلذذ%ذ93.6 ا  ذماذلا ذالفذف  ات ذلاذذذذذ
مياذف يلةاذ يسيةغتذذ%4..4لاذ  ييلذذ يةافيهذذ.مياذف يللاتسذ%ذ...9مياذفث يةثذت  ييلذذ%26.6 ا مغةذ  يلذ

تفيهذ يةاذذ.ذمياذفث يةث%ذ61.6  ييلمياذف يللاتسذتذذ%ذ43.1 اللذيا لةصذةبماتاذية م   لهذ ا مغةذ  يلذ
ماذ%ذ47 الةبذ ةسأذتف  مةءذ ام ة لذم ذف  لصذف ل ذ ة ااتهذ ا مغةذ  يل سيةغتذذ%ذ.4  يلذذلاذا ةا

 يسيةغتذ اليلذمي ذل يلةصذةبمايتاذذ%ذ6.9ذ  ييلذ  ياذلاتفهذ ةاذلةثيةذذ. للاتسماذف%ذ63.2فث ةثذت  يلذ
ف يةذ غيتذ اليةبذذ%ذ7.7ذفيهذم ةيي ذ.مياذف يللاتس%ذ6.6ت  ييلماذفث ةثذ%9..ذ  يلذيم   لذللستهذ ا مغة

ذماذف للاتس.ذ%ذ7.6ت  يلماذفث ةثذ%ذ9..ذ  يلذ مبتةلذت زيةلذم ذف  لصذف ل ذ ة ااتهذ ا مغة
فبة يييلذذبذف   مة ةيييلذفيييهذ يييترذف بمييي ذةسة يييللاذف ييي لافتذف باليييةذل يييا ذف  يييات يةة يييةبذمييياذليييا ذذة ثيييهذذذذذ

ف ي لامتفذ اليية غتذذ اسف ييللفييسفاذ ة يلذفذمياذ%ذ.2لاذ ييتف هذف يةة يةبذ يييةاذا  يت ذ اييىذم  يتذ ميي هذ ةيثذ 
 ييييلالذفيييهذف م  مييي ذت اتةسايييةذفيييهذف  يييترذف مغ يييههذفذف باليييةب ةيييثذةبلاييي ذليييتأذايييل ذفذف بةئاةيييلذتايييهذستفييييةذلتةيييله

ذ  يييةلميي ذلفثيياةلذذهغييةف  ت ةييفذافلا ماةييلذممييةذة ييغ ذذف بةئاةييلذ ييتفسذم يي تتذ يية ذميياذف ت ييلذتف ييا تهذبالييةبف 
 مة ذفث ةثذللاتسذى ىذف  لافمغةذمميةذةبلاي ذاتسذف  يسأذلات يةالذا يتذمغميلذ غياذفيهذ لإ ةثذ اىذف للاتسهذ ةثذ

لااذ   ةس ذلةثةذماذلا ذف  ةتاذف ت ةفةلذف  هذ تف غغيةذفث يةثذفيهذف بتيتسذ ايىذفيسصذ مي ذ ترذف بم هذف ل ذةم
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ذ.لةس ذىةةسذف بالةبذف بةئاةل
ةب مييياتاذ ايييىذ الييية غتذافلييي ذف م   يييلهذايييل ذف   ييييلذ  يييةسذى يييىذلامةيييلذذ%4..4ذ  ييييلذ  ييياذلاذ يييةافيييهذذذذذذ

ة يغ ذف ت يت ذى يىذف ت يةئفذتةزةياذمياذف  ت ةيفذ م   يلهذمميةذيةف  ت ةاذماذلي ذمبةسفذلتذزمياءذةبمايتاذفيهذ
فييهذ ييةاذلاذا ييةاذلمييي ذلفييسفاذف بة ييلذةب ميياتاذ ايييىذتذذ.فث يييةثمييي ذلفثيياةلذ اييللاتسذ اييىذذه يييسذ يييلاةبذف بميي 

 الةبذف  ةسأذتف   مةءذ ام ة لهذممةذة  سذاتسذف ستفيةذف   اةاةيلذفيهذا يتذف فيسفاذفيهذ يترذف بمي هذ ةيثذة يبىذ
ا تذيبثغتذف يبوهذم ذلفثاةلذ لإ ةثذ اىذف للاتسهذتاتذمةذة  سذس ي غاذفهذف   ت ذلفسفاذف م  م ذف م اهذ 

لتذ  غاذذه اىذا تذماذاتفئسذلسةيلذ جسففةةهذتل اذ  ة لذ لات غاذة ثااذف بم ذية  ستذماذم ةةغاذف   مة ه
ف  مبتةيلذتف  زيةيلذذية ميةذا يةاذفئيلذلاةايلذ ب مياذ ايىذف باليةبذس.ب مااذ ايىذا يتذم  مبيهذللاييسذم ةس يلذية يللاتذ 

لاذف ستفيةذف  مبتةلذتف  زيةلذ ة يةذمةذ    سذ اىذف   ةلذف   مة ةلذذى ىةملااذلاذة ةسذالفذذه %7.7ي  يلذ
ذف بالييةبلةييةسفذلفثيي ذ لايياذف    ييةاهذممييةذةيييةاذم اتاةييلذاييل ذل ذل غييةذ ذ متيي ذذ.ت ذ ييس يةذمية ييسأذي ييسصذف بميي 

ذ بم ذف  مبت ذلتذف  زيه.تفل  ةساةذ اىذف  ئةبذف  هذ  ةساذفهذف
هذ ةيثذ  ثي ذف   مة ةلذةل افذييةل افذف  ي  ذبالل  اة ذف يةة ةبذلاذف   مةاذ اىذ تعذف ةيةاذ متمةذذذذذ

ف بةئاةلذي لا ذللاييسهذميةذةبلاي ذ ياتةسذف ي يةءذف   مية هذف يل ذة باغياذةب ميااذي يلا ذللاييسذ ايىذذبالةبفث ةثذف 
 .ةب ماذف للاتسذي لا ذللايسذ اىذف بالةبذم ذل لةصذافل ذف م   ةبفةمةذف اتفئسذف   مة ةلذف م سيلهذ

ييييةاذف  ميييةةزذ ف بميي هذتذفيييسصذ  يي   يذلاذف باليييةبذف   مة ةييلذ ابيييتذاتسفذل ة يييةةذفييهذ  يييغة ذف ت ييت ذى يييىذذذذذ
 تسذي يلا ذمية يسذ ايىذفيسصذف  يهذ يف بالةبهذذلف   مة هذيةاذف    ةاذت اتةسذف ت ةفلذف  ةئاأذ اىذ  لاة ذ يلا

ذ بةة يةهذتف  ميةذةى ذلاذال ذف   ةئيذف  هذ يةاذف لي افذ ذ بةة يةذف  يتسأذف الة يلذ  بة ة غيذ. ت ت ذى ىذف  ت ةفف
ييةاذف    يةاذمياذ ةيثذف  متةي ذفيهذ ة يلذذرتذف  يسذ يالهذمتي ذذلفبلاذا يةاذ تفمي ذلليستذة ثيهذتذذه  يتسفذ ةمية

ذ ةي ة. تثة اذذ ت  ة لذ ةيةبلذ  ةةذف م   لذلامةذذاسف لف 
ذ
ذ
ذ
ذ
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  .منصبالعن  بحثهم ةدمعلى من قبل أفراد عينة الدراسة نوع الرابط المستخدم تأثيريبين  (:44الجدول رقم )

 المستخدم نوع الرابط مدة البحث عن منصب عمل لمجموعا
 أقل من سنة  سنوات 3الى1من سنوات 3أكثر من 

 ستفيةذلتةل 15 17 14 46
100% 30.4% 37.0% 32.6% 

 ستفيةذثبة ل 24 28 12 64
100% 18.8% 43.8% 37.5% 

 ف م متع 39 45 26 110
100% 23.6% 40.9% 35.5% 

 لحصول على منصب عمل.ا استعانوا بأحد الأشخاص للمساعدة فيالذين  الدراسة يمثل أفراد عينة 111حجم العينة *ملاحظة:  

ف يلةاذ سفت يبذمياأذي يتغتذ ياذذاسف يل ة يلذف  متي ذلفيسفاذذ%3..2ف  ات ذلاذ  ييلذيةة ةبذ ا  ذماذلا ذذذذذذ
ف  لامتفذستفيةذذ%ذ96ف  لامتفذستفيةذثبة لذت  يلذذم غت%ذ..29  تفبهذ ا مغةذ  يلذذ9ى ىذذ6ف بم ذماذ

ذمييي غت%ذ96.7هذ يييا مغةذ ييي لمييياذف يييلةاذ يييتذ   يييةتزذمييياأذي يييتغتذ ييياذف بمييي ذ%ذ97.7  ييييلذلاذ يييةاذفيييهذذ.لتةيييل
  يةتزبذمي غتذذ%ذ49.1ةذا يةاذ  ييلذلةثيذ يةافيهذتذذ.فذستفيةذلتةيلف  لامتذذ%94.1ف  لامتفذستفيةذثبة لذت

ف ي لامتفذستفييةذذ%ذ...6ت  ييلف  لامتفذستفيةذلتةلذذ%ذ2..9  تفبهذ ا مغةذ  يلذذ9ماأذي تغتذ اذف بم ذ
ذثبة ل.

ة ييغ ذذف  ييهذةم الاغييةذف فييسفالاذف يي لافتذف ييستفيةذف   مة ةييلذل ييا ذة ثييهذفث  ييةئةلذذ اييىذثييتءذف يةة ييةبذذذذذ
فيهذ يترذذفبة يلةسة يلذةب ييسذتذذهف م ة يتذف  يامة ذف يت ة هتة يةاتذفيهذ   ةيرذذهف   يت ذ ايىذف م ة يتذفسص
مياذذ%ذ3..2اذ  ييلذف مبةةيةبذلذ ييةاذ ةيثذ.ت  اةصذف سأذف ي ثذ اذ مي ذماذم لاالذف يةة لذ ا لاصف بم ذ
 ييةاذذهف ي لامتفذستفيةغيتذف ثيبة لذ%ذ..29ذهذ يا مغةذفئيلذ  يي غة  تفبذ9ت  لذ سفت بذماأذي تغتذيةاذف لةاذ

 ابتيتسذ ايىذت يةئفهذذم ت يةةلاذف فيسفاذف يلةاذف  مياتفذ ايىذستفييةذثيبة لذ ة ييةذميةذة ي جسلتاذتل يةذذلال ذف   ي
 بييييااذف يييييافئ ذتذلاذاييييل ذف ييييستفيةذلييييةاسأذ اييييىذفيييي هذليييييتفتذ اةيييياأذي يييييتذف  ييييةعذافئييييسأذف مبييييةسفهذذلةثييييةت تثييييهذ

ذ ةيسذلاذايلفذف  ي لافتذهفهذ ة لذف  ذف ياة ذف ت ذتة هتف ل ةةسفبذلمةتذم  لامغةهذ ةثذةملااذف  لافتذياة ذ
ف باليةبذذف م متايلذفيهذف ثيبة لايستفيةذ ل يي ةلذل ياذةمي هذمي ذذهت ة ةةذ امة  فف سأذ  اةاذفهذذية ثستسأة  لاتذ ذ

مةذفةذ.ة م   ليذماتابم ذل لةصذة الةبذلتذذهف   مةءذى ىذ   ذف م ة لف  ةسأذتذت الةبذذهف  مبتةلذتف  زيةل



 للعاملينالاندماج الوظيفي على الاجتماعية  اتشبكعرض وتحليل البيانات لأثر الالفصل السادس: 
 

 

258 

 

ف يستفيةذ ذايل ذ ييةاذلةثيةذلاذف   ميةاذ ايىذذف  يهذف ي لامتفذستفيةغيتذف  تةيله%ذ96ذ  يي اميةذفئيلذمب ييسأذيا ةاذ
 ايىذلثيةلذف تليبذف مل يصذ اباليةبذذى يىذ ذبوردياو  يسذذف ةيةسف يهذايلفذذ.ت ةسأذف ي ثماذذة سعذية ثستسأذ

ذل اذ لا ذماذل لاة ذف بم ذف  مة ههذف ل ذة سوذى  ةرذف مة ذتف تلبذتليسأذم ااأ .
ذف  ميا ةيثذ تذ   ةتزذماأذي تغتذف  ي لهذ مت ذللاتسذماذتاثذلفسفاذ ة لذف اسف لذا ةاذفئلذللستذلاذذفهذ ةاذذذذ

ل ييلةصذةبماييتاذييي   ذف م متاييلذفييهذف بالييةبذف  ل ييةلذميي ذذلثييبة ف ذغييتميي غتذ اييىذستفيةذ%96.7ذمييةذ  ييي ا
 اييىذذل يي ة غةذف  ميياذ%94.1ذميي ذت ييتاذفئييلذللييستذ  ييي غةذهللييستذةب ييلةصذةبماييتاذيم   ييلذتلذهف م   ييل

لاذف ستفيةذفبة لذل ةة ةذفيهذ  اةي ذمياأذ اىذال ذف   يلذ ا ذذ.ية م   لذبةئاةلف ذتة غ الذةام  جاذ تةلف ذتغستفية
ف   يتذي ترذف بم هذلامةذ بةهذذمس يةليم  مبةبذمغ ةلذلتذ الةبذ ةسذمية سأذذ  اذفس يةةغةف ي ثهذ ذ ةمةذ

  يةاتذفيهذ  يسة ذفيسصذ تفمي ذلليستذايلفذ ذةاجيهذت يتاذذى ذلاذ.لفثاةلذ  اتةسذف ستفيةذف ثبة لذفهذال ذف  ة ل
ذذ.ف  ت ةف

ف لةاذف  بة تفذية  لةصذف  لامتفذستفيةغتذذف فسفاف  ة  ةاذةب هذلاذل ايةلذف   ةئةلذفهذيةة ةبذف   اة ذذذذذذ
 يت ذليتأذتفبة ةيلذف يستفيةذف ثيبة لهذذغراناوفيترتذناان لاينال ذف   ةئيذ  لااذمةذ ةءبذياذلفلاةسذلا ذماذذ.ف ثبة ل

 ذ  غيةذ  يمهذيية لست ذمياذف يةئيلذف ثية لذاذف يستفيةذف ثيبة لذللاتيسذفبة ةيلذ اية يثذ ياذ مي ف  تذالفذف لةسذف
ف يياذ غييسذلاذا ييةاذمزفةييةذ  يي لافتذذنااان لااينلمييةذ  ييتذذ.ف م تف يياذيغييةذتف ت ييت ذى ييىذمباتمييةبذفييهذيةئييةبذللييست

ثيبة لذ  غيةذ يتفسذسييةذ اليةبذمي ذلفيسفاذلت ذل يةئصذمل ا يلهذايل ذف باليةبذ لايتاذذميةذتسفءذ ياتاذف ستفيةذف 
ذذ.مةذ غةذ اتةسذ ةسذم ةحذ اتذ ةساةلهذت تفسذف ت ت ذى ىذف مباتمةبهذلاف م مت لذف   مة ةلذف  سةي

 بلايي ذاييل ذف  ئييلذميياتذذ يي تفبه9ف بة ييلذ  ييةتزبذميياأذي ييتغتذفئييلذ  يياسذي ييتف هذسييي ذلفييسفاذا ييةاذم ةييي ذف فييهذذذذذ
ذف ييلةاذلت ئيياميياذ  يييلذ  ييةستذتاييثذلفييسفاذف بة ييلذذ ييا مغةف  ييبتيلذف  ييهذةتف غغييةذف فييسفاذفييهذف بتييتسذ اييىذت ييةئفهذ

ى ذل غييةذذهميةذ  اميياذايل ذف يستفيةذميياذا يتذمية يسلامةيلذ يييةاذف  يهذذهط اليية غتذف بةئاةيللذف  تةيلف ي لامتفذستفيةغيتذ
لة ييلذ  ييامةذي يي لذاييلفذة غييسذتذم يياتاأذفييهذليياس غةذ اييىذ ييتفةسذفييسصذلييةس ذ ةييةرذمبييةسفذف  ييلصذت ةئا يياهذ

 يلةاذفلي ذمياذلم ةي ذ  ييلذذتف بلذفهذ ترذف بم هذ تفسذفس ةذ لاتاذال ذف ستفيةذثماذافئسأذف  مة ةلذثة لذ 
ذةبباليلتذف ذ  ميةءذ ام ة يل  ةيسأذتفف  اليةبذذهمتي ة  لصذف م ة اذي سيةغتذف  هذذف ثبة لف  لامتفذستفيةغتذ

ذ. زيةلف  مبتةلذتذف 
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 اييىذم ت ييةذ ابتييتسذ ييىذىميياذل يةسذتل ييةذذ اييىذف يستفيةذف ثييبة لذة يي جسرذف   مييةالاذذ متميةذةملايياذف  ييت تذذذذذذ
ةب ييهذلاذاييل ذف ييستفيةذس ييتذل غييةذ ييتفسذفس ييةذم  ماييلذفييهذاتفئييسذلت يي هذى ذل غييةذ   يية ذتل ييةذ ي ييةءذف ت ييلذتذذهت ييةئف

ذةصفهذ ةاذلاذف   مةاذ اىذف ستفيةذف  تةلذي لا ذلاةم ذلاذةلاتاذلل ذفبة ةلذفهذ  اذ.تف ت ت ذى ىذ  ةئيذ ماةل
هذمميةذة ياذمياذف   يتعذفيهذف ةي يلذف   مة ةيلذ  ي ذماأذف ي ثذ اذف بم هذل ت ةذىلفذلاة بذال ذف ستفيةذثيما

 .فسصذف بم ذف م ة ل

فييييهذ  ييييت ذميييياذف ييييستفيةذف  تةييييلذلاذف ييييستفيةذف ثييييبة لذللاتييييسذفبة ةييييلذميييياذ  اةيييي ذاييييل ذف يةة ييييةبذذلاص  يييي ذذذذذذ
لياس غةذ ايىذةيسحذم مت يلذية ثةفلذى يىذهذم  ترذف بذفهذف  امة ف  لةصذ اىذم ة تذ م ذفهذماأذلل ذتذ

ف يستفيةذايلفذ ذة اي ذمياذاتسذم ة ييةهذى ذلاذت اذف  لافتذف ياة ذف ل ذةسذذ ملا غتذماذلمةتذم  لامةغةهذيافئ ف ماذ
ذفهذ ترذف بم .ذتفثهذةي ىذ غةذ اتةسذف  هذف  تةلذ

 تصورات الأفراد لدور العلاقات الاجتماعية في سوق العمل. -1-3
 ابيييتذ ييييلالذف باليييةبذف   مة ةيييلذاتسفذل ة يييةةذفيييهذ  يييغة ذفيييسصذف   يييت ذ ايييىذم ة يييتذ مييي ذت   ةيييرذذذذذذ

ف  امة ذفهذف م   ةبهذمياذليا ذم يةام غةذفيهذ يتفةسذف مباتميةبذف ثيستسةلذت  يغة ذف ت يةةةبذمي ذل يلةصذ
فذف م تسذى ىذف  بافافبذآلسةاذةملا غتذ  اةتذف م ة اأذ افسفاذلا ذف سأذف ي ثذ اذ م .ذ ةثذ   ةسرذفهذال

ف فسفاذ   اةتذف م ة اأذ لآلسةاذفهذ ة لذل ة بذ غتذف  س لهذتلايلفذ  يتسف غتذ مل ايفذف اتفسذف  يهذ ابيغيةذ ييلالذ
ذف بالةبذف   مة ةلذفهذالفذف م ة .

ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
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حسب  أفراد عينة الدراسة حول قبولهم مساعدة الآخرين في الحصول على عمل آراءيبين (: 45الجدول رقم ) 

 .  الفئة المهنية
 الفئة المهنية ت بل مساعدة الأشخاص المجموع

 نعم لا
  تاذ   ةل 41 15 56

100% 26.8% 73.2% 
  تاذ  لات 42 13 55

100% 23.6% 76.4% 
 ىةةس 53 16 69

100% 23.2% 76.8% 
 ف م متع 136 44 180

100% 24.4% 75.6% 

ل يةيتفذذهلفيسفاذ ة يلذف اسف يل متي ذف   ية ذف بيةتذ  ايةيلذذ%ذ67.1ذ  ييلذ ا  ذماذ  يةئيذف  يات ذل يا ذلاذذذذذذ
  يت ذ ايىذم  يتذ مي ذفيهذ ة يلذماذل ي ذف ذةئغتهلسيللتذذةئغت اليااذ اةغتذلةياةلذتف  بافاذ   اةتذم ة اأذ 

مييياذفئيييلذل يييتفاذف ييي  لاتهذذ%ذ61.2ت  ييييلذذهمييياذفئييلذفثةيييةسفبذ%ذ..61 يييا مغةذ  ييييلذذ ييتفسبذفثملاة ةيييلذ يييل اه
 ة يتفذ ايىذف ي بافاذ   ياةتذف م ية اأذذل غيتل يةيتفذذغتمي ذ%ذ42.2م ةيي ذذذ.ماذفئلذل تفاذف    ةلذ%ذ69.4ت  يلذ

مياذ%ذ..41اذ تفسبذفثملاة ةلذ يل اهذ يا مغةذ  ييلذف ذ ا  ت ذ اىذم  تذ م ذ  ىذتذذةئغتلسيللتذذةئغت ال 
 ماذفئلذفثةةسفب.ذ%ذ49.4ماذفئلذل تفاذف   لاتهذت  يلذذ%ذ49.1  يلفئلذل تفاذف    ةلهذتذ

 اييىذفليي افذفئيية غتذميياتذف يي بافاذف فييسفاذتمبسفييلذةملا  ييةذفغييتذذل ييا ذفث  ييةئةلذف يةة ييةب  اةيي ذميياذلييا ذذذذذذ
تميييةذةبلا ييياذايييلفذف  ييي بافاذمييياذليييةتذبمييي ذ  يييالةئغتذلتذلليييةسيغتهذف م ييية اأذفيييهذ يييتفةسذفيييسصذ   ييياةتذف ف مغ ةيييلذ

بة ييلذف  ةييثذ يييةاذف   ييةئيذلةياةييلذتف يي بافاذل ايةييلذلفييسفاذذ.ت ت غييةبذف  مة ةييلذ  يية ذف بميي ذتف  ثييةماذف   ميية ه
 ا ييي تمةسذفيييهذ ييييلالذذف ييي بافااةذ ييييسبذ يييا ا مييياذفيييهذل ييياذل ايةيييلذفئيييلذفثةيييةسفبذف  يييهذذهف م ييية اأايييل ذ   ييياةتذ

ةية يهذف بمي ذذسييةاذ غل ذف بالةبذاتسفذييةسزفذفيهذللاغةذ م ة اأذفلآلسةاهذ   ة  غتذ الة غةذف   مة ةلذف  هذ م ا
ذهة م   ييةبذف بمتمةييليذفييهذم ييةي ةبذف  ت ةييف ام ةف ييلذذلاييةفذ ةييسميية ذف ي ييس ذ افييسفاذف ذهذتلاذسل ي يترذف بميي 
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اييل ذف  ئييلذي  ييتلذتملاة ييلذل اييىذفييهذف  يياتذ م يي ذذى ييىثييةفلذيةثهذف ةاييتلة ييلذفييهذ يي ذلاييلذف  ييسصذم ةييي ذفس  ييةعذ
  ييةةسذ ماةييلذهذت ييت هذيبثييغتذ م ة ييتذ  ة ييلذ غييةذاسفةييلذيليةةييةذم يية األلايييسذ   يياةتذف ذةميي  غتذفس يي ف ييت ة هذ
ف  ثيةماذ ايىذف  يةتذف   مة ةيلذف  يةئاأهذف  يهذ  ي  ذذ  ة يلذايلفذف متليفذةبلاي ذ.تةسرذفل ةةسذف فيسفاف  ت ةفذ

 ة يةيلذف فيسفاذميةذةب يهذلاذ.ذهذتمياذ غيلذل يستذ لايس ذف ا اف يلذييةاذف فيسفام ة ذف بم ذتف م ة اأذيةاذف فسفاذفه
ف   ييةئيذف   ييتذاييل ذ بييززذلامييةذذ.ةبييززذف بالييةبذف   مة ةييلذ ةاةييةم يية ذلمييسفذاييلفذف ةب يييستاذ  يياةتذف م يية اأذفييهذ

ذماهذ ة تذف  ج ذفف  امة ذفس غتذفهذذ  غة ف  ةي لذ ت ذف  لافتذل ايةلذةة يهذف بم ذ سل مة غتذف   مة هذ 
ذذ.مل افذف  ئةبذف مغ ةل

ى ذل غييةذ ةييسذم يي باأذ   يياةتذف م يية اأذذهلليي اذلاة ييبذف ذتذذفييهذم ةييي ذل يياذا ييةاذفئييلذللييستذ  يياسذيسييي ذف بة ييلذذذذذ
ي ييتذىميةذايلفذف يسفوذذستةملاياذ   يةذ، لآلسةاذمغمةذلاة بذف باليلذف  يهذ يسيةغتذيغيتهذ يا مغةذسيي ذل يتفاذف    ةيل

ذ ييهفئوذهل غيتذةس يييتاذفيهذف   يية ذ اييىذمييالذف  زفاييلذتلذ ا يياتةسذ ايىذلييسفسفبذف  ت ةييفهذتذايي  ءفثملاة ةييةبذ يالايلذ
  ييتذم  ةسيييلذ  ييةسذى ييىذ ت يياذ  ييتذف باف ييلذف مغ ةييلذلتذف س يييلذفييهذتاييهذهذ %49ل ييتفاذف يي  لاتذتفثةييةسفبذي  يييل

متيي ذل يي ةتذاييل ذف  ئييلذف  ييلةصذة ة يييةذتذذ.  اةيي ذف م  ييتيةلهذلة ييلذيييةاذميياذةم الاييتاذليياسأذللايييسذ اييىذف  يياتةس
ايلفذف يسفوذذةملاياذ   يةسف لةاذ  ياتفذ ايىذم ة يتذيةيسرذ  ا ةيلذت غيتذل يةئصذ مةيزاتذ ياذفلآليسةاهذلاميةذ

لاميةذةيستذاي  ءذذذ.ياامةيلذف باف يلذف مغ ةيلذغتت يةتذذية مبيةةةسذف مغ ةيلذفيهذف  ت ةيفذغت  زفمى  تذف م ةيةأهذتة لااذي 
ف ي بةاذ اذال ذف ةسرذف جةسذمتثت ةلذفهذف  ت ةفذتذذهفم ااذم اابذ امةلذتلا ةءفباذف  سةذف  ة هذاتذل
ذ.ذذف م   لذاذف   ت ذ اىذلفث ذف متفساذف ي سةلذف  هذةملااذف   مةاذ اةغةذ    ةرذلااففةثم 

ثييةذ  ذه  ييةئيذف  ييات ذلاذ ييةاسأذف   مييةاذ اييىذسل ذف ميية ذف   ميية هذفييهذ ييترذف بميي   اةيي ذ  يي   يذميياذذذذذذ
هذتايهذ ييسزذلةميةذف  مة ةيلذلةئميلذ ايىذف  ثيةماذتف  مة يا.ذلي يت ذلايةسذفيهذلت يةةذف  ئيةبذف بمة ةيلذفيهذف م   ي

بييياذل ايةيييلذف بمييية ذة  ييستاذى ةغيييةذ ايييىذل غيييةذ يييةاسأذ يييايةلذ  يياذمييياذ  ا ةيييلذ ماةيييلذف  ت ةيييفهذت  يييستذة يييتذ ةييثذ
ذلاميةذة ثيه ةاملذفيهذ   ةيرذف اياففذف م يةسأ.ذف  هذةملا غةذف مذهف م   لذماذف ت ت ذى ىذللا اذف متفساذف ي سةل

لةثييةذلاذ ييترذف بميي ذ يية ذف ييةذمةيياف ةذ الا ييةءأهذييي ذاييتذلةثييةذفثييةءذ   ة يي ذفةيياذف  ييةتذف   مة ةييلذتف   يييةسفبذ
 .ف مغ ةلهذممةذة تسذ اىذ اتاذف فسفاذ  ة ذم ة اأذفلآلسةا
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مسااعدة عليا  دون  ايحصالو يمكان أن الاذي  عمالحاول نوعياة ال عيناة الدراساة أفارادتصاورات يباين (: 43الجدول رقام )
ذ   .خرينالأ

 نوع المنصب دون مساعدة التكرارات النسبة المئوية
    ذمتف  ةبذف م  تذف  ة ه 58 %ذ52.7
 لل ذماذمتف  ةبذف م  تذف  ة ه 37 %ذ33.6
 لفث ذماذمتف  ةبذف م  تذف  ة ه 12 %ذ10.9
  ذلاس ذ تعذف م  ت 3 %ذذ2.7
 ف م متع 110 %ذ100

 لحصول على منصب عمل.ا استعانوا بأحد الأشخاص للمساعدة فيالذين  الدراسة يمثل أفراد عينة 111*ملاحظة: حجم العينة 

ذ يةااذف يلةاذةيستاذلاذاسف يله مت ذف   ة ذف بةتذ  ايةلذلفيسفاذ ة يلذف ذ52.7% ا  ذماذلا ذف  ات ذلاذذذذذذ
ذ يةام  تذي   ذمتف  ةبذف م  تذف  ية هذاتاذف  ي بة لذية باليةبذتف ت يةةلهذفيهذف   ت ذ اىذفملاة ةلذ ا

ذ ا  ييمةذ ةاذلةستذفهذتذم غتذل غتذ ة  اتاذ اىذم  تذيمتف  ةبذلل ذماذف م  تذف  ة ههذذ33.6%ةستذ
ا ةاذفهذ ةاذتذ اىذم  تذ م ذيمتف  ةبذلفث ذماذف م  تذف  ة ههذذملاة غتذف   ت  يم غتذل اذذ%10.9

 ةستاذيا اذ ذةملا غتذ  تسذ ت ةلذف م  تذف م    ذ اةا.ذهم غتذف ةذ2.7%  يلذثئةالذ مت ذ
فغيتذ  ييتسفبذف فييسفاذ ييت ذلياس غتذ اييىذف   ييت ذ اييىذى ييىذة تا ييةذذى  مة ةييةذ   يةسذاييل ذف يةة ييةبذفث  يةئةلذذذذ

تمةذ بلا اذال ذف   تسفبذهذ   مةاذ اىذف بالةبذف   مة ةلاتاذفذهم ة تذ م ذيمتف  ةبذممةتالذلتذمل ا ل
ف يلةاذذهاسف يللاذللاتيسذمياذ  يفذلفيسفاذ ة يلذف ذة ثيه يةبذةمياذليا ذف يةتذذذ. اذ اتةسذف بالةبذفهذ ترذف بم 

ف  لامتفذسل يمة غتذف   مية هذفيهذف ي يثذ ياذم  يتذ مي ذت   ةيرذف  يامة ذف يت ة هذفيهذ يترذف بمي هذةيستاذ
ة ةسذذم ة اأذف  لةصهذى ىم  تذف  ة هذاتاذف  ة لذل اذي ملاة غتذف   ت ذ اىذم  تذي   ذمتف  ةبذف 

    ةيرذمتلي ذذمي اا غتذتلييسف غتيذتفةمية غتالفذى يىذم ي تتذمياذف ت يلذ ياتذف فيسفاذفيهذمغيةسف غتذتلا يةء غتذف لف ةيلهذ
ذ.ت ة هذممةت 

لاذفس ييغتذ يي  اصذفييهذف   ييت ذ اييىذم ة ييتذيمتف يي ةبذف م  ييتذف ييل ذذ فييسفاتاييثذفذمييةذة ييةستفةمييةذةييستذذذذذ
يمتف يي ةبذذف   ييت ذ اييىذم  ييتمييةذة ييساذف ةية ييةذتف ييبةذياامةييلذف بالييةبذفييهذم يية اأهذف ة ييجات اذ ة ةييةذ ييت ذ

ةتف غييياذف فيييسفاذي يييةءذ ايييىذ الييية غتذذةملاييياذلاهذلييياذة لايييتاذايييلفذف   يييتسذ  ة يييلذ ا ايييرذمييياذف  مةةيييزذف يييل ذلفثييي 
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لهذ ةثذة بستاذلاذلالذف بالةبذلاذ  ا ذماذفس غتذت بلا ذ  تذف   اةةبذف  هذةتف غغةذف فيسفاذمياذف   مة ة
م ة يتذذل ذ ثيماذام غتذلاذف م ة اأذماذلي ذف  لةصذ ذ%ذ.6ةستذفهذ ةاذتذذ.لا ةةبذف  مة ةلذم اتاأ

ى ييىذةمييتحذلتذس يييلذفييهذاييلفذة ييةسذذات غييةهميياذ   ييت ذ اييىذم ة ييتذلفثيي ذفذغت يياذي ملايية لتذذهيمتف يي ةبذلفثيي 
ية ثيييستسأذافئميييةذذ ثيييماا ذ ايييىذىةمييية غتذييييااذف ت يييةةلذ ذةييي جةةيييسذ يييستفذف بمييي ذى يييىذف فثييي هذلاميييةذةملاييياذلاذ

ذمياذ%ذ4.6  ييليفةميةذ يستذفئيلذ يجةسأذذ. ة  غتهذتلاذف   ميةاذ ايىذف لا يةءأذف لف ةيلذلياذةيتفسذ غيتذفس يةذللاييسم
ل يياذ يية ذي ملايية غتذف  لاييتذ اييىذ ت ةييلذف م  ييتذاتاذف م يية اأهذتاييتذمييةذةب ييهذلةثييةذ يياتذت ييتاذذاسف ييله ة ييلذف 
ذي ة ييلذ يياتذف ة ييةاذلتذف جمييتوذفييهذف متلييف  ييسذاييلفذةتفثييهذ ييت ذ ت ةييلذف م  ييتذاتاذت ييةةلهذلامييةذذةه  ييسذ

 .ف  اذ ت ذماتذ  ةفةلذت اف لذ ماةلذف  ت ةف
  ية ذلامةيلذف باليةبذف   مة ةيلذذف فيسفاذتفثيهذفيهذ  يتسفبذ يةةالاذا ةاذماذ  اة ذال ذف   ةئيذذة ثهذذذذذذ

ف ت ييت ذى ييىذم ة ييتذيمتف يي ةبذممةتاييلذاتاذذيةملاة ةييل ييستذ ايةييلذلذيييةاذهفييهذف ت ييت ذى ييىذم ة ييتذ ميي ذ ةيياأ
ذآلييستاتذذ.سل ذة  ييةلوذميي ذى ةييية غتذ ييت ذةييسرذ  ييت غتذ اييىذف م ة ييتذتاييتهذف يي لافتذسل ييمة غتذف   ميية ه

ف   ةتبذفهذ يةاذال ذف   تسفبذذ.ف   مةاذ اىذف بالةبذ ا  ت ذ اىذت ةئفذم ة يلذ  ةابة غتيثستسأذذةستا
ت  ييةسذى يىذلامةييلذف ياتسذف ييل ذذهف  يسصذف   مة ةييلهذ ةيثذة م يي ذف ييبوذيبالييةبذلت ي ذ  ييةهذ غيتذف   يياتذف مغ يه

ذ. ابياذف بالةبذف   مة ةلذفهذ  لاة ذف م   ي ذف ت ة هذ افسفا
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
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حول كيفية مساهمة شبكة العلاقات والرروابط الاجتماعيرة  عينة الدراسة فرادأتصورات  يباين(: 43جدول رقم )ال

  في الحصول على منصب عمل.   
 الجنس مساهمة شبكة العلاقات والروابط الاجتماعية. المجموع

 ىالوسااااااااااطة للحصاااااااااول علااااااااا
 منصب ال

تااااااااوفير المعلومااااااااات عاااااااان 
 إجراءات المساب ة

 عااااااااانتاااااااااوفير المعلوماااااااااات 
 المنصب

 ذكر 80 21 62 163
100% 38.0% 12.9% 49.1% 

 أنثى 8 2 7 17
100% 41.2% 11.8% 47.1% 

 المجموع 88 23 69 180
100% 38.3% 12.8% 48.9% 

ذذذذ
ذلاذم يةاملذ ييلالف يلةاذة  يتستاذذاسف يله متي ذلفيسفاذ ة يلذف ذ%ذ3..2  ا  ذماذليا ذف  يات ذلاذ  ييلذذذذذ

هذ يا مغةذ  ييلذاف بالةبذتف ستفيةذف   مة ةلذفهذف   ت ذ اىذف م  تذ لاتاذمياذليا ذ يتفةسذف مباتميةبذ  ي
ف م يةاملذذلاةيستاذذ%ذ9..9  ييلذ يةاذفيهذذ.ذماذ   ذفث ةثذ%ذ26.6ت  يلذذهماذ   ذف للاتسذ%ذ23.6

مياذ ي  ذذف فيسفامياذذ%ذ26.4هذ يا مغةذفيهذل ياذ  ييلذأم ية ا ا لاتاذماذلا ذف  لافتذف ت ةةلذم ذ لصذ
اذاةستاذيذبة لف ماذلفسفاذذف ةذ12.8%ذفئلذ  اسذيي  يلذفهذ ةاذا ةاتذذ.ماذ   ذف للاتسذ%ذ.9ت  يلذهفث ةث

ذم ذ  ةستذف   تذيةاذف    ةا.ذهف م ةاملذ لاتاذماذلا ذ تفةسذف مباتمةبذ اذى سفءفبذف م ةي ل
 ة يييلذف اسف يييلذةيييستاذييييااذ ييييلالذف باليييةبذتف يييستفيةذاذلسفييييلذ  يييفذلفيييسفاذاييييل يييا ذف  يييات ذمبةةيييةبذ ييييةاذذذذذذذ

ف   مة ةيييلذ  يييةاتذفيييهذ يييتفةسذف مباتميييةبذف ثيييستسةلذ ييياذم  يييتذف بمييي هذف ةاليييةذمييياذفث يييااذ ييياذف م ة يييتذ
تالفذةيةاذف   سأذف  ةئاأذ ابالةبذية  يةساةذم اسفذلت ةةذ ا  ت ذ اىذف مباتمةبذذت ةتةة اذتلاة ةلذف ت ت ذى ةاه

فيييهذ  يييتسف غتذ يييت ذاتسذف باليييةبذذ يييا مغةذ  يييتذم  ةسييييلذييييةاذف يييللاتسذتفث يييةثذ.صذف م ة يييلف ازميييلذ ييياذف  يييسذ
ذلااافأذ  ة اذفهذف ت ت ذى ىذف  سصذف ت ة ةل.ذةغةف   مة ةلذلام اسذمباتمةبهذت ت ذلامةلذف   ت ذ ا

  ةاتذفهذ تفةسذفسصذف ت يت ذى يىذل يلةصذذةبلاذال ذف  يلاةستاذم غتذذ%ذ.9ذ يةاذلاذ  يلفهذ ةاذذذذذذذ
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تايلفذة يةسذى يىذهذتذ لصذةملا ياذ  ياةتذف يا تذف مية يسلتذف  ت ةذ ا غتذف  اسأذ اىذف ت ت ذى ىذم لل ذف  سفسهذ
ف م ة ييتذذف ت ييت ذى ييىلاذ ابييتذاتسفذمية ييسفذتفبيية ذفييهذذغييةف بة ييلذيييااذف بالييةبذةملا لفييسفاذ  ييتسذتفثييهذ يياتذ

ف  ييهذ  بيي ذف   ييت ذ اييىذذهفييهذاييلفذف  ت يياذى ييىذ ييستفذ ييترذف بميي ذف    ييةاف  يية سأهذلامييةذة  ييسذف   ييةستذيييةاذ
ف ت ييةةلذفييهذلاتةييسذميياذف  ةييةاهذممييةذةبلايي ذ ييبتيلذف ت ييت ذ ا ييسصذية   مييةاذذف ا ييتءذى ييىت ة ييلذلمييسفذة ةاييتذ

 ذ. اىذف لا ةءأذف ة

تسذ يييلالذف بالييةبذف   مة ةييلذة   ييسذ اييىذ ييتفةسذف مباتمييةبذ ييستذلاذاذ%ذ64فييهذم ةييي ذفئييلذلاةاييلذ متيي ذذذذذذ
ف ثستسةلذ ت ذى سفءفبذف م  ةاذلتذف م ةي لهذف  هذماذ ة غةذلاذ ملا اذماذف  مةزذ اىذيةلهذف م ةف ةاذ اهذم ذ

هذممةذة يةسذى يىذت يهذم ي ساذييااذف مباتميةبذ ياذ  ةستذف   تذت اتذت تاذفتفسرذيةاذفث ةثذتف للاتسذفهذآسفئغت
ى سفءفبذف م ةي لذت ااةذ ة بذلاةفةلذ ثمةاذف   ت ذ اىذت ة لهذ ةثذة  يرذمب يتذف فيسفاذ ايىذلاذف باليةبذ

ذ. تفسذمباتمةبذللاتسذفة اةلذ    ةرذف ت ت ذ ا سص

ة  يستاذى يىذف باليةبذف   مة ةيلذذهبة يلذييةل افذ   يغتف     يذماذليا ذف   يةئيذل يا ذلاذل ايةيلذلفيسفاذذ ذذذ
لاميةذهذف ت ةةلذم ذل يلةصذآليسةااتسذم ذمة ذتفثهذ  تذذه مباتمةبذ اذفسصذف بم ى ىذفذ ات ت لام اسذ

ةذفييهذ   ةييرذف ايياففذةييةلا ييفذاييلفذف   اةيي ذ يياذ  ييتسذتف يي ذف  ةييةرذيييااذف  يييلاةبذف   مة ةييلذ ابييتذاتسفذ ةتذ
ذ. ا بزةزذف مغ هف فسفاذ  اةةبذ  ةاتذف  لافتذف بالةبذلات ةالذفةاذف مغ ةلهذتلة لذفهذ ترذ م ذةتف اذ

ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
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حرول درجرة الاعتمراد علرى شربكة العلاقرات الاجتماعيرة فري الدراسرة أفرراد عينرة  آراء يبرين :(43الجدول رقام )  

 عمل.  الالحصول على منصب 

 الجنس الاجتماعية اتشبكالدرجة الاعتماد على  لمجموعا  
يمكااااااااان الاسااااااااات ناء عنهاااااااااا 

 عن المنصبلحصول ل
 دعم عملياااة الحصاااولتااا

 على المنصب
الأساس في الحصول على 

 المنصب
 للاس 53 78 32 163

100% 19.6% 47.9% 32.5% 
 ل تى 5 12 0 17

100% 0% 70.6% 29.4% 
 ف م متع 58 90 32 180

100% 17.8% 50% 32.2% 

ف يلةاذةيستاذييااذف   ميةاذذاسف يله مت ذف   ة ذف بةتذ فسفاذ ة يلذف ذ%ذ.7  ا  ذماذلا ذف  ات ذلاذ  يلذذذذ
ماذ   ذذ%1..6 اىذ يلالذف بالةبذتف ستفيةذف   مة ةلذةا تذ ماةلذف   ت ذ اىذف م  تهذ ا مغةذ  يلذ

ةيستاذييااذف   ميةاذ ايىذ ييلالذف باليةبذذ%ذ94.4فيهذم ةيي ذ  ييلذذ.ماذ ي  ذف يللاتس%ذ26.3ت  يلذذهفث ةث
لفييسفاذف بة ييلذذميياذ%ذ94.7هذ ييا مغةذفييهذل يياذ  يييلذم  ييتف تف ييستفيةذف   مة ةييلذاييتذف  يية ذ ا  ييت ذ اييىذ

فهذ ماةيلذذغةم غتذةستاذيا اذةملااذف   ج ةءذ  ذ%ذ..66فهذم ةي ذ  يلذتذذ.ماذفث ةث%ذ43.2ت  يلذهف للاتس
ذماذف للاتس.ذ%63.1هذ ا مغةذ  يلذف ي ث

ف يي لافتذسل ذف ميية ذف   ميية هذفييهذياامةييلذذ ة يةييلذلفييسفاذ ة ييلذف اسف ييلذةييستاف يةة ييةبذفث  ييةئةلذ  غييسذلاذذذذذذ
هذفيييف ييي لافتذذ ييييلالذ الييية غتذتستفيةغيييتذف   مة ةيييلذةيييا تذفس يييغتذذلاذغتف ي يييثذ ييياذ مييي هذ ةيييثذةيييستذ  ييي 

ف   يية ذف ييل ذةييستذيييااذذاييلفذ.ميياذف ييللاتس%ذ26هذ ييا مغةذللاتييسذميياذتاتييهذفث ييةثذم ةييي ذف   ييت ذ اييىذف م ة ييت
سفاذيةثثيةفلذى يىذسل ذف مية ذف ي يس هذتةيا تذسل ذف  ئيلذف  يهذسل ذف مة ذف   مة هذ ياذاتسذفيهذ بزةيزذفيسصذف في

ذ. ستذلاذف   ت ذ اىذف م  تذةلاتاذ يسذف لا ةءأذتف ت ةةلذمبة
ف باليييةبذف   مة ةيييلذ ةمييي ذل ة يييهذفيييهذذف   ميييةاذ ايييىف بة يييلذةب ييييستاذلاذذلفيييسفاذلاذ يييتف هذتايييثذ يييةافيييهذذذذذ

اذففيسذةذ  يتذف  ميةاذف ةيلتذذى  مة ةيةف   ت ذ اىذف ت ة يلهذةبلاي ذايلفذف  سلاةيزذ ايىذف باليةبذف   مة ةيلذ ت غيةذ
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 ةيثذةي تذ  ثية ذذ.ف لا ةءأذف لاةاةمةلذلتذف لييسأذف مغ ةيلذت يااة مةاذ اىذ ف ماذذيا ذهف   مة ةل يلاةبذف  اىذ
ذلفيسفاتايثذفئيلذ  ياسذي يا مغةذذهف يةف فسفاذف لةاذة م بتاذيبالةبذلتةلذ اىذلت ئاذف لةاذةب ماتاذ اىذمي اا غتذ

ةب مااذي لا ذلايةسذ اىذف ستفيةذف   مة ةلذ ا  ت ذ اىذف ت ةئف.ذلاذة  سذالفذفيهذف اتف هذف بة لذماذفث ةثذ
 ييىذ ييترذف بميي هذ ةييثذةب مييااذ اييىذف بالييةبذف   مة ةييلذ   ييةتزذثييتءذف   يياةةبذف  ييهذ ييتف غغاذفييهذف ييالت ذى

  يييلذ ييا مغةذذ.ليياذ ذ لاييتاذم ة ييلذ غيياذي ييغت لذميياذلييا ذف ةييسرذف س ييمةلذهف  ييتف زذتف  ت يي ذى ييىذفييسصذمغ ةييل
فيهذف ي لافتذف  ييلاةبذف   مة ةيلذلات يةالذ ا  يترذذ  سي غتالفذةملااذلاذةبلا ذذهماذف للاتسذ%ذ.9ذ  اسذي تف ه
ذذ.تف بالةبذف  ل ةلذت ةةل اىذف م ة تهذتلة لذفهذ ةةلةبذ م ذ ب ماذ اىذف ذتف   ت 

ةملااذف  ي ج ةءذ ياذايل ذف باليةبذ غةئةيةذفيهذل اذ ستذف بة لذلفسفاذفئلذللستذ  اسذيال ذماذلم ذذم ةي فهذذ
 سل يييمة ذف ي يييس ذيةذة م يييتاماذت ة ييييةذة متييي ذاييي  ءذفيييةذهلف ي يييثذ ييياذ مييي ذت   ةيييرذف  يييامة ذف يييت ة هذية م   ييي

لامةذةبيسذف ل ةوذال ذف   يلذ اذ  صذت لذف فسفاذفهذف   تذف مغ ةلذف  هذ ب ماذف ةذ اىذغل ذف بماةلهذ ا ة ذلا
ذميي غتتاييتذ متةيي ذةبلايي ذمتلييفذللاةييلذذهف ييللاتسفئييلذا مغةذلميي ذةييذ. ةساييةف لا ييةءأذتف مغييةسفبذاتاذف   مييةاذ اييىذ

ةييستاذلاذف باليييةبذف   مة ةييلذ ة يييبذثييستسةلذ ا  يييت ذ اييىذت ة يييلهذايي  ءذس يييتذلايي غتذةبييييستاذ يياذسفثيييغتذ
ذذ.ابالةبذفهذف  ت ةف ذ م هذف ت تةل ات ةفلذف  ةئاأذف  هذ

هذ ةييثذةمتيي ذ ييترذف بميي ذ  يياذف  مة ةييةذ   ييةف ذفةيياذس ت ذلبورديااواييل ذف   ييةئيذ  تففييرذميي ذم غييتتذف   يي ذذ
طذ اةغتذفسصذللايسذ ات يت ذى يىذلتةلذلهذتماذةمالاتاذسل ذمة ذف  مة هذللايسذل يلاةبذف  مة ةلف متف ذف مل ا 

ة غيسذ  اةي ذايل ذف يةة يةبذلاذا يةاذ  ةت يةذييةاذلاميةذذذ.ف م ة تهذ  ىذ تذلاة بذلا ةءف غتذف مغ ةلذلل ذمياذ ةيسات
 ة ييةذميةذةلايتاذ ياةغتذذللاتسفهذف   يسذى يىذلامةيلذف  ييلاةبذف   مة ةيلذفيهذف   يت ذ ايىذف ت يةئفهذف يذهف    ةا

لاذ لاييتاذما تمييلذيبالييةبذةتةاييلذف ميياذ   يياذميياذذغييةةملا ذه سةييلذللايييسذفييهذي ييةءذ يييلاةبذف  مة ةييلذمغ ةييلذتف ييبل
 .يةئةبذف بم ذف   اةاةل

 يلالذف باليةبذف   مة ةيلذ ابيتذاتسفذلايةيسفذبة لذةستاذيااذف ل ا ذلاذل ايةلذلفسفاذذيةة ةب    يذماذ  اة ذف ذذذذ
فث ييةثذي ييلا ذللايييسذ اييىذب ميياذ  ةييثذف امةييلذيييةاذف    ييةاهذاس ييلذفييهذف   ييت ذ اييىذف ت ييةئفهذميي ذ يييةةاذفييهذ
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 بلا ذال ذف   تذ اتةسذف غةةلا ذف   مة ةلذ اىذ  ة  ذف فسفاذم ذ ترذلامةذة للاتسهذيف ستفيةذف   مة ةلذم ةس لذ
 . بتفم ذم ذاتسذف بالةبذف   مة ةلذفهذ  اةاذف  سصذف ت ة ةلف بم هذ ةثذ  افل ذف

 دور العلاقات والروابط الاجتماعية في تح يق الاندما  الوظيفي.-1-4
ل سةلطهذتستفيةذي ت ةغيةذف  تةيلذ ل ةلذتذلف  هذةم الاغةذف فسفاذماذ الةبذ  ا ذمل افذف متفساذف   مة ةلذذذذذذ

  ياةذف ثيتءذفيهذايلفذف ب  يسذذت اةيا.ذغيةف   ت ذ اذت ةئفذت  غ ذف يامة غتذفةتف ثبة لذى ىذم ة ا غتذفهذ
هذفيييهذذف م  مييي ذتمييياذليييا ذ ييييلاة غذف  يييهذةملاييياذلاذةسيةغيييةذف فيييسفاف يييستفيةذف   مة ةيييلذتذ ايييىذمل ايييفذف باليييةبذ

ذ.ذ غت   ةرذف  امة ذف ت ة هذف م ة تذتذذ  غة ذفهذاةتاتسذ
 .للأفرادتوافق المنصب مع المستوى التعليمي في تح يق الروابط المستخدمة  مساهمةيبين (: 43الجدول رقم )

 للحصول على منصب عمل. استعانوا بالأشخاصيمثل أفراد العينة الذين  111ملاحظة: حجم العينة  *  

ف ييلةاذلفييسفاذ ة ييلذف اسف ييلذ متيي ذف   يية ذف بييةتذية   يييلذ  ايةيلذذ%ذ3..6 ا ي ذميياذلييا ذف  ييات ذلاذ  ييلذذذذذذ
ذ%...1ت  ييلذذهماذف لةاذف  لامتفذستفييةذلتةيلذ%69.3م ة يغتذم ذم  تفاتذف  باةمههذ ا مغةذ  يلذ  تففرذ

 تففرذم ة تذ ماغتذم ذم  تفاتذف  باةمههذذيبات ةيتفذلذغتم ذ%43.6ذ  يلذفهذم ةي ذ.ف  لامتفذستفيةذثبة ل
ذ تةل.ذف ذغتف  لامتفذستفيةذ%41.6ثبة لهذت  يلف ذغتف  لامتفذستفيةذ%96.9 ا مغةذفهذل اذ  يلذ

ف  لامتفذستفيةغتذف   مة ةللذف  تةلهذف ثبة لطذذف لةاذذل ايةلذلفسفاذف بة للاذذ يةاذل ا ذف يةة ةبذفث  ةئةلذذذذ
 ت ييةت ت ةةذ  اةي ذاييل ذف مبةةيةبذذ  بمييرذفيه اةيياذ يتفذتذ.ذ   يتفذف يامة ةذت ة ةييةذة تففيرذميي ذم ي تفاتذف  باةميه

 المستخدمةابط و نوع الر  المستوى التعليميمع توافق المنصب  المجموع
 نعم لا

 ستفيةذلتةل 34 12 46
100% 26.1% 73.9% 

 ستفيةذثبة ل 44 20 64
100% 31.3% 68.8% 

 ف م متع 78 32 110
100% 29.1% 70.9% 
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 ايىذذف  مياتذفى ىذلاذف فسفاذف يلةاذذ%69.3 ةثذ  ةسذ  يلذذ.ف ستفيةذف   مة ةلال ذ اتةسذمبسفلذذ ات ت ذى ى
ذى ةيامي ذميةذلايتذذمة يىتاتذمةذة ذ    ةرذالفذف  تففرهغتذفسصذللايسذ ل ة بذ تةلذلف بالةبذف بةئاةلطذف ذغتستفية
هذ ةثذلاذف ستفيةذف  تةلذ  ياذ  ةهذ افسفاذف  ي  ةاأذمياذ ييلاة غتذف   مة ةيلذف تتة يلذفيهذف ت يت ذلةثةذبورديو

سذمباتمةبذ  يسةلذلتذا ميةذمية يسفذ ا  يت ذ ايىذت يةئفذة تفذتف  هذةملا غةذه  ة تذم اا غتى ىذفسصذ م ذ
ةستذلاذف بالةبذف   مة ةلذ ة بذم ةةاأذي ذ س يةذي لا ذمب اذيا تفعذماذسل ذف مة ذف  هذ ي تسذفيهذلامةذذ. ةاأ

ف  هذ ب ييسذذاستفيةذف ثبة ل ذ%...1  يلذذلةثةذ ا مغةلامةذذ.ملاة لذف فسفاذفهذف م  م ذت تزة ذف  سصذتف متفسا
 اييىذلاذف ييستفيةذف ثييبة لذذلةثييةتاييتذمييةذة  ييسذذهس ييتذفس  ة غييةذفييسفاذم ةس ييلذييية ستفيةذف  تةييللليي ذليياسأذ اييىذا ييتذف 

 تفسذمباتمةبذم  ت لذ ت ذف  يسصذف ت ة ةيلهذتذذه ذ يلالذف بالةبذف   مة ةلذ ا ساةةملااذلاذ ابتذاتسفذفهذ ت 
ذذ.   رذف  تففرف ستفيةذف  تةلذفهذ  غة ذف  ت ةفذفهذم ة تذمت ذ اتةسذ سذميةذ اتةساةلاتاذة لااذلاذ ذ

تايتذهذتففيرذم ة ييغتذمي ذم ي تفاتذف  باةميه ذمي غتذ يس تفذيبياتذ%ذ.9 ت هذا ةاذفئلذ  اسذيلاذ فهذ ةاذذذذذ
ف ت ةئفهذ ةثذةملاياذلاذةلايتاذم ي ت ةذية  س ةييةبذف  يهذذى ىف   ةف ذيةاذف فسفاذماذل  ذف ت ت ذمةذةيةاذ  تذ

 يا مغةذذه  ب ذف مي اابذللي ذلامةيلذم ةس يلذية بتفمي ذف ليستهذمتي ذف يستفيةذف   مة ةيلذلتذف ميتفساذ ةيسذف س يمةل
ماذف فسفاذف لةاذةب ماتاذ اىذستفيةذثبة لذلاذةتف غتاذ بتيةبذفهذ  تة ذسل ذمة غتذف ي يس ذذ%96.9  يل

اذ سل ذف مة ذف   مة هذف ثبةفذ اتةسذل اىذلةثةذى ىذفسصذ م ذم ة يلهذتاتذمةذة  سذذطف  باةمهف م  تتذل
ذمي اابهذمميةذةي ا ذى يىذ  ييلذل ايىذمياذ ياتذف  تففيرذييةاف م اتاذفهذف ت يت ذى يىذفيسصذت ة ةيلذ   ة يتذمي ذ

ف فسفاذف لةاذةب ماتاذ اىذستفيةذماذ مت ذف سي ذذلامةل ذ   ذذفهذ ةاذا ةاذ  يلذ.ف م  تذتف م  تتذف  باةمه
ف  تسةيييثذم غيييتتذذ   يييةس ذلةثيييةذفيييهذىةيييةستايييتذميييةذةملاييياذذ.م ييي تفاتذتم ة ييييغت تفف يييةذييييةاذذ يييتذة   يييتف لاييي غتذذهلتةيييل

ت ييةئفهذت لا غييةذليياذ ذ لاييتاذية ثييستسأذم تفف ييلذميي ذف هذ ةييثذ  يي لاتذف بالييةبذف  تةييلذ  ييامةاذلبورديااوذف   ميية ه
ذ.ف م ااب

فيييهذاسف ييي اذ ييت ذسل ذف مييية ذف   مييية هذذف  يييهذ ةةييسفت   تففيييرذميي ذميييةذ ت ييي ذى ةيياذذف ية يييثذاييل ذف   يييةئيذذذذذذ
لسة يهذف  بايةتذف بية هذتف  امة ذذف مغ ههذف يل ذ ت ي ذفةغيةذى يىذلا ف يستفيةذف   مة ةيلذ  يمهذذية يامة ذلفثي ذ 

ةملايييياذف   ييييسذى ييييىذف بالييييةبذذت اةيييياتميييي اا غتذف بامةييييلذميييي ذلفثيييياةلذ اييييستفيةذف  تةييييلذفييييهذل ييييا .ذذيمييييةذة  ة ييييت
 يييي لاتذ   ييييغة ذف ت ييييت ذى ييييىذف مييييتفساذةف   مة ةللف  تةييييلذتف ثييييبة لطذية  يةساييييةذسل ذميييية ذف  ميييية هذةملايييياذلاذ
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 ةثذ تفسذف ستفيةذف  تةلذا مةذمية يسفذمياذليا ذف  ييلاةبذف تتة يلهذمميةذة باغيةذللاتيسذفبة ةيلذفيهذ يتفةسذذهف ت ة ةل
فيهذايلفذف  يةةرهذى ذل غيةذ  ي هذف ييةتذلميةتذ ييلاةبذلت يي ذذاية اتةسذذلايلس يتذتذذلميةذف يستفيةذف ثيبة لذ.ت يةئفذم ة ييل

ذذ.تللاتسذ  ت ةهذ لا غةذلاذ ذ لاتاذي   ذف  اسأذ اىذ  اةتذف ا تذف  ة تذف ل ذ تفس ذف ستفيةذف  تةل
 ييترذف بميي ذة  ييااذفييهذذمم ة ييتذف   ييت ذ اييىذم  ييتلاذذ  يي   يذميياذلييا ذ  اةيي ذف يةة ييةبذفث  ييةئةلذذذذذ

هذمةذة ا ذى ىذ  ةتبذفهذف  تففرذييةاذف مي اابذف  باةمةيلذتف م ة يتذ ستفيةذف  مة ةلذم  ت ليماتذفم ااذف  ساذ
هذف  تففرذةب ماذي لا ذلايةسذ اىذف  اسأذ ايىذ  تةي ذسل ذف مية ذف   مية هذى يىذفيسصذمامت يلالفذتلاذذ.ف ت ة ةل

ذذ. بة ةلذلل ي ةاذلاذف ستفيةذف ثبة لذ  ةهذفس ةذذ بززذف ستفيةذف  تةلذال ذف  اسأهذفهذ ةث
بالأشييخاا المسيياعدين فييي تحقييي  عينيية ال مييدم مسيياطمة طبيعيية العتييية التييي تييرب   فييرا يبييين  (:51الجاادول رقاام )

    مناصب عملهم.ومؤطتتهم بين تواف  ال

 

 المجموع التوافق بين المؤهلات ومتطلبات المنصبذطبيعة العلاقة مع الشخص المساعد
ذ لا نعم

 43 12 31 علاقة عائلية
72.1% 27.9% 100% 

 6 4 2 علاقة جمعوية أو حزبية
33.3% 66.7% 100% 

 44 1 61 علاقة جيرة وانتماء للمنط ة
64.6% 46.9% 100% 

 31 7 24 يعمل بنفس المؤسسة
77.4% 22.6% 100% 

 8 3 5 يعمل بمؤسسة أخرى
62.5% 37.5% 100% 

 110 32 78ذف م متع
70.9% 29.1% 100% 

 للحصول على منصب عمل. استعانوا بالأشخاصيمثل أفراد العينة الذين  111ملاحظة: حجم العينة ذ*
ف يلةاذلفيسفاذ ة يلذف اسف يلذ متي ذف   ية ذف بيةتذية   ييلذ  ايةيلذذ%ذ3..6 ا  ذماذف  ات ذل ا ذلاذ  ييلذذذذذذذ
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ميياذف ييلةاذةبماييتاذييي   ذف م   ييلهذت  يييلذذ%66.2هذ ييا مغةذ  يييلذميي اا غتل ييةيتفذيييااذم ة يييغتذ  تففييرذميي ذ
ميياذف ييلةاذ ييسيةغتذ الييةبذ ةئاةييلهذذ%64.6ميياذف ييلةاذ ييسيةغتذ الييلذ ةييسأذتف  مييةءذ ام ة ييلهذت  يييلذذ%ذ64.6
ذذ. سيةغتذ اللذ مبتةلذلتذ زيةلذماذف لةاذ%ذ99.9ماذف لةاذةبماتاذيم   لذللستهذت  يلذذ%ذ14.7ت  يلذ

هذمي اا غتل يةيتفذييااذم ة يتذ ماغيتذ ذ  تففيرذمي ذذاسف يلمياذلفيسفاذ ة يلذف ذ%43.6ذل اذا يةاذ  ييلذفهذم ةي 
ماذف لةاذةبماتاذيم   لذذ%ذ96.7ماذف لةاذ سيةغتذ اللذ مبتةلذلتذ زيةلهذت  يلذذ%ذ11.6 ا مغةذ  يلذ

مييياذف يييلةاذ يييسيةغتذ اليييلذ ةيييسأذذ%ذ46.9تذ اليييةبذ ةئاةيييلهذت  ييييلمييياذف يييلةاذ يييسيةغذ%ذ46.3لليييستهذت  ييييلذ
ذماذف لةاذةبماتاذي   ذف م   ل.ذذ%44.1  يلتذتف  مةءذ ام ة لهذ

ف  ييهذذه  مة ةييلف م جةييسفبذف ذف باةيياذميياة ةاييتذف  سلاةييزذ اييىذذةف   ييةئةلذ ت ييةت ت ةف يةة ييةبذاييل ذذ  اةيي ذذذذذ
هذال ذف م جةسفبذ س يةذيةيةبلذف بالةبذف   مة ةيلذم ة تذ ماغتذم ف فسفاذم اابذ اىذ تففرذذةملا غةذف  اتةس

 ة يةيلذف ييلةاذلاذف يةة يةبذذ غييس ةيثذ ذ.ف  يهذ يسيةغتذية  يلةصذف ييلةاذ ية اتاتذ ايىذف   ييت ذ ايىذف م ة يت
ذهلم ااغتطةذفهذم ة يتذ مي ذ  تففيرذمي ذ ل  يغتف   مة ةلذفهذ ترذف بم ذ   تفذف امة ذ الة غتف  لامتفذ

 يا مغةذ ة يةيلذف يلةاذ يسيةغتذ اليلذيا يلةصذف يستفيةذف ثيبة لهذذى يىف  هذ مة ذف  ل ةلذم ذلفثاةلذ ابالةبذ
طهذ%64.6تذذ%ذ66.2ي  يتذ  ييسفتحذيييةالذت اليلذف  ةييسأذتف   مييةءذى يىذ  يي ذف م ة ييلذةبمايتاذييي   ذف م   ييلهذ

زةيياذميياذف  مة ةييلذف  تففييرذيييةاذف م  ييتذ بةئاةييلذف بالييةبذف ف   مييةءذى ييىذ  يي ذف م ة ييلذلتذ الييلذة غييسذا ييةذلاذ
.ذة  ييسذاييلفذ اييىذل يية ذف  ييافل ذيييةاذف م يية ةاذف   ميية هذتف مغ ييهذفييهذف م  مبييةبذف  ييهذ  مةييزذيييستفيةذف م ايي تذ

 ييتعذف م اييي ذهذ ةييثذ  يييغ ذف بالييةبذف   مة ةييلذىملاة ةييلذف   ييت ذ ايييىذت ييةئفذ   ة ييتذميي ذاييةلتةييلذيييةاذلفسفا
ذذ.ف  تففرف بةئالذلتذف  ةسأطذلاذ ابتذاتسفذ ةسذمية سذفهذ بزةزذفسصذلف   مة ةلذمت ذةملااذ ابالةبذتذهذف بامه

فييهذ ييةاذا ييةاذفئييلذللييستذ  يياسذي ييتف هذتاتييهذلفييسفاذف بة ييلذ ييسيةغتذ الييةبذيا ييلةصذةبماييتاذيم   ييةبذذذذذذذ
فييهذ ييةاذذ.ية بالييةبذف لييستلليي ذم ةس ييلذهذت لايياذياس ييلذ   يييلذ اييىذلاذا ييةاذ تفف ييةذم يييت للييستهذةملايياذلاذ ييا ذف

 ية ذ اةياذذالفذف  يتعذمياذف باليةب ةسذى ىذلاذ ذتاثذماذ سيةغتذ الةبذ مبتةلذلتذ زيةلهيذ  اسلل ذا ةاذفئلذ
 يلةصذف  ي ا ذى يىذ ت ةيفذذباليةبمتي ذايل ذف ذهلف بامةذ غتم ااف  تففرذيةاذت ةئ غتذتذذفهذ   ةرذ اتةسذلايةس

ميياذلفييسفاذف بة ييلذذ%ذ.9  ييي غةذفييهذم ةييي ذل يياذا ييةاذفئييلذللييستذ.ذتذف  ةة ييةلي ييةءذ اييىذف  مييةءف غتذف   مة ةييلذل
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فهذ   ةيرذذل ةة ةذ غةفبة ةثبفذف  تففرذف مةاتتهذتاتذمةذة  سذذتف تذة   ذغتف  لامتفذ الة غتذف مل ا لهذى ذل 
مغميةذلايةاذايل ذف   يةئيذ  لاياذلاذف باليةبذف   مة ةيلذف  يهذة ي لامغةذف  يساذفيهذ يترذف بمي ذ متميةذتذ.ذ  تففيرايلفذ
ذ.ف اسف هذ ا ساذم ا    رذف امة ةذت ة ةةذة تففرذم ذف ذ ت غة

هذ ةييثذملس ييةبذ ييترذف بميي فييهذذ يياتةسذبالييةبذف   مة ةييلا لاذذف   ييةئةل  اةيي ذف يةة ييةبذ  يي   يذميياذذذذذذذ
فيهذذ تففيرذمي ذف مي اابذف بامةيلة  يرذف ذ يامة ذت ة يه ذف ت يت ت  ية اذ ايىذذ تفسذفس ةذ ا ت ةيفذةملا غةذلا

ذفيه تفمي ذلليستذمي ذذةملاياذ ت ة غيةذية   ة ي ذف مل ا لف   مة ةلذبالةبذلاذف ذةملااذف  ت ذلامةذ.ل اتذف  ة ب
 يتفةسذيةئيلذ مي ذم  يزأذ ايىذف  ةيتةسذمي ذ يتفةسذذتايتذميةذةت يتذف   لاةيسذف  يا ذفيهذهلا تذت ءذف بمة ذ ام   يل

ذ. بزةزذف    سفسذف مغ ه ات ت ذى ىذفسصذ ةا لذ  مة ذف مت  ةاذ
 التعامل مع عرض عمل من خار  المؤسسة.  طري ةعلى نوع الرابط المستخدم  تأثيريبين (: 51الجدول رقم )

ناااااااوع الااااااارابط  مع عرض عمل جديد عاملالتطري ة  المجموع
 المستخدم

 رفض العرض والب اء في المؤسسة قبول العرض بشروط معينة قبول العرض دون تردد 
 ستفيةذلتةل 11 27 8 46

100% 17.4% 58.7% 23.9% 
ستفيييييييييييييييييييييييييييييييييةذ 19 37 8 64

 %29.7 %57.8 %12.5 %100 ثبة ل
 ف م متع 30 64 16 110

100 % 14.5% 58.2% 27.3% 
 يمثل أفراد العينة الذين استخدموا رأسمالهم الاجتماعي للحصول على منصب عمل. 111*ملاحظة: حجم العينة 

ف ييلةاذل ييةيتفذذهلفييسفاذ ة ييلذف اسف ييل متيي ذف   يية ذف بييةتذ  ايةييلذذ%ذ4..7ميياذلييا ذف  ييات ذلاذ  يييلذ ا يي ذذذذذ
 تةييلذ ا  ييت ذف ذغييتف يي لامتفذستفيةف ييلةاذميياذ%ذ6..7ي يييت ذ ييسوذ ميي ذ اةيياذي ييستةذمبة ييلهذ ييا مغةذ  يييلذ

بة يلذف مياذلفيسفاذذ%46.9ذم ةي ذ  يلفهذذ.ثبة لف ذغتمماذف  لامتفذستفية%ذ..76ت  يلذذه اىذم  تذ م 
ت  ييييلذذهثيييبة لف ذغيييتف ييي لامتفذستفيةذف يييلةاذمييياذ%ذ43.6ف يييلةاذةسفثيييتاذل ذ يييسوذة ييياتذ غيييتهذ يييا مغةذ  ييييلذ
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ل ةيتفذي يت ذذاسف لماذلفسفاذ ة لذف ذ%ذ62.7ذمةذ  ي اذ.ذتفهذم ةي  تةلف ذغتماذف لةاذف  لامتفذستفية%ذ49.3
ت  ييييلذذهمييياذف يييلةاذف ييي لامتفذستفييييةذلتةيييلذ%ذ66.2غيييتذاتاذ يييسااهذ يييا مغةذ  ييييلذ ل ذ يييسوذ مييي ذ اةييياذة ييياتذ

ذماذف لةاذف  لامتفذستفيةذثبة ل.ذذ%ذ64.7

ف مل ا يييلذ ييياتذف ميييت  ةاذفةميييةذة بايييرذي بيييةماغتذمييي ذايييل ذف يةة يييةبذة ةايييتذف  سلاةيييزذ ايييىذف   ةايييةبذذ اةييي  ذذذذذذ
ذاي  ءف  يهذةب مياذ اةغيةذذلف  تةلذلتذف ثيبة لط ستوذف بم ذف  اةاأهذال ذف  مةةذ س يةذي تعذف ستفيةذف   مة ةل

ف يةة يييةبذل يييا ذلاذ ة يةيييلذف فيييسفاذف يييلةاذف ييي لامتفذسل يييمة غتذذ ةيييثذ ييييةا ايييىذليييسفسف غتذف مغ ةيييلهذذايييةتمييياتذ اتةسذ
ىلفذ ييتفسبذفةغييةذ ييستةذمبة ييلذذهية م   ييلذم يي باتاذ  يييت ذ ييستوذف بميي ذف  اةيياأذغت ييامة فة هذ    ةييرذف   ميي

مس يةذذذا اةاأهذى ذل ف بم ذف الفذةبلا ذمست لذ اتذف مت  ةاذتف  بافااتذ ا  ةتوذ ت ذفسصذذ. ايهذةمت ة غت
ذذذذذ.لتذ   ي ةذفيهذ يستفذف بمي ذم ةس يلذيتثيبغتذف  ية هذهف  هذ ثماذ غتذفةئاأذللاييسذف  ستةي   ةرذم مت لذماذ
ايي  ءذف فييسفاذيييا غتذة ييبسذ ةييثذذه اييىذل يية ذ ييتعذف ييسفيةذف م يي لات يياتذت ييتاذفييتفسرذذلةثييةلامييةذ يييةاذف يةة ييةبذ

ة م بيييتاذييييا تذ ييييلاهذليييت ذةملاييي غتذمييياذف    ييي ذي يييغت لذييييةاذف ت يييةئفهذتية  ييية هذايييتذللاتيييسذف ييي بافافذ ا  يييسذفيييهذ
 ياذذاتبياتذسثيةيايلفذف يسل ذذلاميةذةملاياذ   يةسذ.ىلفذلاة بذ تفسذ ستفةذلفث ذلتذملاةفآبذل اىذه اةاأف ذف بستو
فييهذذ    ة غييةذه ييبأذتف مجييةاسذف هذف  ييهذافبييبذيغييتذى ييىذف   لاةييسذفييهذمب تةييلف مةاةييلذلتذف  ييتفءذذف بميي ذف  ة ةييل ييستفذ

لةثةذةب هذذلامةذ.تف  ةة ة غت اتذ تفساةذية م  تتذف ل ذةايهذةمت ة غتذذم غتذلاتةسف ذ ةثذةستهذم   ةبذللست
مةذ تذة ي تمسذفةياذذه ةةغةذ ذةب هذية ثستسأذثمةاذت ءذا  ءذف بمة تمذة م   ليسل مة ذف  مة هذذفم االاذ

ييي ذة ييتذف بميي ذ اييىذمسف ييةأذف ايياففذذ.ف م   ييلذايياففلغتذتذي ييلا ذ ةيياذةس  ييهذى ييىذف م يي تتذف ييل ذة  ييرذلاييافف
ذ.ف لة لذ افسفاذافل ذف    ةت

ل غيتذة ثياتاذف ي يةءذفيهذف م   يلذ  يىذفيهذ ة يلذذ%ذ46.9ذت  يي غذماذ ة يلذف اسف يلذآلستا ستذذ ةاذفهذذذذذ
ية  ي  سفسذذ يبتس ة  يلذ ياذهذلتذغيةة ت ءذ ايل ذف  ئيلذ بلاي ذ ت يةذمياذف   يزفتذييذ ستوذ مي ذمياذلةس غيةهذ ا ه

يةسة لذف   ت ذ اىذف م  تذت   ةرذف  امة ذف ت ة هذماذلا ذذتةملااذ   ةس ذ.تف سثةذ اذف  ستفذف  ة ةل
اييةمشذ سةييلذذفميي اا يييلالذ الييةبذ ل ييةلذ  يية ااةذ اييىذ   ةييرذلايياففغةهذلتذذيييةم االتذذهف ثييبة لف ييستفيةذ

ذاي  ءذفمي اايبياتذذ   يةس ذةملاياذتمياذ غيلذلليستذ.م ة ييل م ذلايةسذةملا غتذماذ   ةرذلااففغتذتةتفسذ غتذيةئلذ



 للعاملينالاندماج الوظيفي على الاجتماعية  اتشبكعرض وتحليل البيانات لأثر الالفصل السادس: 
 

 

274 

 

لتةلذ ا مغتذ ا   ة ذى ىذت ةئفذللستهذتية  ة هذةب يسذف    سفسذفهذف م   لذف  ة ةلذلةيةسفذللاتيسذلمة يةذ يلاةبذ 
ف يي لامتفذستفيييةذذم ةس ييلذيميياتاييهذ  يييلذلليي ذذهسييي ذف ييلةاذف يي لامتفذستفيييةذلتةييلفئييلذ  يياسذيذ ا ميياذهية   يييلذ غييت
ذها تذف ل ذة  اتاذ اةاذافل ذف م   لةلاتاذا  ءذف فسفاذسفثةاذ اذتثبغتذف  ة هذي ث ذف ذ ةثثبة لهذ

ذذذ.فسصذلفث ذم   ياذا ةاذفملاة ةلذ ا  ت ذ اىلتذةستاذلاذ

لايةيسأذذ ة يب  ييلذذتايهذه  سحذي يت ذف بسوذاتاذ ستةذ%62.7  اسذي  يلذلل ذت اذفئلذ م ةي ذف فهذتذذذذذذذ
هذتايتذتييستفيةذف  مة ةيلذلتةيلذ    ةيرذف يامة غذلذا  ءس تذف  بة ذ جةةسذيةئلذف بم هفهذذلسذ اذس يةى ذل غةذ بي

  ة يلذلتذذ م   يلهيةذف  ة ةيل اذمل ايفذف  يستفذف م با يلذييةئيلذف بمي ذماذف بمة ذمةذةب هذ اتذسثةذال ذف  ئلذ
 .ال ذف ستفيةذتف ةليا غتذة  ةةبتاذف  جا ذف  سصذف  اةاأذي لا ذلفث ذيذ بتسات

ميي ذذ  ييسفغتفييهذلاة ةييلذذلفييسفاذف بة ييله يييةةاذتفثييهذيييةاذذا ييةالاذف مبةةييةبذفث  ييةئةلذ  اةيي ذ  يي   يذميياذذ
 ييستوذ ميي ذليييت ذذفييهذف  بةميي ذميي   ييسفسفبذف م با ييلذيبييستوذف بميي ذف  اةيياأهذيييةاذ ة يةييلذ مةيي ذى ييىذف مست ييلذف

ذل ييسف  ييتففزذف مةاةييلذتف مب تةييلذمتيي ذفييهذمل اييفذذف م متاييلهذاذلا غييةذ    ييةاذلتثيية غةذف مغ ةييلهذ  ييبىذميي اةيياأ
فيهذذ.هف م يةسذف مغ يلتذفيسصذ ا  ياتذفيهذذهيثمة ةبذم يااأذليي ذف ليةلذليسفسذف    ية ل اىهذ ستفذ م ذلفث هذ

ة  ستفذف  ة ةييلهذلتذيييف سثييةذذلتذه  ة ييلذ  ييبتساةذية  يي  سفسذلم   ييف  غييةذمةيي ذلييت ذ اي ييةءذفييهذللييستذم ةييي ذفئييلذ
ذذذ.لتفةذماذف  جةةسذتف ملةةسذف مس يةلذيا

ذ

ذ

ذ

ذ

ذ
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 .  نوع العلاقة التي تربط الأفراد بالمؤسسةفي تحديد منصب الطري ة الحصول على تأثير يبين  (:52الجدول رقم )  
الأشااااااااااااخاص ب الاسااااااااااااتعانة  نوع العلاقة مع المؤسسة المجموع

 علاقة عمل وأداء واجب علاقة عمل وتطوير للمؤسسة للمساعدة
  بت 88 22 110

100% 20% 80% 
70 11 59   

100% 15.7% 84.3% 
ذف م متع 147 33 180

100% 18.3% 81.7% 

ف يلةاذل يةيتفذييااذذاسف يله مت ذف   ة ذف بةتذ فسفاذ ة لذف ذ%ذ6.6.ماذلا ذف  ات ذل ا ذ ا  ذلاذ  يلذذذذذ
مييياذف يييلةاذ يييس تفذيبييياتذ%ذ2.9.ذ  ييييلذ الييي غتذية م   يييلذ اليييلذ مييي ذتلافءذتف يييتذف يييةهذ يييا مغةذفيييهذل يييا

ميياذف ييلةاذ ييس تفذيييا غتذف يي بة تفذيا ييلةصذ%ذ..ة  ييلةصذ ا  ييت ذ اييىذم  ييتذ ميي هذت  يييلذيف  يي بة لذ
 اليلذ مي ذت ةيتةسذايهذبة يلذل يةيتفذييااذ الي غتذف مياذلفيسفاذ%ذ9..6فيهذم ةيي ذذ. ا  ت ذ اىذم  تذ م 

ةاذ تذماذف ل%ذ67.6ت  يلذذه م ة ا غتذ لةصة ماذف لةاذف  بة تفذيذ%ذ.4 ام   لهذ ا مغةذفهذل اذ  يلذ
  ا  ت ذ اىذم  ت.ذية  لةصة  بة تفذ

ة م   لهذ تفءذلاة بذ اللذ م ذيذف فسفاذ سيةف باللذف  هذ تعذ اىذذةس لازذفث  ةئةلذ  اة ذال ذف يةة ةبذذذذذ
لتذ اللذ م ذت ةيتةسذ ام   يل.ذايل ذف  ميةةذمياذف باليةبذ بلاي ذف ةسة يلذف  يهذة  ة ي ذيغيةذذهتلافءذتف تذف ة

ذف  بة يلذفيهذ ةيتةسذف بميي ذ غتهذتم يةسلا غيةذةت ة ةيذتف  يزفمغتذئغتهذتلاةيفذةي تسذل ياذ ايىذف  مية غتمي ذم   يذاي  ء
اييل ذف   يييلذ بلايي ذف يةة ييةبذلاذ ة يةييلذلفييسفاذف بة ييلذ ييسيةغتذية م   ييلذ الييلذ ميي ذتلافءذتف ييتهذذ ةييثذ يييةاذ.يغيية

يياافءذف مغيةتذف مةاتييلذمي غتذاتاذس ييلذلتذ يةفزذذف فيسفا ة لذماذف ست ةاذلتذف   زفتذف يت ة هذف ا يىهذ ةيثذةا يزتذ
ميياذف ييلةاذ   ييتفذف ييامة غتذ اييىذل يية ذذ%ذ7.  يييلذذ ييا مغةذ.ام ييةاملذفييهذ ةييتةسذف م   ييلذلتذ   ييةاذلافئغيية 

م اا غتذتلاسف غتذاتاذف   بة لذي يلالذ الة غتهذفغي  ءذةب ييستاذف م   يلذم ياسذسزلغيتذتل غيتذمازميتاذي ااةيلذ
ذى يييىف مغييةتذف م يي اأذى يييةغتذف ييةهذاتاذف   لاةيييسذفييهذ  ييياةتذلفلاييةسذ  ييةاتذفيييهذ ةييتةسذف م   يييلهذتاييلفذسف ييي ذ  يييغتذ

مةا هذف ل ذةب ييس ذل اييغتذف مب ت ذلتذماذلا ذف    ةزذف ذ  اةتذل اه    ذف فسفاذ اىذف  ةة لذف م يبلذف  هذ ذ
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 يتفءذ ياذةسةيرذذف ي لافمغةهذ يتلاميةذل ياذ ذةت ياذفيسرذلايةيسذفيهذف ةسة يلذف  يهذذ.ل اذ ذة مة ىذم ذف  غاذف ميلت 
ذ.ذآلسةاسل مة غتذف ي س ذلتذسل مة غتذف   مة ههذم ذلفثاةلذ الةاذ تذة  بة تفذيا لةصذ

سفئغيتذلةيستاذلاذذف يلةاذمياذه ةيتةسذ ام   يل مي ذتذف يلةاذ يسيةغتذ اليلذذاسف يلفهذم ةي ذلم ذلفسفاذ ة لذف ذذذذ
فئيلذمياذف ميت  ةاذ ياةغتذس ةيلذىة ةيةيلذذت يتاايل ذف   ييلذ  يةسذى يىذذتلفلاةساتذف  هذة  س ت غةذ اللذيبةاذف   ييةسه

ام يةاملذ ذة بياف   ة ذف بم ذفهذف م   لهذ ةثذةستاذلاذاتساتذ ذة   سذف ةذ ايىذلافءذف تف ييةبذف ةتمةيلهذيي ذ
ذل هذ ييلالذ الية غتذف   مة ةيلمياذف يلةاذف ي لامتفذذ%ذ.4ذ  ييلذ يا مغةذفهذ ةتةسذف م   يلذت   يةاذلافئغيةه

ذه  باغيتذة ي  ةاتاذمياذمل ايفذف  يتففزذف مةاةيلذتف مب تةيلذهمل ايفذف  ية اةامي ذتسةيلذماذةم الاتاذ يلالذ الةبذ
لاميةذةملاياذذ. ات ت ذى ىذف  مةزذت   ةيرذلاياففغتذف لة يلذتلاياففذف م   يلذ اةاألفلاةسذة لاستاذفهذ  اةتذا  ءذ

ل ذماذف يلةاذ يتذلفهذم ةي ذ  يلذتذذ.ثتيةبذل   غتذماذلا ذ  اةتذى غةمةبذىة ةيةلذ ام   لذةغت بي   ةسذل اذ
ف  يياسأذ اييىذ بييتذاتسذللايييسذفييهذ ةييتةسذذل غييتذةم الاييتاةييستاذذ.ذايي  ءم  ييتف  ا  ييت ذ اييىذذغتة يي بة تفذيباليية 

 ياتفف ذمغ ةيلذلتذ ل يةلذ   ياةتذى يغةمةبذفبة يلذفيهذف م   يلهذمتي ذف س ييلذفيهذ   ةيرذذىمةف م   لهذتةس  ذل اذ
 .لف لفبذلتذف   ت ذ اىذ سلةلذم   ياة

 ايييىذلافءذف تف يييتهذذ    يييسذ الييي غتت يييتاذ  ييييلذلايةيييسأذمييياذف ميييت  ةاذذايييل ذف يةة يييةب  اةييي ذذسزةيييي متميييةذذذذذذذ
ل  ملذىافسةلذ ب ماذ اىذذه ي يذتةملااذ   ةسذل ا سذى ىذف  ةفزذف افلاهذ ا ةتةس.ذت ةفلذم   ةلذ   ذ اذتةلا ف

ايييلفذف  يييتعذمييياذف ت ةفيييلذذ.اتاذت يييتاذ  ييي ة ذلايييةفذ اي لايييةسذتف م يييةسلالذفيييهذ ييي  ذف  يييسفسذهف افءذف ست ة يييهذف ةيييتمه
ماذلا ذثيبفذ  يةتذذلةثةذتلاذة  سذ.ف    ةمةلذةملااذلاذة ا ذى ىذ بتسذف مت  ةاذية    ة ذ اذف م   ل

 ييىذف لييسفةذىذغييةةيي ا ذ ةةيذ ةييثل  يياةسهذف  ييسففطهذذللتذمب تةييذهل سلةييةبهذملاةفييآبطذلمةاةييذبف  ييتففزهذ ييتفءذلاة يي
هذف  يبتسذية   ميةءذ ام   يلذىثيبةفذغيةلاميةذةملا ذذ.ف ةذةبلافءذف تف ي    سذ اىذف مت  ةاذفهذ اللذم اتاأذ

 .م ساذت افبذى  ة ةلذت ة تفذ زءفذماذس ةلذلت  ذلتذلااففذم  سلال   غتذلذةستاذغتل ذيمب ى

  ييلهذف بالييلذييةاذف مييت  ةاذتف م ذ يتعذفييهذذفيسرذتفثييهف يةة يةبذلاذا ييةاذاييل ذميياذليا ذ  اةيي ذذلاص  ي ذذذذذذ
تلفثياةلذ  ييةلذ  ةيتةسذف م   يلذية   ييلذ مياذف ي بة تفذية  يلةصذ م ية ا غت.ذهذ ةثذةجاتذم غتتذلافءذف تف ت

ذس يتفةسذيةئيلذ  ي  ذ ايىذف ي لايةتذةا ذ اىذ بزةزذف  بتسذية   ميةءذمياذليا ذ يتفةسذ يتففزذمةاةيلذتمب تةيلهذذممة
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فهذ ي  ذف  يسفسفبذف م با يلذي ةيتةسذف بمي هذت  اةي ذف   ميةاذذف  سفلاغتتذتف   سففذية م ةامةبذفثة ةيةلذ امت  ةاذ
ة يبتاذ  ةيتةسذذ  ياذميا    ةاذف افءذتفث غةتذف  بة ذفيهذ ةيتةسذف م   يلهذلة يلذف   مة ةلذ اىذف بالةبذ

ذ.ف بم 

   بزملائهم. العينة أفرادنوع العلاقة التي تربط على  المنصبتأثير طري ة الحصول على يبين (: 53الجدول رقم )

الأشاخاص بالاستعانة  نوع العلاقة مع الزملاء المجموع  
 للمساعدة

 علاقة تعاون علاقة تنافس علاقة صراع علاقة تبادل
 نعم 76 14 8 12 110

100% 10.9% 7.3% 12.7% 69.1% 
 لا 56 2 4 8 70

100% 11.4% 5.7% 2.9% 80% 
 المجموع 132 16 12 20 180

100% 11.1% 6.7% 8.9% 73.3% 

ذل اليي ييسيةغتذف ييلةاذذاسف ييله متيي ذف   يية ذف بييةتذ فييسفاذ ة ييلذف ذ%69.9ميياذلييا ذف  ييات ذلاذ  يييلذ ا يي ذذذذذ
ة  يييلةصذ ا  يييت ذ ايييىذم  يييتذ مييي هذيذ يييتذة ييي بة تفمييياذف يييلةاذذ%.. بيييةتاذييييزمائغتهذ يييا مغةذفيييهذل ييياذ

بة يييلذف مييياذلفيييسفاذذ%ذ66.6ذ يييةاذلاذ  ييييلفيييهذذ. يييلةصة مييياذف يييلةاذ يييس تفذييييا غتذف ييي بة تفذيذ%13.6ت  ييييل
ذ%67.6هذت  ييلذذية  يلةصماذف لةاذ يتذة ي بة تفذذ%66.2 ال غتذيزمائغتذاهذ اللذ يةا هذ ا مغةذ  يلذ

 ال غتذمي ذزمائغيتذايهذ اليلذ  يةف هذذلاةستاذذم غتذ%ذ3..  يلذذ ةافهذتذذ.ية  لةصذماذف لةاذف  بة تف
ف ييةذميياذف ييلةاذ ييتذة ييي بة تفذذ%ذ4.3  يييلذتذذهة  ييلةصيذف يي بة تفميياذف ييلةاذذ%ذ64.6ذ  يييلذ ييا مغةذفييهذل ييا

 يا مغةذةستاذيااذ ال غتذيزمائغتذفهذف بم ذايهذ اليلذ يسفعهذغتذف ةذم ذ%ذ1.6  يلذم ةي ذفهذذ.يا لةص
ف يييةذمييياذف يييلةاذ يييتذة ييي بة تفذذ%ذ7.6هذت  ييييلذم  يييتف ة  يييلةصذ ا  يييت ذ ايييىذيذف ييي بة تفذ%ذ6.9فيييهذل ييياذ

ذ.ذذذذفهذ ماةلذف  ت ةفذ لةصة ي
هذفيهذملايةاذف بمي ذف فسفاذف  هذ سيةبالةبذا ذلسيبلذل مةةذسئة ةلل ا ذ اذت تاذفث  ةئةلذيةة ةبذف ذ   سذذذذذ
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 ةييثذ يييةاذذ. اييىذف   يية ابذيييةاذف مييت  ةاذاييةسذةتا ذةييلف   مة ةييلذافليي ذف م   ييلذتلاة  لا ييفذ يياذةيةبييلذف يةئييلذ
 يياذف ةسة ييلذف  ييهذذف يةة ييةبذلاذ ة يةييلذف بميية ذ ييسيةغتذ الييلذ بييةتاذميي ذزمائغييتذية م   ييلهذيجييوذف   ييساييل ذ

 ي جا ذ ييلالذهذلتذ ياذةسةيرذفههذ يتفءذ ياذةسةيرذسل يمة غتذف ي يس فهذ   ةرذف  امة ذف ت ة ذا  ءف  لامغةذ
هذتلامغييةذف بالييةبذف بةئاةييلذت الييةبذف بميي ذافليي ذف م   ييلهذف  ييهذ  ييةاتذفييهذ  تةييلذت م ييةاذ اليية غتذف   مة ةييل

افلي ذذ ةيالذ  ةسذى يىذلاذت ةفيلذف بمي ذف  مية هذتف  بيةتاذم   يسأذي يلا ذمس  بال ذف   يلذف ذ.فسفاف ف بالةبذيةاذ
تاييتذمييةذةب يييسذ ييةماذف م   ييلهذ ةييثذة ييبىذف مت  ييتاذ م يية اأذيبثييغتذف يييبوذت   ةييرذف ايياففذف م يي سلالهذ

ف ايياففهذتاييتذمييةذاييل ذةملايياذف  يي تمةسذفةيياذ   تةييلذستحذف بميي ذف  ميية هذف ييل ذة ييبىذ    ةييرذذهمغمييةذ ام   ييل
تلت ييةءذف ييسفبذف سف ييلذت  ييةت ذذهف ييسفبذف بميي     يية ذميياذلييا ذف زةييةسفبذف مةاف ةييلذف باةيياأذ مل اييفذف تس ييةبذلت ييةءذ

ذ. مة ةةذت يةبذف جافء
 يةا ذف فلاةسذتفلآسفءذتف    ةعذمي ةلذ اىذم ذزمائغتذذغتلاذ الة ذ%.6 ستذفئلذللستذفهذ اتاذ ةاذذفهذذذذذ

يجيوذف   يسذ ياذذييةاذف فيسفاذ ايىذف م  بيلذف م يةا يلمي ةيلذف   يلذ ييةاذلاذف باليلذية ليسفبذف ملا  يلذية غتهذال ذ
فئييلذفييهذ ييةاذا ييةاذتذف ة يةيهذف ييل ذة ييةاتذفييهذ ةييتةسذف بمي ذف  ميية ه.ذذتاييتذف مييسة م  ييتهذيذف    ييةرةسة يلذ

ذ.ف ي بة تفذيا يلةصذ ا  يت ذ ايىذم  يت ف باليلذ ايىذل غيةذ  ةف يةلهذمي ذلفثياةلذ ايلةاذى يى   يسذذلاةايلذلةثية
 اييىذلاذف   مييةاذ اييىذذفة   ييةف ذفييهذف بميي ذليياذةلاييتاذىة ةيةييةذىلفذ ييتذ ت ةغيياذ  ييتذ   ييةاذف افءهذتاييتذمييةذة  ييس

ةي ا ذى يىذلايرذ ة يلذمياذف   يةف ذف  ياةاذييةاذف يزماءهذ ةيثذة يةت ذذةملاياذلاف بالةبذ ا  ت ذ اىذف ت ةئفذ
هذلاميةذلاذييثذستحذف م ةف يلذييةاذف فيسفاذلا ذم غتذ مةةلذملاة  اذلتذ   يةاذمتلبياذمياذليا ذف   يةف ذمي ذفلآليسةا

تةبيززذاتسايتذفيهذف سفي ذمياذلافئغيتذثيماذف  مة يلذتة يةاتذذهثماذ اتاذمبة لذة مهذماذلاسفبذتمغةسفبذف فيسفا
ذفهذ   ةرذلااففذف م   ل.ذذ

 ة ييةذذميةذة ياثتايتذف ةذةستاذل غتذفهذ اليلذ يسفعذافلي ذف م   يلهذذ%ذ1.6ذ غة  يذتلسذلذفهذم ةي ذفئلذذذذ
ت  ة يلذ الي افذفيهذف باةياذمياذذ  ة لذ   ةف ذ ةسذ  هذلتذ   يةتبذلايةيسذفيهذفيسصذف ت يت ذى يىذف م ة يته

تف اييياففذف لة يييلذ افيييسفاذتف   ميييةءفبذف   ةيةيييلذذهذتف بمسةيييلذف  باةمةيييلذتف  ئيييةبذف مغ ةيييلذ اابف بتفمييي ذمتييي هذف مييي
لتذ يياتذف باف ييلذفييهذ تزةيي ذف  ييسصذممييةذةت يياذلامييةذة ييبسذف فييسفاذفلآلييستاذية  غاةيياذت ةساييةذميياذف بتفميي ذف لييستهذ
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ف بم ذ اىذ ثةةرذف غتأذتف  يتفسرذييةاذف بمية ذذف م  ت ةاذفهذمل افذف م  تةةبتاتذمةذة سوذ اىذذذ. سف ةب
 اىذفل افذ ت غة غتذ ا اذماذف  سفعذت بزةزذستحذف  بةتاذيةي غتهذمياذليا ذف  ثيةءذ ايىذلاي ذل يلاة ذف  مةةيزذ

ذ لذلتذف    .ذ اىذل ة ذف م  تذلتذف م ة

 فيسفاذفذ  ية اذه يف ذهلف مائميذف يةئيلا يغسذ ايىذ غةئيلذف  يتفءذت يتفةسذ ذلاذا يةاذثيستسأذتس تذلا ذل ياذى ذذذذذذ
ف لة لذثيماذف اياففذف بةميلذ ام   يل.ذايل ذف م ي ت ةلذ  ثيهذمبة مغيةذمياذليا ذ   ةيرذذغتااففل   ةرذ اىذ

ت ت ذى ىذ س يةاذ ماةيلذف   يةءذهذمل افذمسف اغةي  ا لذ ماةلذف  ت ةفذماذذف ةالةهذية غتميالذف م ةتفأذتف باف لذ
ف  بييةتاذفييهذ بزةييزذذ ام ييةاملذهيبةييافذ يياذف ل ةييةسفبذف جةييسذمتثييت ةلذ ا سلةييلذي ييةءذ اييىذمبةييةسذف لا ييةءأذف بميية 

ذ.تف بم ذف  مة ه

مي ذلفثياةلذ مياذذية  بةتاهذ متمغةبم ذية م   لذ   تذفهذف      يذماذلا ذ  اة ذال ذف يةة ةبذلاذيةئلذذذذذذ
ذ.تاتذلمسذة ة اذ اىذسفي ذم ي تتذف افءذت   ةيرذلاياففذف م   يلذ   تفذف امة غتذ اذةسةرذسل مة غتذف ي س ه

ة  ييهذت ييتاذم مت ييلذميياذف مييت  ةاذةبة ييتاذفييهذ يي ذ الييةبذلةئمييلذ اييىذف  يييةا ذلتذف   ييةف ذلتذ  ييىذذاتاذلا
ذلذف م يبيل ةة يف ى ةاأذف   يسذفيهذذثستسأهذتاتذمةذةب هذ  مة ةلف ذغتف  سفعهذتلة لذيةاذماذف  بة تفذيبالة 
يةئلذ م ذ  ةلذ  تتذ اىذستحذت تاذذزةبزذ تذذهف  سفعل لاة ذ اذماذ ا ثمةاذ تزة ذف  سصذي لا ذللاتسذ اف لذ

ذف  بةتاذيةاذلفسفااة.ذ

ذ

ذ

ذ

 

 

ذ 
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 الترقية بالمؤسسة. بهاالتي تتم  المعاييرفي التوظيف على الرابط المستخدم  تأثيريبين (: 54الجدول رقم )
ناااااااااوع الااااااااارابط  التي تتم بها الترقية المعايير المجموع 

 المستخدم
 إجابة أخرى

العلاقااااات والااااروابط 
 الكفاءة الأقدمية الاجتماعية

المؤهلات 
 العلمية

 روابط قوية 11 9 9 14 3 46
100% 6.5% 30.4% 19.6% 19.6% 23.9% 

 ضعيفةروابط  12 13 14 21 4 64
100% 6.3% 32.8% 21.9% 20.3% 18.8% 

 المجموع 23 22 23 35 7 110
100% 6.4% 31.8% 20.9% 20% 20.9% 

 للحصول على منصب عمل. استعانوا بالأشخاصيمثل أفراد العينة الذين  111*ملاحظة: حجم العينة 

ل ةيتفذيااذف  سلةلذ ي تذ ايىذذف اسف لذف لةالفسفاذ ة لذ مت ذذ%ذ..96 ا  ذماذلا ذ  ةئيذف  ات ذلاذ  يلذذذذذ
لذت  يييذهثييبة لف ذغييتستفيةذف يي لامتفميياذف ييلةاذذ%ذ..94ل يية ذف بالييةبذتف ييستفيةذف   مة ةييلهذ ييا مغةذ  يييلذ

 اييىذف  ييتف هذذاسف ييلميياذلفييسفاذ ة ييلذف ذ%ذ3..4ذل  يييذفييهذ ييةاذا ييةاذ. تةييلف ذغييتستفيةذف يي لامتفمميياذذ%ذ2..9
ذهذ يا مغةذفيهذل ياذ  يتية م   يلتف لا يةءأذف مغ ةيلذذتف لامةيلف مي اابذف بامةيلذذل ية ف  سلةلذ  تذ اىذلاذل ةيتفذ

ذ يةاذلةثيةذا يةافيهذتذذ.ف ي لامتفذستفييةذثيبة لذ%.4ف ي لامتفذستفييةذلتةيلهذت  ييلذذ%ذ49ذم  ةسيلذفيهذ ياتا
لاذف  سلةلذ  تذ اىذل ة ذف لامةلذف مغ ةلذتف بالةبذف   مة ةلذ ابةم هذ ا مغةذ  يلذذةستاذغتم ذ%ذ1.2ذ  يل
ذماذف لةاذف  لامتفذستفيةذثبة ل.ذذ%ذ1.9ماذف لةاذف  لامتفذستفيةذلتةلهذت  يلذذ%ذ1.7
تايييثذلفيييسفاذف بة يييلذةيييستاذلاذف  سلةيييلذ ب مييياذي يييلا ذل ة يييهذ ايييىذ يييتف هذذلا ييييةاذل يييا ذف يةة يييةبذفث  يييةئةلذذذذذ

هذف  تةيلتذمياذل ي ةتذف يستفيةذف ثيبة لذذ%ذ.9م  ةسييلذفيهذ ياتاذف بالةبذف   مة ةلهذ ا تذايل ذف   ة يلذ  ييلذ
يبييوذف مييت  ةاذ يي جا ذتفف   مة ةييلذفييهذف م   ييلهذذلذف بالييةب يييلاف يي جا ذغةم ييلذت ةفييلذيتاييتذةملايياذ   ييةس ذ

هذمميةذلياذةي ا ذى يىذىثيبةفذلا يةء غتلتذغتذمي اا  ا  ت ذ اىذ سلةةبذيجوذف   يسذ ياذذف   مة ةلذتغ بالة 
ذذيةاذف فسفا.ميالذ لاةف ذف  سصذ
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ميةذة  يسذ  يتذايل ذف  ئيلذف  سلةيلهذذاهذل ة ف م اابذف بامةلذذاياف بة لذةستاذذلفسفالم ذذلا  اذفهذ ةاذذذذ
ت لااذف افبذذفل ةةسذف فسفاذ ا سلةلذفهذف م ة تهاهذف  هذ  لاتذف  سفسفبذفثافسةلذفهذذلتف مبسفلذف بامةلاذف لا ةءأذ
لاذذة  يسذ ايىف مي اابذف بامةيلهذتايتذميةذذاتسةيا متاذذذماذل  ةتذف ستفيةذف  تةلذ%ذ49.3ذ  يلذ ا  ية ذلا

ستفيةذف ثيبة لذةيستاذماذل  ةتذف يذ%...6ذت  يلذهم اا غتذف بامةلذي ث ذال ذف ستفية ا ةتذذةبززتاذا  ء
يبثيييغتذ ايييىذف مييي اابذف بامةيييلذلات يييةالذ  بيييتةوذثيييبفذذةيييا تذف  ميييةاهذمميييةذل ة يييةةذفسذلاذف مييي اابذ ابيييتذاتذ

ف بة يييلذلاذف لامةيييلذف مغ ةيييلذايييهذف مبةيييةسذف  ة يييهذفيييهذذلفيييسفاةيييستذلمييي ذلةثيييةذفيييهذ يييةاذتذذ.ف يييستفيةذف   مة ةيييل
ايل ذذهف مبيةةةسذف ليستف مت يفذفيهذف م   يلذ ايىذ  يةتذذةيتماذللامةيلذ سلةيلة ةسذالفذى ىذت تاذ  ةتذذهف  سلةل

ااذف مت  ةاذف لةاذ ذةم الاتاذةملااذ   ةس ذيهذتف  تةلذل  ةتذف ستفيةذف ثبة لذيةاذم  ةسيلذ  تذ ا مغةف   ة لذ
ميياذذ%1.2ذ  ييي غةفئييلذلاةاييلذذفييهذم ةييي ذ.ذف  سلةييلذ ييا تذفس ييغتذفييه الييةبذلتةييلذةبت ييتاذ اييىذف لامةييلذلات ييةالذ

هذايييل ذف  ئيييلذ ييياساذلاذمبيييةذف لامةيييلذف مغ ةيييلتذلاذف  سلةيييلذ ييي تذي يييةءذ ايييىذف باليييةبذف   مة ةيييلذذ يييستذف بة يييلهلفيييسفاذ
ذل  ةتذف يستفيةذف  تةيلذيةاذم  ةسيل ا مغةذ  تذذف مبةةسةاهف   ت ذ اىذف  سلةةبذلاذة ةاتذ   ةرذ تفزاذيةاذ

ةييستاذلاذتذبييززتفذمييتل غتذي ثيي ذف لامةييلهذ تةييلذليياذةف  يييلاةبذف ذف يي ةتف ييستفيةذف ثييبة لهذممييةذة ييةسذى ييىذلاذتذ
ذ.فذ  بزةزذفس غتذفهذف  سلةلسذف بالةبذ ابتذاتذ

  ييسوذلاذ لاييتاذ اةيياذمبييةةةسذةيييةاذمييةذذه يياتذف  ييتفزاميياذ ة ييلذذفث  ييةئةلذت ييتايةة ييةبذف ميياذ  اةيي ذة ثييهذذذذذ
ف   ييتلذف يي جا ذتذف غةم ييلذف تفثيي لذ ابالييةبذف   مة ةييلذف  يياتةسذتذ ةييثذ يييةاذذهاييتذمت ييتاذفييهذف تفليي ف  سلةييلذتمييةذ
ى يةةةذ اتذذةملااذلاذة يتالفذف تث ذذ.تف ليسأذف مغ ةلذة ا ذى ىذ غمةشذف م اابذف ل ذةملااذلاف   مة ههذ

لاميةذذذ.افل ذف م   لتف افءذهذتية  ة هذة تسذ اىذف ستحذف مب تةلذسل مة غتذف ي س ف مت  ةاذف لةاذةب ماتاذ اىذ
 بةييىذافليي ذف م   ييلهذ ةييثذذةيي ا ذى ييىذلاييرذ ييسفعاذف   مييةاذف لايةييسذ اييىذف بالييةبذف   مة ةييلذةملايياذلاذل

ة يةاتذلاميةذذهف   يةتبذييةاذف ميت  ةابمةيرذ تذذ ايىذ  يةتذفلآليسةا تةيلذف  ييلاةبذف ذ  ي ةتف ت تةلذفهذف  سلةلذ
ف   مةاذ اىذف لامةلذلام  يسذ ا سلةيلذفهذم ةي ذل اذةملااذ   ةسذذ.فهذلارذيةئلذ م ذ ةسذ ةا لذت ةسذم  بل

تةيي بلا ذلتييس ذ اييىذ  ة ييلذ   اةيياذسف يينهذت لا يياذة ايي ذميياذلامةييلذف افءذف  باييهذتف ي لاييةسذافليي ذف م   ييلهذذ اييىذل ييا
ذ.سلاتاذىافس ذت اتذ  اةاذفهذف فلاةسذتف ممةس ةبذت تا
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وترأثير  علرى شرعورهم بالانتمراء الاجتماعيرة للاعتمراد علرى العلاقرات عينة الدراسة رؤية أفراد يبين  :(55)الجدول رقم 

 جماعة العمل.إلى 
 الاجتماعية لاعتماد على العلاقات والروابطا جماعة العملإلى الشعور بالانتماء  المجموع

 نعم لا
 ف  ة ذفهذف   ت ذ اىذف م  ت 45 13 58

100% 22.4% 77.6% 

 ةا تذ ماةلذف   ت ذ اىذف م  ت 67 23 90
100% 25.6% 74.4% 

 ةملااذف   ج ةءذ  غةذفهذف ي ثذ 26 6 32
100% 18.8% 81.3% 

 ف م متع 138 42 180
100% 23.3% 76.7% 

 يلةاذة يبستاذل غيتذفذ فيسفاذ ة يلذف اسف يل متي ذف   ية ذف بيةتذذ%ذ61.6لاذ  يلذذ ا  ماذلا ذف  ات ذذذذذذذذ
ف  يي ج ةءذ  غييةذفييهذ ماةييلذف ي ييثهذذةييستاذيةملاة ةييلذ%ذ6.9.هذ ييا مغةذ  يييلذية م   ييلذ ييزءذميياذ مة ييلذف بميي 

ةييستاذلاذف   ميييةاذ ايييىذذ%ذ62.2ف  ييية ذفييهذف   يييت ذ ايييىذف م  ييتهذت  ييييلذذةةيييستاذل غييذ%ذ66.1ت  يييلذ
 ذة بستاذيا غتذ زءذمياذ مة يلذف بمي هذذ%ذ49.9ف بالةبذتف ستفيةذةا تذف   ت ذ اىذف م  ت.ذفهذم ةي ذ

فييهذةب يست غييةذف  يية ذذ%ذ44.2ت  يييلذذه ييا تذفييهذف   ييت ذ اييىذف م  ييتذةسيييتاذل غييةذ%47.1 ييا مغةذ  يييلذ
ذف ي ثذ اذف م  ت.ذ ماةلذف   ج ةءذ  غةذفهذذملاة ةل يةستاذذ% ...6ف   ت ذ اىذف م  تذت  يلذ

ت اتةسايةذ ايىذييةاذف فيسفاهذلاة ةيلذ  يلا ذف باليةبذف   مة ةيلذمبسفيلذة ةاتذم ةذف  مة ةةذ  اة ذال ذف يةة ةبذذذذذ
ف يةة ةبذى ىذاتسذ ة تذال ذ تزة ذف  سصذف مغ ةلذتف  ةاأذى  ة ذف  تفسرذف   مة ةلذافل ذيةئلذف بم .ذ ةثذ  ةسذ

 ابالييييةبذتف ييييستفيةذف   مة ةييييلذفييييهذ  اةيييياذف   مييييةءذى ييييىذ مة ييييلذف بميييي هذتف  يييياتةسذ اييييىذفييييسصذف   ييييت ذ اييييىذ
ة يبستاذييا غتذ يزءذمياذ مة يلذذفيسفاذف بة يلل يبذلاذل ايةيلذهذ ةيثذيةي ذت  ىذىملاة ةلذف   ج ةءذ  غةذ تهةم ف 

هذتاييتذم  ييسذ اييىذلاذف  ييامة ذفييهذف  يييلاةبذف   مة ةييلذتف مغ ةييلذةييتفسذ افييسفاذفس ييةذف  ييهذة  مييتاذى ةغييةذف بميي 
ذلفث هذ تفءذماذ ةثذف ا تذف   مة هذلتذف ت ت ذى ىذف متفساذف مغ ةل.ذ

ذهلاذسل ذف ميية ذف   ميية هذةلا ييتذف فييسفاذ ت ييةذميياذف ئ مييةاذف   ميية هذفييهذاييلفذفثةييةس بورديااو ةييثذةييستذذذذذ
ف ييل ذةملايياذ  تةايياذى ييىذسل ذميية ذفل  ييةا ذلتذت ة ييه.ذتميي ذل يياذا ييةاذ يييةةاذفييهذت غييةبذ  ييساتذ ييت ذلامةييلذ

اذ تذةلااذ ياااةذلايةيسفذى ذل غيةذ متي ذ ةب  ياتاذل ياذذ%81.3ف بالةبذفهذف   ت ذ اىذف م ة تهذ ا مغةذفئلذتف 
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ف   مة ةلذلاذف بالةبذذلفسفااةذةب  اذلل للستذذتا ةاذفئللااذف   ج ةءذ اذف بالةبذفهذف ي ثذ اذت ة لهذةم
ذذذتذف متة ةلذم ةي ذف تفل ذف بماه. ذ  ىذ  غة.ذالفذف    ةتذةبلا ذ  ةلثةذتفث ةذيةاذف   تسفبذتف  ة

ماذ غلذةملااذلاذ بيسذال ذف   يلذف مس  بيلذ ياذىةميةاذف فيسفاذيثيستسأذف باف يلذف مغ ةيلذتف  يافسأذفيهذف بمي هذذذذذذ
.ذمياذ غيلذلليستذفي اذفيهذميتفساتذف   مة ةيل ي تمةسذ فهذف تلبذ   اذة ستاذيااذف تفل ذف بمايهذة يسوذ ايةغتذفتذ

للاتيسذت ةيةذي  ة يلذلاذف  ت ةيفذتف  سلةيةبذ ذ ي تذذف   يلذف  هذ ستذلاذف بالةبذ ذةملااذف   ج ةءذ  غةذ متي ذفئيل
ف   مة ةيل.ذايل ذف   يةئيذ  ةيةيرذمي ذميةذ يةءذتف  ييلاةبذي ةءذ اىذف سل مة ذف ي س ذف ةهذي ذ ايىذل ية ذف يستفيةذ

 ت ذى ةاأذى  ة ذف غةم لذف   مة ةلهذ ةثذلاذف فسفاذف لةاذةم الاتاذ يلاةبذلتةلذة ملا يتاذمياذ بزةيزذذبورديوياذ
ذهذية مةذةتف اذفلآلستاذ سفلة ذ  ت ذاتاذت ت غتذى ىذف  سصذ   غة.ذمتفلبغت

ذ%74.4ت  يييلذذهلاذف بالييةبذتف ييستفيةذف   مة ةييلذاييهذف  يية ذ%77.6فييهذ ييةاذ ييستذفئييلذللييستذ متيي ذذذذذذذ
ف   ت ذ اىذف م  تهذممةذةبلا ذىاسفلاةذتفلبةةذ ماتذ اتةسذف يستفيةذف   مة ةيلذذ ماةلةستاذلاذف بالةبذ ا تذ

 ةيثذةي تذ  يىذ يتذ يتذ لاياذف بةمي ذف ت ةياهذذتاةم لذف بالةبذف   مة ةلذ اىذمبيةةةسذف  ت ةيفافل ذيةئلذف بم هذ
ذهةءفبذمغ ةيلذ ة ةيل  ثة ذف فسفاذف م  مةاذى ىذ ييلاةبذف  مة ةيلذلتةيلذ ايىذ  يةتذف فيسفاذف يلةاذلياذةم الايتاذلا ي

ف م   ييةبذ ذ بميي ذي ييةءذ اييىذفيي اذذبورديااو س ةييلذتتف ييةذذف س ييةاذف   ميية هذف ييازتذ ييا مغت.ة   ييستاذى ييىذذغت لايي 
هذيي ذةي تذى يةاأذى  ية ذف   يتلذف   مية هذمياذليا ذف باليةبذف  ةئميل.ذتايتذميةذة يةسذى يىذلاذف يةذذف لا ةءأذتف  افسأ

 ييييلاةبذمبة يييلهذمميييةذةلايييرذ ة يييلذمييياذف   يييةتبذف   مييية هذتف م ةييييةأذفيييهذا يييةاذميييةاذى يييىذف  لايييةسذف  يييسصذافلييي ذ
ف  ت ةيييفذتف  سلةيييةب.ذت اةييياذفييي اذف يةة يييةبذ ييييةاذلاذف  يييبتسذية   ميييةءذ ييياتذاييي  ءذةملاييياذىس ة ييياذى يييىذفمييي الاغتذذ

ت  ييغة ذذه  يييلاةبذف  مة ةييلذللييتتذافليي ذف م   ييلهذممييةذة باغييتذللاتييسذت ةييةذييياتسذف بالييةبذفييهذ ماةييلذف  ت ةييف
   مةءذ   لافتذف باليةبذ ا  يت ذ ايىذف  يسصهذ ةيثذةلايتاذف فيسفاذللاتيسذف يامة ةذفيهذيةئيلذف بمي ذتللاتيسذلياسأذف

ذ اىذف    ةاأذماذف ستفيةذف   مة ةل.
ية  بزف ذافل ذيةئيلذذت بتسات مة لذف بم هذ ذية  مةئغتم غتذ ذة بستاذذ%23.3ذ  يلفهذف م ةي ذ  اذلاذذذذذذ

هذممةذلاذة تسذ ايةذ اىذفس غتذال ذف يةئل استفيةذف   مة ةلذف  تةلذافل ذذا  ءذةف  ةسيذلفاةملااذ   ةسذذف بم ه
ذل ياذ  افتيلذ تف يااتذية م   ييلهذلتذىس يةعةملاياذذلاميةذتف  سلةيلذلتذف  ي  ةاأذمياذف م ةيةزفبذف مغ ةيل.ذف  يامة فيهذ

ى ييىذاييل ذذت ييت غتف  ييهذ  ييغ ذذهى ييىذف لا ةييلذف ت ةفةييلذلتذف   مة ةييلذفف  ييةساتل غييتذميياذلييةس ذف  يييلاةبذف   اةاةييلذلتذ
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مياذف فيسفاذف يلةاذةيستاذلاذف باليةبذ يا تذفيهذف   يت ذ ايىذذ%25.6 يا مغةذفئيلذ  ياسذي  ييلذذف اتفئسذف مجا يل.
ستذفئيلذللي  ةسذى ىذل غتذللي ذلياسأذ ايىذف  ي  ةاأذمياذايل ذف باليةبذي ييتذ يبتساتذيبياتذف   ميةء.ذتذتذف م  تهذ
ةيييستاذلاذف باليييةبذايييهذف  ييية ذفيييهذف   يييت ذ ايييىذف م  يييتهذمميييةذلييياذةبلاييي ذ  يييس غتذمييي غتذذ%22.4  يييي غةذ

ذ%18.8ف  ييايةلذى ييىذيةئييلذف بميي هذ ةييثذة ييبستاذيييااذف   ييةحذةب ميياذ اييىذف بالييةبذت يية ذ اييىذف لا ييةءأ.ذت  يييلذ
 ذة يبستاذذميات اةياذةملاياذف  يت ذلاذذف  سلهذي ةءذ اىذف  يافسأذت يااة.تذذل اذةملااذف   ج ةءذ اذف بالةبذةستا

فييهذي ييةءذ يييلاةبذمغ ةييلذلتةييلهذممييةذة باغييتذللاتييسذف   ييةافذيييااذذةب ييبتيذةملايي غتذمتف غييلية   مييةءذ  مة ييلذف بميي ذ
ف بالةبذاهذم  ةحذف   ةحهذ لا غتذ ةسذلةاسةاذ اىذف    ةاأذم غة.ذلامةذلاذثبفذف ستفيةذف   مة ةلذةملااذلاذ

لذف بم ذ ةسذ ةا لهذ ةثذة  سذى ىذف بالةبذ اىذل غةذف بةم ذف  ة تذفهذف   ت ذة ا ذى ىذفث  ة ذيااذيةئ
ذ اىذف م ة ت.ذ

ة بي ذف فيسفاذتذ يبتسذيةثل يةءذف مغ يههذف ةي ا ذى يىذلاذا بيزف ذ ياذ مة يلذف بمي ذماذ غلذللستذةملااذ ذذذذذذ
 ييا تذلامييةذ ذى ييىذف م ة ييت.ذميياذف ت ييتذى ةغييةذةييستاذلاذف بالييةبذ  يي لاتذلات ييةالذىل ييةئةلذ م يي ذ ةييسذف م  مييةاذ

ف يةئيةبذف  يهذفيهذمة ذف ي س ذت ا ذلاذ ذةلاتاذلاةفةةذ ا  ت ذ ايىذم  يتذلتذف  سلةيلذسل ف ذف ةسحذف  ةئتذ اىذلا
 ب ماذ اىذف بالةبذتف ستفيةذف   مة ةلذفهذف  ت ةفهذفبيةاأذميةذةلايتاذا يةاذ  ة ي ذييةاذسل ذف مية ذف   مية هذ

ذلذماذفثل ةءذ افسفاذف لةاذ ذةم الاتاذسل ذف مة ذف   مة هذف ازت.ذتسل ذف مة ذف ي س هذممةذةبززذ ة 
لةئميلذالفذةب يهذلاذف  يسترذف   مة ةيلذ ة يبذلةئميلذف يةذ ايىذل ية ذف مي اابذف لاةاةمةيلذلتذف مغيةسفبهذيي ذذذذذ

ف ابيتذبوردياو ف  مة ةلذلتةلذتف  تمةساةذ  ة  غت.ذالفذميةذة يمةاذذةبلةثةذ اىذماتذلاسأذف فسفاذ اىذي ةءذ يلا
 ييةءذ اييىذسل ذف ميية ذف م ييةحذفييهذف   يي ذف   ميية ههذ ةييثذة يي لاتذف فييسفاذف يي سف ة ةةبذمل ا ييلذ  بزةييزذمييتفلبغتذي

  يغ ذايلفذذ   ةمةيللامةذلاذف  مةاذف فسفاذ اىذف بالةبذ ذةبلا ذت تاذ اتلاةذفساةةذف ةهذي ذلةثةذي ةيلذذذ اةغت.
بزةيزذيةئيلذ مي ذللاتيسذ اف يلذت يمت ةلهذ ةيثذةلايتاذف   يةحذمي ةيةذ  ذفاذا يةاذثيستسأف  مةذماذف  بةم .ذفهذ يةاذ

ذ اىذف  افسأذتف لا ةءأذيا ذماذف ستفيةذف  ل ةلذف ة.
ا يييةاذاتسذلاذتذ مة يييلذف بمييي هذ ذفيييسفاذية   ميييةءا يييةاذ يييبتسذ يييةتذ ييياتذف لاذذف يةة يييةبذ  ييي   يذمييياذ  اةييي ذذذذذذ

ي يةءذذ ذ ي تي ةيثذ  باغيةذ ماةيلذف   ةيةتذذ اتةسايةذ ايىةب يهذذتايتذميةذفيهذف  ت ةيفهف   مة ةيلذيا تف غيةذابالةبذ 
اذا ييةاذاة ةمةلاةييةبذافلاةييلذ  ييااذميياذاييتذلامييةذلذ.ف   مة ةييلذغت اييىذل يية ذف  مييةءف  يي تذ اييىذف لا ييةءأذف ييةهذييي ذ
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ة يييبستاذييييا غتذ يييزءذمييياذ مة يييلذف بمييي ذةلات يييتاذللاتيييسذت ةيييةذي ييياتةسذذميييالاذذة ثيييهتذف يييافل ذتمييياذايييتذف ليييةس هذ
 ذة يييبستاذية   ميييةءذة  يييستاذى يييىذذمييياف جة يييتذ ذةب يست غيييةذف بةمييي ذف  ة يييت.ذفيييهذف م ةيييي ذف باليييةبهذ لاييي غتذفيييهذ

ذهذممةذةبلا ذ بتسفذيباتذف  لاةف ذافل ذيةئلذف بم .ذف  سصف بالةبذ اىذل غةذف افأذف  ة ةلذ ا  ت ذ اىذ
 .علاقتهم بالمؤسسة علىوتأثيره للاعتماد على العلاقات والروابط  عينة الدراسة رؤية أفراديبين : (53)لجدول رقم ف

 الاعتماد على العلاقات والروابط علاقة الأفراد بالمؤسسة المجموع
 علاقة عمل وأداء واجب علاقة عمل وتطوير للمؤسسة

 ف  ة ذفهذف   ت ذ اىذف م  ت 46 12 58
100% 20.7% 79.3% 

 ةا تذ ماةلذف   ت ذ اىذف م  ت 77 13 90
100% 14.4% 85.6% 

 ةملااذف   ج ةءذ  غةذفهذف ي ث 24 8 32
100% 25% 75% 

 ف م متع 147 33 180
100% 18.3% 81.7% 

ف يلةاذ ييسيةغتذذف اسف يلذ متي ذف   ية ذف بيةتذذ فييسفاذ ة يل%ذ6.6. ا ي ذمياذليا ذ  يةئيذف  ييات ذلاذ  ييلذذذذذذذذ
ةيستاذلاذف   ميةاذ ايىذف باليةبذتف يستفيةذةيا تذفيهذذ%7.1.ية م   لذ اللذ م ذتلافءذتف تهذ ا مغةذ  يلذ

ةملايياذ%67ةييستاذل يياذف  يية ذفييهذف   ييت ذ اييىذف م  ييتهذت  يييلذ%ذ63.9ف   ييت ذ اييىذف م  ييتهذت  يييلذ
لذ  يييذ ييسيةغتذ الييلذ ميي ذت ةييتةسذ ام   ييلهذ ييا مغةذ%ذ9..6ف  يي ج ةءذ  غييةذفييهذ ماةييلذف ي ييث.ذفييهذم ةييي ذ

ةب يست غةذف  ة ذفهذف   ت ذ اىذف م  تهذت  يلذذ%ذ6..4ت  يلذذهةستاذيا اذةملااذف   ج ةءذ  غةذ47%
ذ.ذاف ملذ ل اةستاذل غةذ%ذ62.2
اة ةمةلاةيةبذف باليةبذف   مة ةيلذافلي ذف م   يلهذت ييسزذلاةيفذ ي تسذف يستفيةذف   يةئةلذ  غسذال ذف يةة يةبذذذذذ

ميياذلييا ذةيةبييلذف بالييلذيييةاذذف  مة ةييةف يةة ييةبذذهذت اةيياذةملايياذ  اةيي لف  ت ةييفذتف  سلةيي ماةييلذف   مة ةييلذ اييىذ
ذفيسفاف مياذذ%81.7 ةثذ  ةسذف يةة ةبذى ىذلاذذ.ف  اتةسذ اةغةف فسفاذتف م   لهذتاتسذف بالةبذف   مة ةلذفهذ

ةستاذلاذف   مةاذ اىذذ%85.6 ا مغةذفئلذ  ي غةذ.ذةستاذلاذ ال غتذية م   لذ    سذ اىذلافءذف تف تذف ة
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ةيستاذل غيةذف  ية ذفيهذذ%79.3  مة ةيلذةيا تذفيهذف   يت ذ ايىذف م  يتهذتفئيلذ  يي غةذف بالةبذتف ستفيةذف 
 اييىذمبييةةةسذميياذلييا ذف  يييلاةبذف   مة ةييلذف   ييت ذ اةييا.ذاييل ذف   ييتذ بلايي ذاةم ييلذسل ذف ميية ذف   ميية هذ

يجيييوذف   يييسذ ييياذذ تةيييلذافلييي ذف م   يييلهف  ييييلاةبذف ذ  ييي ةتف  يييسصذذ مييي هف  ت ةيييفذافلييي ذف م   يييلهذ ةيييثذ
ف   ج ةءذ اذف بالةبذفهذ ماةلذف ي ثذ اذذيةملاة ةلةستاذذلفسفاذف بة لماذذ%75فئلذ  ي غةذتذذ.لا ةءف غتذف  باةل

ذ ةتةس.ذ اللذ ال غتذية م   لذذةستاذلاف ةذذ%18.3لاذذ ةافهذهذف م  ت
 يةسلالذف  بة يلذفيهذ ةيتةسذاةم يلذم ةيرذف بمي ذف يت ة هذف   اةيا ذ ايىذ  يةتذف ي لايةسذتف مذةيةاالفذف    ةتذذذذذذ

س ينذ هذيي ذف ي يس ذسل يمة غتىذف   تمةسذفيهذت تاذيةئلذ   ةمةلذ ذ    ذف فسفاذ ا ذيلامةذةملااذ   ةسذذف م   ل.
اذاةلاي ذف  ياةلذافلي ذف م   يلذ ذ لااذيميةذل غيتذللاةيلذفغيلفذةيا ذ ايىذلذهلةتذف م تة ذتف  لاةفذم ذف غةةلا ذف  ةئمل

لاذف م   يييلذ بمييي ذلا  ييي ذةملاييياذلاذة  يييسذ ايييىذتذذة ييي  ذف م يييةسلالذف  بة يييلهذيييي ذةبيييززذف م تييية ذ ا  يييةتذف  يييةئت.
 ةيثذة  يسذى يىذذه ييسذف ي لايةسذاث يةاأذ  يلاةاذة بىذا  ءف  مة هذ  ااذ افسفاذلاتفساتذثماذلتف اذ ةسملهذ

ل ياذ ذةملاياذف  ي ج ةءذ يستذذ%25ذ  ييلذ يا مغةذفيهذل ياذةسذلتذفثيافع.ت ة ذلام ة ذ ا جةذف بم ذلام ساذت ة ل
ف ةذةستاذلاذف بالةبذف   مة ةلذ ا تذف   ت ذ اىذف م  تهذممةذةبلا ذفئلذم اتاأذذ%14.4ذ  يلهذتذ  غة

ذافل ذف م   لذ ذ ب ماذ اىذف  يلاةبهذتسيمةذ   مهذى ىذفئةبذمغ ةلذ ب ماذللاتسذ اىذف  افسأذتف لا ةءأ.ذ
ل ذلاذا يةاذذهالفذف   ةلوذةبلا ذف تأذيةاذف   تسفبذف متة ةلذ اباف لذف مغ ةلذتف تفل ذف  بايهذافلي ذف م   يلذذذذ

ايل ذف   يتأذذىةمةاذ  س ذياامةلذف  افسأذفهذف  ت ةفهذ لااذف تفل ذةبلا ذف  مةافذلايةسفذ اىذف بالةبذف   مة ةل.
 اييىذلاذ ماةييلذفل ةييةسذف فييسفاذ ذ يي تذتف ييةذ ميييالذف لا ييةءأذذ ييا ذبورديااوفييهذم  ييتسذيييةاذف  ييةتذتف ممةس ييةبذف  باةييلذ

ي ذ بم ذ اىذ س ةنذف  لتذف   مة ةلذماذذهت ا هذي ذ لث ذلةثةذ بتفم ذل ةلذ بةاذى  ة ذف  تفسرذف   مة ةل
 لا ذ يلاةبذف   تلذتف بالةبذف  ل ةل.

م يااذ ذم ية اذفيهذف  ت ةيفهذيي ذايهذ     يذماذلا ذف   اة ذلاذف بالةبذف   مة ةلذ ة يبذم يساذ ةميذذذذذ
ف بميي ذلايياافءذ اتف ييتذف ييةذذلاذت يييةاذت ييتاذف  ييةاةاهذف ت ذةييستذلفييسفا ذ تزةيي ذف  ييسصذافليي ذف م   ييلذميي تسذفييه

ةمةاتاذى ىذف    ةاذيااذف باليةبذثيستسةلذ ا  يت ذ ايىذف  يسصهذمميةذلياذة ياذمياذاففبغيتذ  ةيتةسذف م   يل.ذتذ
مي ذ  يسأذللاتيسذ  ية  ذ يت ذىملاة ةيلذ   ةيرذف   يةحذي يةءذ ايىذف  يافسأهذت غيتذلذ  ةتةسذف م   يذبىذلفسفا ة ذتف تة ه
هذى ذلاذف تفليي ذة ييةسذى ييىذلاذف م   ييلذ بميي ذلا  ييت ذف  مة ةييلذ ييترذف بميي ف  يي ج ةءذ يياذف بالييةبذفييهذذىملاة ةييل



 للعاملينالاندماج الوظيفي على الاجتماعية  اتشبكعرض وتحليل البيانات لأثر الالفصل السادس: 
 

 

287 

 

ذ  لامغةذف بالةبذتف ستفية.
وطري اة تعااملهم  عن عمال العلاقات والروابط في البحثرؤية أفراد عينة الدراسة للاعتماد على يبين : (53)الجدول رقم 

 .رض المؤسسةتتع التي مشكلاتمع ال
 الاعتماد على العلاقات والروابط التعامل مع المشكلات طري ة المجموع

لا تهماااك المشاااكلات 
التاااااي تتعااااارض لهاااااا 

 المؤسسة

معالجة المشاكلات 
مااااااان اختصااااااااص 

 أشخاص معينين
تحااااااااول ت اااااااديم اقتراحاااااااات 

 المشكلةلمعالجة 
ف  يييييية ذفييييييهذف   ييييييت ذ اييييييىذ 21 29 8 58

 %36.2 %50 %13.8 %100 ف م  ت
ةييييييا تذ ماةييييييلذف   ييييييت ذ اييييييىذ 35 45 10 90

 %38.9 %50 %11.1 %100 ف م  ت
 ةملااذف   ج ةءذ  غةذفهذف ي ثذ 10 19 3 32

100% 9.4% 59.4% 31.3% 
 ف م متع 66 93 21 180

100% 11.7% 51.7% 36.7% 

ذلاذةيستاف يلةاذذه مت ذف   ة ذف بيةتذ فيسفاذ ة يلذف اسف يلذ%76.6لاذ  يلذذ ا  ف  ات ذيةة ةبذذماذلا ذذذذذ
ف يلةاذمياذذ%73.2ماذفل  ةصذل لةصذمبة ةاهذ ا مغةذ  يلذف  هذةملااذلاذ تف اذف م   لذ  ذف م لاابذ

ةييستاذلاذف   مييةاذ اييىذف بالييةبذذ%ذ.7ذفييهذ ماةييلذف ي ييثهذت  يييلف بالييةبذذةملايياذف  يي ج ةءذ يياةييستاذل يياذ
فييهذ ييةاذلاذذ.ل يياف  يية ذفييهذذةةييستاذل غييف ييلةاذميياذذ%ذ.7ت  يييلذذها  ييت ذ اييىذف م  ييت ذما مييلتف ييستفيةذ
ةيييستاذلاذذمييياذف يييلةاذ%3..9مييي غتذة يييةت تاذ  ييياةتذ ايييت ذ مبة  يييلذف م يييلاابهذ يييا مغةذ  ييييلذذ%91.6  ييييلذ

ف  ة ذفهذف   يت ذ ايىذذةةستاذل غذ%91.4ت  يلذف   مةاذ اىذف بالةبذةا تذفهذف   ت ذ اىذف م  ته
 ي ذل يةيتفذييااذذغتمي ذ%ذ66.6ذ  ييلذ يةاتفيهذهذف   ج ةءذ  غيةذيةملاة ةلةستاذماذف لةاذذ%96.9ت  يلذذهل ا

ةيستاذذمي غتذ%66.6ت  ييلذذهف  ية ذف باليةبذايهذةيستاذلاذم غت%ذ..69غمغتهذ ا مغةذ  يلذةف م لاابذ ذ
ذ.ذف   ج ةءذ  غةذفهذ ماةلذف ي ثةستاذيةملاة ةلذماذف لةاذذ%3.2ت  يلذذف م  تها  ت ذ اىذ ذما ملذةل غ
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 ذف اتفسذةيييييف  سلاةيييييلذف   مة ةيييييلذافليييي ذف م   ييييلهذت يييييسزذلاة ةييييلذ تزذف   ييييةئةلذذمبةةييييةب بلايييي ذاييييل ذف ذذذذذذ
ذمثييمت غة ا بمييرذللاتييسذ  غييتذف بالييةبذف   مة ةييلذ اييىذفييسصذف   ييت ذ اييىذف م ة ييت.ذتذذت يياتةستف م ي ت ةةبهذ

ف  ييييلاةبذتف بالييييةبذف ييياتسذف ييييل ذ ابيييياذذمييياذلييييا ذمبسفيييلذمييياذم  ييييتسذف  مييية ههذف يةة يييةب  اةييي ذاييييل ذف  يييتتذي
للاتييسذميياذ  ييفذلفييسفاذلاذذ يييةاذاييل ذف يةة ييةب ةييثذذ.ت الييلذل يياذيييااتفسذف فييسفاذفييهذ يي ذف م ييلاابذهف  ل ييةل

بلايي ذت ةفييلذف   مييةاذ اييىذةذ ذف بييةت   ييةاييل ذفذهةييستاذلاذ يي ذف م ييلاابذميياذفل  ييةصذل ييلةصذمبة ييةاذف بة ييل
ذ.لفبذف غةةلاي ذف غسمةيلف م   ةبذفهذ   ذف  سفسفبهذتاتذ مةذ ةئ ذفهذفتف  اةلذف  لتذلتذف  ة اةاذلت ذف ليسأذ
ى يىذ  ييتةوذفيهذايلفذف ي مةذةمةي ذف فيسفاذتذذ .ف  يةاسةاذ اييىذىة يةاذف  ايتذذ ايىذل غيت ةيثذة  يسذى يىذيبيوذف فيسفاذ
ف ييلةاذةييستاذلاذ يي ذف م ييلاابذذ%59.4 ييا مغةذ  يييلذذهميياذف م ييةسلالذف  ة اييلذفةييام يي ت ةلذ يي ذف م ييلاابذيييا ذ
ذذذذذ ة يي ذميي ذف م ييلاالذلتذفل ييسفحذ اييت .ل ذف   مييةاذ اييىذفلآلييسةاذاتاذم ةت ييلذف  ذ.ةملايياذلاذةيي تذييياتاذم ييةسلا غت

ف   ييلذذ   ييلليستذفئيلذم غتذة م تاذياامةيلذف باليةبذف   مة ةيلذفيهذف   يت ذ ايىذف م ة يتهذتذذ%50ت  يلذ
 ئيلذم يااأذافلي ذف م   يلهذى  ةاذال ذف م ي ت ةلذ ل ذف م مت لذ ا تذف  ة ذفهذل ا.ذااهذذف بالةبلاذذ ب يس

  ليتذف  يهذ   لايسذ ماةيلذف ليةلذف  يسفسذت  ياذمياذف ي لايةس.ذلاميةذفاةم يلذهذتذاي  ء ةثذة تذ  ذف م لاابذيتف ةلذ
ذل.ف بالييةبذف  ل ييةلذللاتييسذلامةييلذميياذف لا ييةءأذف  ساةييذ ب يييسذلةيياف سل ييمة ذف   ميية ههذذ ت يي فييهذف م ةييي ذ بلايي ذ

اييل ذفئييلذللييستذييي   ذف   يييلذ ييستذلاذاييل ذف بالييةبذ ة ييبذف ييةذاف مييلهذييي ذاييهذف  يية ذفييهذذا ييةافييهذ ييةاذتذ
ذ.  مة لهذممةذة ةسذى ىذت تاذ  ةتذ يلاهذ ةسذس مهذة تسذفهذ تزة ذف  سصذافل ذفف بماةل
ا  ميةاذ  ايةيلذف ذس يتذمةي   اةتذ ات ذ مبة  لذف م لاابذ بتاذ ةذ%36.7  ي غةذذللستا ةاذفئلذذية مةذذذذذذ

 اىذف  لتهذال ذف  ئلذةملااذلاذ مت ذف ةي لذف لاتسذت ةةذياامةلذف م ةسلالذفهذف  جةةسذت   ذف  يسفس.ذت يا تذايل ذ
ةيييسذت يييتاذل  ميييلذ يذغتىاسفاذيبثيييذس يييتهذاتسفذميييا مةاباليييةبذتف يييستفيةذ ممييياذةيييستاذلاذذ%38.9ف   ييييلذيت يييتاذ

مياذايل ذف  ئيلذ ب  ياذل ياذةملاياذف  ي ج ةءذذ%31.3  ييلذتذذهة بتاذثة ةاذ ات ذافلي ذايل ذف يةئيلى ذل غتذس مةلذ
ةب  اذل اذةملااذ  ةتزايةذذف  ة ذملة ف اذف بالةبذتف ستفيةذفهذف ي ثذ اذ  ذف م لاابهذممةذةا ذ اىذت تاذ

 مية ةةاذف يلةاذةم الايتاذسل ذمية ذي يس ذتمغ يههذ لاي غتذية  افسأذتف مغةسأ.ذايل ذف  ئيلذةملاياذت ي غةذييية  ة اةاذف  
 ات يت ذى ييىذف م ة يتذف باةيةهذتة يبتاذى ييىذى يةاأذ  يلاة ذف   يي ذذ ايىذلسوذف تفلي ةتف غيتاذ تفئيرذفيهذ س م يياذ

ذم ةتملذماذف  ئلذف م ةةسأ.ذذس تذىاسفلاغتذيت تاف   مة هذافل ذف م   لذماذلا ذ  اةتذ ات ذ اةاأهذ



 للعاملينالاندماج الوظيفي على الاجتماعية  اتشبكعرض وتحليل البيانات لأثر الالفصل السادس: 
 

 

289 

 

ذ بيسذ ا مت ذف لاةلذ لا غةذذهذ%11.7ذ  ي غةي  ذف م لاابذذمغ مل ةسذللستذا ةاذفئلذلةثةذفهذ ةاذتذذذذذذ
ةييستاذلاذف بالييةبذاييهذميياذف ييلةاذذ%ذ..69هذ ييا مغةذ  يييلذفئييلذ ةييسذف م لييسةةاذفييهذف بميي ذف    ةمييهذ ام   ييل

ف  ي ج ةءذ  غيةذذةستاذيةملاة ةلذ%3.2ت  يلذذهةستاذل غةذاف ملذغتذم ذ%66.6ت  يلذذهال ذف بماةلف  ة ذفهذ
مييتفساذ فذتالايي ذةم اذل غييتذيمب ييىهذسل ذميية ذف  ميية هايي  ءذ ييذةملايياذ   ييةسذل يياذيبيياتذفميي اا.ذفييهذ ماةييلذف ي ييث

تية  يية هذ ذةييستاذل   ييغتذميي تسةاذفييهذيةئييلذذف   مة ةييلذف ازمييلذ ا  ييةف ذ اييىذف م ة ييتذلتذف  يياتةسذفييهذف  ييسفسفب.
 .فث  ة ذية   مةءة ةسذى ىذ ةةتذذغتف بزف لامةذلاذذهف بم 
ى يييىذ  يييتةوذهذت مةييي ذ م اييياذل يييلاة ذمل ا يييلذمييياذف   ة ييي ذت يييتاذ ة يةيييلذف يةة يييةبذف   يييةئةلذ  اةييي ذةييييةاذذذذذ

ت ييةاذلاذف باليةبذف   مة ةيلذ ابيتذاتسفذمسلازةيةذفيهذذهف م  ت ةةبهذممةذةبلا ذثب ةذفيهذت ةفيلذف بمي ذف  مية ه
 ترذف بم ذتف  سلهذف ت ة ه.ذتم ذل اذا ةاذفئلذ  ةت ذ  اةتذت تاذل  ملذ ةسذس مةلذ  تسذفهذتذ تزة ذف  سصهذ

 يييةاسأذذت يييتالةثيييةذ ييييةاذتذذهف باليييةبذفيييهذف   يييةحذف يييت ة هذت بزةيييزذفة اةيييلذف م   يييلذاتسييييذغيييةلافاسذىذس يييتذ ايييت ف 
ذذ. ة بذمغةم لى ذل غةذذفهذ مة لذف بم ذسفوذف   ة  ذم ذف م لاابتذف امية أذف   مة ةلذ

 مشاركة الأفكار مع الزملاء. كيفيةعلى  على المنصب الأفراد حصول تأثير طري ةيبين  :(53)لجدول رقم ف
الاساااااااااااتعانة بأحاااااااااااد  مدى تفضيل مشاركة الأفكار مع الزملاء المجموع

 تشارك زملاء العمل دون تمييز تحتفظ بها لنفسك تشارك زملاء محددين الأشخاص 
  بت 68 15 27 110

100% 24.5% 13.6% 61.8% 
70 18 7 45   

100% 25.7% 10% 64.3% 
 ف م متع 113 22 45 180

100% 25% 12.2% 62.8% 

ة يةسلاتاذذف اسف يلذ متي ذف   ية ذف بيةتذ فيسفاذ ة يل%ذ..14  ياذلاذ  ييلذف   ةئهذماذلا ذ  ةئيذف  ات ذذذذذ
هذم  يييتف  تفذيييةلآلسةاذفييهذف   يييت ذ اييىذ ييتذة ييي بةذ%12.9لفلاييةساتذميي ذزماءايييتذاتاذ مةةييزهذ ييا مغةذ  ييييلذ

ة ييةسلاتاذزميياءذم ييااةاهذ ييا مغةذذ%47ميياذف ييلةاذف يي بة تفذيا ييلةصذ م يية ا غت.ذفييهذ ييةاذ%ذ..16ت  يييلذ
ف  بة تفذيا لةصذ م ة ا غت.ذ%42.7م  تهذت  يلذف  تذة  بة تفذيةلآلسةاذفهذف   ت ذ اىذ%ذ47.6  يلذ
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ذف ييي بة تفذيا يييلةصذ م ييية ا غت%ذ69.1غتهذ يييا مغةذ  ييييلذة    يييتاذيافلايييةساتذ    ييي%ذ64.4ذتفيييهذ يييةاذ  ييييل
ذ تذة  بة تفذيةلآلسةا.ذ%.6  يلذتذ

ا  ة  ذف   مة هذافل ذف م   لهذتلاة ةلذ اتةسذمل ا لذ ل مةةذ  ثهذف يةة ةبذفث  ةئةلذل ا ذذ اىذثتءذذذذذ
ة يةسذذف  ه.ذت اةاذةملااذ  اة ذال ذف   ةئيذف  سصذف ت ة ةلف بالةبذيةاذف فسفاذ اىذفس غتذفهذف   ت ذ اىذ

ذهى ىذلامةيلذف  ييلاةبذتف باليةبذفيهذ  يلاة ذف  يسصذف ت ة ةيلذتف  يةاأذى  ية ذف ملاة يلذف  ت يةتمغ ةلذافلي ذف م   يل
ت ة يلذمياذف   ة ي ذف ة يةيهذافلي ذذبلا ذيةئلذ مي ذم  ت يلذ ايىذم يةسلالذف فلايةسةذة   ة ذف بةتذافل ذف م   لف

 ةثذ ب ماذال ذف  ئلذ اىذف مبسفيلذذهلاةساةذم ذ مة ذف زماءذاتاذ مةةزف  ئلذف  هذ  ةساذلفذةمت  مة لذف بم هذتذ
 ييييتذة يييي بة تفذيا ييييلةصذذف ييييلةاذميييياذ%64.3 ييييا مغةذ  يييييلذتف  بيييةتاذف مغ ييييهذ  بزةييييزذتثييييبغةذافليييي ذف م   ييييل.ذ

فئييلذذا ييةاتميي ذل يياذذه اييىذمغةسف غييةذف لف ةييلذيييا ذميياذف  يييلاةبذف   مة ةييلتف  مييةااتذم  ييتهذف  ا  ييت ذ اييىذ
ف مييييتفساذممييييةذة ييييةسذى ييييىذلاذم  ييييتهذف ا  ييييت ذ اييييىذ ميييياذايييي  ءذف يييي بة تفذيا ييييلةصذذ%..16ممةتاييييلذ  ييييي غةذ

ذذزف ذ ةماذ ة مةذفهذ ماةلذف  ت ةفهذ  ىذ تذلاة بذيةئلذف بم ذ ياتذم  ت ل.  ذذف   مة ةل
للاتيييسذف   ةئةيييلذفيييهذف   ة ييي ذتايييهذهذ%ذ25  يييةساذلفلاةسايييةذمييي ذزمييياءذم يييااةاذف يييةذ  يييي غةذا يييةاذفئيييلذذية ميييةذذذذذ

ف  مييةاذ ييةسذى ييىذل ذل غييةذ  ييتذة يي بة تفذيا ييلةصذ ا  ييت ذ اييىذم  ييتهذذ%25.7ف   ميية ههذ ييا مغةذ  يييلذ
هذممييةذف  ييهذ  بيي ذ اتةساييةذللاتييسافليي ذف  مة ييلذذف  ساةييلذلتذ اييىذ يييلالذثيية لذميياذف بالييةبذت اييىذمغييةسف غذايي  ء

يةاذم مت لذم ااأذمياذف فيسفا.ذايل ذف  ئيلذلياذ متي ذف ةي يلذف ت يةىذافلي ذف م   يلهذف  يهذذفلاةسف ة مهذي افت ذ
ف  ئيلذف ي بة تفذيا يلةصذمياذايل ذذ%24.5فهذف م ةي ذذةذ ة بذي   ذلتأذف  ئلذف م ةةسأ. م ااذيبوذف   تلذ لا غ

ذهذمةذةب هذ اتذت تاذفسرذيةاذف  ئ ةاذفهذف  اتةسذ اىذ تعذف م ةسلال. م ة ا غت
ميةذةبلاي ذمذهف ةذ%12.2     ذيافلاةساةذ    غةذ  ي غةذ مت ذللاةلذافل ذف م   لذفئلذللستتفهذ ةاذ ت اذذذذذ

مميياذف يي بة تفذذ%13.6 ييا مغةذ  يييلذلليي ذف ييامة ةذفييهذف   يي ذف   ميية هذ ام   ييلهذت ييتاذ ةميي ذفييسا ذلييت ذلتذ
اهذمميةذة يةسذى يىذىاسفلاغيتذ  يتأذف  ييلاةبذف   مة ةيلهذ  يىذيا لةصذ ا  ت ذ اىذم  يت  يتذةلات يتفذفية اةاذذتف 

 ييتذذ%10فئييلذ  ييي غةتذذةبتثييتاذ ةييةتذم ييةسلالذف فلاييةسذيغييل ذف بالييةبذ    ةييرذلايياففغت.افلاغييةذي ييلا ذمية ييسهذتذ
ذة  بة تفذيا لةصذ ا  ت ذ اىذم  تهذممةذةبلا ذف  مةااتذ اىذمغةسف غتذف  ساةلذف ة.

ةملايياذف  ييت ذلاذا ييةاذ مييةةزذفييهذسل ذف ميية ذف   ميية هذافليي ذف م   ييلهذفغييهذءذ  اةيي ذف يةة ييةبذت اييىذثييتذذذذذ
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 بميي ذلاييي   ذف  ميية هذ   ييةتبذفةيياذفييسصذف فييسفاذي ييةءذ اييىذم ييافسذسل ذف ميية ذف   ميية هذف ييل ذةم الات ييا.ذ ةييثذ
غتذف م مةيزأذافلي ذف م   يلهذة م  ذيبوذف فسفاذيبالةبذلتةلذ م  غتذ  تلفذمغ ةيةذتة ي ةةبتاذى يةاأذى  ية ذميتفلب

ية مةذة   سذآلستاذى ىذال ذف  يلاةبذتةب ماتاذىمةذ اىذمغةسف غتذلتذةي تاذ اىذف غةمش.ذلامةذلاذف يةئلذف    ةمةلذ
ذ ياتذم    لذماذ ةثذ يةا ذف مبسفلهذ لا غةذ ذ زف ذ ب ماذ اىذف  يلاةبذف  ل ةلذفهذ   ةرذف  سصذف ت ة ةل.

م ةسلالذف فلاةسذفيهذيةئيلذذ اىذلاة ةلذ اتةسذ ةسة لذف   ت ذ اىذف م  تذت تاف  ت ةت ت هذف   اة ذذةيةاذذذذذ
ذ.ذ ةييثذةمةيي ذف فييسفاذف لاتييسذف   ة ييةذ اييىذم ييةسلالذف مبسفييلذى ييىذف   مييةاذ اييىذلا ييةء غتذللاتييسذميياذف بالييةبذهف بميي 

ةبلاي ذاة ةمةلاةيةبذيةئيلذف بمي ذف  يهذذميةية مةذف فسفاذف لةاذة    تاذيافلاةساتذاتذف لاتيسذف ي بة لذية باليةب.ذتايلفذ
 يتذ بزةيزذت ةفيلذف ت يلذتف  بيةتاذييةاذف فيسفاذفيهذتذةتايتذميةذذه  م ذيةاذف  بيةتاذتف   يةف هذتييةاذف لا يةءأذتف باليةب
ذمل افذف  ئةبذف مغ ةلذ    ةرذيةئلذ م ذللاتسذى  ة ةل.

 .  لجماعة العملبالانتماء الأفراد شعور  في تعزيزالحصول على المنصب  طري ة مساهمةيبين  :(53)الجدول رقم 

 الاستعانة بأحد الأشخاص للمساعدة الشعور بالانتماء لجماعة العمل المجموع
 نعم لا

  بت 75 35 110
100% 31.8% 68.2% 

70 7 63   
100% 10% 90% 

 ف م متع 138 42 180
100% 23.3% 76.7% 

 مت ذف   ة ذف بةتذ فسفاذف بة لذف لةاذة بستاذييا غتذذ%ذ61.6  اذلاذ  يلذذل ا ماذلا ذ  ةئيذف  ات ذ       
ماذ% 09ت  يلذذهم  تف ماذف لةاذف  بة تفذيا لةصذ ا  ت ذ اىذ% 6..2 زءذماذ مة لذف بم هذ ا مغةذ

 ذة يبستاذييا غتذ يزءذمياذ%ذ49.9ذميةذ  يي اذف لةاذ تذة  بة تفذية  لةصذ ا  ت ذ اىذف م  ت.ذفيهذم ةيي 
ميييياذف ييييلةاذ ييييتذة يييي بة تفذذ% 9.هذت  يييييلذميييياذف ييييلةاذف يييي بة تفذيا ييييلةص% ...8ة ييييلذف بميييي هذ ييييا مغةذ  يييييلذ م

ذية  لةصذ ا  ت ذ اىذف م  ت.
 م ية اأذفيهذفف  ي بة لذية  يلةصذ ياتةسذاس يلذم يةاملذلتذ ثيهذ فث  ةئةلذ ا ات ذ اىذثتءذف يةة ةبذذذذذذ
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  اةيي ذاييل ذ   ييةتذذة تت اةيياذ يي.ذ  مة ييلذف بميي ذية م   ييلف  ييبتسذية   مييةءذ بزةييزذ اييىذ ا  يت ذ اييىذف م  ييتذ
  ييبسذيا غييةذ يزءذميياذ مة ييلذذ متيي ذ ة يةيل متي ذف   يية ذف بييةتذافلي ذف م   ييلذفئييلذف يةة يةبذتفييرذفئ يةاذل ة ييةةاهذ

ميياذ%ذ90 ييا مغةذ  يييلذ ييةسذى ييىذت ةفييلذ   ةمةييلذ بييززذف بميي ذف  ميية هذتف   مييةءذف م   ييه.ذةملايياذلاذ هذف بميي 
ذ.ف لف ةلفهذلاسف غتذذال ذف  ئللفسفاذ  اذت لذللايسذ بلا ذذلامةم  تهذف  تذة  بة تفذيا لةصذ ا  ت ذ اىذف لةاذ

يييا ذميياذف ا ييتءذى يىذف بالييةبذف   مة ةييلذ    ةييرذ غيتهذ غتذف  ل ييةلذتف يةئييلذف اف مييلذف ةيثذةب ميياتاذ اييىذلا يةء
هذس ييتذ ييبتساتذية   مييةءذى ذلاذيبثييغتذ يي بة تفذيا ييلةصفذ%ذ68.2  ييي غةذللييستذفئييلذ ييا مغةذتذذهفييسصذف بميي 

ااذف  يبتسذية   ميةءذييذةملاياذ   يةس ةا اذى ىذف  يلاةبذف   مة ةلذافل ذيةئلذف بم ذ ا  ت ذ ايىذفيسصذمغ ةيل.ذ
لاذف  ييامة ذفييهذف  مة ييلذةميي هذف فييسفاذتذذة ييغ ذي ييةءذف بالييةبذف  ييهذةملايياذف يي لافمغةذ    ةييرذف ايياففذف ت ة ةييله

ذذسل ذف مة ذف   مة هذتف    ةاأذم ا.ذفس ةذللايسذ ات ت ذى ى
ت اةاذةملااذف  ت ذلاذف   مةءذةبززذف ت لذفهذف    ذتف   مةاذ اىذف  اسفبذف لف ةلهذتفهذ   ذف تلبذة غ ذذذذذذذ

ف ت ييت ذى ييىذفييسصذمغ ةييلذميياذلييا ذف بالييةبهذ ةييثذلاذميياذة ييبستاذيييا غتذ ييزءذميياذف  سةييرذليياذة يي  ةاتاذميياذ
 ييت ذ اييىذف م ة ييتهذت لايياذيةسة ييلذلليي ذف  غةزةييلهذتسيمييةذ يييسذآ ةييةبذ ةييسذس ييمةلذمتيي ذف ييستفيةذف   مة ةييلذ ا 

ف  ت ةلذلتذف ا تذ ةسذف مية س.ال ذف  ئلذ ا ذ اىذت تاذ تفزاذييةاذف  ي  ا ةلذتف   ميةاذ ايىذف باليةبهذ ةيثذ
ذلاذف   مةءذ ذةب هذية ثستسأذف  لاهذ اذف  سصذف  هذ تفساةذف  يلاةبذف   مة ةل.

ف فسفاذف لةاذ ذة بستاذية   مةءذى ىذ مة لذف بم هذممةذةي تسذذ تف هذسي ا ةاذفئلذلل ذ مت ذذية مةذ  اذلاذذذذذ
ف يي بة تفذيبالييةبذ ا  ييت ذ اييىذم  ييتهذس ييتذ يياتذذ%31.8 اييىذ يياتلاغتذف مغ ييهذتف   ميية ه.ذ ييا مغةذ  يييلذ

 مت ذال ذف  ئلذف لاةلذممةذذ اىذف  سصذف مغ ةل. ذت تذ اذ ب ماذ اىذف بالةبال ذف  ئلذذى ذلاذف  مةئغتذ ا مة ل
ذهة ةسذى ىذت تاذاةمشذف  مة هذافل ذف م   لذةبة هذماذثبفذفهذف بالةبذف   مة ةلذتف   مةءذف م   يه

ذ. متي ذف فيسفاذف لاتيسذف بيزف ذتف  ميةافذ ايىذف يلفبذ ةيثهذغتاذايل ذف  ئيلذ يتذة ي بة تفذيبالية ف ةذميذ%ذ10ت  يلذ
مميييةذة يييةسذى يييىذلاذمب مغيييتذذفس يييغته يييبستاذية   ميييةءذت ذة ييي لامتاذف  ييييلاةبذف   مة ةيييلذ يييا تذل غيييتذ ذةذل 

تت ييتاذاييةمشذف  ميية هذي يييتذفف  ييةساتذ ييا تذف  مة ييلهذذي ة ييلذى ييىذف  يي  ةاأذميياذف بالييةبذ    ةييرذ  يياتذمغ ييه
ذاتة  ميةايذفل   يةسذايلتذةملاياذافل ذف م   لذةبة هذمياذثيبفذفيهذف باليةبذف   مة ةيلذتف   ميةءذف م   يه.ذ

ذهذممةذةب هذلاذ اةغتذف  اسأذ اىذف م ةف لذاتاذف  ة لذى ىذا تذف بالةبذف  ل ةل.ف ي س ذغتمة  اىذسل 
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ت اةيياذةملايياذف  ييت ذلاذ يياتذف  ييبتسذية   مييةءذليياذةيياف ذف فييسفاذى ييىذف ي ييثذ يياذت ييةئ ذياةاييلذ ا  ييت ذ اييىذذذذذذ
لياذاي  ءذف بم ذف مية سأ.ذلامةذةملااذلاذةبيسذل اذ اىذلاذف فسفاذذهذمت ذف    ةاأذماذف بالةبذلةس ذيةئلف  سص

ةلات تاذف لاتسذثب ةذفهذف  ترذف مغ ههذ ةثذل غتذة   ستاذى ىذف ا تذف   مة هذتةب ماتاذف يةذ ايىذلا يةءف غتذ
ف ي لافتذ ةةتذف باف لذفهذيةئلذف بمي هذ ةيثذةثيةسذف فيسفاذى يىذفتذةملااذلاذةبيسذ اذف لف ةلذاتاذل ذم ة اأ.ذ

ذف بالةبذتف ستفيةذيا ذماذف   مةاذ اىذمبةةةسذف لا ةءأ.
سل ذف مة ذف   مة هذاتسفذفهذ بزةزذفيسصذف فيسفاذذ لاذذ  اة ذف يةة ةبذفث  ةئةلذل ا ذ     يذماذلا ذذذذذذ

ستاذيييا غتذف فييسفاذف ييلةاذة ييبتلاذ.ذف  ة ييهذ ثييمةاذف  مييةءذف فييسفاف بةميي ذية ثييستسأذافليي ذف م   ييلهذ لا يياذ يية ذ
هذية ميةذةثيةسذية   ميةاذ ايىذلياسف غتذتمي اا غت زءذماذف  مة لذ اةغتذفسصذلفث ذ ا  يت ذ ايىذف م ة يتذ

ذاي ثذ اذ يلاةبذا تذياةال.ذى ىذ مة لذف بم ذ  ةسذف م  مةاذ
طري اااة المسااااعدة فااي الحصاااول علاااى المنصاااب وطري اااة التعامااال ماااع  العلاقاااة باااينيبرررين : (31)لجاادول رقااامف

  .المؤسسةلها عرض تالتي تالمشكلات 
 طري ة المساعدة كيفية التعامل مع المشكلات المجموع

المشااااكلات  ناااايلا تهم
التااااااي تتعاااااارض لهااااااا 

 المؤسسة

معالجة المشكلات من 
اختصاااااص أشااااخاص 

 معينين
 حلااولتحاااول ت ااديم 

 للمشكلات
  تفةسذف مباتمةبذف ثستسةل 16 17 1 34

100% 2.9% 50% 47.1% 
 ام ة اأ ف ت ةةلذم ذ لصذ 12 34 8 54

100% 14.8% 63% 22.2% 
 ف  ال ذف  ل ه 9 8 5 22

100% 22.7% 36.4% 40.9% 
 ف م متع 37 59 14 110

100% 12.7% 53.6% 33.6% 
 للحصول على منصب عمل. استعانوا بالأشخاصيمثل أفراد العينة الذين  111*ملاحظة: حجم العينة 
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 ييي ذذةييستاذلا متييي ذف   يية ذف بييةتذ فيييسفاذ ة ييلذف اسف ييلذف يييلةاذذ%79.1لاذ  يييلذميياذليييا ذف  ييات ذ ا يي ذذذذذ
ف يييي لامتفذف ت ييييةةلذميييي ذ ييييلصذةملا يييياذذ%ذ19ذ  يييييلذف م ييييلاابذميييياذفل  ييييةصذل ييييلةصذمبة ييييةاهذ ييييا مغة

يتف ييييةلذ ييييال ذل ييييلةصذ%91.2لييييا ذ ييييتفةسذف مباتمييييةبذف ثييييستسةلهذت  يييييلذذميييياذ%ذ.7ت  يييييلذذف م يييية اأه
ميياذذ%26.6ة ييةت تاذ  يياةتذ اييت ذ مبة  ييلذف م ييلاابهذ ييا مغةذ  يييلذذ%99.1 يييلذ م يية ا غت.ذفييهذ ييةاذلاذ 

ذ44.4يتف ييييييةلذ ييييييال ذل ييييييلةصذ م يييييية ا غتهذت  يييييييلذذ%3..2ت  يييييييلذلييييييا ذ ييييييتفةسذف مباتمييييييةبذف ثييييييستسةله
ل يةيتفذييااذذغتمي %ذ64.6فئيلذ  يي غةذذ يةاذلةثيةذا يةا.ذتفيهذف  لامتفذف ت ةةلذم ذ يلصذةملا ياذف م ية اأ%

ف ييي لامتفذذ%..62يتف يييةلذ يييال ذل يييلةصذ م ييية ا غتهذت  ييييلذذ%44.6ف م يييلاابذ ذ غمغيييتهذ يييا مغةذ  ييييلذ
ذلا ذ تفةسذف مباتمةبذف ثستسةل.ذماذ%4.3ت  يلذذف ت ةةلذم ذ لصذةملا اذف م ة اأه

يةئيلذف بمي هذت ال غيةذ بلا ذال ذف يةة ةبذف يبةاذف  ت يةت ت ةلذ متليفذف فيسفاذ  ية ذ ي ذف م يلاابذافلي ذذذذذذذ
ية  لافتذف بالةبذف   مة ةلذلتذف ت يةةلذ ا  يت ذ ايىذم ة يت.ذ ةيثذ ييةاذلاذللاتيسذمياذ  يفذلفيسفاذف بة يلذ
ةب  اتاذلاذ  ذف م لاابذة تذلاذةلاتاذم  تسفذفيهذل يلةصذمبة يةاهذمميةذةبلاي ذت ةفيلذ   ةمةيلذمسلازةيلذفيهذ

ف  مييابذ اييىذذ%63ذي  يييلميياذف فييسفا.ذ ييا مغةذفئييلذميي غتذذيةئييلذف بميي هذ ةييثذةيي تذ سلاةييزذف لييةلذف  ييسفسذفييهذةيياذلاييل
ف باليييةبذذف ا يييتءذ  ت ةيييف يييةسذى يييىذلاذ هذذي يييلا ذلايةيييسمييي ذفلآليييسةاذف ت يييةةلذذف باليييةبذف   مة ةيييلذمييياذليييا 
 ىذ ةتذف  ج ذ ذةب هذية ثستسأذف لسفةذا  ءذلااةةذفهذف   ةتذف  يةئتهذت يبةغتذى    ةرذف ااففذف لة لذتف ت ت ذ

 ب ميياذذ%36.4تت ييتاذفئييلذ  ييي غةذ.ذميياذلييا ذ ييتفةسذف مباتمييةبذ%50ذت  يييلذهف  ييهذ ب سثييغة  يي ذف م ييلاابذ
 مياذذةبلا ذىاسفلاةذياامةيلذف ياتسذف مباتمية ههذ لا ياذ ذةب يهذية ثيستسأذم يةسلالذفباةيل اىذ ال ذل لةصذآلسةاهذ

 مل افذف تثيبةةبذف  س يلذف  يهذةملاياذة ةاذف  ات ذف م ة يلذىذفهذ تذف   ةةيغتذ اىذل ة ذمتفسااتذف   مة ةل
 ا  ميةاذ ايىذف باليةبذتف ت يةةلذ  ياذف  يبهذ ا  يت ذذف مة ذللاتسذت اةاذةملااذف  ت ذلاذلاذ تف غغةذف م   ل.

ت تاذ ييلالذلتةيلذمياذف باليةبذلياذتلاذ  ذف م لاابهذ اميةاسأذفهذذف مة ذلةثةذف تف تة ب ذماذذه اىذم ة ت
ذذم ة اأذف م   ل.تسذماذةلاتاذمبةةسفذ ا  ةحذف مغ هذللا

ةيلذ ات ذيا   غتهذت لااذمي ذ  يةتبذفيهذلاة ةيلذ   ف   اةتذ ذةيةاستاذ%33.6ذ  ي غةم يت لذفهذ ةاذا ةاذفئلذذذذذذ
ي  ييلذذةب مياتاذ ايىذ يتفةسذف مباتميةبذف ثيستسةل لايتاذفةغيةذف فثياةلذ مياذذةبذي  تذم  ةت تأهذل ا.ذ ا مغةذفئ

ف يي بة تفذي ييال ذل ييلةصذآلييسةاهذممييةذةبلايي ذ ت ييةذميياذ%ذ40.9هذتفئييلذللييستذ  ييي غةذلةسيييبذ  ييفذلفييسفاذف بة ييل
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ف ةذف  لامتفذف ت يةةلهذمميةذةيا ذ ايىذذ%ذ22.2ف  لاةم ذيةاذف لا ةءأذف لف ةلذتف بالةبذف   مة ةل.ذتفئلذ  ي غةذ
 ذت اةاذف اذف فسفاذف لةاذةيةاستاذي ي ذف م يلاابذلياذذ. اىذف   تلذم ةس لذية  ئلذف ت ىلاذال ذف  ئلذلل ذف  مةافذ

 يةت تاذي ييةءذةلايتاذ ياةغتذفيسصذل ايىذ ا  يت ذ ايىذم ة يتذلةةاةيلذي ييتذلياس غتذ ايىذىتييةبذلا يةء غت.ذتل غيتذة
لام ييياسذ ا  يييتلذافلييي ذف م   يييلهذمميييةذةبلاييي ذت يييتاذم ةت يييلذث يييةاأذ تزةييي ذف  يييتأذيبةيييافذ ييياذذسل ذمييية غتذف ي يييس 
ذ   ذف م لااب.ف   لاةسذف   اةا ذ

 متي ذف فييسفاذف يلةاذ ذةغ مييتاذي ي ذف م ييلاابهذمميةذليياذةبلاي ذ ت ييةذذ%12.7فيهذم ةيي ذفئييلذلليستذ  ييي غةذذذذذذذ
 يياذ ييبتسذيبيياتذذيذ يياذثييبفذفث  يية ذية م يي ت ةلهذلتف  يية ذهميياذف امييية أذلتذلاييلذف  لييسفةذفييهذيةئييلذف بميي 

  ة يييييلذ  ييييييةتذلليييييست.ذ يييييا مغةذفئيييييلذ ا ييييياذى يييييىذذ ييييياتتذف م يييييةت بذف  ساةيييييلذفيييييهذيةئيييييلذ ب مييييياذ ايييييىذف   يييييتلذلت
ليياذة ييةسذى ييىذل غييتذ ذة  يية تاذى ييىذيييل ذ غيياذلايةييسذ ا  ييت ذ اييىذذه  ييىذميي ذلاييلذفا مييةمغتذ%14.8ف ت ييةةل

 بلا ذ اتذت تاذميةاسأذ ام ةاملذفهذىة يةاذذهماذفئلذ ب ماذ اىذ تفةسذف مباتمةبذ%2.9ف ا تهذت  يلذثبة لذ
 اييت ذم ة ةييلهذاييل ذف  ئييلذليياذ بيية هذميياذىل ييةءذف  ميية هذلتذثييبفذفييهذسل ذف ميية ذف   ميية هذتف ي ييس هذممييةذ

لتذ ياتذفمي الاغتذف ميتفساذف ازميلذ ا  ة ي ذمي ذذهة باغتذ ةسذمغ مةاذي  ذف م لاابذ  ة يلذ  يبتساتذيبياتذف  ياتةس
ذلاذفس  ييةعذ  ييلذف   مييةاذ ايىذ ييال ذفلآليسةاهذس ييتذ ياتذفا مييةمغتذف مية يسذية م ييلاابف  ثيةةةذف م   ييةل.ذلاميةذ

ذ.ةا ذ اىذت تاذ  ةتذةب ماذ اىذ يلاةبذف   تل
لااميييةذزفاذف  مييية ذف ييي لافتذف ت يييةةلذفيييهذف   يييت ذ ايييىذفيييسصذ مييي ذزفاذذا  ييي   يذمييياذ  اةييي ذف يةة يييةبذل يييذذذذذ

فهذ  ذف م لاابذافلي ذف م   يلهذذاتسفذف مة ذف   مة هذذسل تلاذ ذهف   مةاذ اىذفلآلسةاذفهذ  ذف م لااب
تم يي بلذ اييىذذف فلاييةستذ  يياة   ةمةييلذم يية اأذ اييىذذلفذ ييتذةييس يةذل يياذيت ييتاذيةئييلىذه يياذ يية ذية ثييستسأذلايةييسفل ذى

تماذا ةذف اذلارذيةئلذ م ذ بززذف    ا ةلذتف لا ةءأذ ةلاتاذثستسةةذ ا اذماذ اتةسذذف م ةسلالذفهذف لةلذف  سفسه
ذف   مة ةلذي لا ذ ايهذفهذ بزةزذف بم ذف  مة هذتف م ةاملذفهذ   ةرذلااففذف م   ل.ف بالةبذ

ذ
ذ
ذ
ذ
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 الأفكار مع الزملاء.طري ة المساعدة في الحصول على المنصب وطري ة مشاركة  العلاقة بينيبين  :(16) لجدول رقمف
 
 طري اااااااااااة المسااااااااااااعدة مشاركة الأفكار مع الزملاء المجموع

 تشارك زملاء العمل دون تمييز تحتفظ بها لنفسك تشارك زملاء محددين الم دمة
 ييييييييييييييتفةسذف مباتمييييييييييييييةبذ 22 4 8 34

100 ف ثستسةل

% 
23.5% 11.8% 64.7% 

ف ت ييييةةلذميييي ذ ييييلصذ 32 8 14 54
100 ام ة اأ 

% 
25.9% 14.8% 59.3% 

 ف  ال ذف  ل ه 14 3 5 22
100

% 
22.7% 13.6% 63.6% 

 ف م متع 68 15 27 110
100

% 
24.5% 13.6% 61.8% 

 للحصول على منصب عمل. استعانوا بالأشخاصيمثل أفراد العينة الذين  111*ملاحظة: حجم العينة      

ة ييةسلاتاذذف اسف ييلهذف ييلةاذف   ية ذف بييةتذ فييسفاذ ة يل متيي ذذ%ذ..16مياذلييا ذ  ييةئيذف  يات ذ  يياذلاذ  يييلذذذذذذذ
لييا ذ ييتفةسذف مباتمييةبهذذف ييلةاذ ا ييتذم يية اأذميياميياذذ%ذ12.6 ييا مغةذ  يييلذذلفلايةساتذميي ذزماءاييتذاتاذ مةةييزه

ميي ذ ييلصذةملا يياذذ ييتذف  ت ييةذ غييتذ%ذ73.9يتف ييةلذ ييال ذل ييلةصهذت  يييلذ مييبذم يية ا غتذذ%ذ19.1ت  يييلذ
ف ييي لامتفذذ%ذ47.3  ييييلذذهذ يييا مغةفيييهذف بمييي ذة يييةسلاتاذزمييياءذم يييااةاذ%ذ42.7ذ  ييييلذف م ييية اأ.ذفيييهذ يييةا
يتف ييةلذ ييال ذذ%44.6ت  يييلذلييا ذ ييتفةسذف مباتمييةبهذذميياذ%ذ49.7ذام يية اأهذت  يييل ف ت ييةةلذميي ذ ييلصذ

ذ%ذ..62يافلاييييةساتذ    ييييغتهذ ييييا مغةذ  يييييلذذة ثيييياتاذف    يييية ذ%ذ69.1ذفييييهذ ييييةاذلةثييييةذ  يييييلتذذل ييييلةص.
ذ%..66ال ذل يلةصذ م ية ا غتهذت  ييلذيتف يةلذ يذ%69.1ت  ييلذذم ية اأه اف  لامتفذف ت ةةلذم ذ لصذ

ذلا ذ تفةسذف مباتمةبذف ثستسةل.ذذما
مياذ ةيثذم يةسلالذف فلايةسذمي ذذهفهذ اتاذف فسفاذافل ذيةئلذف بم ف تفثهذف يةة ةبذفث  ةئةلذف  يةةاذذيسز ذذذذذ

م  ت.ذف هذتماتذفس يةةذالفذف  اتاذية   بة لذية بالةبذتف ت ةةلذ ا  ت ذ اىذتآ ةةبذ يةا ذف مبسفلذءزماف 
ة يةسلاتاذلفلايةساتذمي ذزمائغيتذاتاذ مةةيزهذذةيةاذلاذف   ة ذف بةتذ  ايةلذلفيسفاذف بة يل  اة ذال ذف باللذذلا ةثذ
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م يةسلالذف فلايةسذلياذةلايتاذذممةذةبلا ذت ةفلذف   ةحذت بةتاذفيهذيةئيلذف بمي هذةملاياذلاذةب يهذايلفذلاذف   ميةاذ ايى
 يزءفذميياذيةئييلذ   ةمةييلذ  يي  ذف   ة يي ذتف  بييةتاهذ لا يياذ ذةب ييهذية ثييستسأذلاذف  ييسصذ ييتزعذيباف ييل.ذ ييا مغةذ  يييلذ

ذ%59.3ت  ييلذذههذ يا ذ ايىذلاذف مبسفيلذ ب ييسذلافأذلتةيل%64.7لايةسأذماذف لةاذةا  تاذى يىذ يتفةسذف مباتميةبذ
اييل ذف   ييتذ يييةاذلاذف يي جا ذف مييتفساذف   مة ةييلذف مل ا ييلذ    ةييرذذةسهس ييتذم ييةسلا غتذ افلاييذة يي لامتاذف ت ييةةل

ف  امة ذف يت ة هذة ية اذ ايىذت يتاذيةئيلذ مي ذمي ةيلذ ايىذف  بيةتاذييةاذلفيسفاذف  مة يلهذتم يةسلالذف فلايةسذت  يي ذ
ذ.ذاذيةئلذف بم ف م ةسلالذف م  ت لذ افلاةسذفهذ   ةذهذ ةثذ  ةاتفلآلسةا
لفيسفاذت يتاذفهذ ةاذا ةاذفئلذ مت ذسي ذلفسفاذف بة لذة ةسلاتاذلفلاةساتذم ذزماءذم ااةاذف ةذهذ  يةسذى يىذذذذذذذذ

ةل ةستاذي لسذف  لةصذف لةاذة ةسلات غتذلفلاةساتهذمةذةبلا ذ ت ةذماذف  لسذلتذفث  سف ة ةلذفهذي ةءذف باليةبذ
لتذ  يييةتذذميياذف يي جا ذفلآلييسةاذ مباتميية غتف مغ ةييلهذايي  ءذلليي ذف   ة ييةذ اييىذم ييةسلالذف فلاييةسهذي يييتذل يية غتذ

هذمميييةذةب يييهذل غيييتذةييياسلاتاذلاذف ذ ب مييياذ ايييىذف ت يييةةلذس يييتذ    غيييتمييي غتذ ذ يييزذذ%25.9  ييييلذذلليييست.ذلاميييةذلا
اذ ييتذةلات ييتفذم    ييةاذ مةمييةذ اييىذف  بييةتا.ذم ةس ييلذية ل ييةوذ  يييلذف ا ييتءذى ييىذ ييال ذ ف بالييةبذثييستسةلذ  ييىذتف 

ذةذ اىذف   تل.ة لا غتذ ذةزف تاذةب ماتاذ زئ  ا ةلذغتذللاتسذف هذة ةسذى ىذل %22.7ف  لةصذيي
ة    يييتاذيافلايييةساتذذ%13.6  يييي اذذف بة يييلذف يييلةاذف ييي لامتفذ الييية غتذيميييةذفيييهذم ةيييي ذفئيييلذلاةايييلذمييياذلفيييسفاذذذذذذ

ذت.ة ثاتاذ اتذم ةسلالذلفلاةساتهذي يتذ اتذف ت لذية زماءذلتذ اتذف س يلذفهذف  بيةتاذلتذ  ييةتذلليسذ    غتذتذ
ت اةاذةملااذف  ت ذلاذ اتذم ةسلالذف فلاةسذلاذةلايتاذ ة  يةذ ياذف ليتفذمياذف م ةف يلذلتذف  يبتسذيبياتذف ميةاذفيهذ

لاذف باليةبذ ذذاسا يذا يةاذفئيلذ ذ يزف ذ ب مياذ ايىذف ت يةةلهذمميةذةب يهذلاذ%14.8يةئلذف بمي .ذ يا مغةذ  ييلذ
ة م يييتاذذاييي  ءمييياذف يييلةاذةب مييياتاذ ايييىذ يييتفةسذف مباتميييةبهذذ%11.8.ذت  ييييلذفيييهذف  ت ةيييف يييزف ذ   يييسفذمغميييةذ

 تف ياذ يبتيةبذفيهذف   يت ذ ايىذف  يسصذ  يسفذ  ايلذف لسفةغيةذفيهذذةملاياذلاايل ذف  ئيلذهذياامةلذف   تلذتف ت ةةل
ذ.ف   ة  ذف مغ ه

 يىذفيهذ ذ ةيثذة ثيهذل ياذفيهذيةئيلذف بمي هذسل ذف مية ذف   مية ه ياتةسذ     يذماذلا ذ  اةي ذف يةة يةبذذذذذذ
ا يةاذ اليلذتفثي لذييةاذةسة يلذم يةسلالذف فلايةسذفيهذيةئيلذذلاميةذة ثيهذلا ب مياذ ايىذ ييةا ذف مبسفيلهذف  هذيةئلذف 

ف بم ذتماتذف  مةاذف فسفاذ اىذف بالةبذ ا  ت ذ اىذم ة ت.ذفلااميةذزفاذف   يةحذف فيسفاذ ايىذم يةسلالذف فلايةسذ
لاذيةئييلذف بميي ذ ذ ييزف ذ  يياتسذذ اييىذةييا مغ ةييلهذتاييلفذذزفابذف  مة ةييلذف يي بة  غتذية بالييةبذ  يياذف ي ييثذ يياذفييسص
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ذية بالةبذف   مة ةل.
الزملاء. ت ديم مساعدة للأشخاص وطري ة مشاركة الأفكار معت بل مدى  العلاقة بينيبين  :(32)لجدول رقم ف  

 ت بل مساعدة الأشخاص الزملاء مع الأفكار مشاركة المجموع  
 تشارك زملاء العمل دون تمييز لنفسكتحتفظ بها  تشارك زملاء محددين

  بت 86 16 34 136
100% 25% 11.8% 63.2% 

44 11 6 27   
100% 25% 13.6% 61.4% 

 ف م متع 113 22 45 180
100% 25% 12.2% 62.8% 

ة ةسلاتاذلفلاةساتذم ذذف اسف لذ مت ذف   ة ذف بةتذ فسفاذ ة ل%ذ..14ماذلا ذ  ةئيذف  ات ذ  اذلاذ  يلذذذذذذذ
ة ياييتاذم يية اأذف  ييلةصذفييهذ ة ييلذل ة ييبذ غييتذف  س ييلهذت  يييلذذ%ذ19.4زماءاييتذاتاذ مةةييزهذ ييا مغةذ  يييلذ

ة ياييتاذ%ذ47ة ييةسلاتاذزميياءذم ييااةاهذ ييا مغةذ  يييلذ%ذ47 ذة ياييتاذم يية اأذف  ييلةص.ذفييهذ ييةاذ%ذ16.2
ذية مةذ  اذميةذ  يي اتاذم ة اأذف  لةصذ.ذ ذة يا%47م ة اأذف  لةصذفهذ ة لذل ة بذ غتذف  س لذت  يلذ

ذ..66 ذة يايييتاذم ييية اأذف  يييلةصهذت  ييييلذذ%ذ69.1ة    يييتاذيافلايييةساتذ    يييغتهذ يييا مغةذ  ييييلذذ%ذ64.4
ذة ياتاذم ة اأذف  لةصذفهذ ة لذل ة بذ غتذف  س ل.ذ%

فةمييةذة باييرذيم ييةسلالذذهفييهذ يياتاذف فييسفاذافليي ذيةئييلذف بميي ذ يييةةال ييا ذة ثييهذف   ييةئيذف  ييات ذذ اييىذثييتءذذذذذ
  اةيي ذاييل ذف بالييلذ ت ييةت ت ةةذميياذلييا ذ ةييثذ يي  ةت ذذهف فلاييةسذتميياتذف يي بافااتذ   يياةتذف م يية اأذ لآلييسةا

اتذي يلا ذة يةسلاتاذلفلايةسذذف اسف يلذلاذل ايةيلذلفيسفاذ ة يل ةثذ يةاذف يةة ةبذذمل ا ل.   ةفذف بة لذى ىذم مت ةبذ
ذهتفثهذافل ذال ذف  ئلذيةاذماذة ياتاذ  اةتذف م ة اأذتماذ ذة ياتاذل اذ  ةستا ةاذذم   هذم ذف  مة هذى ذلا

يةئيلذ بةت ةيلهذةلايتاذف فيسفاذفةغيةذللاتيسذميةاذ ا  ة ي ذتف  تف ي ذمي ذةا ذ اىذت يتاذة    ةحذ اىذم ةسلالذف فلاةسذف
 ييةاذلاذ ةيثذهذال ذف  ئلذماماذف لةاذة س تاذي يت ذف م ة اأذذ%ذ63.2 مت ذذزمائغت.ذ ا مغةذ  يلذمس  بل

حذ غييتذف  س ييل.ذفييهذ ييةف فييسفاذف م    ييةاذ اييىذ يييةا ذف فلاييةسذاييتذلةثييةذللاتييسذف يي بافافذ م يية اأذفلآلييسةاذ  ييامةذ 
هذتليياذةس يي ذم ييةسلالذف فلاييةسذ اييىميياذف ييلةاذ ذة ياييتاذ  يياةتذف م يية اأذس ييتذف   يية غتذذ%61.4ف م ةييي ذفيي اذ  يييلذ

 ياذلااميةذزفاذف   يةحذف فيسفاذفيهذل اةياذةملاياذف  يت ذتذذ.ذ  ييةتذلليستذ يىذف  يةتذتف مييةالذف  يهذ  لايتذف فيسفاذلتىل اذ
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لاميةذةيياتذلاذا يةاذ تفمي ذلليستذذم ةسلالذف فلاةسهذزفابذف  مة ةلذ  اةمغتذ ام ة اأهذ لااذالفذ ية ذلة ياأذ ةميل.
ذف  مة ةل.ذ  تسذ اىذلسفسذ  اةتذف م ة اأهذمت ذف  ةتذف  ل ةلهذتت ةفلذف م   لهذتماتذ بتسذف فسفاذية م  ت ةل

م غتذة ةسلاتاذلفلاةساتذم ذزماءذم ااةاذف ةهذ  ةسذال ذف   يلذى يىذف فيسفاذذ%25ذ  يلذفهذ ةاذلاذا ةاذذذذذ
ف ييلةاذةل ييةستاذي ييلسذف  ييلةصذف ييلةاذة ييةسلات غتذلفلاييةساتهذممييةذةييا ذ اييىذت ييتاذاس ييلذميياذف    ةئةييلذفييهذي ييةءذ

فسفاذة ثاتاذم يةسلالذف فلايةسذفيهذيةئيلذ بةت ةيلذم ياتاأهذ ةيثذف بالةبذف مغ ةل.ذال ذف    ةئةلذ ب هذلاذا  ءذف 
 ةثذةا ذ  ةت ذ  يلذماذة ياتاذ  اةتذف م ة اأذذهةلاتاذف  بةتاذم   سفذ اىذافئسأذ جةسأذماذف زماءذف متتتلةا

 تسذفييهذلييسفسذف م يية اأهذمتييي ذةيةبييلذف بالييلذميي ذف ييزماءذلتذمييياتذ ييذتليييسذلميي ذتفت ييتاذ ذ اييىتميياذ ذة يات غييةذ
ف    ةاأذف م يةا ل.ذ ةثذ  اذلاذف فسفاذفهذال ذف  ئلذللاتسذ    ةذفيهذ  ية ا غتهذتية  ية هذفي اذف ي بافااتذ   ياةتذ

ذف م ة اأذلاذةلاتاذم اتافذلةثة.ذذذ
هذ غةذميي ذفلآلييسةاةساتذتة ثياتاذ يياتذم ييةسلاميياذف ييلةاذة    ييتاذيافلاييذ%12.2 متي ذذللييستذا ييةاذفئييلذية ميةذذذذذ

 الييةبذبيياتذف س يييلذفييهذف  لييسفةذفييهذيلتذ  ييىذذهييية لتفذميياذف م ةف ييلذلتذ يياتذف ت ييلذييية زماءذةملايياذ   ييةسذل ييا
افليي ذيةئييلذف بميي .ذت اةيياذةملايياذف  ييت ذلاذايي  ءذف فييسفاذةلات ييتاذ ييةاأذللاتييسذف يي  ا ةلذتلليي ذمييةاذ ا بييةتا.ذذمت ييبل

ذ%11.8  يييييلذتذميييياذ ذة ياييييتاذ  يييياةتذف م يييية اأذذ%13.6ذ  يييييلذ   ييييي ذف م يييية اأهذيييييةاذم يييياتاأذ ييييا مغةذ  ييييت
للي ذميةاذاي  ءذت اةياذةملاياذف  يت ذلاذذ.هذة ةسذى ىذلاذف بز لذف  لاسةلذلاذ ي ا ذى يىذ ز يلذف  مة ةيلذلةثيةة يات غة

ذمةاذ ا ساةل.للايسذتذذ   اةتذف م ة اأ
فهذ  لاة ذيةئلذف بم هذ  ىذفيهذ يةةلةبذذلتسذتفثهسل ذف مة ذف   مة هذ ف يةة ةبذلاذماذ  اة ذذلاص   ذذذذ

ةسة ييلذم ييةسلالذ ذت ييتاذلتييسذيييةسزة غييسذلامييةذذه16سلييتذهذتاييتذمييةذة لايياذ  ييةئيذف  ييات ذ ب ميياذ اييىذ يييةا ذف مبسفييل
ذذ.ف  س لذل ة بذ غتماتذف  بافاذف فسفاذ   اةتذف م ة اأذ لآلسةاذىلفذ اىذف فلاةسذفهذيةئلذف بم ذ

ذ
ذ
ذ
ذ
ذ
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 :الفصل خلاصة
 يييييلاةبذم ةاىييييةذلاذف ذتف  ييييههذت ت ييييةت ت ةةذف تة ةييييلذى  ييييةئةةذيةة ييييةبذف  سثييييةلذلييييسفءأذت  اةيييي ذلييييا ذميييياذذذذذذذ

ف   مة ةلذف  هذةت  غيةذف فيسفاذ  بزةيزذفس يغتذفيهذ   ةيرذف  يامة ذف يت ة هذفيهذف م   يلذف بمتمةيلذف ل  يةاةلذ
ف ب ة يييسذذ ييييسذمل ايييفذيةةاف م ت ييي ذى ةغيييةذية ييي لافتذلافأذف  ييي للايييابذف   يييةئيذذتمييياذليييا ذف   اةييي ذهف  زفئسةيييل
  ت ةييفةييستاذل يياذس ييتذ ييبهذف م   ييلذ ت يياأذل  تمييةبذيم   ييلذل ةيةييتذفييهذذلفييسفاذ ة ييلذف اسف ييلذلاذهف م  ةت ييل
يبييوذف بتفميي ذف لييستذفييهذى ييسفءفبذ ماةييلذل ذات يي ذة  ييهذت ييتاذ ياتةسذذاهذى ذل يييةييسرذ  ا ةييل ف ي يسةلمتفسااة

فييهذ  ييت ذف فييسفاذ اييىذف  ييسصذف ت ة ةيييلذذف  يييهذ  ييةاتف   مة ةييلذذ يييلالذف بالييةبفييهذذف  ييهذ  متيي ف  ت ةييفهذ
 ةثذية بذف   ةئيذذهفهذ ترذف بم ف م ةف لذفسصذف بم ذتذ  سفذ  اسأذم ة تذ افسفا.ذف ت ة هذف  امة ذ    ةرذفتذ

 ييلذةب ميياذ اةغييةذف فييسفاذى ييىذ ة ييتذميي اا غتذف  ل ييةلذتف مغ ةييلذ ا  ييت ذ اييىذفييسصذلافأذفبةذةب يييلالاذاييل ذف 
ذم يييةام غةيا يييلةصذثيييماذ ييييلاة غتذف   مة ةيييلذ   يييغة ذ يييت ة غتهذتايييتذميييةذةتثيييهذذ غت ييية يةذتف ييي بة لذه مييي 

ذلات ةةذ ةسذس مهذ لا اذم تسذفهذ ترذف بم .ذ
ذف يستفيةذف   مة ةيلذفيهمياذليا ذم يةاملذمل ايفذ، فيهذ يترذف بمي اة ةمةلاةةبذ اتةساةذت  لااذلةثةذ اىذذذذذذذ

 الييلذتفثيي لذيييةاذف م يي تتذف   ميية هذف مغ ييهذ ا ييساذف ييل ذة يية ذ يييةاذت ييتاذتذهذف ت ة ةييل ييسصذف ف ت ييت ذى ييىذ
 ييةاسأذ فييهذلت ييةةذف  ئييةبذف بمة ةييلذذلامييةذةا ييةذلاذا ييةاذليييت ذية  ئييلذف مغ ةييلذت ييتعذف ييسفيةذف   ميية هذف م يي لات.

ةبياذة  يسذى ةغيةذ ايىذل غيةذ يةاسأذ يايةلذ  ياذمياذذف  يهذ يتذهسل ذف مية ذف   مية هذفيهذ يترذف بمي ف   مةاذ اىذ
   ا ةلذ ماةلذف  ت ةف.ذ

يي ذذهف يةذفيهذف   يت ذ ايىذف ت يةئفذم ية اأ بياذ تفمي ذ يتذ بالةبذتف يستفيةذف   مة ةيلذفلاذلامةذة ثهذذذذذذ
تة ييةاتذفييهذلاييرذيةئييلذذهف م ة ييتذت   ةييرذف  ييامة ذف ييت ة ه ة ييم ذلاة ةييلذف   ة يي ذافليي ذف م   ييلذ اتةساييةذةم يياذ

فيهذف  يسصذييةاذف فيسفاذذف  مية ه  يةتبذ ذملاس يةى ذلاذايلفذف  ياتةسذةي يىذ   ةمةلذمي ةلذ اىذف  بةتاذتف  ثةما.ذ
 ذفهذف  ت ةف.ذف لا ةءأتةثبفذماذميالذف باف لذتذ
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 تمهيد: 
بالفرضية الثالثة، التي مفادها أن هناك تأثير  ةالمتعلقرض وتحليل البيانات عل في هذا الفصل سوف نتطرق      

الرأسمال البشري كأهم معيار موضوعي للتسيير العقلاني لاختيار الموارد البشرية على أداء هذه الموارد في وحدد  
الوطنيددة لانابيددل والمنتاددات المسددطحة، واصددد الالمددام والتفصدديل أكثددر لتوضددي  هددذا ا ثددر   ألتومددات بالمسسسددة

 كما يلي: عناصرلا موعة منوفق ماسيتم تناولها 
 الوقت والمواصفات. حسبالالتزام بأداء المهام  -1
 سدسولية المهنيدةيعد من أهم مقومات النادا  الفدردي والامداعي داخدل المسسسدة، فهدو يعكدا الانضدباط والم      

بكفاء  عالية، كما يعزز الثقة المتبادلة بين العاملين والادار ، كما أنه لا يقتصر على ويساهم في تحقيق الاهداف 
 تلبية متطلبات الوظيفة فحسل، بل يدعم استمرارية المسسسة في موااهة التحديات والمنافسة.

عينـة بـاحترام الوقـت والمواصـفات أثنـاء تأديـة الأفـراد  التـزاماب تأثير معايير التوظيـ  علـى أسـبيبين (: 63الجدول رقم )
 مهامهم.

التـــــــي تـــــــم بهـــــــا  المعـــــــايير أسباب الالتزام باحترام الوقت والمواصفات لمجموع
الخـــو  مـــن  التوظي 

 العقاب
نابع مـن قيمـ  

 ومبادئ 
الانضـــــــــــــــــبا  

 الشخصي
الشــــعور بالواجــــب 

 والمسؤولية
 مؤهلات  العلمية 25 11 13 1 50

100% 2% 26% 22% 50% 
 كفاءت  وقدرات  45 24 8 1 78

100% 1.3% 10.3% 30.8% 57.7% 
تخصص  النـادر فـي سـو   3 2 3 0 8

 %37.5 %25.0 %37.5 %0 %100 العمل
اســـتفادت  مـــن عقـــد عمـــل  7 4 5 0 16

 %43.8 %25.0 %31.3 %0 %100 ساب  بالمؤسسة 
 علاقات  الاجتماعية 11 8 8 1 28

100% 3.6% 28.6% 28.6% 39.3% 
 المجموع 91 49 37 3 180

100% 1.7% 20.6% 27.2% 50.6% 

شددعورهم أاددابوا أن الددذين  دراسددة،أفددراد عينددة النصددف تمثددل  %5..6نلاحددظ مددن خددلال الادددول أن نسددبة       
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يددددرون أن مددددن م %65.5، تدددددعمها نسددددبة تددددزامهم بدددداحترام الواددددت والمواصددددفاتسددددبل الهددددو بالوااددددل والمسددددسولية 
ونسددبة  ،يددتم علددى أسدداا المددسهلات العلميددة هأندديددرون  % .6ونسددبة  ،التوظيددف يددتم علددى أسدداا الكفدداء  والقدددرات

علددى أسددداا  يددتم هيددرون أنددد % ....اسددتفادتهم مددن عقددود عمدددل سددابقة، ونسددبة  بسدددبليددتم  هنددأيددرون  4%..8
 فددي حددين أن .فددي سددوق العمددل  ادر هم الندداتوظفددوا علددى أسدداا تخصصدد % 5.6.ونسددبة  ،العلااددات الااتماعيددة

، تدزامهم بداحترام الوادت والمواصدفاتسدبل الهدو انضدباطهم الشخصدي ن يدرون أمدنهم  % 25.2 هناك فئة نسبتها
وظفددددوا علددددى أسدددداا علاادددداتهم  %24.5ونسددددبة  ،وظفددددوا علددددى أسددددا كفدددداءتهم وادددددراتهم %4...تدددددعمها نسددددبة 

عقدددد عمدددل سدددابق بسدددبل  أواا تخصصدددهم الندددادر لكدددل مدددن الدددذين وظفدددوا علدددى أسددد %26ونسدددبة  ،الااتماعيدددة
 % 5.6.منهم بأن سدبل التدزامهم ندابن مدن اديمهم ومبدادئهم، تددعمها نسدبة  % 5..2 وفي حين يرى .بالمسسسة

مددن الددذين وظفدوا علددى أسدداا  %....ونسدبة  ،مدن الددذين وظفدوا علددى أسدداا تخصصدهم النددادر فددي سدوق العمددل
 25ونسدبة  ،من الذين وظفوا علدى أسداا علااداتهم الااتماعيدة% 24.5ونسبة  ،استفادتهم من عقود عمل سابقة

 % 5..نسدبة هنداك بينمدا  .علدى أسداا كفداءتهم واددراتهم% ..ونسدبة  ،وظفوا علدى أسداا مدسهلاتهم العلميدة%
من الدذين وظفدوا علدى أسداا  % 5..فقط  أاابوا بأن سبل التزامهم يران إلى خوفهم من العقال، تدعمها نسبة 

 من الذين وظفوا على أساا كفاءتهم وادراتهم . % ...ونسبة  ،م الااتماعيةعلاااته
ماموعة متنوعة من ا سبال التي تسثر على التزام ا فراد بداحترام أعلاه للادول البيانات الإحصائية تبين        

 ، الددذيالااتمدداعيفددي سدديااها  تحليددلبالهددذه البيانددات  سددوف نتندداولالواددت والمواصددفات فددي بيئددة العمددل، وعليدده 
يراعدون أن نصدف أفدراد عيندة الدراسدة معطيدات ال تبدينحيد   .ا سدبال علدى سدلوك ا فدرادهذه تأثير فهم يتطلل 
شددددعورهم بالوااددددل والمسددددسولية، وهددددو مسشددددرا علددددى واددددود ثقافددددة تنظيميددددة تعددددزز مددددن القدددديم  إلددددى التددددزامهم سددددبل

 الدذينمن ا فراد  %65.5تدعمها نسبة  ،كيات الإياابيةوالمسسوليات، حي  يتم تعزيز ا خلاايات المهنية والسلو 
ت، ما اكفاءالعلى  مبنيوظفوا على أساا الكفاء  والقدرات، وهو ما يفسر بواود نظام عادل نسبيا في التوظيف 

يعتبددرون أن الددذين مددن  %.6نسددبة أيضددا ب كمددا تدددعمها ،يميلددون إلددى تقدددير مسددسولياتهم بشددكل أكبددر هددسلاء ياعددل
فددي و . الالتدزام بشددكل أكبدر التدي يمكدن أن تسدداهم فدي تعزيددزعلددى المدسهلات العلميددة،  رتكدز بشددكل أكبدريالتوظيدف 

تبددين  وهددي نسددبةعلددى أسدداا العلااددات الااتماعيددة،  أن التوظيددف يددتم تددرى %....نسددبتهاتددرى فئددة أخددرى حددين 
ا علددى الالتددزام، بددأو إيااتددسثر سددلبا  يمكددن أنهددذا العامددل  ،الدددور الكبيددر للشددبكات الااتماعيددة فددي فددر  العمددل
  .اعتمادا على كيفية شعور ا فراد تااه هذه العلااات

أن ا فدددراد  يعنددديلانضدددباطهم الشخصدددي واددديمهم ومبدددادئهم، هدددذا  مالتدددزامهسدددبل  يرادددنفيمدددا هنددداك فئدددة كبيدددر       
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وكات ا فدراد فدي بيئدة التدأثير علدى سدلأهميدة القديم ا خلاايدة فدي و  ويبدين دوريتمتعون بقدر  علدى التحفيدز الدذاتي، 
فقددط مددن ا فددراد أن التددزامهم  %5.. تهنسددبمددا ا بدتددرى فئددة اليلددة ادد بينمددا .يسددهم فددي تحسددين ا داء العددامو  ،العمددل

ا فدراد  لدىعط و عددم وادود ضد و  ،نابن مدن الخدوف مدن العقدال، وهدو مدا يفسدر بدالرو  المعنويدة والالتدزام الحقيقدي
  .ابيةابيئة عمل إيواود تعبر عن أن  هايمكن
 فهم كيفية تداخل العوامل المختلفةمعرفة و مكننا من أعلاه تحليل البيانات الإحصائية  يمكن القول أنعموما      
أن اعتمدداد المعددايير  يمكددن القددولحيدد   .علددى سددلوك ا فددراد فددي المسسسددة وتأثيرهددا ،هدداتكامليددة بينالعلااددة ال ورسيددة

 إغفددال دور دون عندددهم. شخصدديالنضددباط لااو  الوااددل والمسددسوليةقددوى بالشددعور الالعقلانيددة فددي التوظيددف يعددزز 
الدددوافن الداخليددة مثددل    كفددةيراالتددي يمكنهددا تددلعلااددات الااتماعيددة فددي تحديددد فددر  العمددل، كاالعوامددل الخارايددة 

ز  محفدبيئدة عمدل  تدوفيرز علدى يدترك، ممدا يوادل التأثير أكثر على الالتزامال فيالشعور بالواال والقيم الشخصية 
 .، وتطوير الشبكات الااتماعية الإياابية بين ا فرادعلى الالتزام الوظيفي
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أثناء تأديـة  حسب الجنس باحترام الوقت والمواصفات عينة الدراسةأفراد  التزامأسباب يبين (: 64الجدول رقم )
      .مهامهم بدلالة الفئة المهنية

 

 الجنس الفئة المهنية حترام الوقت والمواصفاتأسباب التزام الأفراد با المجموع

الخووومن  ووو  

 العقاب

نابع  و  يم و  

 م بادئ 

الانضوووووووووووبا  

 الشخصي

الشوووووووووووووووووووووعم  

بالماجوووووووووووووووووووب 

 مال سؤملمة

 ذك  عم  تنفمذ 28 14 8 0 50

100% 0% 16% 28% 56% 

 عم  تحكم 21 15 13 3 52

100% 5.8% 25.0% 28.8% 40.4% 

 إ ا  30 17 14 0 61

100% 0% 23% 27.9% 49.2% 

 ال ج مع 79 46 35 3 163

100% 1.8% 21.5% 28.2% 48.5% 

 أنثى عم  تنفمذ 6 0 0 0 6

100% 0% 0% 0% 100% 

 عم  تحكم 2 0 1 0 3

100% 0% 33.3% 0% 66.7% 

 إ ا  4 3 1 0 8

100% 0% 12.5% 37.5% 50% 

 ال ج مع 12 3 2 0 17

100% 0% 11.8% 17.6% 70.6% 

 ال ج مع عم  تنفمذ 34 14 8 0 56

100% 0% 14.3% 25% 60.7% 

 عم  تحكم 23 15 14 3 55

100% 5.5% 25.5% 27.3% 41.8% 

 إ ا  34 20 15 0 69

100% 0% 21.7% 29% 49.3% 

 ال ج مع 91 49 37 3 180

100% 1.7% 20.6% 27.2% 50.6% 

بدددداحترام الواددددت مددددن فئددددة الإنددددا  يراددددن سددددبل التددددزامهم  % 5..5أعددددلاه نلاحددددظ  أن مددددن خددددلال الادددددول       
مدن  % 5..5أن أيضا من الذكور، ونلاحظ  % 84.6، في مقابل الشعور بالواال والمسسوليةإلى  والمواصفات

وادت بداحترام السدبل التدزامهم  ،مدن الإطدارات % ...8ونسدبة ،مدن أعدوان الدتحكم %.6 ونسدبة فئة أعوان التنفيدذ
 .بالواال والمسسوليةشعورهم إلى راان  والمواصفات

الضددوء علددى الفددروق فددي شددعور ا فددراد بالوااددل والمسددسولية، بندداء علددى  أعددلاهالمعطيددات الإحصددائية تسددلط      
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مدن تحليدل هدذه البياندات مدن منظدور سوسديولواي  ندايمكنحيد   ،الفئدة المهنيدةبدلالة المت ير الرائدز مت ير الانا 
، هددذه النسددل لددذكورمددن ا %84.6مددان سددبتهمقابددل  %5..5 يمثددل تبددين أن التددزام الإنددا  التددي .العلااددة هددذهفهددم 

ادد تشدير إلدى  الإندا ،لدى إلتزام لاالنسبة ا على من احي  تران لتزام، تهم للاتعكا الفروق بين الانسين في رسي
بالمعددايير الااتماعيددة  أو لارتباطدده ،اصددفاتغالبددا مددا يتمددتعن بدددوافن داخليددة أاددوى تحددثهن علددى الالتددزام بالمو هددن أن

وهدو مدا يعندي وادود علاادة بدين  .في أعمدالهن اتمتفاني ياعلهن الإنا ا على يالتي تضن ض طا إضاف ،والثقافية
 . الشعور بالواال والمسسوليةيران إلى الذي  باحترام الوات والمواصفات والالتزاممت ير الانا 

 .بداحترام الوادت والمواصدفاترفة العلااة بين مت ير الفئة المهنية وسدبل التدزامهم نمر إلى معوللتفصيل أكثر      
تزام ليميلون أكثر إلى الا أعوان التنفيذ من %5..5ن نسبة تبين العلااة بين الفئات المهنية وسبل الالتزام أ حي 

طلدل دادة وانضدباطا أكبدر، ممدا المهام التنفيذيدة تتلى أن الوظائف ذات عأيضا  تدل، و واصفاتباحترام الوات والم
من فئة أعوان التنفيدذ مدن الإندا   % ...أن  وتشير إلى .يعزز من شعور ا فراد بالمسسولية تااه أداء وااباتهم

علدى عددم وادود يددل وهدو مدا  ،عند الدذكورمن هذه الفئة  %65، مقابل باحترام الوات والمواصفاتسبل التزامهم 
 .باحترام الوات والمواصفاتأعوان التنفيذ وسبل التزامهم  علااة بين مت ير الفئة المهنية

مدن أعدوان % 55.5نلاحدظ أن  حيد ،  لإطدارات وأعدوان الدتحكمبنصدف فئدة انسدل متقاربدة تقددر مقابل في      
عند فئة الذكور، وعليه يمكن القول أن هناك علااة بين مت يدر الفئدة المهنيدة % 8..8التحكم عند الإنا ، مقابل 

وعليدده يمكددن القددول أن مت يددر الفئددة المهنيددة لدده تددأثير  .بدداحترام الواددت والمواصددفاتوسددبل التددزامهم حكم الددتأعددوان 
مدن الإطدارات عندد فئدة الإندا  ، مقابدل % .6نلاحدظ أن   بالنسدبة لططداراتأما . حسل الانا  في هذه العلااة

يدل هذا على عدم  ن عند هذه الفئة،لنسل بين الانسيعند الذكور، حي  نلاحظ واود تقارل كبير في ا% 6..8
  .باحترام الوات والمواصفاتوسبل التزامهم  الاطاراتواود علااة بين مت ير الفئة المهنية 

ينظددرون إلددى  تددينالفئ اتينتشددير النسددل ا اددل فددي فئتددي أعددوان الددتحكم والإطددارات، إلددى أن ا فددراد فددي هدد كمددا    
يقلدل مدن حدد   يمكنده أنون لديهم شعور أكبر بالتحكم فدي مهدامهم، المسسوليات بشكل مختلف، من الممكن أن يك

للسددلم الترتيبددي للوظددائف والمكانددة الوظيفيددة دورا فددي تحديددد  يمكددن أن يكددونكمددا  .الشددعور بالوااددل كدددافن للالتددزام
هم علددى سدي إلددى تشدتت تركيددز تددفالإطدارات مددثلا اددد تكدون لددديهم مسددسوليات متعددد  ، كيفيدة إدراك ا فددراد للواابددات
فددي تحديددد المعددايير التددي ياددل المسدداهمة لقواعددد والإاددراءات التنظيميددة لكمددا يمكددن  .اوانددل معينددة مددن التددزامهم

ـــ النمدددوذل البيرواراطددديفدددق مدددا اددداء بددده و و  .الالتدددزام بهدددا القدددائم علدددى ضدددرور  احتدددرام والتدددزام ا فدددراد  رلمـــاكس فيب
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 وظددائفهرميددا واضددحا، ممددا يعنددي أن ا فددراد فددي ال بالنصددو  القانونيددة، حيدد  يظهددر الهيكددل التنظيمددي تسلسددلا
العليددا اددد يكددون لددديهم تددأثير أكبددر علددى ثقافددة الالتددزام فددي المسسسددة، كمددا يمكددن أن تكددون الفددروق بددين الانسددين 

 .والفئات المهنية ذات دلالة، حي  تشعر الإنا  وأعوان التنفيذ بمسسولية أكبر نتياة لهذه البنية

فروق بين الانسين، مما يسكد على أهمية بناء ثقافة تنظيمية تعتمد على  أن هناكتحليل لانستنتج من خلال      
التعدداون والدددعم الااتمدداعي، كمددا للتواعددات الااتماعيددة تأثيرهددا علددى الدددوافن، حيدد  يمكددن أن يكددون لطنددا  دوافددن 

لية، إلا أن وضو  هذا التأثير بسبل الض وط الثقافية والماتمعية التي تشاعهن على تحمل المسسو  ،أاوى للالتزام
بين الانسين يبقى نسدبيا لعددم تكافدأ عيندة الدراسدة حسدل الادنا،  كمدا تشدير الفدروق بدين الفئدات المهنيدة إلدى أن 
طبيعة العمل تسثر على كيفية إدراك ا فراد لمسسولياتهم، حي  يمكن أن يكون لهدذا تدأثير علدى كيفيدة إدار  الوادت 

 موما يمكن القول أن مت ير الانا له تأثير لدى بعض الفئات المهنية في هذه العلااة.وع .والتقيد بالمواصفات
مـن حيـث  لأفـرادتأديـة المهـام الموكلـة لعلـى  ريقـة التكـوين بالمؤسسـة  تأثير عمليةيبين (: 65لجدول رقم )ا

 الوقت.
الاستفادة من التكوين  تأدية المهام الموكلة من حيث الوقت  ريقة المجموع  

أقــــدمها قبــــل انتهــــاء الوقــــت  لمؤسسةبا
 المحدد

ــــــي تقــــــديم  ــــــأخر ف أت
 المهام

أقــــــــدمها فــــــــي الوقــــــــت 
 المحدد

 نعم 88 6 22 116
100% 19% 5.2% 75.9% 

 لا 50 5 9 64
100% 14.1% 7.8% 78.1% 

 الماموع 138 11 31 180
100% 17.2% 6.1% 76.7% 

الدذين  دراسدة،تمثدل الاتاداه العدام  غلبيدة أفدراد عيندة ال % 55.5الاددول أن نسدبة بياندات نلاحظ من خدلال       
مددن الددذين لددم يسددتفيدوا مددن عمليددة  %..54يقدددمون المهددام الموكلددة إلدديهم فددي الواددت المحدددد لهددا، تدددعمها نسددبة 

يقدددمون  % 5.2. نسددبة فددي مقابددل .مددن الددذين اسددتفادوا مددن عمليددة التكددوين %..56ونسددبة  ،التكددوين بالمسسسددة
، الذين استفادوا من عمليدة التكدوينمن  % ..الموكلة إليهم ابل انتهاء الوات المحدد لها، تدعمها نسبة ا عمال 
فقط أاابوا بأنهم يتأخرون في تقديم  % ..5 نسبة مقابلفي و  .من الذين لم يستفيدوا من التكوين %..8.ونسبة 
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من الذين % 6.2ونسبة  ،من العملية التكوينية من الذين لم يستفيدوا %5.4ا عمال الموكلة إليهم، تدعمها نسبة 
 استفادوا من التكوين.

بتأدية المهدام الموكلدة إلديهم فدي الوادت  ملتزمون دراسةتبين أن غالبية أفراد عينة ال أعلاه البيانات الإحصائية     
من الذين لدم  %..54 نسبة حي  تدعمها ،أم لا بصرف النظر عن استفادتهم من التكوين بالمسسسة ،المحدد لها

بدين الفئتدين، مدا يعندي أن تقدارل النسدل  تبين .من الذين استفادوا من التكوين % 55ونسبة ،يستفيدوا من التكوين
احترام الآاددال المحدددد  لتقددديم ا عمددال الموكلددة بددبددين العمددال مددن حيدد  التددزامهم  أثددرالعمليددة التكوينيددة لددم تحددد  

ابددل الآاددال المحدددد   مددا هددو مطلددول مددنهمم يددرون بددأنهم يقدددمون مددنه %5.أكثددر مددن حددين  ناددد أن فددي  .إلدديهم
بالنسدبة للدذين لدم  % 8.، فدي مقابدل ..%، من أفضلية للذين استفادوا من عملية التكدوين بالمسسسدة بنسدبة ذلكل

اتهم والرفدن مدن اددر هم، لتكوينيدة فدي تنميدة وتطدوير مهداراتثر العمليدة اأيستفيدوا من التكوين، وهو ما يبين انعكاا 
فدي  ونتدأخر يأهمية للوات و  يولونلا من أفراد العينة  % 5في حين هناك ما نسبته . على التحكم في إدار  الوات
 .أحدثته العملية التكوينية، من عدم واود فرق كبير مالقيام بالمهام الموكلة إليه

ف دراددة اسددتفادتهم مددن العمليددة علددى اخددتلا دراسددة،أن غالبيددة أفددراد عينددة المددن تحليددل هددذه البيانددات نسددتنتج      
لعمليدة اأثدر  تقدارل فدي نسدبة، من المسند  لهم لإنااز ا عمالالتكوينية بالمسسسة ملتزمون باحترام الوات المحدد 

أهمية التكوين فدي  إلا أن هذا لا ينفي ،لتقديم ا عمال المطلوبة التحكم في تسيير الوات واست لالهعلى التكوينية 
أثدره  والدذي يمكدن أن يدنعكاوفدق متطلبدات الوظيفدة،  معلى تأديدة مهدامه متهاوالرفن من ادر  ،فرادا تنمية مهارات 

 .ا داء العام للمسسسة على
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تــأثير  ريقــة الحصــول علــى المنصــب علــى كيفيــة تأديــة أفــراد عينــة الدراســة للمهــام يبــين (: 66الجــدول رقــم )
 الموكلة إليهم من حيث المواصفات.

 الأشخاص بالاستعانة  يفية تأدية المهام الموكلة من حيث المواصفاتك لمجموع

أقـــــــدم العمـــــــل ولا 
 تهمني المواصفات

أقــــــــــــــــل مــــــــــــــــن 
المواصــــــــــــــــــــــفات 

 الم لوبة

أحســــــــــــن مــــــــــــن 
المواصــــــــــــــــــــــفات 

 الم لوبة

بـــــــــــــــــــــــــــنفس 
المواصــــــــــــفات 

 الم لوبة
 نعم 56 30 12 12 110

100% 10.9% 10.9% 27.3% 50.9% 
 لا 38 23 3 6 70

100% 8.6% 4.3% 32.9% 54.3% 
 المجموع 94 53 15 18 180

100% 10% 8.3% 29.4% 52.2% 
 

الددذين أاددابوا  دراسددة،تمثددل الاتادداه العددام  فددراد عينددة ال %62.2نلاحددظ مددن خددلال الادددول أعددلاه أن نسددبة      
اسدددتخدموا مدددن الدددذين  % ..68بدددأنهم يدددسدون المهدددام الموكلدددة إلددديهم بدددنفا المواصدددفات المطلوبدددة، تددددعمها نسدددبة 

نسدبة حدين هنداك فدي  .منصدلالمن الذين اسدتعانوا بأشدخا  للحصدول علدى  % ...6، ونسبة رأسمالهم البشري
 % ..2.عينة يسدون المهام الموكلة إلديهم أحسدن مدن المواصدفات المطلوبدة، تددعمها نسدبة المن أفراد  % 8..2

حددين فددي و  مسدداعد .شددخا  للا سددتعانوا بمددن الددذين ا % ..25، ونسددبة  اسددتخدموا رأسددمالهم البشددريمددن الددذين 
 % ....المواصفات، تدعمها نسبة ب دون الاهتماميقدمون العمل المطلول منهم  هممن % ..نسبة  أيضا هناك

 اسدددتخدموا رأسدددمالهم البشدددري هممدددن %4.5ونسدددبة  ،مدددن الدددذين اسدددتعانوا بأشدددخا  للحصدددول علدددى منصدددل عمدددل
أاددددل مددددن بفقددددط يددددسدون المهددددام الموكلددددة إلدددديهم  % ..4سددددبة ناددددد أن ن فددددي المقابددددلو منصددددل. الللحصددددول علددددى 

استخدموا من الذين % ..8، ونسبة شخا ا من الذين استعانوا ب % ....المواصفات المطلوبة، تدعمها نسبة 
  .رأسمالهم البشري

مهددام لايددة علددى كيفيددة تأدي مناصددلالعلددى عينددة الأفددراد حصددول تددأثير طريقددة  دراددةتبددين  الإحصددائيةالبيانددات     
وعليده  .يدسدون المهدام الموكلدة إلديهم بدنفا المواصدفات المطلوبدة بين الاتااه العام أن ا فراديحي   ،الموكلة إليهم

، مما يعكدا شدعورهم مقبول من ا فراد مستوى أداءو  دافن أكبرعكا واود ي تحليل هذه البيانات سوسيولوايافإن 
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من  % ...6 نسبةو  ،اعتمدوا على مسهلاتهم وادراتهم من الذين % ..68 نسبة تدعمه ،بالاستقلالية والمسسولية
أادل إلا أنهدا تعكدا وادود أداء النسدبة هدذه  مختلدف العلاادات التدي يمتلكونهدا، اسدت لواو  با شخا الذين استعانوا 

أن بل يمكن  تأثير سلبي على اود  العمل، لهليا بالضرور  من العلااات الشخصية  وتبين أن الاستفاد مقبول، 
العمددال بأهميددة التقيددد بمواصددفات ومعددايير الاددود ، التددي تضددمن للمسسسددة القدددر   عندددكبيددرين التددزام ووعددي  تعكددا
 . في السوقفي ظل المنافسة الشرسة من ابل المسسسات ا خرى مكانتها على  الحفاظعلى 

ادود  ال تحسدينأادل  يدرون أنهدم يبدذلون ماهدودات أكثدر مدن % 8..2 نسدبتهاأخدرى هنداك فئدة  في حين أن     
هددذه النسددبة دليددل علددى واددود ماموعددة مددن ا فددراد يتادداوزون  وتقددديم منتاددات بمواصددفات أفضددل مددن المطلوبددة،

للذين وظفوا على أسداا رأسدمالهم ثل  البمن أفضلية  دافن داخلي اوي للتميز،واود  نع كشفوتتواعات ا داء، 
الاسددتقلالية فددي  وتبددرز دورمسددتقلين يعددززون مددن أداءهددم، تدددل علددى أن ا فددراد ال وهددي نسددبة يمكددن أنالبشددري، 

هناك عدد ملحوظ بالنسبة للذين استعانوا بأشخا  للمساعد ، تدل على أن  % ..25ونسبة تحقيق نتائج أفضل،
، ممددا يدددل علددى ادددر  بعددض المطلوبددة يبددذلون ماهددودات أكبددر لتحقيددق نتددائج أفضددل مددن المواصددفاتمددن ا فددراد 

   .تفاد  من العلااات لتحقيق أداء أفضلعلى الاسا فراد 

تدددرى أنهدددا تقددددم  % ..و % 4بدددين  تهانسدددب تقددددر مدددن أفدددراد عيندددة الدراسدددةاليلدددة هنددداك فئدددة أيضدددا فدددي حدددين و     
أو  عدددم محاولددة بددذل ماهددودات إضددافية لتحسددين اددود  المنتاددات،أي ، المطلوبددة المواصددفات الا تهمهددو ا عمددال 
 مدن % ..تددعمها نسدبة يدز النداتج عدن ضدعف الحدافز أو عددم الرضدا عدن العمدل، لددافن التم فتقدارلالدى اإتشدير 

السدعي لتقدديم  وعددم في تنفيدذ ا عمدالبالدور السلبي لهسلاء  يمكن تفسيره ماك ،الذين استعانوا بأشخا  للمساعد 
 أفضل ما لديهم، وأن الاعتماد على العلااات اد يسبل بعض الركود في ا داء. 

 تعكددافددي بيئددة العمددل،  ا فددراد علددى أداءتددأثير لدافعيددة الفرديددة ل أن الاحصددائية تنددايابن تحليددل النسددتنتج مدد     
 يعتمددون علدى مدسهلاتهم واددراتهملدذين ل مدن أفضدليةلتدزام فدي ا داء الفدردي المسدتقل، لاامستوى مقبول من واود 

لعمل المستقل وتشاين ا فراد على تحمل تعزيز ثقافة ا يستدعي العمل علىمما  .بشكل أكبر لالتزام بالمواصفاتل
نشاء نظام مسسوليتهم ويعمدل ، داء يعزز من التقدير الإيادابي للمدوظفين ويحفدزهم علدى تحسدين أدائهدما تقييم ل، وا 

فدي لمسدسولية والركدود فدي ا داء عددم ا اهمدال ااندل مدنعدم و ، لتحقيق ذلك ونسعي ا فراد الذينولاء كسل  على
  العلااات والموارد الااتماعية. على  رطمفالالاعتماد  حال
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عمىل على  فيةيىة تأديىة الم ىا  العلى  ننصى  عينة الدراسة فراد أتأثير طريقة حصول يبين : (66الجدول رقم )

 نن حيث الوقت.       ل مالموفلة 
 الأشخاص بالاستعانة  تأدية المهام من حيث الوقت كيفية المجموع

أقــــدمها قبــــل انتهــــاء 
 حددالوقت الم

ــــــي تقــــــديم  ــــــأخر ف أت
 المهام

أقــــدمها فــــي الوقــــت 
 المحدد

 نعم 80 8 22 110
100% 20% 7.3% 72.7% 

 لا 58 3 9 70
100% 12.9% 4.3% 82.9% 

 المجموع 138 11 31 180
100% 17.2% 6.1% 76.7% 

 

الدذين أاددابوا  دراسدة،لتمثددل الاتاداه العدام  فدراد عينددة ا % 55.5مدن خدلال الاددول أعددلاه نلاحدظ أن، نسدبة      
اعتمددوا علدى رأسدمالهم مدن الدذين  % ..42بأنهم يقدمون المهام الموكلدة إلديهم فدي الوادت المحددد، تددعمها نسدبة 

مدن  % 5.2.نسدبة  مقابدلفدي  .منصدلالمدن الدذين اسدتعانوا بأشدخا  للحصدول علدى % 52.5، ونسبة البشري
مدن الدذين  % .2ة إليهم ابل انتهاء الوات المحدد، تددعمها نسدبة الموكل عمالا عينة أاابوا بأنهم يقدمون الأفراد 

في و  .اعتمدوا على رأسمالهم البشريمن الذين  % ..2.استعانوا بأشخا  للحصول على منصل عمل، ونسبة 
مدن الدذين صدرحوا بدأنهم  %..5، تددعمها نسدبة أعمدالهمتقدديم  مدنهم أادابوا بدأنهم يتدأخرون فدي % 5نسدبة مقابل 
 اعتمدوا على رأسمالهم البشري.من الذين  % ..8، ونسبة منصلالبأشخا  للحصول على  استعانوا

أن هناك اتااها اويا لدى أفراد عينة الدراسة في تقديم المهام الموكلدة إلديهم  ة أعلاهئيحصاالبيانات الإظهر ت     
بتأديددة  ملتزمددونتهم أن غددالبينددات البيا فددي الواددت المحدددد، ممددا يعكددا فعاليددة ا داء وزيدداد  الانضددباط. حيدد  تبددين

تفسير هذه البيانات  المنصل، لىع الحصولالمهام الموكلة إليهم في الوات المحدد لها، ب ض النظر عن طريقة 
الالتزام بالمواعيد النهائية، مما يدل على واود ثقافة عمدل اويدة تددعم الانضدباط بيعطي انطباعا إياابيا  اااتماعي

ا مددر  فددي عمليدة التوظيددف، اعتمدددوا علدى مددسهلاتهم واددراتهممدن الددذين  % ..42ا نسددبة حيدد  تددعمهوالفعاليدة، 
، وهدو شدخا با من الذين استعانوا  % 52.5نسبةو  .يعكا شعورهم بمسسولية أكبر تااه أداءهم يمكن أن الذي

عتمداد علدى العلاادات أن الاما يبرز أفضلية نسبية لمن حققوا اندمااهم بالاعتماد على رأسمالهم البشري، مدا يددل 
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 لا أن للقددرات والمهدارات الفرديدة أفضدليةإم الآاال المحدد  لتقدديم ا عمدال، واحترالا يسثر سلبا على التزام ا فراد 
ثقدة زبائنهدا، وبالتدالي اددرتها علدى ضدمان مكانتهدا فدي ظدل بيئدة عمدل وكسدل للمسسسدة الالتدزام بمواعيددها ضمن ت

 تتسم بالمنافسة. 

تقدديم واابداتهم الالتزام بالوات و منهم يبذلون ماهودات أكثر من أال % 5. هناك فئة أخرى نسبتها حينفي     
بنسدبة  بعلااداتهممدن أفضدلية للدذين اسدتعانوا  .دافدن ادوي نحدو التميدزواود مما يدل على ابل الآاال المحدد  لها، 

بالنسددبة للددذين  % ..2.ونسددبة . داء، هددذا يدددل علددى أن بعضددهم يمكددنهم الاسددتفاد  مددن العلااددات لتسددرين ا%.2
تشير إلى شعور هسلاء بأنهم مضدطرون للعمدل فدي حددود  المنخفضةالنسبة ، هذه اعتمدوا على ادراتهم ومسهلاتهم

ولا  لا تعطي أهمية للوات % 5فئة اليلة تقدر بنسبة  كما أن هناك .ما هو مطلول دون دفن أنفسهم لتااوز ذلك
مدن ين وادود الدة مدن ا فدراد الدذين يوااهدون صدعوبات فدي الالتدزام بالمواعيدد النهائيدة، تبدهدذه النسدبة  ،تدرك ايمتده

لا فدي التوظيدف علدى أن الاعتمداد علدى الآخدرين  يبدينممدا  ،طريقة الحصول على المنصلل كبير أثرواود عدم 
 .فرادا لهسلاء ا ايديضمن بالضرور  أداء 

 لدراسدة،غالبيدة أفدراد عيندة الددى  بداحترام الوادتهنداك التدزام أن ئية من تحليل البيانات الاحصا وعليه نستنتج     
 .يعكددا واددود بيئددة عمددل تتميددز بالاديددة والانضددباطهددو مددا و ، هم البشددريرأسددماللمددن اعتمدددوا علددى مددن أفضددلية 

لمواعيد لالتزام باواللمسسسة الرهان على موارد بشرية تسعى دوما لتسخير ادراتها ومهاراتها لتقديم ا عمال  تضمن
   .المسسسةلدى بالمواعيد النهائية التزام عام  يسدي إلىأن  من شأنه ما ،المحدد  للتسليم

 

 

 

 

 



  .نـي للعامليـالأداء الوظيفى ـعل ريـرأسمال البشـالر ـانات لأثـل البيـرض وتحليـعسابع: الفصل ال

313 

 

تأثير التكوين الذي تلقاه أفراد عينة الدراسة بالمؤسسة علـى  ريقـة تأديـة المهـام الموكلـة لهـم يبين  (:66) الجدول رقم
 من حيث المواصفات.

الاســــــتفادة مـــــــن  أدية المهام من حيث المواصفاتت  ريقة المجموع
 التكـــــــــــــــــــــــــــــوين

  بالمؤسسة
أقدم العمل ولا تهمنـي 

 المواصفات
أقـــل مـــن المواصـــفات 

 الم لوبة
أحســن مــن المواصــفات 

 الم لوبة
بــــــــــنفس المواصــــــــــفات 

 الم لوبة
 نعم 62 33 11 10 116

100% 8.6% 9.5% 28.4% 53.4% 

 لا 32 20 4 8 64

100% 12.5% 6.3% 31.3% 50% 

 المجموع 94 53 15 18 180

100% 10% 8.3% 29.4% 52.2% 

 

الددذين  دراسددة،تمثددل الاتادداه العددام  غلبيددة أفددراد عينددة ال % 62.2نلاحددظ مددن خددلال الادددول أعددلاه أن نسددبة      
عمليددة مددن الددذين اسددتفادوا مددن  %8..6يددسدون المهددام الموكلددة إلدديهم بددنفا المواصددفات المطلوبددة، تدددعمها نسددبة 

مدن الدذين يدسدون  % 8..2فئدة نسدبتها حدين هنداكفدي  .من الذين لم  يسدتفيدوا % .6ونسبة  ،التكوين بالمسسسة
الدذين لدم يسدتفيدوا مدن عمليدة  مدن % ....الموكلة إلديهم أحسدن مدن المواصدفات المطلوبدة، تددعمها نسدبة المهام 

فقط  % ..4 مقابلفي و  . من عملية التكوين من الذين استفادوا% 24.8التكوين على مستوى المسسسة، ونسبة 
مدن الدذين اسدتفادوا مدن  % 6..ادل، تددعمها نسدبة أمن الذين أاابوا بأنهم يسدون المهام الموكلة إليهم بمواصفات 

 من الذين لم يستفيدوا من التكوين بالمسسسة. % ..5ونسبة  ،العملية التكوينية
يددددسدون المهددددام الموكلددددة إلدددديهم بددددنفا  الدراسددددةصددددف أفددددراد عينددددة البيانددددات الإحصددددائية أن أكثددددر مددددن نتبددددين      

نسدددبة ، تددددعمها هعدمددد مدددنالمواصدددفات المطلوبدددة، ب دددض النظدددر عدددن اسدددتفادتهم مدددن العمليدددة التكوينيدددة بالمسسسدددة 
التددزام ووعددي  يعبددر عددنمددن الددذين لددم يسددتفيدوا، وهددو مددا % .6مقابددل  ،الددذين اسددتفادوا مددن هددذه العمليددة% 8..6

تقدديم منتادات عاليدة الادود  ة التقيد بمواصدفات ومعدايير الادود ، التدي تضدمن للمسسسدة القددر  علدى العمال بأهمي
 رزلمسسسات ا خرى العمومية والخاصة، وهو مدا يبدلبعض افي ظل المنافسة الشرسة تها ضمان مكانتمكنها من 

والرفدن مدن مهداراتهم واددراتهم علدى  ،ثر العملية التكوينية على تنمية وتطوير هدذه الفئدة مدن العمدالأانعكاا أيضا 
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 .التحكم في إدار  الوات أثناء العمل
طلوبددة، مددن تقددارل فددي النسددل يددرون أنهددم يقدددمون منتاددات بمواصددفات أفضددل مددن الم % 8..2فددي حددين أن     

 % ..و % 4هنداك فئدة مدنهم تقددر بدين  المقابدلفدي و  .والذين لدم يسدتفيدوا يةالتكوينالعملية استفادوا من  بين من
حداول بدذل ماهدودات تولا أنها لا تعطي أهمية للمواصفات المطلوبدة،  أيال، أترى أنها تقدم ا عمال بمواصفات 

وهدو مدا يعندي  ،مواصفات العملية الإنتااية، من تقارل النسل بين الفئتينوفق ما تقتضيه إضافية لتقديم منتاات 
 .الفئةهذه  عدم واود أثر للعملية التكوينية على أداء أفراد

من  الدراسة،غالبية أفراد عينة لدى باحترام المواصفات المطلوبة هناك التزام أن  من تحليل البيانات نستخل     
 الددتحكم فدي أداء المهددام وفدق المعددايير والمواصدفات والسددعي لتحسددينهادرادة فددي  ،الفئتدينوادود فددوارق بسديطة بددين 

 ،مهددارات ا فددرادو ورفددن ادددرات يددة التكددوين المتواصددل فددي تنميددة بددين أهمت ا، إلا أنهددمعلددى اخددتلاف دراددة اسددتفادته
أفدراد لمسسسدة فدي الرهدان علدى ا ات الوظيفة، وهو ما يعزز من حظدوظتأدية مهامهم وفق مواصف التي تمكنهم من

 علدى تحسدين أثدرهيدنعكا  وهدو مدا ،معمدول بهداالمواصدفات الوفدق بهدا والالتدزام  مالقيدام بواابداته مكانهمإب مسهلين،
 عموما.لمسسسة اأداء ا فراد بصفة خاصة وأداء 

تــواجههم  التــي كلامشــالمســاعدتهم لحــل ي لــب أفــراد عينــة الدراســة الــذين شــخاص الأ بيعــة يبــين : (66الجــدول رقــم )
   .أثناء تأدية مهامهم

 الفئة المهنية  كل العملاالذين ت لب مساعدتهم لحل مش شخاصالأ المجموع
 المسؤول المباشر لائ  في العملزم الاعتماد على النفس

 عون تنفيذ 35 20 1 56
100% 1.8% 35.7% 62.5% 

 عون تحكم 39 15 1 55
100% 1.8% 27.3% 70.9% 

 إطار 47 19 3 69
100% 4.3% 27.5% 68.1% 

 الماموع 121 54 5 180
100% 2.8% 30.0% 67.2% 

الذين يعتمدون  ، فراد عينة الدراسةتمثل الاتااه العام  % 55.2نلاحظ من خلال الادول أعلاه أن نسبة         
، ونسدبة أعدوان الدتحكممدن % ...5كل أثنداء تأديدة مهدامهم، تددعمها نسدبة امشدالموااهدة لعلى المسسول المباشدر 

يطلبددون  % .. نسددبةهنداك فددي حددين أن  .فئدة أعددوان التنفيدذمددن  % 52.6، ونسددبة فئددة الاطداراتمدن  % ..54
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 %25.6ونسدبة  ،أعوان التنفيدذمن  % 5.6.موااهة مشكلة أثناء تأدية مهامهم، تدعمها نسبة لئهم مساعد  زملا
فقدط مدن الدذين  % 2.4أن نسدبة  أيضا ناد حين فيو  فئة أعوان التحكم.من  %..25ونسبة  ،فئة الاطاراتمن 

فئدددة مدددن  % ..8نسدددبة  أثنددداء تأديدددة مهدددامهم، تددددعمها التدددي تدددوااههم كلامشددداليعتمددددون علدددى أنفسدددهم لموااهدددة 
  أعوان التحكم وأعوان التنفيذ.من لكل  % 4..ونسبة  الاطارات

مشددداكل التدددي ال لموااهدددةون إلدددى مسدددسولهم المباشدددر س يلاددد لدراسدددةعيندددة ا أفدددرادأن أغلبيدددة هدددذه البياندددات  تبدددين      
ماموعدة فدي سدياق  اتهدامعالا تطلدل مندي الإحصدائيةحليدل هدذه البياندات حي  أن ت ،مهامهمأثناء تأدية  عترضهمت

العلاادددات الااتماعيدددة والهيكدددل التنظيمدددي فددي بيئدددة العمدددل، وتدددأثير هدددذه العلاادددات علدددى السدددلوك مددن النقددداط، مثدددل 
عنددددي أن مددددا يتعكددددا ثقافددددة الاعتمدددداد علددددى القيدددداد  أو الإدار  المباشددددر ، ال البيددددة  . كمددددا أن هددددذهوالقددددرارات الفرديددددة

ب دض النظدر عدن رتدبهم الوظيفيدة أو فئداتهم  ،لدل المسداعد  مدن مسدسولهمفدي ط ثقدةالموظفين يشعرون با مدان وال
مدن  % ..54مدن فئدة أعدوان الدتحكم، ونسدبة % ...5تددعمها نسدبة  ،التدي تدوااههم نوعيدة المشدكلة أو ،المهنيدة

لفئدة هدذه اأفراد أن  علىذلك دل ي يمكن أنبالنسبة للفئة ا ولى  ،من فئة أعوان التنفيذ% 52.6الإطارات، ونسبة 
تشدير إلددى فأمدا بالنسدبة للفئدة الثانيدة  .طبيعدة العمدل المرتبطددة بالراابدة والإشدراف ويبدين ،تحتدال إلدى توايده مسدتمر

 % .. حيد  أن مدا نسدبته .توازن بين الاستقلالية والحاادة للتوايده، ممدا يعكدا ديناميكيدة معقدد  فدي بيئدة العمدل
لعلاادات لدى اإحيد  يمكدن إرااعهدا كل أثنداء تأديدة مهدامهم، امشدال موااهةلزملائهم لطلل المساعد   يلاسون هممن

الثقددة المتبادلددة التددي يسددهل مددن  علددى أسدداا وأ، والمبنيددة علددى التعدداون  الددبعض بعضددهم مددنالايددد  التددي تددربطهم 
خلالها التواصل الفعال بينهم دون حوااز، بالإضافة إلى المهارات والخبرات التي اكتسدبها بعضدهم نتيادة لمواادف 

تبدادل ا فكدار تفتقدر إلدى ثقافدة  هنداك فئدةاد يعني هذا أن  ،ليست كبير هذه النسبة إلا أن ابهة وااهتهم سابقا، مش
  .افسة تسثر على رغبة الموظفين في طلل المساعد من كما تعبر عن واود لزملاء،اوالتواصل الايد من 

 .%2.4نسبته  بما لموااهة المشاكل (تهم ومهاراتهمادرا)يعتمدون على أنفسهم الذين  ا فرادلفئة بالنسبة أما      
، هذه النسبة المنخفضة تعكا الرغبدة أو القددر  علدى موااهدة التحدديات بشدكل فدردي، ممدا يددل علدى الثقدة بدالنفا

تصددادم ا فكددار لحالددة الصددراع المبنددي علددى  نتياددة ،نتياددة للعلااددات السدديئة مددن بعددض زمددلاء العمددل كمددا تكددون
يددل علدى أن هدسلاء ف .تحقيقهدا فدي ظدل ا هدداف العامدة للتنظديمل ونالتي يسع ،الخاصة لافرادوتعارض ا هداف 

فددي بالإضددافة إلددى دوره القيددادي ، للاددوء إلددى المسددسول المباشددرا يفضددلونالعدداملين يشددعرون بضدد ط أكبددر ياعلهددم 
إياددداد الحلدددول ه علدددى ادرتددو  ،ت التدددي تدددوااههموضدددعياالتعامدددل مدددن مختلددف ال التدددي تمكندده مدددنلماموعددة وخبرتددده ا
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تسددوية الخلافددات والمشدداكل العلائقيددة بددين أفددراد الاماعددة بالإضددافة إلددى ادرتدده علددى المناسدبة ربحددا للواددت والاهددد، 
عدنهم بخصدائ   نتياة للتراكمات المكتسبة عنده، فالقائد بالنسبة  فراد الاماعة هو الشدخ  الملهدم الدذي يتميدز

وفر خصدائ  ومواصدفات معيندة فدي تدا أن تولي المناصل القيادية يتطلل وادرات تبرز في الموااف الحراة، كم
                                   من خلال نموذاه حول البيرواراطية.شاغلها، تتوافق من المعايير العلمية وهو ما أشار إليه ماكا فيبر 

تبدداين بددين ال حاددمظهددر يو بددين ا فددراد،  بددين أهميددة الهيكددل التنظيمددي ودراددة التفاعددلي البيانددات أعددلاهتحليددل     
الثقافدة السدائد   تعكدا ندوعو تدسثر علدى كيفيدة التعامدل مدن المشدكلات،  هرميدة شير إلى وادود تصدنيفاتوي ،الفئات

وتركيز سلطة القرار  على توايه المسسولين وتعتمدبين الزملاء،  وا فكار رفاتبادل المع التي تفتقد إلىبالمسسسة 
 .بدد  رو  التعدداون بددين أفددراد الاماعددة الواحددد العمددل علددى تعزيددز التواصددل و  يفددرض، وهددو مددا لعليددافددي يددد الإدار  ا

 ،الموظفون بالراحة في تبادل ا فكار تشعرتهيئة بيئة عمل مفتوحة و  اختلاف رتبهم الوظيفية وفئاتهم المهنيةعلى 
   هداف العامة للمسسسة.وتحقيق ا على تحسين هذه الاوانل لتعزيز ا داء والرضا الوظيفيتعمل و 

 كل أثناء العمل.امشالتأثير نوع العلاقة مع الزملاء داخل المؤسسة على  ريقة مواجهة يبين (: 67الجدول رقم )
   

 نوع العلاقة  مواجهة مشكلةلالشخص الذي تستعين به  المجموع
 المباشر المسؤول زملائ  في العمل الاعتماد على النفس مع الزملاء

 علاقة تعاون 93 37 2 132
100% 1.5% 28% 70.5% 

 علاقة تنافس 10 5 1 16
100% 6.3% 31.3% 62.5% 

 علاقة صراع 6 6 0 12
100% 0% 50% 50% 

 علاقة تبادل 12 6 2 20
100% 10% 30% 60% 

 المجموع 121 54 5 180
100% 2.8% 30% 67.2% 

الدذين يعتمددون  ، فراد عينة الدراسدةتمثل الاتااه العام  % 55.2أعلاه أن نسبة  نلاحظ من خلال الادول      
الددذين تددربطهم علااددة مددن % 6..5تدددعمها نسددبة  كل أثندداء تأديددة مهددامهم،امشددالموااهددة لعلددى المسددسول المباشددر 

 % .6ة ونسددب ،تددربطهم علااددة تبددادل % .5، ونسددبة الددذين تددربطهم علااددة تنددافامددن  % 52.6، ونسددبة تعدداون
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موااهدة مشدكلة أثنداء تأديدة مهدامهم، ليطلبدون مسداعد  زملائهدم  % .. ي حدين أن نسدبةفد تربطهم علاادة صدراع.
، ونسدبة الدذين تدربطهم علاادة تندافامدن  %....، ونسدبة الدذين تدربطهم علاادة صدراعمدن  % .6تدعمها نسبة 

فقدط  % 2.4أن نسدبة نادد أيضدا  نحدي فديو  .تدربطهم علاادة تعداون % 24ونسبة  ،تربطهم علااة تبادل % ..
الدذين مدن  %..تددعمها نسدبة على أنفسهم لموااهة أي مشكلة أثناء تأدية مهامهم،  باعتمادهممن الذين صرحوا 

  .تعاونتربطهم علااة  %6..ونسبة  ،الذين تربطهم علااة تنافامن  % ..5، ونسبة تربطهم علااة تبادل
تدسثر بشدكل كبيدر علدى كيفيدة تعداملهم أن العلاادات الااتماعيدة بدين ا فدراد أعدلاه  الإحصائية البيانات تبين      

، فكلمدا كانددت العلااددات بددين ا فددراد ايددد  كلمددا انعكددا أثرهددا أثندداء تأديددة مهددامهمالتددي اددد يوااهونهددا  ،مدن المشدداكل
عيندة يلادسون الراد أفد أكثدر مدن ثلثدي أنحي  نادد  .الاياابي على رو  العمل الاماعي بين أفراد الاماعة الواحد 

من الذين تربطهم % .5يااد حلول لمختلف المشاكل التي توااههم، تدعمها أكثر من لإإلى مسسوليهم المباشرين 
التعددداون والتندددافا والتبدددادل، هدددذه العلاادددات التدددي ترفدددن معددددل الثقدددة بدددين المرسوسدددين  اائمدددة علدددىعلاادددات عمدددل 

لحساسيات الناشئة عدن الفدوارق بدين الرتدل الوظيفيدة، فهدذا يمكدن وتزيل مختلف الحوااز التي تنميها ا ،ورسساءهم
دفدن ا فدراد إلدى السدعي  يمكنهدا التعداون المبنيدة علدىالعلاادات الوصول إلى تحقيق أهدافها، كمدا أن من المسسسة 

اابي هذه العلااات المبنية على أشكال التعاون الايكما أن  .لتحقيق الناا المباشر للحصول على دعم المسسول 
 إاابدات تنظيم ككل لا يخلو من واود علااات عمدل تتسدم بدبعض أشدكال الصدراع، وهدو مدا تترامدهاللا تعني أن 

 .المباشدر هممقبولدة مدن مسدسولال همعلااداتلم يسثر على  هفي حالة صراع، إلا أن مبأنه واصرح نيذال  فرادبعض ا
هددذه النسدبة تشددير إلدى أن الصددراع بددين أثندداء العمدل، مشدكلة موااهددة واللاددوء إليده فددي حالدة  يمكددن تاداوزهالدذي لا 
 يددفعهم للبحد  عدن دعدم المسدسولينو إلدى انعددام الثقدة بيدنهم، بالضدرور  يمكدن أن يدسدي في نفدا المسدتوى ا فراد 

الذي لا يسثر على مستويات ا داء الفردي والاماعي  فراد  صراع الاياابيمن الحالة  شير إلىكما ت ،المباشرين
  ة.المسسس

لمسددداعد  علدددى طلدددل امدددن أفدددراد العيندددة يلادددسون إلدددى زملائهدددم فدددي العمدددل ل %.. نسدددبة أن هنددداك فدددي حدددين      
 يفسدرهذه النسدبة تددعم ميدل المدوظفين بشدكل عدام إلدى المسدسولين بددلا مدن زملائهدم، ممدا ، العمل كلامشموااهة 

لااات صراع من بعض أفراد الاماعة رغدم تدعمها نصف الذين تربطهم ع عدم واود بيئة دعم اوية بين ا اران،ب
أما بااي ا فراد  .الة عددهم، هسلاء يفضلون الاستعانة ببااي زملائهم الذين ينسامون معهم في ا فكار وا هداف

بددين الددزملاء ا دمواددو يظهددر أن تبددادل المعرفددة وتبددادل ا فكددار، الددذي  ن علاادداتهم مبنيددة علددى التعدداون والتنددافاإفدد
، والناتج عن الخبرات المكتسدبة نتيادة الفدروق الفرديدة بيدنهم فدي المسدتويات التعليميدة ا لدعم الامينلكنه ليا كافي
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المشداكل، موااهدة فدي ادراتها تعتمد على منهم  %2.4تمثل ادا نسبة ضئيلة في مقابل وا ادمية المهنية وغيرها.
شددكل مسددتقل، ممددا يدددل علددى نقدد  الثقددة ا فددراد علددى التعامددل مددن المشدداكل بأغلبيددة عدددم ادددر   تعكددانسددبة وهددي 

 .و نتياة للسياسات المتبعة في التنظيمأ، بالنفا أو ضعف المهارات
أن و  المسسسدددة،سدددير فدددي  مهمدددةأن العلاادددات الااتماعيدددة الايدددد  البياندددات الإحصدددائية  نسدددتنتج مدددن تحليدددل      

العلاادات، مدن خدلال تدوفير هدذه وايمدة لتصورات أفراد الاماعة حول علاااتهم من زملائهم أثر كبير حدول نوعيدة 
تصدور مشدترك حدول ادو   فتكدوين ،بيدنهمالمهنيدة عدن الفدوارق  النظدر صدرفبدين ا فدراد باو مدن العمدل الامداعي 

ويشير إلى أهمية تعزيز وطبيعة العلااات الااتماعية من شأنه أن يساهم في تماثل ا هداف بين مختلف ا فراد، 
 أداء المسسسة ويساهم في تحقيق أهدافها.و يسثر على أداء ا فراد و  ،لناا التعاون والتواصل لتحقيق ا

 .المؤسسة الاستقرار المهني والتفكير في مغادرة -2
حالدة مدن الطمأنيندة والرضدا التدي يعيشدها الفدرد داخدل محديط عملده، حيد  يشدعر عدن الاستقرار المهندي  يعبر     

اد يبرز حدين ي يدل هدذا الاسدتقرار أو ته، غير أن التفكير في الم ادر  والتقدير والانساام من بيئوظيفي با مان ال
يترااددن فددر  التطددور والتحفيددز، فيدددفن الموظددف الددى البحدد  عددن بدددائل تحقددق لدده طموحاتدده وتطلعاتدده، لددذى فددان 

  التوازن بين الاستقرسار والحااة الى الت يير يعد عاملا أساسيا في بناء مسار مهني ناا .
 .نوع عقد العمل حسب في المؤسسة عينة الدراسة أولوية أفراديبين (: 61الجدول رقم )

 المجموع
 

 نوع العقد في المؤسسة ة الأفرادأولوي
 الأداء الخدمات ثم الخدمات الأداء الأداءالخدمات ثم 

 دائم 65 .. 52 5 4..
100% 8..% 88..% ..8% 8...% 

 مسات 5. 2 .2 . 82
100% 5..% 85.5% 8.4% 8..6% 
 الماموع 58 6. 42 . .4.

100% 6% 86.5% 4..% 8...% 

الدذين أولدويتهم فدي المسسسدة تتمثدل تمثل أفراد عينة الدراسة  % 86.5من خلال الادول أعلاه نلاحظ أن         
 ...8 أن نسدبة فدي حدين .لهدم عقدود دائمدة% ..88ولهدم عقدود مساتدة % 85.5تددعمها  ثم الخدمات، ا داءفي 
لهدم عقدود % 6..8ونسدبة من الذين لهم عقدود دائمدة % ...8لويتهم في المسسسة تتمثل في ا داء، تدعمها أو %

مدددن % ..5 نسدددبة فقدددط أولدددويتهم فدددي المسسسدددة الخدددمات ثدددم ا داء، تددددعمها % 6حدددين أيضدددا هندداكفدددي و  .مساتددة
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 دائمة.العقود ال أصحالمن % ..8ونسبةمساتة العقود أصحال ال

كشدددف عدددن أبعددداد متعددددد  تتعلدددق بتصدددور ا فدددراد  ولويدددة ا داء مقابدددل الخددددمات داخدددل ت حصدددائيةالا تندددايابال    
عكدا كيفيدة وي، أولويدات ا فدراد علدى تحديددالعقدد  ندوعتدأثير تشدير إلدى  حيد  .بدنمط التوظيدفتده المسسسة، وعلاا

ر  من ا فدراد، سدواء بعقدود مساتدة هناك نسبة كبيحي  تبين أن  .تفاعل ا فراد من بيئة العمل والموارد المتاحة لهم
هذا التواه يدوحي بدأن ، هي ا داء ثم الخدمات أولويتهم، يرون أن %..88بنسبةدائمة بعقود أو  ،%85.5بنسبة

أن  حيد  نادد .الإنااز والكفاء  العملية، ب ض النظر عن اسدتقرار العمدل مستقر  من حي هناك ثقافة مسسساتية 
عرضدة  ن ا فراد الذين غالبا ما يكونون في وضعية عدم استقرار، مما ياعلهم أكثرالعقود المساتة تمثل شريحة م

يعكددا احتياادداتهم ا ساسددية للبقدداء فددي سددوق وهددو مددا  ،علددى ا داء كوسدديلة لضددمان اسددتمرارهم فددي العمددل للتركيددز
يشددعر  فددي المقابددل .فهمويشددير إلددى أن ا فددراد فددي هددذه الفئددة لددديهم دوافددن أعلددى لدداداء تفاديددا لفقدددان وظددائ ،العمددل

 وتحديددلهم فرصة التفكير  الذي يمكن أن يتي ، الوظيفي دائمة بقدر أكبر من ا مان والاستقرارالعقود أصحال ال
، ممدا يددل هماتتصدور  فدي اكثيدر البياندات لا تشدير الدى اختلافدا إلا أن  ،أولوياتهم بشدكل أوسدن بدين ا داء والخددمات

 .أساسي في الاندمال والارتقاء المهني داخل المسسسةعلى ترسخ ثقافة ا داء كمحور 

يعكدا هيمندة وهدو مدا  ،يعتبدرون ا داء أولويدة بددون الحددي  عدن الخددمات %...8في حين نادد أن نسدبة و     
فدي المقابدل و  .نادزه فقدط ولديا بمدا يعيشده أو يشدعر بدهي اقداا بمدي داخل المسسسدة، أي أن الموظدف ا داءمنطق 
ا داء، تكشف عن ضدعف ابل التي ترى بأن ا ولوية داخل المسسسة هي الخدمات  %6ضعيفة النسبة الناد أن 

مدددن  %..5النسدددل الضدددعيفة داخدددل كدددلا الفئتدددين  ، تددددعمهاثقافدددة الرعايدددة الااتماعيدددة أو المرافقدددة داخدددل المسسسدددة
كبيددر  فددي نظددرتهم ليسددت  حسددل نددوع العقدددالفددوارق  يمكددن القددول أنوعليدده فإندده  .مددن الدددائمين %..8المددساتين و

كبيددرا فددي توايدده تصددور العدداملين أكثددر  لاولويدات داخددل المسسسددة. هددذا يدددل علددى أن الثقافددة المسسسددية تلعددل دورا
 .من نوع العقد نفسه

يمكدن أن تعكدا ، و علدى أهميدة الهيكدل الااتمداعي فدي تحديدد ا ولويدات الفرديدةتسكدد المعطيدات هدذه كما أن     
الدديناميكيات إلدى وادود تقسديمات تشدير كما  ،ي والااتماعي الذي يتحكم في سوق العملتأثيرات النظام الااتصاد

مساتدة ادد يوااهدون تحدديات العقود ال فأصحالعلى كيفية تصرف ا فراد في بيئة العمل.  يمكنها التأثيرااتماعية 
 ونرار فددي وظددائفهم يشددعر ا فددراد الددذين يعددانون مددن عدددم الاسددتقكمددا أن  ،إضددافية تاعلهددم أكثددر مدديلا نحددو ا داء
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 .بض ط إضافي للعمل باد لإثبات أنفسهم
مدددن تحليدددل البياندددات الإحصدددائية أن هنددداك علاادددة واضدددحة بدددين ندددوع العقدددد وأولويدددات ا فدددراد، الدددذي  نسدددتنتج      

يفرض على المسسسة التركيدز علدى تعزيدز الدروابط بدين المدوظفين وتحسدين ا مدان الدوظيفي، ممدا يمكدن أن يسدهم 
وضن سياسات تدعم امين الموظفين، سواء كانوا في عقدود من خلال عزيز ا داء ويقلل من ض وط العمل، في ت

 .مساتة أو دائمة لتعزيز رو  التعاون والإنااز في بيئة العمل
                                                         

 .المؤسسةب في مستقبلهم الوظيفي الأفراد تفكير على  بلحصول على المنصتأثير  ريقة ايبين (: 62الجدول رقم )

 الأشخاص بالاستعانة  التفكير في مغادرة المؤسسة المجموع
 نعم لا

 نعم 57 53 110
100% 48.2% 51.8% 

 لا 40 30 70
100% 42.9% 57.1% 

 المجموع 97 83 180
100% 46.1% 53.9% 

 

من أفراد عينة الدراسة أاابوا بأنهم يفكرون في م ادر  المسسسة إذا  %...6نلاحظ  من خلال الادول أن       
، سدمالهم البشدريأباسدتخدام ر  عمدلالصدل اعلدى من حصدلوامن الذين  % ..65أتيحت لهم الفرصة، تدعمها نسبة 

من الذين أادابوا  % ..85حين نسبةفي  .منصلالللحصول على  علاااتهماستعانوا بمن الذين  % 4..6ونسبة 
م مدن الدذين أادابوا بدأنه %84.2أتيحت لهم الفرصة، تدعمها نسبة  حتى لونهم لا يفكرون في م ادر  المسسسة بأ

 . اعتمدوا على رأسمالهم البشريمن الذين  % ..82، ونسبة استعانوا با شخا 

التماسدددك  البياندددات الإحصدددائية أعدددلاه تشدددير إلدددى مشدددكلة كبيدددر  تتعلدددق بالرضدددا الدددوظيفي لافدددراد، ومسدددتوى      
القدديم و الولاء التنظيمددي بددتددرتبط  مختلفددة تفسددير هددذه البيانددات مددن زوايدداب سددنقومالااتمدداعي داخددل المسسسددة، حيدد  

طريقددة أي علددى  .علددى ولاء ا فددراد للمسسسددةمنصددل اللحصددول علددى طريقددة ا تددأثيرالمهنيددة. بالإضددافة إلددى فهددم 
فددي م ددادر   يفكددرونتددوظيفهم  ةقددطري علددى اخددتلافاسددة غالبيددة أفددراد عينددة الدر  أنالبيانددات تبددين حيدد   .همتفكيددر 

مسشرا مهما على واود و هذه النسبة تعكا مشكلات عميقة في التوافق الوظيفي  ،إذا أتيحت لهم الفر  المسسسة
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واود خلل في أحد اوانل العمل) ا ار، ظدروف العمدل،  أو يعبر عنمستويات من عدم الرضا في بيئة العمل، 
 ،لمددوظفينلأيضددا بواددود ضددعف فددي الددولاء التنظيمددي  هايمكددن تفسددير و قدددم، علااددات العمددل(. الفددر  المتاحددة للت

 % ..65تددعمها نسدبة  .والمسسسدة مدوظفينبيئة غير محفز  تفتقر إلى الارتباط العاطفي بدين ال عن أيضا بريعو 
 يمكدن أنمدا  ،شدخا ا بمدن الدذين اسدتعانوا % 4..6 ومدا نسدبته، وظفوا بناء على مسهلاتهم وادراتهممن الذين 

كمدا ، ا فدرادوضدمان ولاء أسدي بالضرور  إلى تحقيق الرضا الوظيفي، تالاستعانة لا هذه يعطي انطباعا على أن 
يفكدددرون فدددي م دددادر  تاعدددل ا فدددراد الماديدددة والمعنويدددة الحوافز يمكنهدددا أن تشدددير الدددى وادددود دوافدددن أخدددرى تدددرتبط بددد

، فإن رأا المال الااتماعي يشير إلى الشبكات والعلااات التي بورديوبيير  ما ااءت به نظريةا لدقووف .المسسسة
لافددراد  اضددمن بالضددرور  رضددا وظيفيددتلا  هددايمكددن لافددراد اسددتخدامها لتعزيددز مكددانتهم المهنيددة، ومددن ذلددك يبدددو أن

لدق شدعورا يخ يمكدن أنكمدا  .إلى التفكير في الم ادر  عنددما تتدا  لهدم الفدر بهم على المدى الطويل، مما يسدي 
أن الكفاء  المهنية ليست العامل الوحيد المسثر في التوظيف  في حالة شعورهمبعدم العدالة بين الموظفين، خاصة 

أو الترايددة، وهددو مددا يمكددن أن يفسدددر ازئيددا رغبددة بعددض المدددوظفين فددي الم ددادر  حتددى لدددو كددانوا اددد حصددلوا علدددى 
، الظداهر  بظدروف سدوق العمدل التدي تشدهد تنافسدا كبيدرا يمكن ربدط هدذهوعليه  .وظائفهم عبر شبكاتهم الااتماعية

قدددم فددي مسددارهم تحقيددق ت فددياتهم الفرديددة يوااهددون صددعوبات أكبددر ادددر علددى  اعتمدددواالددذين  فددرادا التددي تاعددل و 
         .، مما يدفعهم إلى التفكير في الم ادر  عندما تتا  لهم فر  أفضل خارل المسسسةالمهني

أتيحدت لهدم  لدوحتدى  فدي م دادر  المسسسدة ونفكر يالعينة لا أفراد من  % 46.1نسبة أن  ذلك نادفي مقابل      
أن يعندي ما  ،استعانوا بعلاااتهم للحصول على المنصل، تدعمها فئة تقارل نصف أفراد العينة من الذين الفرصة

شدددبكات ااتماعيددة اويدددة  أن امددتلاك، أو يفيوظالدددبا مددان  اأو شددعور  يمكدددن أن يددوفر اسدددتقرارا الاسددتعانة بددالآخرين
اعتمدددوا علددى رأسددمالهم بالنسددبة للددذين  % ..82 تهنسددبمددا و ، وفر لهددم فرصددا للبقدداء والتطددور المهندديتدد يمكنهددا أن
 .شدير إلدى حصدول ماموعدة مدن ا فدراد علدى وظدائفهم بنداء علدى كفداءاتهم الشخصدية بدالطرق العقلانيدةت، البشدري

عدن  أيضاأن تعبر كما يمكن  .ية التقليدية مثل العمل الااد والاستحقاقأكثر ارتباطا بالقيم المهن يمكن أن ياعلها
يعددزز شددعورهم  نه أنأالددذي مددن شددار الكفدداء ، يددعلددى مع مددن خددلال الاعتمددادالعدالددة فددي التوظيددف ب ا فددرادشددعور 

ن خددلال مددوهددو مددا صددر  بدده أفددراد العينددة الددذين أاددابوا  .أاددل رغبددة فددي م ددادر  المسسسددة وياعلهددمبددالولاء للمسسسددة 
  .لااتراحات التي تراها مناسبة لتحسين عملية تقييم أداء العاملين بالمسسسةالمتعلق با .5السسال رام 

تددوفرت فرصددا  إذافددي م ددادر  المسسسددة كبيددر  هندداك رغبددة تبددين أن  النتددائجت أن نددايابنسددتنتج مددن تحليددل ال      
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وضدعف أ سدواء بسدبل الظدروف المهنيدة ،لم دادر تبرز عدم الرضا الوظيفي كمحرك أساسي للتفكير فدي او ، أفضل
فددي  العلااددات الااتماعيددةتعكددا تددأثير و  ،أو ضددعف الثقددة فددي العدالددة التنظيميددة، مددن فددروق بددين الفئتددين الحددوافز،

فدي م دادر   اتفكير  أال هماعتمدوا على علااات منأن  حي  ناد الى حد ما، ضمان استقرار ا فراد داخل المسسسة
بعددم الرضدا الدوظيفي  أكثدر شدعورا اعتمددوا علدى رأسدمالهم البشدريعكدا مدن ذلدك نادد أن الدذين ، على الالمسسسة

  .ا داء العام للمسسسة وعلى اداء هسلاء ينعكا أثره على يمكن أن وهو ما  ،م ادر الفي  وأكثر رغبة
 .الفئة المهنيةلالة بدالجنس  حسبفي مغادرة المؤسسة  أفراد عينة الدراسةرغبة مدى يبين (: 63الجدول رقم )

  
 الجنس الفئة المهنية   في  غاد ة ال ؤسسةمتفكال المجموع

 نعم لا

 ذك  عم  تنفمذ 28 22 50

100% 44% 56% 

 عم  تحكم 21 31 52

100% 59.6% 40.4% 

 إ ا  38 23 61

100% 37.7% 62.3% 

 ال ج مع 87 76 163

100% 46.6% 53.4% 

 أنثى عم  تنفمذ 5 1 6

100% 16.7% 83.3% 

 عم  تحكم 2 1 3

100% 33.3% 66.7% 

 إ ا  3 5 8

100% 62.5% 37.5% 

 ال ج مع 10 7 17

100% 41.2% 58.8% 

 ال ج مع عم  تنفمذ 33 23 56

100% 41.1% 58.9% 

 عم  تحكم 23 32 55

100% 58.2% 41.8% 

 إ ا  41 28 69

100% 40.6% 59.4% 

 ال ج مع 97 83 180

100% 46.1% 53.9% 

 

تفكرن فدي م دادر  المسسسدة إذا الإنا  انا من  % 64.4 نسبة الادول أعلاه أنبيانات من خلال  نلاحظ     
الإطدارات مدن فئدة  % 8..6 نسدبة نلاحدظ أن كمدا .مدن الدذكور % 8..6 نسدبة ، في مقابدلالفرصة لهن  أتيحت
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من  %4..8 نسبة مقابلفي  أعوان التنفيذ،من  % ..64ونسبة، في م ادر  المسسسة إذا أتيحت الفرصة يفكرون
  .أعوان التحكم

 تشيريفكرون في م ادر  المسسسة، هذه النسبة  أفراد عينة الدراسةأن غالبية إلى الاتااه العام للادول  شيري      
عوامدددل مثدددل الرضدددا لعدددد  ، ممدددا يمكدددن أن يكدددون نتيادددة غالبيدددة العددداملينعندددد  ضدددعف الدددولاء للمسسسدددةإلدددى  أيضدددا

وتفكيدر ا فدراد  الادناولتفصيل هذه العلااة أكثدر سدوف نقدوم بتحليدل العلاادة بدين  .الوظيفي، التقدير، بيئة العمل
 مددن أعددوان التنفيددذ الددذين يفكددرون فددي الم ددادر  %..64نلاحددظ  حيدد  .الفئددة المهنيددةبدلالددة فددي م ددادر  المسسسددة 

عند من هذه الفئة  %65، مقابل تفكرن في م ادر  المسسسةمن فئة أعوان التنفيذ الإنا   % ...4تدعمها نسبة 
ا، يدبدين الفئدات ا دندى وظيف التنظيمي، وتظهر ضعف الولاء خاصة عند الانا  هذه النسبة مرتفعة نسبيا ،الذكور

علدى عددم وادود علاادة بدين مت يدر الفئدة عمومدا دل وتد ،بعدم التقدير أو الدة فدر  التطدور المهندي الذين يشعرون
 وطريقة تفكيرهم في م ادر  المسسسة. عند الانسين المهنية أعوان التنفيذ

يفكرون في م ادر  المسسسدة، وهدي  هذه الفئةمن %  41.8 ما نسبتهأن  نلاحظف بالنسبة  عوان التحكم أما     
نسبة ا ال بين الفئات المهنية، يمكن أن يفسر ذلك بشعور أعدوان الدتحكم بمكاندة مهنيدة متوسدطة تتدي  لهدم اددرا ال

مقارنددة  %55.5نسددبة تقدددر بفددي هددذه الفئددة نسددبة تفكيددر بالم ددادر  أعلددى  الإنددا مددن الاسددتقرار الددوظيفي، تظهددر 
علاادة  هنداكوعليده يمكدن القدول أن  .الددورفي هذا  هن، ما يعكا تحديات إضافية توااه%8..8 نسبةبذكور بال

 على أساا الانا وطريقة تفكير ا فراد في م ادر  المسسسة. تحكمبين مت ير الفئة المهنية أعوان ال

من الإطارات يفكرون في م ادر  المسسسة، وهي نسبة مرتفعة أيضا رغم  % 59.4 نسبة أن ناد  في حين      
الفئددات العليددا، مثددل  حتددى فددي مددن مشددكلات تددسثر علددى الددولاءمعانددات كبيددر   حاددم شددير إلددىت .مكددانتهم الإداريددة

بددددد ا فدددي الم دددادر  ر فدددي هدددذه الفئدددة أكثدددر تفكيددد ذكورالدددتددددعمها نسدددل تبدددين أن  .ضددد وط العمدددل أو نقددد  الحدددوافز
 .ةالتواعات بين الانسين فدي هدذه الفئد ، مما يشير إلى اختلاف ا ولويات أو%5.6.بد بالإنا مقارنة  ،%..52
علددى أسدداا الاددنا وطريقددة التفكيددر فددي  الإطدداراتعلااددة بددين مت يددر الفئددة المهنيددة  هندداكيمكددن القددول أن وعليدده 

     م ادر  المسسسة.

أفددراد عينددة عنددد غالبيددة  فددي م ددادر  المسسسددةتفكيددر هندداك  أعددلاه أن الاحصددائية سددتنتج مددن تحليددل البياندداتن      
عوامدددل مثدددل الرضدددا لعدددد  ، ممدددا يمكدددن أن يكدددون نتيادددة البيدددة العددداملينغ وتعكدددا ضدددعفا فدددي الدددولاء عندددد ،الدراسدددة

مت ير الفئدة المهنيدة حسدل الادنا عندد أعدوان ل تأثيروعليه يمكن القول أن هناك   .الوظيفي، التقدير، بيئة العمل
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 .وطريقة تفكيرهم في م ادر  المسسسة والإطارات التحكم
 .للمؤسسةالأفراد  تمثلاتفي تشكيل  المستوى التعليميو منصب تواف  المساهمة درجة يبين : (64الجدول رقم )

التوافـــــ  بـــــين المنصـــــب  للمؤسسة الأفراد تمثلات لمجموعا
 مصدر للدخل مكان للعمل فق  مكان لبناء العلاقات الاجتماعية والمستوى التعليمي

 نعم 82 31 17 130
100% 13.1% 23.8% 63.1% 

 لا 28 15 7 50
100% 14% 30% 56% 

 المجموع 110 46 24 180
100% 13.3% 25.6% 61.1% 

 يتمثلددونالددذين  دراسددةتمثددل الاتادداه العددام  غلبيددة أفددراد عينددة ال% ...5نلاحددظ مددن خددلال الادددول أن نسددبة      
 65هم التعليمددي، ونسددبة امددن الددذين تتوافددق مناصددبهم مددن مسددتو % ...5دخل، تدددعمها نسددبةلددل كمصدددرالمسسسددة 

المسسسة  يتمثلون هممن % 26.5 نسبة هناك حين أنفي  .هم التعليميالا تتوافق مناصبهم من مستو من الذين %
هم التعليمددي، ونسددبة امددن الددذين لا تتوافددق مناصددبهم مددن مسددتو  % ..علددى أنهددا مكددان للعمددل فقددط، تدددعمها نسددبة 

يتمثلدددون  % .... نسدددبة توادددد حدددين أيضدددافدددي و مدددن الدددذين تتوافدددق مناصدددبهم مدددن مسدددتواهم التعليمدددي. % 4..2
مددن الددذين لا تتوافددق مناصددبهم مددن % 8.مكددان لبندداء العلااددات الااتماعيددة، تدددعمها نسددبة  المسسسددة علددى أنهددا

 .مناصبهم من مستواهم التعليميمن الذين تتوافق % ....مستواهم التعليمي، ونسبة 
تمدددثلات ا فدددراد علدددى الدراسدددي  ىسددتو مالمناصدددل مدددن الدرادددة توافدددق  تددأثيرتبدددين أعدددلاه البيانددات الإحصدددائية      

بنداء علدى أو مكدان للعمدل ، إما كمصدر للددخل أو كبيئدة ااتماعيدة مختلفةزاوية  تحليلها من التي سيتمللمسسسة، 
الاتاداه العدام يبدين حيد   .، مما يساعد على فهم التباين فدي المواادف والحدوافز بنداء علدى هدذه العوامدلتوافقهذا ال

  .%...5 نسبتها حققت هذا التوافقكبير   فئة، تدعمها همدخللالمسسسة كمصدر  فييرون  بية أفراد العينةغال أن
كمددا يمكددن أن  .المددوظفين يددرون فددي المسسسددة اسددتقرارا ااتصدداديا ومصدددرا موثواددا للدددخلهددسلاء إلددى أن  هددذايشددير 

 فدتت أو ترايدات.رأا مال ااتماعي أاوى داخل المسسسة، مما يعزز فرصدهم فدي الحصدول علدى مكايكون لهسلاء 
النداتج الوظيفي بعدم الرضا  انسبي اشعور  تعكا، وهي نسبة مرتفعة توافقيحققون هذا اللا  %65بما نسبتهمقارنة 

صددعوبات أكبددر لتحقيددق مكاسدددل  كمددا يمكددنهم موااهدددةالعلميدددة والتواعددات المهنيددة،  سددتوياتعددن التفدداوت بددين الم
ر الااتصددادي للمسسسددة، حيدد  يركددز غالبيددة المددوظفين علددى تعكددا هددذه النسددبة ثقافددة مواهددة نحددو الدددو ماديددة، و 
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العلاادة بدين التوافدق التعليمدي والدوظيفي والشدعور بالاسدتقرار وعليه يمكدن القدول أن   .ا مان المالي كقيمة أساسية
  .تعزز أهمية تحقيق التكافس بين المسهلات ومتطلبات العمل

اددد تشددمل ا فددراد الددذين لا المسسسددة كمكددان للعمددل فقددط، فددي ة فددي حددين تددرى فئددة أخددرى تقدددر بربددن أفددراد العيندد    
يادون صعوبة في استخدام علاااتهم لتحسين  أو أسلئك الذينيتمتعون برأا مال ااتماعي كاف داخل المسسسة. 

الددذين ، %.. نسبةبدددظددروفهم المهنيددة، وخصوصددا بددين أولئددك الددذين لا تتوافددق مناصددبهم مددن مسددتوياتهم التعليميددة 
شدعور بدالاغترال  يمكدن أن يعبدر عدنالمسسسة كمكان لتأدية العمل فقط دون واود أهدداف أخدرى، ممدا ي يرون ف
 .، وبالتالي ينظرون إلى العمل على أنده واادل ضدروري فقدط، دون وادود أي ارتبداط عداطفي أو ااتمداعيالمهني

تأثير التوافق المهني على إدراك  تبين دراةالتي  ،حققوا اندمااا يتوافق من مستواهم التعليمي %4..2وما نسبته 
يمكدن الموظفين لددور المسسسدة.  وعليده يمكدن القدول أن ضدعف الدروابط الااتماعيدة أو غيدال الحدوافز المختلفدة، 

  يكون سببا في التركيز على العمل فقط ، وعائقا وراء اعل المسسسة مكانا ذا أبعاد أعمق. أن

هددذه  المسسسددة كمكددان لبندداء العلااددات الااتماعيددة،فددي  %.... أخددرى نسددبتهاتددرى فئددة  أيضددا فددي حددينو    
ااتماعيدة أكثدر منهدا ، حيد  تكدون المسسسدة مدرنبين ا فراد تدنظم بشدكل المهنية ترى العلااات  على التهاالنسبة 

، الدددذي يركددز علدددى التنظددديم فيبـــرمـــاكس لتوافدددق مددن رسيدددة النمددوذل البيرواراطدددي  هددذه النسدددبة ت، هيكليددة ووظيفيدددة
تتوافدق مناصدبهم والدذين بدين الدذين  %8. متقاربدة ل نسلل التنظيم ال ر رسمي. تدعمها  فلعلااات ويالرسمي ل

لا تتوافق مناصبهم من مستواهم التعليمدي، يظهدر أن الفئدات التدي لا تادد توافقدا بدين مسهلاتهدا ومناصدبها ادد تلادأ 
للتكيددف مددن بيئددة  كوسدديلة هااسددتخدامو  إلددى العلااددات الااتماعيددة كوسدديلة لتعددويض الشددعور بعدددم الرضددا المهنددي،

أهمية البعد الااتماعي للمسسسة، خاصة للفئدات التدي  كما تبينوتخفيف الإحساا بالض ط أو الإاصاء،  ،العمل
   .تشعر بالتهميش أو ضعف التقدير المهني

هم مدن مسدتوياتهم علدى اخدتلاف درادة توافدق مناصدبا فراد  غالبيةنستنتج من تحليل البيانات الإحصائية أن      
رأا  تعبيدر عدن امدتلاكأو  ،للدخل المادي، وهو ما يعكا العقلانيدة والكفداء  االمسسسة مصدر في يرون التعليمية 

الددذين يفتقددرون لشددبكة علااددات  الآخددرونلتعزيددز مكددانتهم. بينمددا ينظددر  همددال ااتمدداعي اددوي، يمكددنهم الاسددتفاد  مندد
فدي مقابددل نسدبة صدد ير  فقددط  .ون رسيددة الفوائدد الااتماعيددة الممكنددةااتماعيدة إلددى المسسسدة كمكددان للعمددل فقدط، د

تددرى المسسسددة كمكددان لبندداء العلااددات الااتماعيددة، ممددا يتفددق مددن فكددر  أن البيرواراطيددة تهددتم بالإناددازات الوظيفيددة 
   .أكثر من العلااات الشخصية
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    الأفراد.عند  الأداء الجيدوحوافز دوافع  -3

ففددي  ،ا فددي تشددكيل السددلوك المهنددي والااتمدداعي لافددراد داخددل المسسسدداتيددظيددف دورا محور تلعددل طريقددة التو      
، تنظيمديالسيااات التي تتداخل فيها الكفاء  من الوساطة، تتأثر تصدورات ا فدراد حدول العدالدة المهنيدة والانتمداء ال

إلددى تحليددل العلااددة بددين  لعنصددرا اهدددف هددذي. ممددا يددنعكا علددى طريقددة تفدداعلهم مددن العددروض الوظيفيددة الخارايددة
)الكفدددداء ، الوسدددداطة، أو كلاهمددددا( وسددددلوك ا فددددراد تادددداه عددددروض العمددددل أسددددلول الناددددا  فددددي مسددددابقات التوظيف

 ا إلى بيانات ميدانية توض  أنماطا مختلفة من القبول والرفض والتردد.دالخاراية، استنا

  .حسب الفئة المهنية الأداء بالمؤسسةمعايير تقبل المبادرات والأفكار لتحسين يبين (: 65الجدول رقم )
 الفئة المهنية معايير تقبل المبادرات والأفكار الجديدة المجموع

لا تـــــثمن المبـــــادرات 
 الجديدة

ــــــــرواب   ــــــــات وال العلاق
 الاجتماعية

الخبـــــــــــــــــــرة 
  بيعة المنصب والكفاءة

 عون تنفيذ 15 22 4 15 56
100% 26.8% 7.1% 39.3% 26.8% 

 تحكم عون 9 23 3 20 55
100% 36.4% 5.5% 41.8% 16.4% 

 إطار 18 25 9 17 69
100% 24.6% 13% 36.2% 26.1% 

 الماموع 42 70 16 52 180
100% 28.9% 8.9% 38.9% 23.3% 

      

أادابوا بدأن المبدادرات وا فكدار الاديدد   دراسدةمدن أفدراد عيندة ال% ..4.نلاحظ مدن خدلال الاددول أن نسدبة       
مدن فئدة % ....مدن فئدة أعدوان الدتحكم ونسدبة % 4..8أسداا معيدار الخبدر  والكفداء ، تددعمها نسدبة  تقبل علدى

المبددادرات  أنمددن الددذين يددرون % ..24 ةنسددبهندداك  حددينفددي . مددن فئددة الإطددارات% 5.2.أعددوان التنفيددذ ونسددبة 
من فئة أعوان % 25.4ة من فئة أعوان التحكم ونسب% 5.8.وا فكار الاديد  لا تثمن بالمسسسة، تدعمها نسبة 

ن المبدددادرات أمدددن الدددذين أادددابوا بددد% ...2نسدددبة أيضدددا  حدددينوفدددي  . مدددن فئدددة الإطدددارات% 28.5التنفيدددذ ونسدددبة 
مدددن % ..25مدددن أعدددوان التنفيدددذ ونسدددبة  % 25.4علدددى أسددداا طبيعدددة المنصدددل، تددددعمها نسدددبة  تدددثمنوا فكدددار 

تقبل على أساا العلااات  هان الذين أاابوا أنم % ..4 وما نسبته .من أعوان التحكم% 5.8.الإطارات ونسبة 
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مدن  % 6.6، ونسدبة نفيدذمدن أعدوان الت % ..5من الإطدارات ونسدبة  % ..والروابط الااتماعية، تدعمها نسبة 
 فئة أعوان التحكم.

قييم حول كيفية ت الثلاثةتشير إلى اختلاف كبير في الآراء حسل الفئات الوظيفية أعلاه البيانات الإحصائية      
أبعدداد متعدددد   وفددقمددن منظددور سوسدديولواي  التددي سددنتناولها بالتحليددل، رات وا فكددار الاديددد  فددي المسسسددةالمبدداد

مدن بالاعتمداد علدى ماموعدة  ات الااتماعية في مكدان العمدل، وعلاادات القدو .كيتشمل الهيكل التنظيمي، الدينامي
الضوء على الفئات الوظيفية المختلفة وكيفية تعاملهم مدن  ، من تسليطييمتقال طريقةسوسيولواية لمعرفة المفاهيم ال

ي  تبين البيانات ح ، والعلااات الااتماعية.(الكفاء ، طبيعة المنصلالمعايير العلمية )الخبر  و النظام القائم على 
التدددي  ون أن المبدددادرات وا فكدددار الاديدددد  تقبدددل بنددداء علدددى الكفددداء  والخبدددر ر مدددن أفدددراد العيندددة يددد %..4.أن نسدددبة 

أسداا الكفداء   البيرواراطيدة تددار علدى ة، الذي يدرى أن المسسسدفيبرأفكار ، وهو ما ينسام من يمتلكها الموظفون
همدا الفئتدان ا كثدر و  ،أعدوان التنفيدذمدن  %....و أعوان الدتحكممن  %4..8 تدعمها نسبتي .والتنظيم العقلاني

، هذه الفئات عاد  ما تتواادد فدي مواادن متوسدطة أو رل ا فكاإيمانا بأن الكفاء  والخبر  هي المعيار ا ساسي لقبو 
دنيا داخل السلم الوظيفي، يعتمدون على تقديم أداء مميدز وامدتلاك المهدارات العمليدة لضدمان تقددمهم أو الحصدول 

بدالطرق وبالتالي فإن تصورهم بأن الكفداء  هدي المعيدار ا ساسدي يعكدا تمسدكهم  الاعتراف داخل المسسسة،على 
وهددي الفئددة ا اددل تمسددكا بمعيددار  تمثددل الإطددارات % 5.2.ونسددبة  ،كوسدديلة لضددمان العدالددة فددي التقيدديم عقلانيددةال

طبيعددة مناصددبهم العليددا التددي تمددنحهم سددلطة أكبددر فددي صددنن القددرار وتددأطير  مددن خددلال كمددا تفسددرالكفدداء  والخبددر ، 
ي تقليددددل أهميددددة الكفدددداء  فددددي أعلددددى حيدددد  يمكددددن أن يلعددددل التسلسددددل الهرمددددي دورا فدددد .السياسددددات داخددددل المسسسددددة

نظددر إلددى الإدار  العليددا علددى أنهددا تمتلددك رسى أوسددن ولا تعتمددد فقددط علددى المهددارات الفنيددة أو الكفدداء  ويالمناصددل، 
   .الشخصية

في حين هناك فئة تقدر بربن أفراد العينة يرون أن ابول المبادرات يعتمد على طبيعة المنصل، هدذا يعكدا       
رم السلطة في المسسسدة، حيد  تعتبدر طبيعدة المنصدل العامدل الحاسدم فدي تحديدد مدن يسدتطين التدأثير ديناميكية ه

، وهددذا منطقدددي فددي ضددوء فهدددم تدددعمها ربددن فئدددة الإطددارات .علددى القددرارات ومددن يمتلدددك القدددر  علددى طدددر  ا فكددار
، وغالبددا مدا يددتم هالقددرارات داخلدعلدى اتخداذ   ر يددكبال تها، واددر التنظدديمالمناصددل العليدا فدي  بهدا التدي تتمتددنسدلطات ال

بها فدي السدلم احصدأنظدرا لموادن ، النظر إلى ا فكار الصادر  من المناصل العليا على أنها أكثدر اديدة أو شدرعية
من أعوان التنفيذ الدذين يقومدون بالمهدام العمليدة والروتينيدة، ادد يكدون لدديهم شدعور بدأن  %25.4ونسبة  الوظيفي،

هسلاء غالبا ما يوااهون تحديات في محاولة إدخدال ت ييدرات و  ،دد مدى ابول ا فكارطبيعة المنصل هي التي تح
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   .بسبل هيمنة الإطارات أو المناصل العليا على عملية صنن القرار ،أو تقديم أفكار اديد 
 عينددة يددرون أن المبددادرات وا فكددار الاديددد  لا تددثمن داخددلالمددن أفددراد  %  28.9هندداك نسددبة حددين أيضددافددي     

بددأن  ا فدراد، حيد  يشدعر هداات السدلطة والتواصددل داخلكيديعبدر عدن مشددكلة أعمدق فدي دينامي الدرأيالمسسسدة، هدذا 
من أعوان التحكم،  %5.8. تدعمها فئة تقدر بنسبة .ا ولا يستايل لافكار المبتكر داد يكون اام المطبقالنظام 

الفئدة ا ادل إحساسدا بعددم تثمدين  يمثلدون اراتالإطدمدن % 28.5 مدا نسدبتهو  ،ا صدارماندالدذين يوااهدون ربمدا روتي
عليدا، لدديهم القددر  علدى توايده القدرارات أو التدأثير فدي السياسدات، ممدا يمدنحهم شدعورا  ناصدلا فكار كونهم في م

  .وفرصا أكبر لتطبيق أفكارهم صنن القراربالتحكم في 
ل المبدادرات يعتمدد علدى العلاادات والدروابط أن ابدو  ترىمن أفراد العينة %  8.9اليلةفي حين ناد أن نسبة و      

ـــو لمدددا اددداء بددده اوفقددد .مدددن الإطدددارات% 13الااتماعيدددة، وهدددي النسدددبة التدددي تسيددددها  ـــر بوردي العلاادددات  فدددإن ،بيي
ات العمدددل داخدددل كيدددوالتدددأثير علدددى دينامي ،دورا حاسدددما فدددي تشدددكيل الفدددر تلعدددل الااتماعيدددة والشدددبكات المهنيدددة  

 هداأن الفئات العليا داخل المسسسة تعتمد بشكل أكبر علدى شدبكات علاااتلرأي القائل هذه النسبة تدعم االمسسسة. 
العليدا علدى بنداء تحالفدات وتكدوين شدبكات مدن العلاادات الشخصدية، لضدمان  الفئداتحيد  تعتمدد  ،لتحقيق أهددافها

لا تكدون غالبدا التدي  ،ا، والدتحكم فدي تددفق المعلومدات واسدت لال الفدر ذاستمرارية تأثيرها وصنن ارارات أكثر نفدو 
 عدوان الدتحكم وأعدوان التنفيدذ، مدا يفسدر بعددم امدتلاك هدذه % 6و % 5بدين، في مقابدل نسدل دنيامتاحة للفئات ال

الدذي يمكنهدا مدن الاسدتفاد  مدن العلاادات الداخليدة فدي المسسسدة، وغالبدا مدا  الثدري، الفئات لرأا المال الااتمداعي
 داء الفددددردي والكفدددداء  المهنيددددة لضددددمان الترايددددة أو الحصددددول علددددى تكددددون فددددي وضددددن يعتمددددد بشددددكل أكبددددر علددددى ا

ترى أن هناك تفاعلا بين الكفاء  المهنية والعلااات الااتماعية في  % ..أال من كما أن هناك فئة  الاعتراف. 
 .فقدطمعيار واحد  وعدم الاعتماد علىكمحدد أساسي،  يهماعل حي  يتم الاعتماد ،تقييم المبادرات داخل المسسسة

  .بل يال على ا فراد تطوير استراتيايات متعدد  للتأثير

يتدأثر بعوامدل متعددد  تشدمل  ،أن تقييم ا فكار والمبادرات داخدل المسسسدةيتض  تحليل البيانات  على ضوء      
خاصددة ، حيدد  تكددون الكفدداء  أساسددا لتقيدديم المبددادرات، (الكفدداء  المهنيددة، طبيعددة المنصددل، والعلااددات الااتماعيددة)

التدي تشدعر ، يادنبين العاملين خاصة في الفئدات الد رضاالعدم من حالة  أين تسال، لفئات الدنيا والمتوسطةعند ا
 فئددةال علددى خددلاف .لاميددن لطبددداع والابتكددارلمددن  الفددر  الكافيددة وعدددم لا تحظددى بالتقدددير المناسددل،  اأن أفكارهد

 .أهمية رأا المال الااتماعيمن هنية دورا أكبر، ما يعزز تلعل العلااات الااتماعية والشبكات المأين العليا 
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 معايير تقبل المبادرات والأفكار الجديدة لتحسين الأداء حسب الأقدمية المهنية.يبين (: 66الجدول رقم )
 الاقدمية المهنية تقبل المبادرات والأفكار الجديدة معايير لمجموع

لا تــثمن المبــادرات 
 الجديدة

ـــــــــــــرو  اب  العلاقـــــــــــــات وال
 الاجتماعية

ـــــــــــــــــــــــــرة   الخب
 والكفاءة

 بيعـــــــــــــــــــــــــة 
 المنصب

الددددددددددددددى  سددددددددددددددنة.مددددددددددددددن 7 13 6 15 41
 %17.1 %31.7 %14.6 %36.6 %100 سنوات..

 إلددددددددددىسددددددددددنة ..مددددددددددن  19 40 6 21 86
 %22.1 %46.5 %7 %24.4 %100 سنة.2

 سنة..الى .2من  13 16 4 15 48
100% 31.3% 8.3% 33.3% 27.1% 

 سنة..أكثر من  3 1 0 1 5
100% 20% 0% 20% 60% 

 الماموع 42 70 16 52 180
100% 28.9% 8.9% 38.9% 23.3% 

مددن أفددراد عينددة الدراسددة أاددابوا بددأن المبددادرات وا فكددار الاديددد  % ..4.نلاحددظ مددن خددلال الادددول أن نسددبة     
سدنة ..يدة مهنيدة مدن مدن العمدال الدذين لهدم أادم% 85.6تقبل على أساا معيار الخبدر  والكفداء ، تددعمها نسدبة 

مدن الدذين لهدم  % 5...سدنة،  ونسدبة ..إلدى  .2من الذين لهم أادمية مهنيدة مدن % ....سنة، ونسبة .2الى
نسددبة  حددين يدرى مدافدي   .سدنة..مدن الدذين لهددم أادميدة أكثدر مددن % .2سدنوات، ونسددبة ..أادميدة مدن سددنة إلدى 

مدن الدذين لهدم أادميدة مهنيدة % 5.8.تدعمها نسدبة  أن المبادرات وا فكار الاديد  لا تثمن بالمسسسة، % ..24
مدن % 28.8سدنة،  ونسدبة ..الدى .2مدن الدذين لهدم أادميدة مهنيدة مدن %....سنوات، ونسدبة ..من سنة إلى 

 حددينسددنة.  وفددي ..مددن الددذين لهددم أادميددة أكثددر مددن  %.2سددنة،  ونسددبة .2سددنة إلددى ..الدذين لهددم أادميددة بددين 
مدن الدذين % .5على أساا طبيعة المنصدل، تددعمها نسدبة  تقبل هاأن أاابوامن الذين  %...2 تهنسب أيضا ما

مدن % ..22سدنة، ونسدبة ..الدى .2مدن الدذين لهدم أادميدة مدن % ..25سنة،  ونسبة  ..لهم أادمية أكثر من 
فددي و  . سددنوات..مددن الددذين لهددم أادميددة مددن سددنة إلددى % ..5.سددنة، ونسددبة  .2إلددى  ..الددذين لهددم أادميددة مددن 

مدددن الدددذين أادددابوا  بدددأن المبدددادرات وا فكدددار الاديدددد  تقبدددل علدددى أسددداا العلاادددات والدددروابط  % ..4 بةمقابدددل نسددد
من الذين  % ..4 تهنسب وما  .سنوات..من الذين لهم أادمية من سنة إلى  %8.5. الااتماعية، تدعمها نسبة
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 .سنة.2الى..من الذين لهم أادمية من  % 5سنة، ونسبة ..إلى  .2لهم أادمية من 

 المعدايير التدي تقبدل علدى أساسدهاحدول  فدراد عيندة الدراسدةالمختلفدة  راء الآتبدين   هالبيانات الإحصائية أعدلا     
 تهم، التددي تشددير إلددى واددود اخددتلاف كبيددر فددي مرائهددم حسددل أادددميالمقدمددة مددن طددرفهمالمبددادرات وا فكددار الاديددد  

، المددددذكور  أعددددلاهمتعدددددد  ال المعدددداييرتندددداول ياددددل  ماعيدددداااتتحليددددل هددددذه البيانددددات ول، تهمالمهنيددددة أو سددددنوات خبددددر 
 %..4.عامل تثمين ا فكار وكيفية تعامل ا فراد من النظام القائم. حي  تبين البيانات أن نسبة  وانعكاسها على

فئدة  الكفداء  والخبدر ، تددعم هدذا الدرأيمعيدار من أفراد العيندة يدرون أن المبدادرات وا فكدار الاديدد  تقبدل بنداء علدى 
حيد  تدزداد الكفداء  والمهدار  المكتسدبة مدن  ،سدنة .2إلدى  11مهنيدة بدينالادمية ا  أصحال من % 46.5نسبتها 
 .داخدل المسسسدة مكدانتهمالعلاادات الااتماعيدة دورا فدي تعزيدز  تلعدل كمدا اددا فراد على خبدرتهم،  اعتمادو  الوات

سددبل التمسددك ل ذلددك راددنييمكددن أن حيدد  ، %.2بدددسددنة  ..أكثددر مددن نسددبة الددذين تادداوزوا فددي حددين تددنخفض 
ا فددراد الددذين يمتلكددون رأا مددال ااتمدداعي اددوي يسددتخدمون هددذه العلااددات لتعزيددز فددر  أو أن الطرق القديمددة، بدد

 ابول أفكارهم. 

مدا يفسدر علدى أنده لا تدثمن، التي يقترحونها ترى أن ا فكار الاديد   % 28.9في حين أن فئة أخرى نسبتها     
 ..من سنة إلى خبر  من الذين لهم % 36.4في الت يير أو مقاومة  فكار غير مألوفة، تدعمها نسبة عدم رغبة 
 تميددل إلددىتعكددا إحبدداط المددوظفين الادددد الددذين يادددون صددعوبة فددي تقددديم أفكددار اديددد  فددي بيئددة حيدد  سددنوات، 

نسبيا فدي  حديثي التواادباعتبارهم  لشبكة علااات داخل الهيكل التنظيمي تبين افتقار هسلاءكما  .الخبر  وا ادمية
  .أفكار اديد وتمرير تعزيز فرصهم في تقديم التي تمكنهم من المسسسة، 

تددعمها الفئدة تقبدل بنداء علدى طبيعدة المنصدل، والمبدادرات أن ا فكدار  %  23.3كمدا تدرى فئدة أخدرى نسدبتها    
الرفيعة في النظام تكون أكثر تأثيرا في ابول  فكر  أن المناصل، و %.5سنة بنسبة  ..التي لها أادمية أكثر من 

 العلااددات والددروابط الااتماعيددةكمددا تعكددا اددو   ،ربمددا يسددتفيد هددسلاء مددن المناصددل العليددا التددي يشدد لونهاو  ،ا فكددار
فيمدا تدرى فئدة  .يسدم  لهدم بالتدأثير علدى القدرارات وتقدديم أفكدارهم بسدهولة أكبدرمدا لدى ا فدراد فدي هدذه المناصدل، 

مدن  %8.5.أن ا فكدار تقبدل بنداء علدى العلاادات الااتماعيدة، حيد  تددعمها نسدبة  %  8.9ليلدة نسدبتهااأخدرى 
يمكن تفسير رسية هسلاء من خدلال تادربتهم المهنيدة سنوات،  ..ا فراد الذين لهم أادمية مهنية اصير  بين سنة و
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الشخصددية مددن أصددحال القددرار هددي اددات العلا الاديددد ، واندداعتهم بددأن همفكددار أطددر   بواسددطةومحدداولتهم المشدداركة 
 .لخبر  الكافيةل في حالة افتقارهملتعزيز فرصهم في تقديم أفكارهم، خصوصا الحل ا مثل 

الهيكددل  يفضددلميددل اددوي نحددو ابددول ا فكددار بندداء علددى الخبددر  والكفدداء ، حيدد  أن هندداك  البيانددات تحليددليبددين     
بندداء علددى طبيعددة المنصددل، حيدد  أن هددا تقبلإلددى  بالإضددافة ،المددسهلات الموضددوعيةهددذه الاعتمدداد علددى  التنظيمدي

 ةشدددبك دون إغفدددال دور .همالهيكدددل الهرمدددي يعطدددي لافدددراد فدددي المناصدددل العليدددا المزيدددد مدددن السدددلطة لتقدددديم أفكدددار 
فدراد الدذين حيد  يكدون لا ،ا فكدار داخدل المسسسدة صنن القرار وطدر عملية في  في التأثير العلااات الااتماعية

يفتقدرون إلدى هدذه  مقارندة بمدن هم وااتراحداتهم،أفكار  تمريرادر  أكبر على  علااات وروابط ااتماعية اويةن يمتلكو 
 .صعوبة في تحقيق ذلكيادون  أينالعلااات 
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 .مهنيةالالفئة  الجنس بدلالة العوامل المحفزة على الأداء الجيد بالمؤسسة على أساسيبين : (66لجدول رقم )ا
 

 الجنس الفئة المهنية العوامل المحفزة على الأداء الجيد المجموع

القـــــــــــــــــــــيم 
 والمبادئ

المشــاركة فــي 
 اتخاذ القرار

العلاقـــــات مـــــع 
 الرؤساء

العلاقــات مــع 
 المرؤوسين

الأجـــــــــــــــر 
 والحوافز

 ذكر عون تنفيذ 25 3 2 13 7 50
100% 14% 26% 4% 6% 50% 

 عون تحكم 31 5 2 13 1 52
100% 1.9% 25% 3.8% 9.6% 59.6% 

 إطار 33 8 3 12 5 61
100% 8.2% 19.7% 4.9% 13.1% 54.1% 

 الماموع 89 16 7 38 13 163
100% 8.0% 23.3% 4.3% 9.8% 54.6% 

 أنثى عون تنفيذ 4 1 0 0 1 6
100% 16.7% 0% 0% 16.7% 66.7% 

 عون تحكم 1 0 0 2 0 3
100% 0% 66.7% 0% 0% 33.3% 

 إطار 3 0 1 4 0 8
100% 0% 50% 12.5% 0% 37.5% 

 الماموع 8 1 1 6 1 17
100% 5.9% 35.3% 5.9% 5.9% 47.1% 

 الماموع عون تنفيذ 29 4 2 13 8 56
100% 14.3% 23.2% 3.6% 7.1% 51.8% 

 عون تحكم 32 5 2 15 1 55
100% 1.8% 27.3% 3.6% 9.1% 58.2% 

 إطار 36 8 4 16 5 69
100% 7.2% 23.2% 5.8% 11.6% 52.2% 

 الماموع 97 17 8 44 14 180
100% 7.8% 24.4% 4.4% 9.4% 53.9% 

مددن فئددة الددذكور يحفددزهم ا اددر والحددوافز علددى تقددديم  % 68.5 نسددبة مددن خددلال الادددول أعددلاه نلاحددظ أن      
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مددن فئددة أعددوان الددتحكم  % 64.2 نسددبة مددن الإنددا ، ونلاحددظ أيضددا أن % ..85 نسددبة اء الايددد، فددي مقابددلا د
مددن  %4..6 نسددبة ، ومقابددلمددن الإطددارات % 62.2ل نسددبةيحفددزهم ا اددر والحددوافز علددى تقددديم أداء ايددد، مقابدد

 أعوان التنفيذ. 
التي تسثر  ،الااتماعية والثقافية والااتصادية السياااتبعض يتطلل النظر إلى  الإحصائيةتحليل المعطيات      

توضدد  هدذه النسددل واددود حيدد   ،الحددوافز الماديددة علدى أدائهددم فددي العمدلدراددة تدأثير علدى تصددورات ا فدراد حددول 
فروق ملحوظة في أهمية الحوافز المادية عبر الانا والفئات الوظيفية المختلفة، مما يشير إلى تنوع الاحتياادات 

نسددبة أكبددر مددن إلددى واددود  الاحصددائية تنددايابحيدد  تشددير ال .ء علددى الظددروف الشخصددية والمهنيددةوالمحفددزات بنددا
مدا  .الإنا  من %..85 بنسبة مقارنةيعتبرون أن ا ار والحوافز محفزات رئيسية لاداء الايد  %68.5الذكور 
، حيد  يتوادن التقليددي ى أسداا الندوع الااتمداعيعلدالتدي تعدزز فدي الماتمعدات من منظدور ا دوار  تفسيرهيمكن 
أهميددة أكبددر علددى  هددسلاءلددذا يضددن  ،ا أن يكونددوا المسددسولين ا ساسدديين عددن تددأمين الدددخل لاسددر بددغال ذكورمددن الدد

أكثددر  الإندا ا ادر والحدوافز كاددزء مدن تواعدداتهم الااتماعيدة لتددأمين مسدتقبل أسددرهم. فدي المقابددل يمكدن أن تكددون 
، أو التددوازن بددين الاندددمال الددوظيفي المناسددلمثددل الاسددتقرار الددوظيفي، ، ربعوامددل أخددرى غيددر ا اددر المباشدد اتددأثر 

علدددى بنددداء شددددبكات  ناددددرته يمكنهدددا التدددأثير علدددىيدددوااهن حدددوااز ااتماعيدددة  حيددد  .الحيدددا  العمليدددة والشخصدددية
 . توازنات أخرىال توفرتا في حال ر ااتماعية مهنية فعالة بنفا القدر، ما ياعل الحوافز المادية أال تأثي

تقاليدد  وادودأو  ،تقسيم العمل القدائم علدى الندوع الااتمداعيإلى الاختلافات بين الانسين وعليه يمكن إرااع      
التددي تتطلددل ماهددودا تلددك أو  العليددا،الددذكور فددي المناصددل  تفددرض الميددل إلددى طبيعددة عملهددافددي أو فددي المسسسددة 

     .مقارندة بالإندا منهم غالبا تحقيق نتائج أعلدى  أكبر، مما ياعل ا ار والحوافز أكثر أهمية للذكور، الذين يطلل
    نمددر إلدى معرفددة العلااددة بددين مت يدر الفئددة المهنيددة وعامددل ا ادر والحددوافز لتقددديم أداء ايددد. أكثددر ذلددك توضدي ل -

 ،أعددوان الددتحكممددن  %64.2 بمددا نسددبته ،ا أكبددرر أن الحددوافز الماديددة تلعددل دو الوظيفيددة  وارقالفددتبددين أيضددا  حيدد 
أعدددوان الدددتحكم هدددم فدددي العددداد  ، حيددد  أن كدددن تفسدددير ذلدددك مدددن منظدددور السوسددديولوايا المهنيدددة وطبقدددات العمدددليمو 

موظفددون فددي مسددتويات متوسددطة، ويشددعرون غالبددا أنهددم يعملددون باددد لكددنهم لا يحصددلون علددى الاعتددراف الكددافي 
هم من الوصول إلى الفر  غير بشبكات ااتماعية اوية تمكنأو أنهم لا يتمتعون  ،مقارنة بالإطارات ا على منهم

مثدددل الترايدددات أو الامتيدددازات غيدددر الماليدددة، ولدددذلك يعتمددددون بشدددكل أكبدددر علدددى ا ادددر والحدددوافز كوسددديلة  ،الماديدددة
مددن فئددة أعددوان الددتحكم الددذكور يحفددزهم ا اددر والحددوافز علددى % 5..6نلاحددظ أن نسددبة  حيدد  ،لتحسددين وضددعهم

يمكددن القددول أن هندداك علااددة بددين فئددة أعددوان  وعليدده ي هددذه الفئددة.مددن الإنددا  فدد %5...تقددديم أداء ايددد، مقابددل 
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 التحكم الذكور وا ار والحوافز لتقديم  أداء ايد.

امتيدددازات و بوصدددفهم فدددي مسدددتويات إداريدددة عليدددا، ادددد يكدددون لدددديهم حدددوافز  الإطددداراتمدددن  %62.2مقابدددل فدددي      
مدداعي أكبددر مددن خددلال شددبكات علاادداتهم مددن يكددون لددديهم رأا مددال اات ، كمددا يمكددن أنوظيفيددة أخددرى غيددر ماديددة

زمددلاء فددي المناصددل العليددا، ممددا يددوفر لهددم فرصددا أكبددر لتعزيددز مكددانتهم بطددرق أخددرى غيددر ا اددر المباشددر، مثددل 
مددن هددذه  الفئددة عنددد % ..68 نسددبة أن أيضددا نلاحددظ حيدد  .الترايددة، التدددريل المهنددي، أو النفددوذ داخددل المسسسددة

من الإنا  في هدذه الفئدة. وعليده نقدول % 5.6. نسبة على تقديم أداء ايد، مقابل الذكور يحفزهم ا ار والحوافز
  أن هناك علااة بين مت ير فئة الإطارات الذكور وعامل ا ار والحوافز لتقديم أداء ايد.

ة ، ادد يدرون الحدوافز الماليدالدذين يقومدون بالمهدام اليوميدة أعدوان التنفيدذ % 4..6 نسبةهناك  أيضافي حين و     
لكدنهم ادد يكوندون أادل تركيدزا علدى الحدوافز الماديدة مقارندة  ،ا لتعرضدهم للدروتين والعمدل الشداقر كمحرك رئيسدي نظد
نلاحدددظ أن نسدددبة حيددد   .قدددد يكدددون هنددداك سدددقف محددددود للطمدددو  أو النمدددو المهندددي فدددي وظدددائفهمفبدددأعوان الدددتحكم، 

الدذكور. مدن فئدة  % .6 نسدبة ايدد، مقابدليحفزهن ا ار والحوافز علدى تقدديم أداء هذه الفئة إنا  من  55.5%
وعليه يمكن القول أنه لا تواد علااة بين مت ير الفئة المهنية أعدوان التنفيدذ مدن الانسدين وعامدل ا ادر والحدوافز 

وهدو مدا تطدرق إليده  أفدراد العيندة مدن خدلال إاابداتهم  .تفوق نسبي للانا  علدى الدذكورواود رغم  لتقديم أداء ايد
المتعلددددق بالااتراحددددات التددددي تراهددددا مناسددددبة لتحسددددين عمليددددة تقيدددديم أداء العدددداملين  .5السددددسال راددددم المتنوعددددة حددددول 

  بالمسسسة. 

التددي تددسثر علددى تواعددات ا فددراد  ،تعقيدددات العلااددات الااتماعيددة والااتصددادية والثقافيددة النتددائجتعكددا هددذه ا     
يا، لكن هذا التأثير يتفاوت بناء على مت يرات مثل يعتبر ا ار والحوافز محفزا رئيسحي   ،وسلوكياتهم في العمل

اددد يكونددون أاددل اعتمددادا  ،لددذكورمددن االإطددارات  فئددةهددذه المعطيددات أن ا فددراد  وتبددرز الاددنا والمسددتوى الددوظيفي.
بينمدددا يعتمددد ا فددراد فدددي المناصددل ا دنددى أو الدددذين لددديهم شدددبكات  .علددى الحددوافز الماديدددة كوسدديلة لتحفيددز ا داء

. ة أاددل مثددل أعددوان الدتحكم الإنددا  علددى ا اددر والحددوافز كدأدا  لتحسددين وضددعهم الااتمدداعي والااتصدداديااتماعيد
فدددي هدددذه العلاادددة عندددد بعدددض الفئدددات  المهنيدددة لددده تدددأثير حسدددل ادددنا الإندددا يمكدددن القدددول أن مت يدددر الفئدددة  ليدددهوع

 المهنية. 
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ة الدراسـة لشـغل المنصـب علـى كيفيـة تأديـة المهـام مـن حيـث تأثير نوع القدرات التـي يمتلكهـا أفـراد عينـيبين : (66)الجدول رقم 
 المواصفات .

نــــــوع القــــــدرات التــــــي 
 يمتلكها الأفراد

 المجموع كيفية تأدية المهام من حيث المواصفات
ــــــنفس المواصــــــفات  ب

 الم لوبة
أحســـــــــــــــن مـــــــــــــــن 
 المواصفات الم لوبة

أقـل مــن المواصــفات 
 الم لوبة

أقــــــــدم العمــــــــل ولا 
 تهمني المواصفات

 63 4 9 21 29 ات اسديةادر 
46% 33.3% 14.3% 6.3% 100% 

 70 12 4 18 36 ادرات ذهنية
51.4% 25.7% 5.7% 17.1% 100% 

 6 1 1 2 2 ادرات نفسية
33.3% 33.3% 16.7% 16.7% 100% 

ادددددددددددددددددرات اسدددددددددددددددددية 
 وذهنية

21 10 0 1 32 
65.6% 31.3% 0% 3.1% 100% 

 9 0 1 2 6 تمتلك أي ادرات لا
66.7% 22.2% 11.1% 0% 100% 

 180 18 15 53 94 الماموع
52.2% 29.4% 8.3% 10% 100% 

تمثل الاتااه العام  غلبية أفراد عينة الدراسة، الذين يسدون  % 62.2أن نسبة ناد من خلال الادول أعلاه      
يمتلكددون ادددرات تتماشددى  مددن الددذين لا % 55.5المهددام الموكلددة إلدديهم بددنفا المواصددفات المطلوبددة، تدددعمها نسددبة 

 %8..6، ونسبة هادرات اسدية وذهنية أهلتهم لش ل يمتلكون هممن % 56.5نسبة من المنصل الذي يش لونه، و 
، ونسددبة أاددابوا بددامتلاك ادددرات اسدددية هممددن % 85، ونسددبة ادددرات ذهنيددة الددذين يمتلكددونراسددة مددن أفددراد عينددة الد

مدن الددذين  % 8..2فدي مقابدل فئددة نسدبتها. همصدباهلدتهم لشدد ل منأادابوا بدامتلاك ادددرات نفسدية أ هممدن % ....
أاددابوا بددامتلاك  مددن الددذين%....يددسدون المهددام الموكلددة إلدديهم أحسددن مددن المواصددفات المطلوبددة، تدددعمها نسددبة 

مددن أفددراد عينددة الدراسددة أاددابوا بددامتلاك ادددرات ذهنيددة أهلددتهم  % 26نسددبة و  ،لددذلكادددرات اسدددية ونفسددية أهلددتهم 
بددأنهم لا يمتلكددون ادددرات تتماشددى مددن المنصددل مددن أفددراد عينددة الدراسددة أاددابوا  % 8..6، ونسددبة منصددللالشدد ل 

مددن الددذين  %5.يقدددمون العمددل ولا تهمهددم المواصددفات، تدددعمها نسددبة مددنهم  % .. تهنسددبمددا الددذي يشدد لونه. و 
، ونسدبة همصدبالتهم لشد ل منأاابوا بامتلاك ادرات اسدية أه هممن %..5نسبة يمتلكون ادرات  ذهنية ونفسية، و 
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فقدط مددن  % ..4 فئدة نسددبتها أيضددا وفددي مقابدل اددرات اسدددية وذهنيدة. يمتلكددونمدن أفدراد عينددة الدراسدة  % ...
مدن الدذين يمتلكدون اددرات % 5.5.الذين أاابوا بأنهم يسدون المهام الموكلة إلديهم بمواصدفات أادل، تددعمها نسدبة 

مدن أفدراد  % ....، ونسدبة ابوا بدامتلاك اددرات اسددية وذهنيدةدراسة أامن أفراد عينة ال % ..8.نسبة، و نفسية
من أفراد عينة الدراسة أاابوا  % 6.5عينة الدراسة أاابوا بعدم امتلاك ادرات تتماشى من منصل عملهم، ونسبة 

 بامتلاك ادرات ذهنية أهلتهم لش ل منصل عملهم. 

ادددرات عددة الددديناميكيات الااتماعيددة المرتبطددة بمدددى توافددق أعددلاه  مامو للادددول تعكددا البيانددات الإحصددائية      
مدن  تحليدل هدذه البياندات فدإن، وعليده مدنهم ا فراد من المناصل التي يش لونها وادرتهم على أداء المهام المطلوبدة

يدددسدون المهدددام وفدددق  يشدددير الاتاددداه العدددام إلدددى غالبيدددةحيددد  . عدددد  أبعددداد رئيسدددية يتطلدددل تنددداولمنظدددور ااتمددداعي 
اصدددفات المطلوبدددة، وهدددو مدددا يددددل علدددى وادددود مسدددتوى مقبدددول مدددن التطدددابق بدددين القددددرات الفرديدددة والمتطلبدددات المو 

ممددن  % 66.7نسددبة  تدددعمها .معظددم ا فددراد مددن المددسهلات المطلوبددة ىلددد مقبددولحددد تددوفر المهنيددة، ممددا يعكددا 
تسداسلات حدول مليدات التوظيددف  أفدادوا بعددم امدتلاكهم اددرات تتماشدى مدن المنصدل الدذي يشد لونه، هدذه الفئدة تثيدر

يمكدددن أن تفسدددر بعددددم مراعدددا  الكفددداء  أثنددداء التوظيدددف، واسدددتناد التعيدددين إلدددى عوامدددل أخدددرى مثدددل، التدددي والاختيدددار 
المددوظفين مددن احتيااددات وظددائفهم، أو  تماشدديكافيددة ل تكددوينالعلااددات أو ا ادميددة، أو عدددم تددوفير فددر  تدددريل و 

 نسددبتهاأخددرى ئددة فواددود و  .لكيفيددة تقيدديم ا داء والكفدداء  داخددل المسسسددة غيددر دايقددةو واددود معددايير غيددر واضددحة 
 .يبين توفر نسبة كبير  على هذه القددرات، مما لذلكمن أفراد العينة لديهم ادرات اسدية وذهنية أهلتهم  % 65.6
مددن خددلال  أيضدداوالددذي يمكددن تفسدديره  .ن مددن نقدد  فددي القدددرات المناسددبة لوظددائفهمييعدداني الآخددر  يمكددن أنبينمددا 

مددن خددلال نقدد  عدددم تددوفر الدددعم الكددافي لتعزيددز ثقددة ا فددراد فددي ادددراتهم، أو مثددل بيئددة العمددل، بالعوامددل المتعلقددة 
بعددض الوظددائف تتطلددل مهددارات أكثددر تعقيدددا لا يمتلكهددا اميددن المددوظفين، ممددا  ، حيدد  أنفددر  التكددوين الكافيددة

    .ل مقبولياعلهم يشعرون بعدم الااهزية رغم تأديتهم للمهام بشك

مدن ا فدراد يدسدون المهدام بشدكل أحسدن مدن المتوادن، مدا يعكدا %  29.4نسدبتهاأخدرى فدي حدين هنداك فئدة       
ممدن يمتلكدون اددرات %  33.3تددعمها بنسدبة ،وادود نخبدة مدن المدوظفين القدادرين علدى تاداوز متطلبدات الوظيفدة

فددي  يسكددد علددى دور هددذه العوامددل داء الفددائق، كمددا اسدددية ونفسددية متوازنددة، مددا يعددزر أهميددة الحالددة النفسددية فددي ا
مددن  % 10هندداك فئددة أخددرى نسددبتهاأيضددا فددي حددين و  .فقددط بالقدددرات الذهنيددة وعدددم ارتباطددها داء المتميددز تحقيددق 

تكدون ناتادة عدن  يمكدن أنا فراد الذين لا يهتمون بالمواصفات المطلوبدة، هدسلاء يعكسدون وادود لامبدالا  وظيفيدة، 
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اداء، لد والتقيديم الايددغيدال الراابدة  عوامل مثل، ضدعف الحدوافز والتقددير داخدل المسسسدة، أوة من التراكم ماموع
اددود  المنتاددات المقدمددة مددن ابددل كددن أن يددنعكا أثرهددا علددى و  سددبال أخددرى  يمأغيددال العدالددة فددي الترايددة،  أو

هدذه الفئدة  واصدفات أادل مدن المطلدول،المهدام بممن ا فدراد يدسدون 8.3 %وفي المقابل هناك فئة نسبتها .المسسسة
 .ضعف التأهيل أو عدم تناسل القدرات من الوظائف ،هي ا ال لكنها تبرز تحديات مثل

لده ارتبداط ، بدل فقدط أن ا داء الدوظيفي لديا مادرد انعكداا مباشدر للقددراتيتض  تحليل البيانات  على ضوء     
أن غيددال كمددا يتضدد   .لعمددل، التحفيددز، والتواعددات التنظيميددةمثددل بيئددة ا بعوامددل ااتماعيددة وتنظيميددة أخددرى وتددأثير

 يتض وهو ما  .على المدى الطويل يهاد يسبل توترات وظيفية، ويسثر عل لقدراتواالتناسل بين متطلبات الوظيفة 
علدى بددائل أخدرى، الاعتمداد  يسكددالمهارات المطلوبة، ممدا  توفرفي أداء مهامه رغم عدم  بعضهممن خلال ناا  

 وهددو مددا يفددرض .أو مهددارات مكتسددبة بطريقددة غيددر رسددمية ،تاددارل حياتيددة خددارل العمددلتوظيددف الددزملاء أو  مثددل
 .العواملهذه يأخذ في الاعتبار امين  نهج شامل بتبني تحسين ا داء العام
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   واصفات .من حيث الم هممهامل تهمتأدي  ريقةعلى  معايير توظي  الأفراد تأثيريبين : (66)الجدول رقم    
 المجموع ة تأدية المهام من حيث المواصفات ريق توظي  ال معيار

بـــــــــنفس المواصـــــــــفات 
 الم لوبة

أحســـــــن مـــــــن 
المواصــــــــــــفات 

 الم لوبة

أقـــــــــــــل مـــــــــــــن 
المواصـــــــــــــــفات 

 الم لوبة

أقــدم العمــل ولا 
ــــــــــــــــــــــــي  تهمن

 المواصفات
 50 8 4 15 23 مسهلاتك العلمية

46% 30% 8% 16% 100% 
 78 5 8 22 43 كفاءتك وادراتك

55.1% 28.2% 10.3% 6.4% 100% 
تخصصدددك النددددادر فددددي 

 سوق العمل
4 3 1 0 8 

50% 37.5% 12.5% 0% 100% 
اسددددددددتفادتك مددددددددن عقددددددددد 
 عمل سابق بالمسسسة

8 5 2 1 16 
50% 31.3% 12.5% 6.3% 100% 

 28 4 0 8 16 علاااتك الااتماعية
57.1% 28.6% 0% 14.3% 100% 

 180 18 15 53 94 الماموع
52.2% 29.4% 8.3% 10% 100% 

تمثددل الاتادداه العددام  غلبيددة أفددراد عينددة الدراسددة، الددذين  % 62.2نلاحددظ مددن خددلال الادددول أعددلاه أن نسددبة     
مددن الددذين وظفددوا علددى أسدداا % ..65يددسدون المهددام الموكلددة إلدديهم بددنفا المواصددفات المطلوبددة، تدددعمها نسددبة 

 هممدددن %.6، ونسدددبة الدددذين وظفدددوا علدددى أسددداا كفددداءاتهم واددددراتهممدددن  % ..66نسدددبة و  علااددداتهم الااتماعيدددة،
من الذين  % 85لذين استفادوا من عقود عمل سابقة بالمسسسة، ونسبة نفا النسبة لو  ،يمتلكون تخصصات نادر 

مدن الدذين يدسدون المهدام الموكلدة  % 8..2نسدبتهاأخدرى فئة  حين هناك. في وظفوا على أساا مسهلاتهم العلمية
، وظفددوا علددى أسدداا تخصصددهم النددادر مددن الددذين%5.6.يهم أحسددن مددن المواصددفات المطلوبددة، تدددعمها نسددبة إلدد
وظفددوا علددى أسدداا مددسهلاتهم العلميددة، ونسددبة  ومددن ،لددذين اسددتفادوا مددن عقددود عمددل سددابقةمددن ا % ....نسددبة و 

يقدددمون مددنهم  % .. تهنسددبأيضددا مددا فددي حددين الددذين وظفددوا علددى أسدداا علاادداتهم الااتماعيددة. و مددن  24.5%
نسددبة مددن الددذين وظفددوا علددى أسدداا مددسهلاتهم العلميددة، و % 5.المواصددفات، تدددعمها نسددبة ب دون الاهتمددامالعمددل 
وظفدوا علدى أسداا كفداءتهم واسدتفادتهم  % 5.8وظفدوا علدى أسداا علااداتهم الااتماعيدة، ونسدبة  هممن %..8.
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من الذين يسدون المهام الموكلة إليهم بمواصفات فقط  % ..4 ذلك هناك نسبة وفي مقابل من عقود عمل سابقة.
مدن الدذين وظفدوا علدى أسداا  %4نسدبةمدن الدذين اسدتفادوا مدن عقدود عمدل سدابقة، و % 2.6.أال، تدعمها نسدبة 
 مسهلاتهم العلمية.

 معداييرتدأثير عوامدل مختلفدة علدى ا داء الدوظيفي، خاصدة تدداخل و تكشف البيانات الإحصائية أعلاه عدن        
. حيدد  (العلااددات الااتماعيددة، العقددود السددابقة، الكفدداء ، المددسهلات العلميددة، والتخصصددات النددادر )وظيددف مثددل الت

أو تفواده أو  ،يعكا التحليل السوسديولواي كيدف تدسثر هدذه العوامدل علدى تطدابق ا داء مدن المواصدفات المطلوبدة
 ولهدم القددر ون المهدام وفدق المواصدفات المطلوبدة، يدسد أفدراد العيندة مدنلبياندات الاتااه العام ل وعليه فإن   .ضعفه

هم بندداء علددى علاادداتهم مددنهم تددم تددوظيف %..65 فئددة نسددبتهاتدددعمها  ،علددى تحقيددق الحددد ا دنددى مددن المتطلبددات
يعكدا ديناميكيدة التوظيدف عبدر هدذه الشددبكات، التدي يدنعكا أثرهدا علدى ا داء الدوظيفي إمدا إياابددا و ، الااتماعيدة

ي توظيددف أشددخا  يعرفددون طبيعددة المسسسددة وعلددى درايددة مسددبقة بتحدددياتها، ممددا يسدداعدهم مددن حيدد  إسددهامها فدد
ما سلبا حي  تسدي هدذه الممارسدات إلدى تهمديش الكفداءات، مدن خدلال  .على الاندمال السرين وتحقيق أداء ايد وا 

ظيفهم بندداء تددم تددو  %..66ونسددبة   .حصددول بعددض ا فددراد علددى وظددائف دون أن يمتلكددوا المهددارات اللازمددة لددذلك
 %.6وفئة أخرى نسبتها  .على الكفاء ، مما يشير إلى أن التوظيف بالكفاء  لا يزال مسثرا في تحقيق ا داء الايد

ممن لديهم تخصصات نادر  استفادوا من عقود سابقة، مما يشير إلى أن هدذه الفئدة ادد تكدون ضدرورية لاسدتمرارية 
مدن هدذه الفئدة تدم تدوظيفهم بنداء علدى المدسهلات  %85ونسبة  .وااالمسسسة، لكن ليا بالضرور  أن تقدم أداء متف

  .العلمية، مما يعني أن المسهلات لوحدها ليست العامل ا ساسي لضمان التفوق في ا داء

تعكا واود اد أاابوا أنهم يسدون المهام بمواصفات تفوق المطلول،  % ..في مقابل ذلك هناك فئة تقارل     
مددنهم تددم تددوظيفهم % 37.5تدددعمها نسددبة  .المتميددز أو دوافددن إضددافية تددسهلهم لدداداء الفددائقأفددراد لددديهم كفدداءات 

 %31.3ونسدبة  .بسبل تخصصاتهم النادر ، مما يشدير إلدى أن امدتلاك معرفدة متخصصدة يسدهم فدي ادود  ا داء
فدي تحقيدق أداء  الخبدر  أهميدةبنداء علدى مدسهلاتهم، ممدا يددل علدى  وظفدوامنهم اسدتفادوا مدن عقدود عمدل سدابقة أو 

بعدض المدوظفين ذوي النفدوذ  امدتلاك بناء على علاااتهم الااتماعية، مما اد يعكدا وظفوا %24.5ونسبة  .عال
  .مهارات ايد  تسهلهم لاداء المتفوقلالااتماعي 
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رغدم  لا يكترثون بالمواصفات أثناء أداء العمل، هدذه الفئدة أاابوا أنهم %..هناك فئة نسبتها أيضا في حين و     
تددعمها  .التحفيدز أو ضدعف بيئدة العمدلعامل  يال ل يران ذلك يمكن أنتعكا ضعف الالتزام بالمعايير، و التها 
أن المدددددسهلات وحددددددها لا تكفددددي لضدددددمان الالتدددددزام  يبددددين، ممدددددا همبنددددداء علدددددى مددددسهلات وظفددددوامدددددنهم  % 16نسددددبة 

فز  داء واللحد افتقدار بعضدهم لا ينفدي كمدا اتماعيدةالا همعلااداتوفدق تم تدوظيفهم  %  14.3ونسبة ،بالمواصفات
 وعليده فدإن .كفداءتهموظفدوا بنداء علدى مدنهم  6.4 %فئدة اليلدة نسدبتها بالاضدافة إلدى وادود  .العمدل بشدكل مثدالي

وحدددها لا تكفددي لضددمان أداء ايددد، كمددا يمكددن أن تكددون هددذه الظدداهر  ناتاددة عددن ضددعف نظددام التحفيددز  الكفدداء 
مدنهم تدم تدوظيفهم %  8نسدبةفدي مقابدل  .بعدض المدوظفين مدندي إلدى اللامبدالا  والراابة داخدل المسسسدة، ممدا يدس 

بناء على مسهلاتهم العلمية، مما يعني أن الشهاد  وحدها لا تضمن ا داء الايد إذا لدم تترافدق مدن مهدارات عمليدة 
ذين استفادوا من هذا اد يعكا تأثير الاستقرار الوظيفي الزائف، حي  يشعر بعض الموظفين ال .أو تحفيز وظيفي

كمددا اددد يكددون ضددعف ا داء بددين حملددة المددسهلات  عقددود سددابقة با مددان الددوظيفي ممددا يددسدي إلددى ترااددن أدائهددم،
 .العلمية ناتاا عن عدم حصولهم على الخبر  الكافية أو عدم توافق تخصصاتهم من متطلبات الوظيفة

، لكنهدددا ا فددراد علدددى أداء مددن العوامدددل المددسثر يدددف التوظ معدداييرأن الاحصددائية أعدددلاه  البياندددات تحليددل يبددين     
التوظيددف بالعلااددات الااتماعيددة لا  أنتبددين كمددا  .بيئددة العمددل، الخبددر  والتحفيددز علددى غددرارليسددت العامددل الوحيددد، 

عمليدددة العوامدددل فدددي  كدددل هدددذهمراعدددا   يوادددلوهدددو مدددا  ،ومدددسهلات كفددداء ل ا فدددراد  امدددتلاك بالضدددرور  عددددم يعندددي
تقددديم أفضددل أداء مسدداعد  علددى كيددز علددى تطددوير مهددارات العدداملين وتحفيددزهم لضددمان بيئددة عمددل التر و الاختيددار، 

 .ممكن
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 .   وقتمن حيث ال هملمهامالعينة أفراد تأدية   ريقةالتوظي  على  معايير تأثيريبين : (67)الجدول رقم 
 المجموع تأدية المهام من حيث الوقت ريقة  توظي ال معيار

 أقدمها قبل انتهاء الوقت المحدد أتأخر في تقديم المهام لوقت المحددأقدمها في ا
 50 7 6 37 مسهلاتك العلمية

74% 12% 14% 100% 
 78 11 4 63 كفاءتك وادراتك

80.8% 5.1% 14.1% 100% 
تخصصدددك النددددادر فددددي 

 سوق العمل
5 0 3 8 

62.5% 0% 37.5% 100% 
اسددددددددتفادتك مددددددددن عقددددددددد 
 عمل سابق بالمسسسة

12 1 3 16 
75.0% 6.3% 18.8% 100% 

 28 7 0 21 علاااتك الااتماعية
75% 0% 25% 100% 

 180 31 11 138 الماموع
76.7% 6.1% 17.2% 100% 

تمثدددل الاتاددداه العدددام  غلبيدددة أفدددراد عيندددة الدراسدددة، الدددذين  % 55.5أن نسدددبة نادددد  مدددن خدددلال الاددددول أعدددلاه     
الددذين وظفددوا علددى أسدداا كفدداءاتهم مددن  %4..4نسددبة الواددت المحدددد، تدددعمها  يددسدون المهددام الموكلددة إلدديهم فددي

لددذين اسددتفادوا مددن عقددود عمددل وا لددذين وظفددوا علددى أسدداا علاادداتهم الااتماعيددة،ل بالنسددبة %56وادددراتهم، ونسددبة 
 الدددذينمدددن  %52.6مدددن الدددذين وظفدددوا علدددى أسددداا مدددسهلاتهم العلميدددة، ونسدددبة  % 58ونسدددبة  سدددابقة بالمسسسدددة،

من الذين يقددمون المهدام الموكلدة إلديهم ابدل الوادت  %5.2.فئة نسبتها حين هناك. في تلكون تخصصات نادر يم
الدذين وظفدوا مدن  %26ونسدبة ، وظفوا علدى أسداا تخصصدهم الندادر من الذين % 5.6.المحدد، تدعمها نسبة 

ونسددبة  ل سددابقة بالمسسسددة،عقدود عمددمددن الددذين اسددتفادوا مددن  %4.4.نسدبة علدى أسدداا علاادداتهم الااتماعيددة، و 
أيضدا فدي حدين و . الدذين وظفدوا علدى أسداا كفداءاتهمو  ،لذين وظفدوا علدى أسداا مدسهلاتهم العلميدةلبالنسبة  8%.
 فقط أاابوا أنهم يتأخرون في تقديم المهام المسند  إليهم.% ..5نسبة هناك

المهدام فدي  الالتدزام بإنادازعلدى كيفيدة  تأثيرالتوظيف  الاحصائية للادول أعلاه أن لمعاييرتكشف البيانات       
سدددنقوم مدددن خدددلال التحليدددل  التددديو . ذلدددكتبدددين تواهدددات ا فدددراد داخدددل بيئدددة العمدددل فيمدددا يخددد  و  ،الوادددت المحددددد



  .نـي للعامليـالأداء الوظيفى ـعل ريـرأسمال البشـالر ـانات لأثـل البيـرض وتحليـعسابع: الفصل ال

342 

 

هددذه  تعكدداحيدد   .علددى الالتددزام الزمنددي بددا داء الددوظيفي المعددايير هددذهبددإبراز كيفيددة تددأثير للبيانددات  الااتمدداعي
مدن الدذين وظفدوا بنداء علدى  80.8%تدعمده نسدبة  ،لتدزام والانضدباط داخدل المسسسدةالبيانات مستوى عدال مدن الا

 75% وفئدة نسدبتها .لالتزام بالمواعيددبداعلى أن الكفاء  المهنية ترتبط بشدكل إيادابي  يسكدكفاءاتهم وادراتهم، مما 
 هددسلاء إلددى أن تعيدين يشدير الدذيمدن الدذين وظفددوا عبدر العلاادات الااتماعيددة أو اسدتفادوا مددن عقدود عمدل سددابقة، 

مددن الددذين  74%ونسددبة  .مددن المسددسولية المهنيددةة مقبولدد ياتمسددتو  لا يمنددن مددن امددتلاكاتماعيددة لاا همعبددر شددبكات
يسهم  يمكن أن المسهلما يدل على أن  ،بناء على مسهلاتهم العلمية، وهي نسبة متقاربة من الفئات ا خرى وظفوا

دار  الواددت مددن الددذين يمتلكددون تخصصددات نددادر   62.5% تهنسددبوفئددة أاددل بمددا  .فددي تعزيددز مهددارات التخطدديط وا 
ضدد وطا  ايوااهددو  يمكددن أنواسددتفادوا مددن عقددود عمددل سددابقة، ممددا اددد يشددير إلددى أن أصددحال التخصصددات النددادر  

وعليه يمكن القول أن الانضدباط فدي تسدليم المهدام فدي الوادت المحددد، ادد   .إضافية أو واتا أطول لإنااز مهامهم
وادود أنظمدة راابدة صدارمة داخدل المسسسدة، كمدا أو  ثقافة عمدل تركدز علدى احتدرام المواعيدد النهائيدة،تياة يكون ن
التفاوت الطفيف بين الفئات المختلفة إلى أن العوامل الشخصية مثل الدافن الداخلي والمهدارات التنظيميدة ادد  يشير

 .تكون أكثر تأثيرا من معيار التوظيف نفسه

، ويظهدر توزيدن الموكلدة إلديهمالمهدام  متميزون في تأديدة أفراد العينة من 17.2%تمثل نسبتها  في مقابل فئة     
 يبرز أهميةتم توظيفهم على أساا تخصصهم النادر، مما  37.5%ته نسبما هذه الفئة وفقا لمعيار التوظيف أن 
مددن هددذه الفئددة % 25 نسددبةو  .د فددي أداء المهددام بسددبل مهدداراتهم الفريدد وتفددواهما فددراد ذوي المهددارات المتخصصددة 

الااتماعية، وهو ما اد يعكا إمدا امدتلاكهم لمهدارات تنظيميدة ايدد  أو رغبدتهم  همعلى أساا علااات أيضا وظفوا
مدن الدذين اسدتفادوا مددن %  18.8نسدبتها أخدرى وفئدة .فدي إثبدات اددارتهم رغدم تعييدنهم عبدر العلااددات الشخصدية

 مداو  .تهم السابقة داخل المسسسة في تنفيدذ ا عمدال بشدكل أسدرعاهم من خبر ، مما اد يدل على استفادتعقود سابقة
، وهو ما اد يشير إلى لى مسهلاتهم العلمية أو كفاءاتهمالذين تم تعيينهم بناء ع ،فقط من الموظفين %  14نسبته

كددن القددول أن الإنادداز وعليدده يم .لكددنهم ليسددوا بالضددرور  ا سددرع فددي الإنادداز ،أنهددم أكثددر التزامددا بالمواعيددد النهائيددة
المبكر ادد يكدون مرتبطدا بمسدتوى الحدافز الشخصدي، حيد  يسدعى بعدض المدوظفين للتميدز عبدر تسدليم المهدام ابدل 

وأن أصددحال التخصصددات النددادر  ربمددا يكددون لددديهم معرفددة متقدمددة أو أدوات تسددهل علدديهم تسددرين  .الواددت المحدددد
لددذات دافعددا اويددا لدددى بعددض الفئددات، مثددل أولئددك الددذين تددم الرغبددة فددي إثبددات اتكددون كمددا يمكددن أن ، طددرق الاداء

 .توظيفهم عبر العلااات الااتماعية
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، فقدد يكدون التدأخير ن الدذين يتدأخرون فدي إناداز المهدامفقط مدن المدوظفي %  6.1في مقابل فئة اليلة نسبتها     
كمدا ادد يكدون السدبل  .العمدل في إنااز المهام ناتاا عن عوامل فردية مثل ضعف المهارات التنظيمية أو ض وط

كمدا تشدير  ،مرتبطا بعدم وضدو  التوايهدات الإداريدة أو نقد  المدوارد اللازمدة لإناداز المهدام فدي الوادت المطلدول
يشدير إلدى أن بيئدة العمدل تتسدم و  ،إلى واود نظام إداري فعال يشان الموظفين علدى الالتدزام بالمواعيدد هذه النسبة

 .ابة الفعالةبقدر كبير من الالتزام والرا

بيئة عمل منضبطة إلى حد كبير، حيد  ينادز معظدم المدوظفين مهدامهم هناك تحليل أن المن خلال نستنتج      
لطريقددة التوظيددف. حيدد  يبدرز التوظيددف علددى أسدداا تددأثير متفداوت هندداك  أنو اددت المحدددد أو ابدل الموعددد، فدي الو 

اختيدار فدي   كفداءالمان الاود  الزمنيدة، ممدا يسكدد أهميدة كعامل رئيسي في الالتزام بالمواعيد وض الكفاء  والقدرات
وهو ، الواتب ايد من الالتزام امستو في ذلك، حي  يظهر هسلاء العلااات الااتماعية  دون إغفال دور .الموظفين

بقددى ير الادددار  ايددمع رغددم أنا علددى ضددعف ا داء، ر مسشددبالضددرور  ليسددت العلااددات هددذه الاسددتعانة ب مددا يعنددي أن
 .ذلكر فاعلية في تحقيق ا كث

علـى تقـديم الأفكـار والمشـاركة  هاتشجيع المؤسسة لموظفيعلى   بيعة أسئلة الامتحاناتر يأثتيبين  (:61الجدول رقم )
   .في اتخاذ القرار

لأسئلة الم روحة في ا
 امتحان التوظي  

 المجموع والمشاركة في اتخاذ القرارلأفكار ع على تقديم ايتشجال
 لا نعم

 68 46 22 أسئلة حول التخص  الدراسي
32.4% 67.6% 100% 

 10 7 3 اسئلة حول الاانل النفسي 
30% 70% 100% 

أسدددددددئلة حدددددددول المهدددددددارات والمعدددددددارف 
 المكتسبة

20 42 62 
32.3% 67.7% 100% 

 40 32 8 ثقافة عامة
20% 80% 100% 

 180 127 53 الماموع
29.4% 70.6% 100% 
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الدذين يدرون أن المسسسدة لا  ،تمثل الاتااه العدام  فدراد عيندة الدراسدة% 5..5ظ من خلال الادول أن نلاح      
مدن الدذين يدرون أن % .4تشان موظفيها على تقديم ا فكدار الاديدد  والمشداركة فدي اتخداذ القدرار، تددعمها نسدبة 

والمعددددارف المكتسددددبة، ونسددددبة ت حددددول المهددددارا % 55.5ول الثقافددددة العامددددة، ونسددددبة حددددطرحددددت أسددددئلة الامتحددددان 
يرون أن هناك تشاين لافكار والمشاركة في اتخاذ % 8..2حول التخص  الدراسي. في مقابل نسبة  55.5%

حددددول المهددددارات والمعددددارف % ..2.أسددددئلة حددددول التخصدددد  الدراسددددي ونسددددبة % 2.8.القددددرار، تدددددعمها نسددددبة 
  .ا سئلة حول متعلقة بالاانل الثقافي لافراد كانت % .2حول الاانل النفسي، ونسبة % ..المكتسبة، ونسبة 

مدددى تشدداين علددى طبيعددة ا سددئلة المطروحددة فددي الامتحددان  أثيرتدد يبددرزالبيانددات الاحصددائية لهددذا الادددول        
الاتادداه العدددام أن يددد  يبددين ح .المسسسددة لموظفيهددا علددى الابتكدددار وتقددديم الااتراحددات والمشددداركة فددي اتخدداذ القددرار

فددي اتخدداذ القددرار. هددذه النسددبة  همشددركت ولاعلددى تقددديم ا فكددار  همتشدداع المسسسددة لاد العينددة يددرون أن أفددرا غالبيددة
 .تعكددا ثقافددة مسسسددية لا تركددز علددى الإبددداع والمشدداركة التددي ،سددئلة الامتحاندداتبأ متعلقددةالعاليددة تدددعمها نتددائج 

هدذا الندوع مدن ا سدئلة لا  ،يالثقدافندل الاامن ا سئلة تتعلق ب% 80ويتض  ذلك من خلال النسل التي تبين أن 
يرتبط مباشر  بالعمدل أو تطدوير ا داء المهندي، مدا يعندي غيدال التركيدز علدى الإبدداع أو المهدارات الذاتيدة. ونسدبة 

من ا سئلة حول المهارات والمعارف المكتسبة، التي يشير إلى أن الامتحانات تقيم المعرفة السابقة بدلا % 67.7
التركيدز علدى من ا سئلة حول التخص  الدراسي، ممدا يددل علدى  %67.6كير الابتكاري. ونسبة من تحفيز التف
الدوظيفي التطبيقدي أو القدائم علدى حدل المشدكلات. وعليده يمكدن القدول أن هدذا الندوع التقيديم وليا  ،التقييم التقليدي

اهتمامددا ن هندداك أ بمعنددىلنظريددة، مددن الامتحانددات تبنددى بطريقددة تعكددا ثقافددة تقليديددة تعتمددد علددى ايدداا المعددارف ا
أكثر مدن تلدك التدي تتعلدق ، لبشري الوظيفي(نتااية والكفاء  )الرأسمال انسبيا أكبر با فكار التي ترتبط مباشر  بالإ

وهددو مددا يددوحي بثقافددة مسسسددية وظيفيددة تقنيددة تركددز علددى الاانددل  .بتوسدين أفددق الموظددف أو تنميتدده ثقافيددا أو فكريددا
 .مة التفكير النقدي أو الابتكار العامالمهني وتقلل من اي

العيندة يدرون أن المسسسدة تشدان المدوظفين أفراد فقط من  % 29.4أال بما نسبته  هناك اتااهأن في حين       
بالتخصدد  الدراسددي، رغددم أنهددا  التددي تددرتبطمددن ا سددئلة % 32.4تدددعمها نسددبة  ،علددى تقددديم ا فكددار والمشدداركة

مدن ا سدئلة حدول المهدارات % 32.3ونسدبة  ،شدير إلدى اهتمدام نسدبي بالااندل المهندينسبة محدود ، إلا أنها اد ت
 .لتقيديم القددرات العمليدة، لكنهدا غيدر كافيدة لتأكيدد التشداين ولدو ازئيدة تدل علدى محاولدة التي ،والمعارف المكتسبة

تدرتبط بالإبدداع  التديشخصدية الاواندل المن ا سئلة حول الاانل النفسي، التي يشير إلى اهتمام ب % 30ونسبة 
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مددن ا سددئلة حددول الاانددل الثقددافي للفددرد، تعكددا نظددر  أوسددن للفددرد، % 20مثددل التحفيددز والددذكاء العدداطفي، ونسددبة 
  .شر  باتخاذ القرار داخل المسسسةلكنها غير مرتبطة مبا

يبددر، وصددف مدداكا فيتوافددق مددن  بالمسسسددة كلاسدديكي واددود نمددطإلددى هددذه النسددل المنخفضددة تددوحي عمومددا      
غيدددال حيددد  يمكدددن أن يددددل  .نظدددر إلدددى المدددوظفين كدددأدوات تنفيدددذ، لا كفددداعلين مسددداهمين فدددي صدددنن القدددراري الدددذي

مال رأسدددالفاددو  بددين  تشددير إلدددى واددودمددن ااندددل مخددر يمكددن أن و  ،غيدددال الثقددة التنظيميددة عددنالمشدداركة الفعليددة 
قديم الموظدف علدى أسداا تأو مهارية تركيز المسسسة على أسئلة تخصصية  مال الرمزي، من خلالرأسالالبشري و 

د و رغم أن البيانات تبين واد .ادرته على التفكير النقدي أو الابتكارأساا ادرته على الإاابة الصحيحة، لا على 
وغير كافية لتكوين ثقافة مسسسية  والإبداع، لكنها لا تزال محدود  مسشرات ازئية على محاولات تشاين المشاركة

الاعتمددداد الكبيدددر علدددى الثقافدددة العامدددة والمعرفدددة ظهدددر يبدددر مدددرم  لسياسدددات المسسسدددة، حيددد  داعمدددة للابتكدددار، وتعت
أن غيددال التركيددز علددى ا سددئلة التطبيقيددة أو كمددا ا كاديميددة ضددعفا فددي التوادده نحددو التمكددين المهنددي والإبددداعي. 

يددسدي  إلددى  ويمكددن أن القائمددة علددى التفكيددر التحليلددي يضددعف مددن إمكانيددة مشدداركة المددوظفين فددي اتخدداذ القددرار،
 شعور عام بعدم التقدير  فكار الموظفين وانخفاض الحافز للمشاركة.

خلل بنيوي في الثقافدة المسسسدية، حيد  ت لدل عليهدا واود ن عن يالموظف وفق رسية الاحصائيةبيانات ال تسفر   
التطدور الامداعي داخدل المسسسدة. سدي إلدى كبدت المبدادر  وتقلدي  إمكانيدات تد التقنية، التدي المقاربة البيرواراطية

سددتدعي إعدداد  نظددر شدداملة فددي مليددات التقيدديم ت التدديفددي هددذا الاتادداه، المحدددود  هندداك بعددض المحدداولات  وتبددين أن
 ،والتفاعل الداخلي. من خلال إعاد  تصميم الامتحانات بحي  تشتمل على أسدئلة تتعلدق بددحل المشدكلات الوااعيدة

ز ثقافة التمكين والمشاركة داخدل المسسسدة مدن خدلال إدمدال المدوظفين فدي وضدن عز وت ،والتفكير النقدي والتحليلي
 .السياسات والقرارات

 
 
 
 
 
 



  .نـي للعامليـالأداء الوظيفى ـعل ريـرأسمال البشـالر ـانات لأثـل البيـرض وتحليـعسابع: الفصل ال

346 

 

 .تجاه عروض العمل الخارجيةعينة ال ر  ريقة النجاح في مسابقة التوظي  على كيفية تصر  أفراديأثتيبين (: 62الجدول رقم )

أســــــــــــاس 
ــــــــــــــي ا لنجــــــــــــــاح ف
 مسابقة          ال

 المجموع الجديدعمل الض كيفية التصر  مع عر 
رفـــــــض العـــــــرض والبقـــــــاء فـــــــي 

 المؤسسة
ـــــول العـــــرض بشـــــرو   قب

 معينة
ــــــرض دون  ــــــول الع قب

 تردد
 64 10 31 23 الكفاء 

35.9% 48.4% 15.6% 100 % 

 42 7 21 14 الوساطة

33.3% 50% 16.7% 100% 

 74 7 45 22 الكفاء  والوساطة

29.7% 60.8% 9.5% 100% 

 180 24 97 59 الماموع

32.8% 53.9% 13.3% 100% 

تمثدددل الاتاددداه العدددام لافدددراد عيندددة الدراسدددة الدددذين أبددددوا ابدددولا % ...6نلاحدددظ مدددن خدددلال بياندددات الاددددول أن      
وظفدوا  %.6وظفوا بناء على الكفاء  والوساطة معا، ونسبة  %4..5مشروط بالعروض الخاراية، تدعمها نسبة 

يرفضون العرض  % 2.4. تهنسبما وظفوا على أساا الكفاء . في حين  %84.8على أساا الوساطة ونسبة  
علددى أسددداا الوسددداطة فقدددط، % ....وظفددوا علدددى أسددداا الكفدداء  فقدددط ونسدددبة  % 35.9مباشددر ، تددددعمها نسدددبة 

يقبلدددون العدددرض دون تدددردد، % ....علدددى أسددداا الكفددداء  والوسددداطة. وفدددي حدددين أيضدددا هنددداك % 5..2ونسدددبة 
علددى أسدداا % 6..علددى أسدداا الكفدداء  ونسددبة % 6.5.أسدداا الوسدداطة ونسددبة  علددى% 5.5.تدددعمها نسددبة 

 الكفاء  والوساطة معا.
سدلوك ا فدراد تاداه عدروض علدى طريقدة النادا  فدي مسدابقة التوظيدف  أثدرعدن الاحصائية البيانات كشف ت      

الااتماع ليا فقط كعملية  العمل الخاراية، سواء بالقبول أو الرفض أو التردد. حي  ينظر إلى التوظيف في علم
طريقة لإدارية أو تقنية، بل كدتلية للاندمال الااتماعي تعكا مدى عدالة النظام ومصدااية المسسسات. لذلك فإن 

حيد  يشدير الاتاداه على هذا القدرار.  ر مباشريثأت الدخول إلى سوق العمل سواء بالكفاء  أو بالوساطة أو بكليهما
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، هدذه الفئدة تشدير إلدى حالدة مدن التدردد أو %53.9بول مشروط بالعروض الخاراية بنسبةلى اإالعام  فراد العينة 
أار ، يمكن أن تتمثل في لذلك مل الخاراي إذا توفرت شروط معينةالانقسام الداخلي، من خلال واود  ابول بالع

يفسددر ا، مددا عددعبددر الكفدداء  والوسدداطة م وظفددوامددنهم % 60.8تدددعمها نسددبة. أفضددل، منصددل أعلددى، أمددان وظيفددي
يعرفدون أن الحصدول علدى فرصدة اديدد  ادد يتطلدل أنهدم على أنهم مدركون للطابن المدزدول لمنظومدة التوظيدف، و 

لا يثدق الفدرد  ياعلأيضا علااات وشبكات وليا فقط كفاء . كما اد يخلق نوعا من التحفظ الااتماعي والمهني، 
وعليدده يمكددن القددول أن القبددول المشددروط يعكددا   .يددةعددروض الخاراالبشددكل كامددل لا فددي النظددام الددداخلي ولا فددي 
ظهدر أثددر ضددعف الشدفافية فددي التوظيددف، حيد  يشددعر الفددرد أن الفددر  يثقافدة مهنيددة تتسددم بالريبدة وعدددم اليقددين، و 

 ليست مبنية بالكامل على الكفاء .
كثر ا  ا فرادتمثل  رافضة للعروض الخاراية مباشر ، حي تقدر بثل  أفراد العينة في حين هناك فئة أخرى      

مدن هدذه الفئدة تدم تدوظيفهم بنداء علدى الكفداء   % 35.9سدبة نتدعمده ا في عملهدم الحدالي، وهدو مدا ر ولاء أو استقرا
 إلددى الاحتفدداظ بوظددائفهم  نهددم لايشددير إلددى أن مددن ناحددوا بندداء علددى اهدددهم الشخصددي أكثددر مددي وهددو مددافقددط، 

أمدا الدذين تدم تدوظيفهم  ي والانتمداء المسسسدي.وظيفوع مدن الرضدا الديشعرون بأنهم استحقوها، وبالتالي يتمتعدون بند
، فقدد يرفضدون العدرض بددافن الحددذر %29.7بنسدبةالوسداطة والكفداء  عبدر أو  %33.3بنسدبةعبدر الوسداطة فقدط 

وعليدده يمكددن القددول أن هددذا الددرفض  الااتماعيددة.الشددبكات الااتمدداعي أو الخددوف مددن الفشددل خددارل نطدداق حمايددة 
  .في حالة الكفاء ، أو خوفا من الماازفة لدى من استفادوا من الوساطة وظيفيبالانتماء ال ورن  شعيعبر إما ع

تمثدل هدذه الفئدة رغدم أن ي عدرض دون تدردد، أمدن الدذين يقبلدون  %13.3وفي حين أيضا هناك فئة نسبتها      
دل علددى أن هددسلاء لا تددسدداطة فقددط، تددم تددوظيفهم بالو  % 16.7 نسددبة تدددعمها .كاشددفة سوسدديولوايا إلا أنهدداا اليددة 

عبددر كفدداءتهم، فيددرون أن الم ددادر  لا تضددرهم  لتحقددوايشددعرون بالارتبدداط الحقيقددي بمكددان العمددل الحددالي،  نهددم لددم ي
بالكفاء  فقط، هسلاء يتمتعون بثقة في مهاراتهم، ما يمنحهم ارأ  في التحدرك  % 15.6ونسبة  ،ايااتماعيا أو مهن

ا بددأن يددأكثددر وع هددسلاء ربمددا  ن تعتبددر النسددبة ا اددل بالكفدداء  والوسدداطة معددا، % 9.5ونسددبة  .نحددو فددر  اديددد 
نااحهم كان مزيادا هشدا، فدلا يملكدون الثقدة الكاملدة فدي خدوض تادارل اديدد  دون دعدم.  وعليده يمكدن القدول أن 

لمسسسددي عنددد أو ضددعف الانتمدداء ا ،القبددول السددرين بددالعروض يعكددا إمددا ثقددة مهنيددة كبيددر  عنددد أصددحال الكفدداء 
 أصحال الوساطة.
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يظهدر أن طريقدة النادا  فدي مسدابقة التوظيدف ليسدت فقدط بوابدة دخدول إلدى  سوسديولوايا بياناتالهذه تحليل      
تاداه  وكيفيدة بنداء السدلوك المهندي والااتمداعي لهدم  ،المسسسدة، بدل عداملا محدددا لكيفيدة تصدرف ا فدراد مسدتقبلا

مددن اعتمددد علددى الكفدداء  يظهددر اسددتقلالية وولاء مشددروطا، ومددن اعتمددد أن  حيدد  تبددرز الفددر  المهنيددة الخارايددة،
هدذه كمدا أن تقن اللعل في الحقل بتوازن حذر. يعلى الوساطة يتنقل بين الولاء والانتهازية، بينما من امن بينهما 

يدددز العدالدددة وتبدددرز أهميدددة تعز  ،نتدددال ثقافتهدددا مدددن خدددلال مليدددات الاختيدددارلإالمسسسدددة  إعددداد  يدددةالنتدددائج تكشدددف كيف
 والشفافية في التوظيف لتحقيق استقرار مهني وااتماعي أوسن.
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 :الفصل خلاصة
الرأسدمال البشدري أن ا هدمفاد والتدي، وسوسديولوايا إحصدائيا ثالثدةال بياندات الفرضدية ادراء  وتحليدل خلال من      

هددذا النتددائج المتوصددل إليهددا بينددت يدد  ح ،فددي مسددتوى أداء المددوارد البشددرية بالمسسسددة العموميددة الااتصدداديةيددسثر 
بددأداء المهددام  القددوي لمددن يمتلكوندده الالتددزام خددلال، مددن مسسسددة أنابيددلفددي حددد  ألتومددات بو  علددى أداء ا فددرادا ثددر 

 يعدزز مدن انضدباطبالواادل والمسدسولية  الشدعور القدويأن بيندت كمدا  والمواصدفات. الوادتمن حي  الموكلة إليهم 
 .ا فددراديسكددد أهميددة التكددوين المتواصددل فددي تنميددة مهددارات و ، بندداء علددى كفدداءاتهم وادددراتهم يوظفددونالددذين  ا فددراد

  .للمسسسةالعمال ولاء  تعزيز في البارز هدور و  ،وفق متطلبات الوظيفة ممهامهعلى تأدية م والرفن من ادرته
تطوير مناخ عمل  ضرور  ا يتطللمم ،ا فرادبين ضعف الثقافة التعاونية ا فقية النتائج في المقابل تظهر       

 يشعر فيهداوتهيئة بيئة عمل مفتوحة  ،فقط بدل الاعتماد على السلطة العمودية ة والتشاركيةياائم على الثقة التبادل
 سكدد تكمدا  وتحقيدق ا هدداف العامدة للمسسسدة. لتعزيز ا داء والرضدا الدوظيفي الموظفون بالراحة في تبادل ا فكار

 الكفددداء  المهنيدددةمثدددل عوامدددل عدددد  تدددأثر بالتدددي ت ور الحدددوافز والددددوافن فدددي التدددأثير علدددى تقدددديم ا فكدددار والمبدددادراتد
ثقافدة وادود تظهر أيضا كما  .والعلااات الااتماعية، حي  تكون الكفاء  أساسا لتقييم المبادرات طبيعة المنصلو 

يدددسدي إلدددى كبدددت مدددا وهدددذا  ،والإبدددداعي فدددي التقيددديم مسسسدددية تعلدددي مدددن الكفددداء  ا داتيدددة وتقصدددي البعدددد الإنسددداني
  وتقلي  إمكانيات التطور الاماعي داخل المسسسة. اتالمبادر 
فقدط، بدل عداملا محدددا  ليسدت بوابدة دخدول إلدى المسسسدة اتمسدابقالطريقة الناا  فدي أن  أيضا يظهركما       

 أثدر  كمدا يتضد  ،مسدتقبلا لفر  المهنية الخارايدةتااه ا همتصرفو  لافراد بناء السلوك المهني والااتماعيلكيفية 
الانضددباط و  الالتددزام مددن حيدد   ،اددود  ا داء الددوظيفي لافددراد علددى بمختلددف مسشددراته المتناولددةلرأسددمال البشددري ا

  .والقدر  على موااهة المشكلات داخل بيئة العمل
هدددو انعكددداا أيضدددا ، بدددل فقدددط رديدددةالف أن ا داء الدددوظيفي لددديا مادددرد انعكددداا مباشدددر للقددددرات وعليددده يتضددد   

 قدددراتالخددرى مثددل ضددعف الحددافز، أو عدددم تناسددل الوظيفددة مددن ا تنظيميددة الاتماعيددة و الاعوامددل لماموعددة مددن ال
، مدددن التركيدددز علدددى التحفيدددز بعدددين الاعتبدددار ااميعددد هاأخدددذ التدددي تفدددرض ضدددرور ، وغيرهدددا مدددن ا سدددبالالفعليدددة، 

 م.للمها والعادل والتوزين الفعال كوينوالت
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 .في ضوء الفرضيات الفرعية نتائج الدراسة -1

حي  ميم معاةياي مندانةية هع ي  الةي  ال إبيرا  ماهصلي  إلي  إيعد عرض نتائج الدراسة مرحلة أساسيةة هديد      
 :يلي كما ال ح  المنداني هاأفر  التي النتائج  سنتم هقديمهذا الجزء  مم خلالواقع الظاهرة المدروسة، و 

 :الأولى الفرعية لفرضيةا نتائج الدراسة في ضوء -1-1

ي المندانةة لغرض اخت ار الفرضةة الأول ، التي مفادها" ناةابانالاقا مم النتائج المتصل  إلندا مم هحلن  ال     
المؤسسيية ب وحييدة ألتصمييايانييدمامدم الييصفةفي فييي  حقنيي هفييي عملةيية التصفةيي  فييي مال ال شييرل لرفييراد رأسييالؤثر ييي

أهيييم مؤتيييراي رأل الميييال ومحاولييية منيييا لمعرفييية هيييذا الأثييير ميييم خيييلال  ،" الصطنةييية لرنابنييين والمنتجييياي المسييياحة
مجمصعية ميم  فييالنتيائج المتصلي  إلنديا  ، يم يم هلريةأ أهيمال شرل المتمثلة في المؤه  العلميي والففياءة والربيرة

 :كما يليالنقاط 

فييراد عييم عميي  هلعيين الصضيياةة اامتمادةيية دورا فييي اختةييار طيير  بحيي  الأ: وســوا الل ــ  الشــبا -1-1-1
 : ما يلي بالمؤسساي حن  هبنم

، بالمؤسسية ل حي  عيم عمي ل أن وضاةة ال االة التي س قت االتحا  بالمؤسسة كانت حاسمة فيي دفيع الأفيراد -
كييانصا يشييتغلصن فييي  %51 نسيي ة ضييافة إليي بالإ .فييي حاليية بااليية %15 بمييا نسييبت  أكثيير مييم ن ييفدم كييانحنيي  

ا ثروا وفائفدم بحنغالذيم مم  %43.3 ت نسبما ومصد و  .يع   هشاتة سص  العم ما هذا  ،أعمال غنر مستقرة
ويع ي  حيرص المؤسسية علي  اسيتقااا أليحاا ييدل علي  نيصن ميم الحركةية اانتقائةية،  ، ممياعم فرص أفض 

 العم . مم سص   ةالربر 

عبير  حني  ،51هؤكيد  نتيائج الجيدول رقيم اليذلحسن النصن اامتماعي،  ال ح  المعاةاي هنصن دوافع هبنمكما  -
 %41.3نسيبتدمبننميا قبي  رخيرون  .المؤسسية بميا يتصافي  ميع ميؤهلاهدمبعم رغبيتدم فيي العمي  %35.5ما نسبت  

 المسيييتردمةاامتمادةييية العلاقييياي ميييم تييي  ة  أن وميييصديضيييا أ كميييا هبييينم .ال االيييةتييي   بيييفل فرلييية للديييروا ميييم 
هيذا التنيصن يع ي   .%3..5بميا نسيبت   لتففنير فيي العمي  بالمؤسسيةلالأفراد  دفعصسنلة للصلصل إل  المعلصماي ك

 .همصقع الأفراد داخ  سص  العم  وعل  اختةاراهدم المدنةة هعدد الدوافع المؤثرة عل 
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بمييا  طريقدييا غالبةيية الأفييراد عرفييصا عييمأن  مييا يعنييي ،طرييي  وكييااي التشييغن  عملةيياي التصفةيي  هميير عييم أنو  -
، حني  أن 51رقيمنتيائج الجيدول   هؤكيدوفي  ميا الار  غنر الرسمةة  هدخ  النتائجهبنم هذ  كما  ،% 13.3نسبت 

 . مندم عر  عم طري  ألدقائ  ومعارف  %13.2ما نسبت  

 علي  وكيااي التشيغن  اعتميدوا 53 الجيدول رقيمنتيائج حسين  %3..4كبنرة ميم الأفيراد بميا نسيبت   فئةكما أن  -
القنيصاي غنير عبير  أل ،الم اتير بالمؤسسية ااه الفضلصا   %41.3وما نسبت   .للمسابقة دمهرتح ايملف لإيدان

 .في مرتلف المراح  التي همر بدا العملةة متنصعة هداخ  طر  وهص ما يع    ،سمةةر ال

 .رأس ال ال البشري وإجراءات التوظيف -1-1-2

 يعتبر المؤه  العلمي والففاءة والربرة مم أهم المؤتراي التي يتم بصاساتدا استقااا الأفراد والمفاضلة بنندم     
 بنم النتائج ما يلي:هاختةار أنسبدم، حن  

وفيي   ،أفييراد العننيية أغلبةييةالتصفةيي  داخيي  المؤسسيية حسيين رأل  ةالحقةقةيية فييي عملةيينافسيية مللغةيياا أن هنييا   -
مييا ن أ 53الجييدول رقييم كمييا هبيير  نتييائج  المدنةيية. ايالفئيي بيينمرغييم ه ييايم هييذا الإحسييال  ،51رقييم نتييائج الجييدول 

 .هيفثنر رأل الميال ال شيرل فيي  لي  وهيص ميا يع ي ، وميؤهلاهدم عل  كفياءهدم ءهم هصفةفدم بنامندم  %.2نسبت  
ح يصلدم علي  المن ين، أتاري إل  هدخ  العلاقياي اامتمادةية فيي  % 51.3 هقدر بي نس ة مدمة هنا  إا أن

وهييداخ  العصاميي   لعميي هعقنييد سييص  ا درميية ؤكييديو  مصضييصدةةالعصاميي  غنيير للر نهييفثومييصد المقابيي  فييي مييا يع يي  
   .فة المرتلفة

 .التصفةي  ئلة التيي هيم طرحديا فيي امتحانيايالأسهنصعا في يرون  التعلةمي اهممستص  باختلا  ة الأفرادأن غالبة -
 بنسييي ة الدراسيييي مسييارهتيييراوي بيينم التركنيييز علييي  ال ،الأفييراد لمدييياراي مناقييييدل عليي  وميييصد محييياواي لتقنييةم مييا يييي

يم م مم خلالديا وهي مقبصلة حن  . % 11.1ة بنس ةوالثقافة العام % 43.3بنس ة والمداراي العملةة  %..42
حييرص عليي  مييع ال ،دمومديياراه دمقةييال قييدراهو  الأفييراد بيينملقييائمنم عليي  اامتحانيياي القييدرة عليي  المفاضييلة اميين  

وميصد نفيي  دون ، للقيدراي الذهنةية %3..4بميا نسيبت   المن ين تال يايميع مقيدراهدم هتصافي   اليذيمختةار الأفيراد ا
  .هذ  العملةة هفثنراي عل 
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أن النجيياي فييي هؤكييد  % 35.5بمييا نسييبت   ،الففيياءة والصسيياطة بيينممييز  التصفةيي  يعتمييد عليي  للنظييا   أن هنييا  -
  .ا  اامتمادةة ما يزال بار  العلاقايهفثنر  أنأيضا ما يؤكد و  ،مزيجهذا الالتصفة  يعتمد عل  

، لتصفةي ل الحالةيةميراءاي علي  الإهعيديلاي  ضيرورة إميراء علي  % 11.1غالبةة العمال بما نسيبت   كما هؤكد -
 .عقلانةة هتسم بالمصضصدةة ختةاراعملةة للصلصل ال   مندا التفثنراي الرارمةة أو التقلن  عل للقضاء 

 بدذا المحصر النتائج التالةة: ةالمتعلق البةاناي أفدر هحلن : رأس ال ال البشري والاندماج الوظيفي -1-1-3

 13و 11و 15 وف  الجداول رقم يشغلصنداالمنالن التي متال اي هصافقا كبنرا بنم مؤهلاي الأفراد و  أن هنا  -
عييم  %13ت نسييبهعبنيير مييا رغييم  ،دمييانحييص هحقنيي  نييصن مييم التييصا ن بنن الإدارة ، وهييص مييا يع يي  سييعي%24بنسيي ة 

 هفنة  المنالن. في ما يع   ومصد ثغراي  ،تصاف ومصد هذا العد  

 وفي  ،ا ميع متال ياي الصاقيع العملييةيكلا يتناسين الأفيراد   اأن التفيصيم اليذل هلقي %14.4 ما نسيبت  يكما أكد -
التفييصيم والمؤسسيياي مؤسسيياي ضييرورة هحييدي  بييرامج التفييصيم والتنسيين  بيينم يصميين ممييا ، 14نتييائج الجييدول رقييم

اسييتفادوا ميم هفييصيم داخيي  المؤسسية، رغييم ومييصد هفياوي فييي الييصعي  %33.3ااقت يادية. وهجييدر الإتيارة إليي  أن 
بميييا نسيييبت   11وهيييص ميييا هؤكيييد  نتيييائج الجيييدول رقيييمبفهمةييية التفيييصيم خالييية ليييدا فئييية أعيييصان التنفنيييذ،  بييينم الأفيييراد

 .يما يؤثر عل  فرص ااندما  والتاصر الصفةف، 13.4%

وفيي   % 5.2.بمييا نسييبت فييراد علاقييتدم بالمؤسسيية قائميية عليي  الصام يياي المدنةيية فقيي ، الأأن غالبةيية كمييا هبيينم  -
 وهيص ميا يصمين فيي عملةية التصفةي ، العلاقياي اامتمادةيةوهيدخ  ر نتيفثنتةجة اعتقيادهم ب، 41نتائج الجدول رقم 

اانييدما  الفعلييي لدييؤاء فييي اهرييا  خاييصاي لتحسيينم البنئيية المدنةيية وضيي   العصاميي  الرارمةيية التييي قييد هييؤثر عليي  
 العلاقة بما يضمم قةال الففاءة بش   أكثر دقة ومصضصدةة. وهاصير، المؤسسة

ا في هذا يحصر حن  هلعن دورا م،  %45.2ما نسبت ب الترقةةعل  عملةة لعلاقاي اامتمادةة لهفثنر  أن هنا و  -
 فيي هابني  م يادل الففياءة فيي عملةياي الترقةية ةالمؤسسي أميا هحيدياي  ياريو  ،12وف  نتائج الجدول رقم الجانن

 .ظدر فجصاي في العدالة اامتمادةة والمدنةةيا عل  البنئة التنظةمةة و  وهص ما يؤثر سل، % 15.2بما نسبت  
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ميا وفي   ،العلاقياي والصسياطة ةلمنالن العلةا يتم وفي  تي  اختةار أن ا %33.5 همث  معتبرةي نس ة أكدكما  -
إا أن  لي  ليم يمنيع ميم بيرو  فجيصاي  .صم  لدا الإدارة اعتمياد الففياءةرغم ومصد ه، .1نتائج الجدول رقم هبنن  

ا يمتلفيييصن تييي  ة  ميييم شيييعروي ،ا علييي  اانيييدما  والتماسييي  داخييي  مماعييية العمييي  فيييي العدالييية المدنةييية، هيييؤثر سيييل
 .علي  وائديم للمؤسسية واسيتعدادهم للمسياهمة الإيجابةية فنديا سل ا ينع  يم م أن الذل  ،علاقاي قصية بالإق اء

هقنيةم الأفييراد بديد  انتقييائدم لعلاقياي عليي  للصسيياطة واواضيحا هييفثنرا  هبيينم أيضيا 13كميا أن نتيائج الجييدول رقيم  -
أن  اعتقيياد بعضييدمرغييم ، واء العمييال وهماسيي  مماعيية العميي  مييا ييينع   أثيير  عليي  ،% 33.4للترقةيية بمييا نسييبت 

  .هنا  عدالة في الترقةة بناء عل  الففاءة

يتض  مم خلال هحلن  البةاناي الرالية بديذ   :الوظيفي الت كين وال شاركة كلوام  داع ة للاندماج-1-1-4
 :النتائج التالةةالجداول 

فرليا للمشياركة فيي  ي يرحصن بعيد  مينحدم .4الجيدول رقيم  نتيائجوفي   %3..2 بميا نسيبت  فيرادأن غالبةية الأ -
هييذا الضييعف فييي ثقافيية المشيياركة يع يي  غةيياا بنئيية هنظةمةيية محفييزة عليي   ،اهرييا  القييرارأو هقييديم أففييار مديييدة 

 43و45الجدولنم رقم نتائج مم خلال  %11.1 بما نسبت  غالبنتدم  عبر  ل رغم . و في مماعة العم ااندما  
 دون تروط.للمؤسسة الإضافة  استعدادهم لتقديمعم 

ييييرون  ،%24.3 بميييا نسيييبت  المدنةييية تدمأو فئييي دمبغيييل النظييير عيييم منسييي فيييراد عننييية الدراسيييةأة كميييا أن غالبةييي -
هبيينم نتييائج  مييم مديية أخييرا و . 41نتييائج الجييدول رقييم  كمييا هبننيي ر يييز ثقافيية المشيياركة وهثميينم الأففيياهعز  بضييرورة

 ينم، تإل  عد  الم ادرة في ح  المش لاي ويفضيلصن هركديا للمر صن يمنلمندم  %15.2ةنس  أن 44الجدول رقم 
 .محدودية هم نندم مم اهرا  القراراي أو ضعف ثقافة المسؤولةة الفردية ؤكدما ي

اقيت دعمييا نسيبةا مييم يم ننييا القيصل أن الفرضييةة ، الأولي ميا سييب  ميم النتييائج المره اية بالفرضييةة  فيي ضييصء     
رأل الميال ال شيرل يمثي  ركنيزة أساسيةة للانيدما  يتضي  أن حني  وهيي محققية فيي الفثنير ميم مؤتيراهدا،  ،النتائج

ا يعمي  بمعيزل عيم العصامي  الأخيرا، كالعلاقياي  ني أا هبينم داخي  المؤسسية العمصمةية ااقت يادية، لفندي الصفةفي
لففياءة والمعياينر المصضيصدةة، اامتمادةة وطبةعة السةاساي التنظةمةة المعتمدة. فيرغم الجديصد المبذولية اعتمياد ا
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ميييم فعالةييية رأل الميييال ال شيييرل، ويايييري  دوالضيييعف فيييي التم ييينم والمشييياركة يحييي العلاقيييايإا أن اسيييتمرار هيييفثنر 
 .هحدياي أما  الإدارة في خل  بنئة مدنةة محفزة عل  ااندما 

 .الثانية  الفرعية لفرضيةا نتائج الدراسة في ضوء -1-2

"  أن المتصل  إلندا مم هحلن  المعاةاي المندانةية لغيرض اخت يار الفرضيةة الثانةية، التيي مفادهياانالاقا مم النتائج   
 وحييدة ألتصمييايالييصفةفي فييي  دمهعزيييز انييدمامفييي عملةيية التصفةيي  عليي  اامتمادةيية التييي يصففدييا الأفييراد  ايشيي  الهييؤثر 

ميم خيلال  بةانفقد أكدي النتائج المتصل  إلنديا باسيتردا  أداة ااسيت ، " الصطنةة لرنابنن والمنتجاي المساحةالمؤسسة ب
 التالةة: عنالرالهحلن  

 .دور الللاقات الاجت اعية في الحصول على منصب ع   -1-2-1

أن تي  ة العلاقياي اامتمادةية أداة فعالية يعتميد علنديا الأفيراد للح يصل علي  فيرص عميي . أكيدي النتيائج علي   -
ميم أفيراد العننية اسيتعانصا بفتيراص ضيمم تي  اهدم  %35.5 نسيبت  أن ميا 43نتائج الجيدول رقيمحن  بننت  ل  

مييؤثر فييي سييص  ولفنيي  غنيير رسييمي  م ييدرهييذ  الشيي  اي ك مسيياهمة يؤكييد، وهييص مييا انييدمامدماامتمادةية لتسييدن  
فيييي هيييذا منديييا ا سييةما الممتيييدة  الأسيييرة اليييذل لعبتييي  دييا الدور الييي 42أيضيييا نتييائج الجيييدول رقيييم بننيييت العميي . كميييا 

هيداخ  القيةم الثقافةية واامتمادةية فيي هشي ن   يبينم ميدامميا  .%21السةا ، خالة بالنس ة للإناث بنس ة بلغيت 
 .سلص  الأفراد المدني

بميا  عيم عمي  ال حي  ة ميد عل  هؤثر التي ،اامتماعي البناء بر ائأ هتفثر طريقة المساعدةأن كما أكدي  -
علي   اعتميدوابالنسي ة لأولئي  اليذيم  ال حي  ةميد هقي  حني  ،.4نتيائج الجيدول رقيم  وف  ما هبنن  ،%3..3نسبت  

فييييرص العميييي ، مقارنيييية بمييييم اعتمييييدوا بشيييي   كبنيييير عليييي  هييييدخ  ل الصلييييصلالتييييي م نييييتدم مييييم  ،هييييصفنر المعلصميييياي
خاليية لييدا الإنيياث فييي المنيياط  الريبةيية. كمييا هبيينم دور العصاميي  اامتمادةيية والثقافةيية  ،الأتييراص أو الصسيياطة

 مث ، الجن  وم ان الإقامة، في التفثنر عل  استردا  الصساطة في سص  العم .

أن المستصا التعلةمي لرا لة  مجرد مؤتر معرفي، ب  هص مؤتير سصسينصلصمي يع ي  الا قية يضا أبننت و  - 
أن التيي هبينم ، % 33.5بميا نسيبت   .3الجيدول رقيم نتيائج وفي  قاي المتاحة للعائلة، اامتمادةة ومجمصعة العلا



 ةــــج الدراســــنتائ

356 
 

هحيدياي  وانرفاضي  يفيرض باريقة أسرن ميم خيلال التيدخ  الشر يي والصسياطة،و لأبناء افرص  ارهفاع  يزيد مم
 .بسبن قلة الم ادر والعلاقاي التي يم م الصلصل إلندا واقتحا  سص  العم ، ل ح اعملةة في  هؤاءعند أكبر 

 .ديناميكيات تأثير شبكة الللاقات الاجت اعية في سوا الل   -1-2-2
 :هتض  النتائج التالةة .3إل  رقم 35مم رقم ااح ائةة الجداول  هحلن مم خلال      

ا لتنييصن ر رواب  الضيياةفة نظييلييل نسييبةة مييع أفضييلةة ،الصفةبةييةفييرص الالصلييصل إليي   يسييدلان منالييرابا كييلاأن   -
علاقة واضحة بنم المستصا اامتماعي أن هنا  ، كما %1..1بما نسبت   35الجدول رقم نتائج ، وف  م ادرها

إلي   العلةيامن  الفئياي بننت أيضا كما  الذل يقال بالفئة المدنةة ونصن الراب  اامتماعي المسترد . ،المدني للفرد
  .قصيةالرواب  العل   الدنةاالمدنةة افئاي ال واعتماد، %.3بنس ة أكثر مم  ضاةفةالرواب  الااستعانة ب

أن العقيصد الدائمية  حني فةفي، نيصن العقيد المعبير عيم ااسيتقرار اليص علي  نيصن اليراب  ل هيفثنرأن هنيا  كما بننت  -
 فييي حيينم ،%21بمييا نسييبت  31نتييائج الجييدول رقييم  وفيي  هييصفر أساسييا قصيييا لييدعم العلاقيياي اامتمادةيية المسييتدامة

ممييا ، يم ييم أن يصاميي  ألييحاا العقييصد المؤقتيية هحييدياي فييي اانييدما  اامتميياعي بسييبن عييد  اسييتقرارهم المدنييي
 .في هش ن  التفاع  اامتماعي وهحقن  الأمان العاطفي والمادل لرفراد ت يع   أهمن

ثنرهييا فييي مييدة ال حيي  فييي سييص  فعالةيية مييم الييرواب  القصييية فييي مييدا هفأن الييرواب  الضيياةفة أكثيير بننييت أيضييا و  -
اسييتردا  البييدي   حريييةللشييرأ  التييي هتيية ، لتعييدد بييدائلدا %..34بمييا نسييبت   33وفيي  نتييائج الجييدول رقييم ،العميي 

 .الذل يرا  مناس ا

ظياهرة ااعتمياد علي  رأل الميال ل قبيصل فيي أوسياط الفئياي العمالةيةهنيا  أن  31بننت نتائج الجدول رقم كما  - 
لم يعد ينظر إلندا عل  أندا فياهرة سيلبةة هحيد ميم عقلانةية أن  ، و %21.3بما نسبت  اامتماعي في سص  العم  

 عملةة التصفة . 

هجييا  دور العلاقيياي  ه ييايم فييي ه ييصراي الأفييرادومييصد  % 11.2بمييا نسييبت   33بننييت نتييائج الجييدول رقييم كمييا  -
تنياقل ميع وهص ما ي ،دون مساعدة نداالح صل عل فيالتي هؤكد قدرهدم ، إل  المنالن امتمادةة في الصلصلا

 .ذ  العلاقايالتي هؤكد استعانتدم بد إماباهدم حصل طر  ح صلدم عل  المنالن
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 لمعلصمياي عيم فيرص العمي ا لتيصفنرالأفيراد ينظيرون إلي  العلاقياي اامتمادةية كم يدر  فئية كبنيرة ميم أن كما -
 ،بينم الجنسينم ا واضحاه اين هع   .3نتائج الجدول رقم أن في حنم  .%3..3بما نسبت  32وف  نتائج الجدول

  .% 3..2بنس ة  من  الإناث بش   أكبر استردا  الرواب  اامتمادةةوهبنم 

  تأثير الللاقات والروابط الاجت اعية في الاندماج الوظيفي. 1-2-3

 :النتائج التالةة بر ي 31 رقم إل 33رقم مم  ااح ائةة الجداولبةاناي هحلن   مم خلال     

 %24.3بميا نسيبت   مؤهلاهدم مع وفةفي أفض  لرفراد يتمات  اندما  هحقن  في القصية للرواب  الأفضلةةأن  -
 في حنم أن الرواب  الضاةفة هتة  فرلا بفعالةة أق . ، 33وف  الجدول رقم 

وأن ، 15وف  نتيائج الجيدول رقيم  %1..1بما نسبت أن كلا الرابانم ا يضمم رضا الأفراد ووائدم للمؤسسة،  -
يسيييع  ميييم خلالديييا هيييؤاء لتحسييينم أوضييياعدم المدنةييية  ،مرونييية فيييي التعامييي  ميييع عيييروض العمييي  الجدييييدةهنيييا  

 .ر اانتقالبضماناي محددة هتمث  في مرتلف الحصافز المادية والمعنصية قب  اهرا  قرا

فيي ، 11وف  ما هبنن  نتائج الجيدول رقيم  %5.2. بما نسبت   مفدص  أداء الصامن فق يغلن علندا  لبةةاأن الغ -
يدل عل  ومصد ما  .المؤسسةو المصففنم بنم نصن العلاقة  فياريقة الح صل عل  المن ن لهفثنر  ا يظدر حنم

انييدما  وفةفييي مناسيين، مييم خييلال هييصفنر حييصافز  ضييمانو  حاميية ملحيية لتعزيييز الشييعصر باانتميياء لييدا المييصففنم
 مادية ومعنصية، وإتراكدم في لنع القراراي المتعلقة بتاصير العم .

، %24.4ت نسييبماب هتسييم فييي عمصمدييا بالتعيياون هنظةمةيية بنئيية  ومييصدعييم  14نتييائج الجييدول رقييم  أفدييريكمييا  -
 نيدما  وفةفيي مناسيناوهيص أمير إيجيابي يسياعد علي  هحقني  بغل النظر عيم طريقية الح يصل علي  المن ين، 

 أو حتي  ال يران ،اية  فيي في  علاقياي قائمية علي  الت يادل أو التنياف ه دممينفئية أن  ا ينفي وميصد  إا .لرفراد
، وهيص ميا يعنيي وميصد حامية لإعيادة النظير فيي السةاسية المنتدجية لضيمان الحيد ميم أتي ال بنسن قلنلةوإن كانت 

 روي التعاون بنم أفرادها. ب  ومصد بنئة عم  لحةة هقص  عل   ضمانو  ،ال ران

 %.1مقابييي   %..45ت نسيييبميييا ب علييي  الترقةييية الأكثييير هيييفثنراأن العلاقييياي واليييرواب  هيييي الماةيييار كميييا أكيييدي  -
حامية في المقاب  هنيا  ، و اامتمادةة لتحقن   ل  في مصاردهم وعلاقاهدم للاستثمارالأفراد  ما يؤكد من  للففاءة،
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التيي ، و ييادة ااعتمياد علي  المعياينر المصضيصدةة هذ  التفثنراي،مم  للحد إل  إدخال هعديلاي عل  رلةاي الترقةة
 هساعد عل  هحقن  اندما  وفةفي يضمم واء العام  وتعصر  بالروي المعنصية.

نتائج الجدول رقم ما هبنن  وف   ،%23.2بنس ةغالبةة الأفراد عند  جماعة العم ل باانتماء اهنا  تعصر كما أن  -
مماعية العمي ، ييؤثر بشي   كبنير علي  كةبةية رريية الأفيراد  فيرادأبينم تماس  ص ما يفسر بصمصد حالة مم الهو ، 11

  .لدور العلاقاي في هحقن  ااندما  الصفةفي

هبيينم نتييائج بالمؤسسيية، حنيي   اي الأفييرادكمييا أن هنييا  ه ييايم حييصل دور العلاقيياي اامتمادةيية فييي هحديييد علاقيي -
أن يييرون أداء للصاميين و عميي  هييربادم بالمؤسسيية علاقيية الأفييراد الييذيم مييم  %5.2. مييا نسييبت ب  13الجييدول رقييم

 العلاقاي ضرورية للح صل عل  الفرص، مما قد يحد مم دافعدم لتاصير المؤسسة. 

من ن وبنم النظرة إل  ح  المش لاي أن هنا  علاقة وثةقة بنم ااعتماد عل  العلاقاي في الح صل عل  ال -
، مميا يع ي   12وفي  الجيدول رقيم %15.2بنسي ة داخ  المؤسسة، حن  همني  الأغلبةية إلي  هفيصيل المسيؤولةاي

يع ي  ومييصد و لعلاقيياي اامتمادةية فييي هص ييع الفييرص، ل ويبير  الييدور المركيزل  ،ضيعفا فيي ثقافيية العمي  الجميياعي
 أنظمة غنر رسمةة هؤثر في سص  العم  والترقي الصفةفي. 

 هدم أكثيير مييم العلاقيياية المعرفيية إليي  ااعتميياد عليي  كفيياءعليي  مشييارك المنفتحيينممنيي  لييدا الأفييراد هنييا  أن و  -
الأفيييراد اليييذيم يحتفظيييصن بفففيييارهم  فيييي المقابييي  ، .1نتيييائج الجيييدول رقيييم  كميييا هؤكيييد  %33.4بنسييي ةاامتمادةييية 

 دينامة ةاي بنئة العم  التي هجمع بنم الففاءة والعلاقاي. أيضا ع   هو  ،م هم الأكثر استعانة بالعلاقايلأنفسد

ييييز انتمييياء الأفيييراد أن رأل الميييال اامتمييياعي ا يلعييين دورا حاسيييما فيييي هعز  13أكيييدي نتيييائج الجيييدول رقيييم كميييا  -
الأكثير هيم  وفي  رأسيمالدم ال شيرل ليديدم فيرص أفضي  للح يصل علي  المنالين الذيم أن الأفراد و ، لجماعة العم 

   الصسياطة فيي الح يصل علي  فيرص عمي كلميا  اد احتميال اسيترداو   .%.3 بما نسيبت  جماعةلل تعصرا باانتماء
  .%14.3بنس ة اد ااعتماد عل  الآخريم في ح  المش لاي 

ويعز  مم فرص ااندما  ساهم في هعزيز روي التعاون وهماس  مماعة العم  يأن ااستعانة بالعلاقاي وهبنم  - 
كلميييا  اد انفتييياي الأفيييراد علييي  مشييياركة الأففيييار،  ادي أنييي   .3حنييي  هؤكيييد نتيييائج الجيييدول رقيييم  اليييصفةفي السيييل .

  .%..35بنس ة مدنةة في ال ح  عم فرصاحتمالةة استعانتدم بالعلاقاي 
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حنيي  كلمييا  اد انفتيياي ، سييةاقايمرتلييف الأن لييرأل المييال اامتميياعي أثيير واضيي  فييي هشيي ن  بنئيية العميي  فييي و  -
بعيل الأفيراد  هنيا  ادي احتمالةية هقيديمدم للمسياعدة، وميع  لي   %..31بميا نسيبت   الأفراد فيي مشياركة الأففيار

 الذيم يفضلصن ااحتفاظ بفففارهم لأنفسدم، وهم أيضا الأق  منلا إل  هقديم المساعدة. 

، حني  محققة في كثنر مم مؤتراهدايم ننا القصل أن الفرضةة  ،نتائج المره اة بالفرضةة الثانةةمم خلال ال      
، ليية  فقيي  فييي الح ييصل فييي التييفثنر مييم العصاميي  الحاسييمة دهظديير النتييائج أن العلاقيياي والييرواب  اامتمادةيية هعيي

ب  يمتد لةشم  كةبةة التفاع  داخ  المؤسسة وهحقن  ااندما  الصفةفي. إا أن هذا التفثنر ي قي   ،عل  الصفائف
ا في الفرص ويضعف مم مبدأ العدالية هل هفاو ر مزدوما، فدص مم مدة يعز  فرص ااندما ، ومم مدة أخرا ي 

 لضيمان بنئية مدنةية أكثير عدالية يبنصدة  الداخلي والريارم، ما يستصمن إعادة النظر في رلةاي التصفة  الففاءةو 
 .هصا ناو 

 .الثالثةالفرعية لفرضية ا نتائج الدراسة في ضوء-1-3

غرض اخت ار الفرضةة الثالثة، التي مفادها باي المندانةة بةانانالاقا مم النتائج المتصل  إلندا مم هحلن  ال      
المؤسسيية ب وحييدة ألتصمييايفييي  الييصفةفي ئدييمأداهحسيينم فييي لرفييراد فييي عملةيية التصفةيي  يييؤثر الرأسييمال ال شييرل " 

ميصدة ونصدةية وهذا بااعتماد عل  مؤتراي الأداء الصفةفي المتمثلة فيي  ،" الصطنةة لرنابنن والمنتجاي المساحة
فقييد أكييدي النتييائج المتصليي  إلندييا باسييتردا  أداة  العم ،كمةيية العميي ، االتييزا  بالصقييت، التمنييز فييي الأداء، الييصاء،

  وف  المحاور التالةة عل  مايلي: انبةستاا

  الالتزام بأداء ال هام من حيث الوقت وال واصفات. -1-3-1

 :ما يليالمتصل  إلندا النتائج هبنم  .2 رقم ل إ 34م رقم م مم خلال هحلن  الجداول     

وفيي  ةفدم هييصف أفييراد العننيية الييذيم هييممييم  % .1 يعييز  مييم انضيي اطبالصاميين والمسييؤولةة  الشييعصر القييصل أن  -  
القيييائم علييي   التصفةييي  ميييم  %43.4 ت نسيييبميييا وب .34ميييا هبننييي  نتيييائج الجيييدول رقيييم ة وهيييصقيييدر الو  ةففييياءال ماةيييارل 

 .ممييا يييرم  كفيية الييدوافع الذاهةيية المره ايية بييالقةم الشر ييةة فييي التييفثنر أكثيير عليي  االتييزا ، العلاقيياي اامتمادةيية
مييم خييلال هعزيييز القييةم الأخلاقةيية واحتييرا   ،يصميين التركنييز عليي  خليي  بنئيية عميي  محفييزة عليي  االتييزا  الأميير الييذل
 الففاءاي. 
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الشييعصر بالصاميين إليي   لصقييت والمصالييفايباسييبن التييزامدم  يرمييع% 3..2بمييا نسييبت  غالبةيية اانيياث أن هبيينم و  - 
، إا أن وضيصي هيذا التيفثنر بينم الجنسينم ي قي  33نتائج الجدول رقيم وف   ،الذكصر مم % .3مقاب   والمسؤولةة
ةبةيية إدرا  كمييا هشيينر الفييرو  إليي  أن طبةعيية العميي  هييؤثر عليي  ك   هفافييف عننيية الدراسيية حسيين الجيين ،نسييبةا لعييد

  .الأفراد لمسؤولةاهدم

حسيين مييا هبننيي  نتييائج  % 23.2بمييا نسييبت   إنجييا  الأعمييالفييي بيياحترا  الصقييت  هنييا  التييزا  كبنييرأن كمييا هؤكييد  -
الصقت واستغلال  لتقديم  إدارة، مع أفضلةة نسبةة لمم استفادوا مم العملةة التفصينةة في التح م في 31الجدول رقم 

علي  هفديية م ، والرفع ميم قيدرهدالأفرادالأعمال المالصبة، وهص ما يؤكد أهمةة التفصيم المتصال  في هنمةة مداراي 
 الأداء العا  للمؤسسة.  عل   أثر  نع ي الأمر الذلهص وف  متال اي الصفةفة، و  ممدامد

للمؤسسة بما العمال واء  هعزيز فيمدم دور  في هحقن  ااندما  الصفةفيالمستردمة  للقدراي والمؤهلاي أن و  -
التفيصيم أو عيد  ضيعف بالضيرورة ا يعصض   أنرغم  ،33نتائج الجدول رقم  حسن ما هصضح ، %13.4نسبت  

 .ب  المداراي مع متال اي الصفةفةهاا

غالبةة أفراد عننة الدراسة الذيم حققصا اندمامدم عل  أسال رأسمالدم عند باحترا  الصقت  هنا  التزا أن كما -    
ومييصد التييزا  عييا  لييدا الأفييراد رغييم ، 32حسيين نتييائج الجييدول رقييم ،  % 23بمييا نسييبت  ال شييرل مقارنيية بييالآخريم 

 ينع   أثر  عل  أداء المؤسسة. ،واانض اط يع   ومصد بنئة عم  هتمنز بالجديةالذل  بالمصاعند الندائةة

عدة مم الررساء بدا مم طلن المسامم خلال  ،الأفرادبنم أفدري النتائج ضعف الثقافة التعاونةة الأفقةة كما  -
أهمةية هايصير منيا   نمثقافة هنظةمةة هرمةية هبي برو و ،  33وف  نتائج الجدول رقم  % 32.1بما نسبت   الزملاء،

وهدنئيية بنئيية عميي  مفتصحيية  .فقيي  بييدل ااعتميياد عليي  السييلاة العمصدييية عميي  قييائم عليي  الثقيية المت ادليية والتشيياركةة
الأداء و الرضييا بالراحيية فييي ه ييادل الأففييار، والعميي  عليي  هحسيينم هييذ  الجصانيين لتعزيييز  عمييالال مييم خلالدييا يشييعر

 وهحقن  الأهدا  العامة للمؤسسة. نمالصفةفن
أن لت يييصراي أفيييراد الجماعييية حيييصل علاقييياهدم ميييع بييياقي  ملائديييم أثييير كبنييير حيييصل نصدةييية وقةمييية هيييذ  هؤكيييد و  - 

 % 32الجميياعي بمييا نسييبت  العميي  هعزييز روي فييي  هسيياهم أن العلاقيياي اامتمادةية الجنييدةهبيينم حنيي  ، العلاقياي
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مييم خييلال هييصفنر مييص مييم ، وهييص مييا يصميين العميي  عليي  هقصييية العلاقيياي بيينم الأفييراد  ،.2ائج الجييدول رقييم تييوفيي  ن
 .ية المدا  والصفائف ب صرة مشتركةالعم  الجماعي والتحفنز عل  هفد

  الاستقرار ال هني والتفكير في ال غادرة. -1-3-2

  :النتائج التالةة صللنا إل ه 23 إل  رقم 25رقم مم ول االجدخلال هحلن  بةاناي مم     

بميا  25حني  هبينم نتيائج الجيدول رقيم ، ميم العمي  أولصيياي الأفيرادفيي هحدييد نصن العقد ل واض  هفثنرأن هنا   -
الذل يفرض عل  المؤسسية التركنيز علي  هعزييز اليرواب  بينم أن أولصية الأفراد هتمث  في الأداء،  % 31.3 نسبت 

ميم خيلال هم في هعزييز الأداء ويقلي  ميم ضيغصط العمي ، ايم م أن يسالذل المصففنم وهحسنم الأمان الصفةفي، 
 .لتعزيز روي التعاون والإنجا  في بنئة العم  عل  اختلا  نصن عقصدهم ضع سةاساي هدعم ممةع المصففنمو 

هيره   أكثير ، 24و 21وف  نتائج الجيدولنم رقيم % 14.3بما نسبت  مغادرة المؤسسة هنا  رغ ة كبنرة في أن  -
خ صليا ليدا  ،بر  كمحير  أساسيي للتففنير فيي المغيادرةيالذل  ،الرضا الصفةفيو  التقدير، بنئة العم ، لحصافزبا

 علاقيياهدم فييي لييدا مييم اسييتفادوا مييمالييصفةفي بنيياء عليي  كفيياءاهدم، فييي مقابيي  تييعصر أكبيير بااسييتقرار  مييم وففييصا
   الأداء العا  للمؤسسة.عل  الأداء الصفةفي لرفراد وعلسل ا وهص ما ينع   أثر   ،التصفة 

 مييم هتصافيي  منالييبدمغالبةيية  وأنالتعلةمييي،  ا مسييتص الأن همييثلاي الأفييراد للمؤسسيية هتييفثر بتصافيي  المن يين مييع  -
مييا وفيي  ، % 34.5ت نسيبمييا أن المؤسسيية مجيرد م ييدر للييدخ  ا فضياء لتحقنيي  الييذاي أو بنياء العلاقيياي ب ييرون 

ميييع ففيييرة أن البنروقراطةييية هديييتم  انتفقيييه اللتيييان وهيييص ميييا يع ييي  العقلانةييية والففييياءة ،23 نتيييائج الجيييدول رقيييمهبننييي  
 .بالإنجا اي الصفةبةة أكثر مم العلاقاي الشر ةة

   وحوافز تقديم الأفكار والأداء الجيد عند الأفراد.دوافع  1-3-3

 :التالةةهتض  النتائج  1.ل  رقمإ 21رقم مم ول االجدبةاناي  خلال هحلن  مم     

ن يين الففيياءة المدنةيية، طبةعيية الم ،شييم أن قبييصل الأففييار والم ييادراي داخيي  المؤسسيية يتييفثر بعصاميي  متعييددة ه -
الدة ي  التنظةميي يفضي  ااعتمياد أل أن . 21 وف  نتيائج الجيدول رقيم %3..4 بما نسبت  والعلاقاي اامتمادةة

لتقنيييييةم الم يييييادراي، خالييييية بالنسييييي ة للفئييييياي اليييييدنةا حنييييي  هفيييييصن الففييييياءة أساسيييييا  ،علييييي  الميييييؤهلاي المصضيييييصدةة
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أما في المستصياي العلةا فتلعن العلاقاي اامتمادةة والش  اي المدنةة دورا أكبير، إضيافة  . % 43.3والمتصساة
 .رضا بنم العاملنمالعد  مم ومصد حالة  إل 

اليذيم يفتقيرون إلي  تي  اي دعيم  ،خالية ليدا الفئياي اليدنةا ،ل ي قي  العامي  الأهيمدالتحفنيز الميا أثر أنهبنم و  -
الجيين   ،لفييم هيذا التييفثنر يتفياوي بنيياء علي  متغنييراي مثي  ،23وفيي  نتيائج الجييدول رقيم  %1..1بنسي ة امتمياعي

قييد ، %13.3الييذكصرو والمسييتصا الييصفةفي. وهبيينم أن الأفييراد الييذيم لييديدم تيي  اي امتمادةيية أوسييع مثيي  الإطيياراي 
 ية كصسنلة لتحفنز الأداء. عل  الحصافز الماد هركنزاي صنصن أق  

، بيي  يتييفثر بعصاميي  امتمادةيية فقيي  الفردييية لقييدراياثنر فلتييأن الأداء الييصفةفي ليية  مجييرد انع ييال م اتيير كمييا  -
 حني  هبينم ،وغنرها مم الأسي اا الفعلةة قدرايالوهنظةمةة أخرا مث  ضعف الحافز، أو عد  هناسن الصفةفة مع 

رغم عد  اميتلا  قيدراي مدا  وف  ما هص مالصا البفداء  التزا  أن هنا  % 33بما نسبت   23نتائج الجدول رقم 
 فيصيم، مع التركنز عل  التحفنز والتبعنم ااعت ار أخذ ممةع العصام  المؤثرة ما يفرضوهص  ،هتصاف  مع المن ن

 والتص يع الفعال للمدا .

 التصفة  عل  أسال الففاءة والقدراي أن حن  يتض ، في بنئة العم  كبنرهنا  انض اط  وفةفي أن وهبنم  -
ممييا  ،..وفي  نتيائج الجيدول رقيم  %....ت نسيبميا عامي  رئةسيي فيي االتيزا  بالمصاعنيد وضيمان الجيصدة الزمنةية ب

التصفةي  علي  أسيال  يظديروفي المقاب   .الجدارةمعاينر مصضصدةة مث  يؤكد أهمةة اختةار المصففنم بناء عل  
لة   ااستعانة بالعلاقاي اامتمادةة ، وهص ما يعني أن%21مند مم االتزا  بنس ة  االعلاقاي اامتمادةة مستص 

  .مؤترا عل  ضعف الأداء بالضرورة

ييؤدل ما وهذا  ،قنةمثقافة مؤسسةة هعلي مم الففاءة الأداهةة وهق ي ال عد الإنساني والإبداعي في التأن هنا  و  -
بميا  5.رقيم  الجيدول نتيائجوفي  ميا هبنني   ،إل  كبت الم ادرة وهقليةأ إم انةياي التايصر الجمياعي داخي  المؤسسية

 رغييم ومييصد .غبيير مصمييصدةع عليي  هقييديم الأففييار والمشيياركة فييي اهرييا  القرار ةتشييجاليييرون أن لمييم  % 3..2نسييبت  
سيييتدعي إعيييادة نظييير تييياملة فيييي رلةييياي التقنيييةم ي الأمييير اليييذلوهيييص  .فيييي هيييذا ااهجيييا المحيييدودة بعيييل المحييياواي 

 .هعزيز ثقافة التم نم والمشاركة داخ  المؤسسةالعم  عل  مم خلال  ،والتفاع  الداخلي
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فق ، بي  عياملا محيددا  أن طريقة النجاي في مسابقة التصفة  لةست بصابة دخصل إل  المؤسسةهبنم أيضا كما  -
 هنيا  أنحني   ،مسيتقبلا هجا  الفرص المدنةية الرارمةية دمه رفو  لرفراد واامتماعيبناء السلص  المدني لفةبةة 

وفي  ميا  ،وففصا بناء عل  الففاءة والصسياطة معيامم الذيم  %...3 ت نسب بمالعروض الرارمةة، ل اقبصا مشروط
وميم اعتميد علي  الصسياطة مم اعتمد عل  الففاءة يظدر استقلالةة وواء مشيروطا، ، ف 1.هبنم نتائج الجدول رقم 

أهمةية هعزييز  معديا تبير لميم مميع بنندميا اللعين فيي الحقي  بتيصا ن حيذر. تقم يبننما  ،يتنق  بنم الصاء واانتدا ية
 العدالة والشفافةة في التصفة  لتحقن  استقرار مدني وامتماعي أوسع.

حني   محققية إلي  حيد كبنير،يم ننيا القيصل أن الفرضيةة  ،الثالثيةالمره اية بالفرضيةة  السيابقة مم خلال النتيائج     
 والربيراي، القيدراي ،الففياءةالميؤهلاي و  لرأسيمال ال شيرل المتمثي  فييل أثير هظدر النتائج المتصل  إلندا أن هنا  

مصدة الأداء الصفةفي لرفراد مم حن  احترا  الصقت والمصالفاي، اانض اط والقدرة عل  مصامدة المش لاي  عل 
ارهفييع الأداء  كلمييا إليي  رأل المييال ال شييرل  اكلمييا كييان التصفةيي  مسييتند وعلةيي  يم ييم القييصل أنيي  .داخيي  بنئيية العميي 

 . فاءةي قدرة المؤسسة عل  هحقن  أهدافدا بعز  ، وهللعاملنم الصفةفي
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 :للدراسة النتائج اللامة -2

لرنابنن لمؤسسة الصطنةة ا - صحدة ألتصمايالمندانةة التي قمنا بدا عل  عننة مم المصففنم ب مم خلال الدراسة  
بعد مناقشة النتائج الفردةة و ، عملةة التصفة  بنم التسننر العقلاني والرأسمال اامتماعيحصل  -المساحةوالمنتجاي و 

نظرة عامة عم  إعااءالثلاثة التي هم هقديمدا سابقا، والتي سمحت باخت ار الفرضةاي والتفكد مم مدا لحتدا يم ننا 
، هذا ةة ااقت ادية مجال الدراسةلعمصمبالمؤسسة اعملةة هذ  ال، التي هعاي لصرة عامة عم واقع إلنداالنتائج المتصل  

بغل النظر عم ماةار رأل المال ال شرل لرفراد  "التي مفادها الفرضةة العامة للدراسةنتائج ما يسم  لنا باستنتا  
هتفثر برأل المال  ااقت ادية المرهفز بدرمة كبنرة عل  المؤه  العلمي، فإن عملةة التصفة  بالمؤسسة العمصمةة

يستثمرون  في ال ح  عم منالن عم  وهحقن  اندما  وفةفي مناسن، والذل يم م و  اامتماعي، الذل يمتلف  هؤاء 
   أن ينع   أثر  عل  أداء المصرد ال شرل" .

 اامتمياعيرأل الميال ، مفارقية سصسينصلصمةة بينم مناقينم متنيا عنم داخي  المؤسسية هبر  تحلن المم خلال      
اليذل يفتيرض أن يشي   الأسيال العقلانيي لأل  رأل المال ال شيرل وباعت ار  أداة غنر رسمةة للصلص  إل  الصفةفة، 

يع   في مصهر  غةاا التصا ن بينم ااعت ياراي المصضيصدةة التيي هقيص  علي  الت ايم هذا  ،عملةة هصفة  ع رية
قيد هيم التصلي  إلي  العدييد ميم فوعلة   .المحاباة واانتماءاي الضةقةالففاءة، وبنم اامتداداي العرفةة التي هفرل 

 :نذكرها في النقاط التالةة النتائج

 .نحو الكفاءة وال هنيةالقائ ين سلي لل لية التوظيف يبين  التسيير اللقلاني 2-1

 امراءايعقلنة مرتلف ا إل بالمؤسسة للصلصل  هذ  العملةةسعي القائمنم عل   يتض  مم خلال النتائج       
 إليي عييم الصفييائف  الإعلانبيي بييدءا ،حيي  التييي هميير بديياخييلال مرتلييف المرا ومعلدييا أكثيير مصضييصدةةالمتعلقيية بدييا، 

تركنييز عليي  سييعي لل هنييا  أنهبيينم و ، أسييئلة اامتحييانمييراءاي و إولييصا إليي  الملفيياي عبيير الايير  المحييددة،  إيييدان
يتم هصمة  عملةاي التصفة  حن  عند اختةار المرتحنم للصفائف.  ففاءةوال ، الربرةمؤهلايمث  ال علمةة معاينر

الأكثييير قيييدرة علييي  نحيييص اختةيييار الأفيييراد اليييذيم يتناسيييبصن ميييع احتةامييياي المؤسسييية علييي  المسيييتصا الفنيييي والإدارل، 
ساسيةة فيي وهذا يشينر إلي  أهمةية المدياراي المدنةية والربيرة كعصامي  أ ،داأهداف وهحقن المساهمة في هحسنم أدائدا 

  .اهرا  قراراي التصفة 
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كعناليير  ،والمديياراي والربييراي العملةيية ،عليي  ااعتييرا  بييالمؤهلاي العلمةيية رأل المييال ال شييرل يرهفييز منايي      
المصفف فيردا أو  في ف  هذا الت صر ي    العام و حاسمة في هحديد فرص التصفة  والترقةة داخ  المؤسسة. 

 .ا عل  خلفنت  اامتمادةة يت مردود افف بناء عل  يمستقلا، يقةم و 

 .(إلى سوا الل   مفاتيح الولوج الللاقاتو  الشبكات)رأس ال ال الاجت اعي  2-2

، ي قييي  رأل الميييال ةالمؤسسيييفيييي  علييي  اليييرغم ميييم محاولييية هابنييي  التسيييننر العقلانيييي فيييي عملةييياي التصفةييي 
 الشيي  اي اامتمادةييةو  علاقيياي الشر ييةةالمييم خييلال  ،اامتميياعي عيياملا مييؤثرا فييي هحديييد مييم يييتم قبييصلدم للعميي 

فييي بعييل يفضيي  حنيي   .رئةسييةا فييي اهرييا  قييراراي التصفةيي  اهلعيين دور  التييي ،واانتميياءاي العائلةيية أو السةاسييةة
 نتميياءايالأحةييان هعنيينم الأفييراد الييذيم ينتمييصن إليي  دوائيير امتمادةيية معننيية، سييصاء كانييت عائلةيية أو  اي لييلة باا

فندييا خليي  بنئيية غنيير مدنةيية هفضيي   وهييص مييا يييؤدل إليي  ،المتغلغلييةأو الشيي  اي اامتمادةيية  و الجمعصيييةأحزبةيية ال
 .الففياءة والقيدرةكعلمةية مما يؤدل إل  هحري  عملةة ااختةار بعندا عيم معياينر ، العلاقاي عل  المداراي الفعلةة

 وقيد يضيع ،مشيروعنتدا الأخلاقةية ، ويفقد عملةية التصفةي اللامساواة في الفرصهذا النصن مم التصفة  يعم  مم 
الح يصل علي  وفيائف  مم أم  ايلعصبفي مصامدة  قصيةعلاقاي أو ت  اي امتمادةة  ا يملفصن الأفراد الذيم 

 .لترقةةلمندة أو فرص 

فاانتمياء  ، عميمصهريا في هحديد م ينر الأفيراد فيي سيص  ال ايلعن دور  رأل المال اامتماعيبالمقاب  ا يزال  -
يمثييي  فيييي كثنييير ميييم الأحةيييان مفتييياي الصليييص  إلييي  فيييرص  ،)عائلةييية، مدصيييية، سةاسيييةة... متمادةةاااي شييي  الإلييي  

هييذا ااعتميياد عليي  العلاقيياي يع يي  هشاتيية الثقيية فييي العداليية  .العميي ، بغييل النظيير عييم المييؤهلاي أو الففيياءة
أو مقابييي   ،عييم الييصاء أو م افييفة ، ويعييز  مييا يعيير  بيييالزبصنةة الإدارييية، حنيي  هميين  المناليين كتعبنييرتنظةمةييةال

 .استحقاقا مدنةاللردماي ا 

 .لللاملين أثر رأس ال ال البشري على الأداء الوظيفي 2-3

، داخي  المؤسسية هثمينم رأل الميال ال شيرل ا يم م الحيدي  عيم هحسينم الأداء اليصفةفي دون التركنيز علي       
 .محركاي رئةسةة لجصدة العم بمثابة  التفة ، والفعالةة التنظةمةةو  الإبدانالقدرة عل   ،الربرةو الففاءة  حن  هعتبر



 ةــــج الدراســــنتائ

366 
 

فند مم مستصياي أعل  مم ستستبلا ت  فإن المؤسسة  ،الفعلةة هذ  المحركايهصفة  الأفراد بناء عل  حنم يتم ف
  .االتزا  واابتفار

فيي انرفياض ميا هفيصن  غال ياق   رأل المال ال شرل ل ال  رأل المال اامتماعي، فإن النتةجة يأما حنم      
هيذا  ، المحسيصبةةالعلاقياي )ل ران بينم الففياءة و اعير  بيييوفديصر ميا ، اانتمياء المؤسسييفيي ضيعف ، الإنتامةية
يؤدل إل  وميصد هيصهراي فيي بنئية العمي ، حني  يشيعر الأفيراد اليذيم هيم هيصفةفدم بنياء علي  مدياراهدم الذل التداخ  

 .مصامدة أولئ  الذيم يتم هصفةفدم بناء عل  علاقاهدم اامتمادةةوكفاءاهدم بالفثنر مم التحدياي في 

، لعياملنمأداء ا سياهم فيي هحسينمكلميا إل  رأل الميال ال شيرل،  ةالتصفة  مستند ت عملةةكان كلما ن علة  فإو     
واللامسياواة فيي ننيز يم يم أن ييؤدل التم علي  الع ي  ميم  لي  . ي قدرة المؤسسة عل  هحقن  أهيدافدا ب فياءةز وهع

، م انةياهدملإ ااستغلال الأمثي عل  المعنصياي داخ  المؤسسة وقدرة الأفراد عل  ل  التفثنر سل ا إ فرص التصفة 
نفييار دور رأل المييال اامتميياعي فييي هعزيييز اانييدما  الييصفةفي وهقصييية التماسيي  إغنيير أن هييذا ا يعنييي بالضييرورة 

  بنم أفراد الجماعة.

 مم خلال ،للمصضصدةةهحتفم في بعل مصانبدا المؤسسة الجزائرية بالتصفة   عملةةن أيم م القصل  عمصما     
قيصة  إلي  عل الأخير الال شرل، وهحتفم في  الرأسمالم صناي  أهمالتسننر العقلاني المستند عل   هابن  إمراءاي

وهيص ميا يايري  اي الفلمة الف   في كثنر مم الأحةيان.  خنرةهذ  الأهظ  وهفثنراهدا، حن   اامتمادةةالعلاقاي 
هيصفنر فيرص تمثي  فقي  فيي ها  ، علي  ومي  الر يصص مندياااقت يادية و  هحيديايالعمصمةية أميا  المؤسسية  النص 
إعيادة ااعت يار أل أن الرهيان الحقةقيي يتمثي  فيي . لتص ييع هيذ  الفيرص تيفافةو أسي  عادلية  ضيمانفي ، ب  عم 

      .والتنمةة الفعال ، ب  كضمان لرداءفق  ، لة  كشرط للعدالةالذل يمتلف  الأفراد لرأل المال ال شرل 
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 ة:ــخاتم

ام هذه الدراسة التي سعت إلى تسليط الضوء علـى التـداخا الئـابي  ـنط ين ئـنط يـفي آط فـي  ليـا  ــفي خت     
ين ـق ال أسـما  الشرـ و   التسنن  العئلاني الم تكـز علـى ين ق  الجزاب آة،العمويية التوظيف داخا المفسسة 

 الذو تبـنط أنـ  ، لف دل الاندياج الوظيفيهذا التداخا الذو يلعب د را يحورآا في تحديد  ال أسما  الاجتماعي،
عنـديا ممــنلا الاعتشـار ا لبــ  لمن ـق التســنن  العئلانـي فــى  الحصـو  علــى المنصـب يــتي علـى أســ  عئلانيــة 

معــزش  ــعورا  الــذو يــط  ــ ن  أ  اءة  الموضــوةية، المــفهلا ،  الحاجــا  التئنيــة للمنا ــب،يبنيــة علــى الكفــ
 الموارد الشر آة الئادرة على تلبية يت لشا  الوظيفة. أفضا  آضمط انتئاء عند ا ف اد، بالعدالة 

 ةالاجتماةيـة المتمللـغن  أ  الواقع مظه  تغلغا ين ـق ال أسـما  الاجتمـاعي الـذو معبـ  عـط الايتـدادا      
 سـنلة يواشآـة،  ـا  أنيانـا  ديلـة للو ـو  إلـى المنا ـب، يمـا  أ ـشحتفي  شكة العلاقا  الاجتماةية، التـي 

 ـا ممتـد  ،جلانـدياا  دامـةمئصي الكفاءا   آضعف يط يصداقية المفسسة،  أ  هذا التفاعا لا مئتصـ  علـى 
مــدعويو  اجتماةيــا قــدرة أســ ت علــى التــ قلي ، ننــي مظهــ  الموظفــو  الكلهــا الانــدياج الــوظيفي نــااليرــما ي  

فئـــط  ســـمالهي الشرـــ و أر الموظفـــو  الـــذيط تـــي انتئـــاءهي علـــى أســـا  بعـــ  داخـــا جماعـــا  العمـــا.  ننمـــا مجـــد 
بكايــا  الانــدياج الــوظيفي فــي ينا ــب عملهــي، يمــا يــنعك  أيــ ه علــى أدابهــي لمهــايهيتحئنــق  ــعوتا  فــي 
  التي ممتلكونها. الئدرا  الايكانيا  

وف  يناخا يهنيا محفز علـى الع ـاء  آـ تط  يـ  ا داء بـالتحفنز يالتسنن  العئلاني  على الاعتمادنني أ      
ين ـق ب نـتغن اتضـلا أ علـى العكـ  يـط  لـ   لموارد الشرـ آة.ل الت قية، يما ينعك  إمجابا على ا داء العام 

نني مستفند بعضهي يط  ،  أداء غن  يتواش  مف ش، غالشا يا ا ف ادتئاء نين ق العلاقا  في ا  إنلا العئلانية 
إلــى يعــ  يمــا مضــعف دافعنــتهي  آــفدو  فــي نــنط مرــع  ابخــ    با قصــاء ،يلمــو الايتيــاشا  د   يئا ــا 

  التسنن  الفعا  للموارد الشر آة مستوجب  ناء تواش  دقنق  نط اعتماد الكفـاءة ىا داء الجماعي.  علي  ف يتدن
 الـدعي  الـوظيفي   الاجتماعي ك داة يساعدة علـى الانـدياجلمعيار أساسي للتوظيف،  تنط توظيف ال أ  يا

 داخا المفسسة.  ل لا كبديا 

يبــدأ ضــعا  إفي  علــى عدالــة التوظيــف   يــ درجــة كبنــ ة هــذه الرــشكا  تــدخا الدراســة أ  نتــاب   ننــت  لمــا    
خلق   تساهي في، سلسة اندياج ا ف اد في  نئة العما ي في جعا عمليةهاتكافف الف ص، لكنها في المئا ا تس
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  المفسسـة  تـنط العمـا  يـط جهـة ا مـ نط العالمهنية ،  تئوو ال  ابط يبني على التعا    يناخ اجتماعي داعي
 . خ ى أيط جهة 

 المعـاين  الاجتماةيـة معكـ  خصو ـية السـيا   ةالعئلانيـ معـاين أ  هذا التداخا  ـنط اللما  ننت أمضا      
الجزابــ و، الــذو لا يــزا  معــيو نالــة تــواش  هــو  ــنط المن ــق ا دارو ال ســمي  الاعتشــارا  الاجتماةيــة غنــ  

 ال سمية. 

 توصيات الدراسة:

  التـــي ، ـــلنا يـــط خـــلا  الدراســـة العلميـــة للموضـــوت إلـــى اســـتالاص يجموعـــة يـــط المئت نـــا  العمليـــةتو      
ممكــط علــى الجهــا  المعنيــة ا خــذ  هــا،  هــد  تنظــيي عمليــة التوظيــف  الــتحكي فــي يج آاتهــا  جعلهــا أللــ  

 عئلانية، نذك ها في النئاط التالية: 

اعتمــاد ب  جعلهــا أللــ  يوضــوةية  علميــة،إج اءاتــ   بعــ  خــلا  تعــديا يــط تعزآــز الرــفا ية فــي التوظيــف -
يــع  ،نئــاط الغمــو بعــ   تزآــا اللــش  عــط  يعــاين   اضــحة  يعلنــة ت تكــز علــى الكفــاءة  المســابئة النزآهــة،

 ا دارة تفادما للضغوط   التلاعب  نتابجها.  سل ةغن  خاضعة ل ،إ  اك لجا  يحايدة في تئنيي المت  حنط

التوظيـف نـو   ليـا  الاسـتئ اح الحديلـة  المر فنط على عملية  خا ة، على أس  يهنية كوادرتكوآط ال -
التســـنن  العئلانـــي العمـــا علـــى ت بنـــق يشـــاد     ،التـــي ت اعـــي ياتلـــف الجوانـــب المتعلئـــة بـــالموارد المســـتئ شة

 الموضوعي للموارد الشر آة.

 فــي عمليــة التوظيــفالفــ ص يــنلا المســا اة فــي  أت بنــق يبــد يــط خــلا  ــنط جميــع ا فــ اد عدالــة تعزآــز ال -
فكار الئ ار  تئدمي ا  ا ف اد في اتاعلى ا  اك ا توفن   نئة عما ينفتحة يع العما على ،  الت قية الاارجي 

عــــط الاعتشــــارا   اتعنــــد   ،بغــــ  النظــــ  عــــط يــــوقعهي فــــي الســــلي التنظيمــــيترــــجع علــــى التنافســــية  ا  ــــدات 
 .الاجتماةية  العابلية

الت هنا للت قية في المنا ـب ل قابـة دقيئـة يـط هـ   هنئـا  اخضات عملية إسناد عملية تئنيي أداء ا ف اد    -
بالاستفادة يـط قـدرا   يـفهلا  هـفلاء يسـتئبلا فـي تحئنـق للمفسسة تسملا  ،يستئلة  ناء على يعاين  عئلانية

 هدا  الاست اتيجية لها.ا 
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ليـــا   تفعنــا يــط خـــلا   ،علـــى يا جــا  عمليــة التوظيـــف للعلاقـــا  الاجتماةيــة كبنــ الحــد يــط التـــ ين  ال -
 ،وسـاهةالكرـف عـط نـالا  المحابـاة أ  ال التـي تعمـا علـىقا يـة ،  تفعنـا الهنئـا  ال  لم انلهـاي اقشة  ارية 
 راصية.الئ ا ية أ  العتشارا  لاالاارجية  العلاقا  المبنية على ا عواياال ين  تل  هد   ضع ند

لتســـهنا  ،لاســـتلمار  يـــ ل  ضـــع  ليـــا  عئلانيـــة ، يـــط خـــلا الاســـتفادة الامجا يـــة يـــط ال أســـما  الاجتمـــاعي -
مكـــو   لـــ  علـــى نســـاح  لا أ   ـــ آ ة، يـــة الـــولاء للمفسســـة تنم  تـــدةيي ر ل الجماعـــة التماســـ  الاجتمـــاعي
 .يعاين  الكفاءة  العدالة

  :دراسةمتعلقة بال آفاق

المفسســة العموييــة الاقتصــادمة  رت ــ  بالتســنن  العئلانــي المبنــي علــى فــي تنا لنــا لموضــوت التوظيــف       
يــط جهــة المبنــي علــى  ــشكة العلاقــا  الاجتماةيــة ال أســما  الشرــ و لدفــ اد يــط جهــة،  ال أســما  الاجتمــاعي 

ــــى  جــــ  بمرــــكلة تعــــاني ينهــــا يعظــــي المجتمعــــا   المجتمــــع الجزابــــ و  اي تش ــــ اأخــــ ى، معتبــــ  يوضــــوع عل
فـي اخـتلا  التـواش  فـي هـذه المرـكلة تتملـا  ، التي معتب  ينـدانها المفسسـا  بماتلـف تصـنيفاتها ،الاصوص

،  نظــ ا لترــعب الموضــوت  خــ ى أيــط جهــة   ارتفــات ال لــب علنهــايــط جهــة ســو  العمــا  ــنط نــدرة المنا ــب 
بعـــ  العنـــا آط ك فـــا   اقتـــ الســـنحا    جـــدي ة بـــال  ل  التنـــا   لاي ابـــ       ـــلة ا ارتشاهـــ  بعـــدة يتغنـــ ا  

 تتملا  يما يلي: ، نني لي يتسنى لنا ا لمام بجميع جوانب الموضوتيستئبلا للدراسة ممكط تنا لها

  اء دراسة يمايلة  نف  أبعاد الموضوت في يفسسة أخ ى.ـــــــإج -

 عملية التوظيف في المفسسا  الحديلة.أي  رأ  الما  الاجتماعي على فعالية -

 التسنن  العئلاني للتوظيف في ظا  نئة تنظيمية تعتمد على الرشكا  الاجتماةية. -

 التحدما   الحلو .     -الاجتماةية العلاقا التوظيف في  نئة تسي   علنها -

 أي  التسنن  العئلاني على الحد يط العلاقا  الاجتماةية في عملية التوظيف.-

 دراسة نالة المفسسة الجزاب آة. -عئلنة التوظيف في  نئة تسي   علنها القيي الاجتماةية -

 رأ  الما  الاجتماعي كمدخا لتعزآز الولاء التنظيمي في المفسسة الجزاب آة. -

   د ر ال أسما  الاجتماعي في تركنا اللئافة التنظيمية في المفسسة الاقتصادمة الجزاب آة. -



 

 

 

 

 

 

قائمـــة 

 المراجــع
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صحراوي وآخرون، دار القصبة ، ترجمة بوزيد منهجية البحث في العلوم الإنسانية)تدريبات عملية(موريس أنجرس،  .22

  .2114للنشر، حيدرة، الجزائر، 
 .2111، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر ، دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعمل، ناصر قاسيمي .24
 .2111، عمان، الأردن، 1، دار صفاء للنشر، ط ، إدارة الموارد البشريةنظمي شحادة وآخرون  .22
  .2112، دار الريحانة للكتاب جسور للنشر والتوزيع، القبة، الجزائر، شرح قانون العملالوجيز في هدفي بشير،  .22
،عمان، الأردن، 1، دار وائل للنشر والتوزيع، طمدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشريةالهيتي خالد عبد الرحيم،  .21

2112. 
 . 2118، القاهرة، 1للطباعة والنشر، ط ، دار الحكمةجودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيولد راموس أحمد ،  .28
للنشر  طبةقر ، رأس المال الاجتماعي عبر الفضاء الافتراضي، عوامل البناء ومعوقات الاهداروليد شاد زكي،  .29

 .2111، 1والتوزيع، ط
، دار صفاء قضايا معاصرة في الفكر الإداري  –إدارة الموارد البشرية يوسف حجيم الطائي، هاشم فوزي العبادي،  .21

 .2112،عمان، الأردن،1للنشر والتوزيع، ط
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 :العلميةالمجلات قائمة 
، جامعة دمشق، 2، العدد21، مجلة جامعة دمشق، المجلدمقاربة تنموية -رأس المال الاجتماعي إسعاف حمد، .1

 .2112سوريا، 
ودراسات ، سلسلة أبحاث دور المجتمع المدني في تكوين رأس المال الإجتماعيإنجي محمد عبد الحميد،  .2

 .2121 ، القاهرة، مصر،11المركز المصري للحقوق الاقتصادية والاجتماعية، العدد 
دراسة ميدانية على مستوى عدد  -دور رأس المال الاجتماعي في تعزيز أداء منظمات الاعمالبخوش مديحة،  .2

  ،.2118الجزائر،  ،  جامعة العربي التبسي،11، العدد 18مجلة الباحث، المجلد من المنظمات بولاية تبسة،
، قراءة افتراضية في الرأسمال الاجتماعي لدى كل من بيار بورديو ونان لينبصيص الطاهر، حفيان نريمان،  .4

 .2121، الجزائر، 2، العدد12مجلة آفاق العلمية، المجلد
، مجلة الحكمة للدراسات إشكالية رأس المال الاجتماعي بين المفهوم والقياسبلحنافي أمينة، مختاري فيصل،  .2

 .2111، جامعة مصطفى اسطنبولي، معسكر، الجزائر، 11الاقتصادية، العدد 
، مجلة العلوم مقاربة سوسيولوجية لتحليل أزمة التنظيم الصناعي في الجزائربن عيسى محمد الهادي،  .2

 .1998، المركز الجامعي ورقلة، الجزائر، ديسمبر 11الاجتماعية والإنسانية، العدد 
قراءة  -عملية التوظيف في المؤسسة العمومية وتحقيق مطلب العقلنةبوسهوة الياس، صغير جميلة،  .7

، جامعة المدية،  12العدد 11مجلة الدراسات القانونية،المجلد، سوسيولوجية في الشروط والأساليب المتبعة
 .2124الجزائر، جوان 

، مجلة العلوم ظل التسيير العمومي الجديد التوظيف في القطاع العمومي بالجزائر فيبوطرفة صورية،  .8
 .2118، جامعة أم البواقي، الجزائر، جوان 9الإنسانية والاجتماعية، العدد

 -السلوك التنظيمي وتأثيره على التسيير العقلاني بالمؤسسة الخدماتية الضمان الاجتماعيجعيجع عتيقة،  .9
 .2112جزائر، ديسمبر ، ال12، مجلة الآداب والعلوم الاجتماعية، العددالمسيلة

الثقة كميكانيزم اجتماعي مساعد على الاندماج المهني، مقاربة رأس المال فتحي تيطراوي،  ،جمال زاوي  .11
 . 2122، ديسمبر12،  العدد12، مجلة الإعلام والمجتمع، المجلدالاجتماعي

مجلة القبس للدراسات ، المسار الوظيفي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي في المنظمة تخطيطحماش علي،  .11
  .2121، الجزائر، 2، جامعة عبد الحميد مهري، قسنطينة8النفسية والاجتماعية، العدد 

، خلاصات كتب المدير ورجال ، رأس المال الاجتماعي كقوة خفية دافعة للعملدون كوين، لورانس بروساك .12
  .2111، القاهرة، مصر، 22العدد ،(شعاع)الشركة العربية للاعلام العلمي  مجلة التنمية الاقتصادية،الأعمال، 

، مجلة كلية النمطية المنهجية في الرسائل الجامعيةراوية بنت أحمد القحطاني، سعود بن ضحيان الضحيان،  .12
 .2121جامعة الفيوم،  ،21الخدمة الاجتماعية للدراسات والبحوث الاجتماعية، العدد 

قراءة في شروط التوظيف  حسب  –العمومية الجزائرية في المؤسسات  واقع التوظيفرحماني يوسف زكرياء،  .14
 .2121، جامعة غرداية، الجزائر،12، المجلد 11، مجلة العلوم القانونية والاجتماعية، العدد القانون الجزائري 
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الاتصال الرقمي ودوره في تفعيل الأداء الوظيفي من وجهة نظر موظفي ركروك خولة، مبني نورالدين،  .12
المجلة الجزائرية للأبحاث والدراسات،  ة بكلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة جيجل،المكتبات الجامعي

 .2122، الجزائر، أفريل 2، جامعة سطيف2، العدد2المجلد
رأس المال الاجتماعي قراءة تحليلية لمفهوم رأس المال الاجتماعي الترابطي والتجسيري في  زاوي مريم، .12

  .2124، الجزائر، 2،جامعة الجزائر11، العدد18لاعلام والمجتمع، المجلد ، مجلة االمجتمع الافتراضي
، مجلة الميكانيزمات التي تدير سياسات التوظيف في المؤسسة الجزائريةزغموشي رضوان، عطاء الله فاطمة، .11

 . 2118، الجزائر، 12، العدد12الروائز، المجلد
عمان،  دار اليازوري،، إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمال، سعد علي العنزي، أحمد علي صالح .18

  .2119الأردن، 

، مجلة التسيير العقلاني للموارد البشرية واتجاهات العمال نحو التغيير التنظيميسعيد سبعون، سارة مباركي،  .19
 .4ص ،2122، الجزائر، 1،العدد9دراسات وبحوث، المجلد–التنمية وإدارة الموارد البشرية 

، جامعة بسكرة، الجزائر، 2، مجلة العلوم الانسانية، العددالعلاقات الانسانية في المؤسسةسلاطنية بلقاسم،  .21
2112.  

، 2البحوث،العدد، مجلة معهد الدراسات و مقوماته ومعوقاته –رأس المال الاجتماعي بالتعلم سهير محمد حوالة،  .21
 . 2114جامعة القاهرة، مصر، 

، مجلة العلوم تحليلية دراسة -رأس المال الاجتماعي بالتعليمسهير محمد حوالة، هند سيد أحمد الشوربجي،   .22
 .2114، جامعة القاهرة، مصر، 2التربوية، العدد

قراءة سوسيولوجية  -أساليب التوظيف في المؤسسة العمومية الجزائريةسويسي أحمد، بن سليم حسين،  .22
 .2118، الجزائر، جوان 4اسات الإنسانية والاجتماعية العدد، مجلة المقدمة للدر للواقع

، مجلة الاقتصاد الصناعي، رأس المال البشري، الأهمية وضرورة الاستثمارصلحاوي سمير، عمر الشريف،  .24
  .2111، 12العدد

ن ، دراسة ميدانية لمجموعة مدور رأس المال الاجتماعي في إعادة انتاج المؤسسة الاقتصاديةضيف ياسين،  .22
، 4، العدد1المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بالشرق الجزائري، مجلة الرسالة للدراسات والبحوث الانسانية، المجلد 

 .2111جامعة الجزائر، الجزائر، 
دراسة ميدانية  -دراسة أثر الاندماج الوظيفي على أداء العاملين في المستشفيات العموميةعسلي نورالدين،  .22

، جامعة 11، العدد11، مجلة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، المجلدلةلمستشفى الزهراوي بالمسي
 .144، ص2118الجزائر، ،المسيلة

، مجلة التنمية نموذج التوظيف –الاقتراب السوسيولوجي لدراسة المورد البشري عنون خالد، مداس فاروق،  .21
  .2114قسم العلوم الاجتماعية، جامعة البليدة، الجزائر،  ،11، العدد11المجلدوإدارة الموارد البشرية،
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دور تكنولوجيا الإعلام والاتصال الحديثة في تفعيل الأداء الوظيفي في عيساوي الطيب، ركروك خولة،  .28
 .2122، الجزائر، 12، العدد19، المجلة الدولية للاتصال الاجتماعي، المجلدالمؤسسات الجامعية

، مجلة التنمية وإدارة الموارد إشكالية التوظيف والتسيير في المؤسسةعيشاوي وهيبة، عيشاوي هجيرة،  .29
   .2112جامعة البليدة، الجزائر،  ،11، العدد11المجلدالبشرية،

درسة  -الجزائرية  علاقة رأس المال الاجتماعي بالتوظيف في المؤسسةلعلى بوكميش، أم الخير بن عثمان،  .21
، جامعة أدرار، 2، العدد11رية البريد والمواصلات السلكية واللاسلكية، مجلة التنظيم والعمل، المجلدحالة بمدي
 .2121الجزائر، 

مجلة العلوم ، رأس المال البشري في الجامعة بين آلية الاستثمار فيه وإشكالية قياسهمدفوني هنيدة،  .21
 .2112 ،الجزائرجامعة أم البواقي،  ،2، العدد الاقتصادية والمالية

دراسة حالة مجمع  -دراسة أثر التمكين في تحقيق الاندماج الوظيفي للعاملينمرزوق سارة، بوعشة مبارك،  .22
 . 2111، الجزائر، 2، جامعة قسنطينة12، العدد14، مجلة دراسات اقتصادية، المجلد عموري بسكرة

، مخبر مجلة التغير الاجتماعي والعلاقات دراسة نظرية -الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمةمريم أرفيس،  .22
 .2118، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 2العامة في الجزائر، العدد 

، مجلة الباحث الاجتماعي، التنشئة الأسرية ودورها في غرس قيمة التعاون لدى العامل بالمؤسسةميادة خاوة،  .24
 .2118، الجزائر، 14قسم علم الاجتماع، جامعة المسيلة، العدد

 .  2111، مصر، 42، مجلة العلوم الانسانية، العددمحاولة لفهم اشكالية رأس المال الاجتماعينادية أبو زاهر،  .22
، مجلة الرواق العينة وأسس المعاينة في البحوث الاجتماعيةونسي عيس، شينار سامية، عماري عائشة،  .22

 .2121 ، الجزائر،2، العدد1للدراسات الاجتماعية والإنسانية، المجلد
 :الملتقياتقائمة 
، ملتقى دولي حول رأس المال الفكري إدارة رأس المال الاجتماعي في المؤسسات الاقتصاديةغول فرحات،  .1

 .2111في منظمات الأعمال العربية ، جامعة الشلف، الجزائر، ديسمبر 
 

 :الأطروحات والرسائلقائمة 
دراسة مسحية لطلبة جامعة  -مواقع الشبكات الاجتماعيةرأس المال الاجتماعي لدى مستخدمي أسماء قليعة،  .1

 .2121، 2، أطروحة دكتوراه الطور الثالث: تخصص علوم الاعلام والاتصال، جامعة الجزائر 2الجزائر
ه علوم: علم ، أطروحة دكتورا دور تنمية الموارد البشرية في تطوير أداء المؤسسة الاقتصاديةبرعودي يسمينة،  .2

 .2112/2112، باتنة، الجزائر، 1، جامعة الحاج لخضر وعملالاجتماع تنظيم 
، أطروحة دكتوراه والواقع عملية التوظيف بالمؤسسة العمومية الجزائرية بين النصوصبلعيفة عبد العالي،  .2

 .2111/2118علوم: علم الاجتماع، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة سطيف، الجزائر، 
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، أطروحة دكتوراه مية الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية في إطار الجودة الشاملةتنبلقرة زين الحياة،  .4
، الطور الثالث: علم الاجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة الحاج لخضر، باتنة

 .2118،الجزائر
ه بآليات سياسة التشغيل بالمؤسسة الاندماج التنظيمي لشباب الإدماج المهني وعلاقتبن بريكة ابراهيم،  .2

، دراسة ميدانية لموظفي جهاز المساعدة على الإدماج المهني بمقر ولاية الجلفة، أطروحة دكتوراه) ل م العمومية
  .2118/2119، الجزائر، 2د(: علم اجتماع المنظمات والموارد البشرية، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة الجزائر

، رسالة ماجستير: التنظيم تخطيط المسار الوظيفي وعلاقته بالاندماج الوظيفيبن عابد فاطمة الزهراء،  .2
والديناميكية الاجتماعية والمجتمع، قسم علم الاجتماع، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة الأغواط، 

  .2114الجزائر، 
دراسة ميدانية لمديرية -ي التشغيل وادارة المسار الوظيفيدور رأس المال الاجتماعي فبن عثمان أم الخير،  .1

، أطروحة دكتوراه علوم: علم اجتماع المنظمات والموارد البشرية، كلية العلوم الانسانية الخدمات الجامعية بأدرار
 . 2121/2122والاجتماعية، جامعة أدرار، الجزائر، 

، أطروحة دكتوراه: علم الاجتماع تنظيم جودة الشاملةتسيير الموارد البشرية في ظل البوقفة عبد الرحمان،  .8
 .2112وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة باتنة، الجزائر،

رأس المال الاجتماعي والاندماج المهني،دراسة ميدانية لعينة من الموظفين خريجي التعليم تيطراوي فتحي،  .9
قسم علم الاجتماع، كلية  ،ة ماجستير: علم الاجتماع التنظيم، رسالالعالي في المؤسسة العمومية للتلفزيون 

 .2114/2112العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة الجزائر، 
 عموميةفي المؤسسة ال الصحفيين، دراسة ميدانية لعينة من والجماعات المهنيةرأس المال الاجتماعي ، تيطراوي فتحي .11

علوم: علم الاجتماع التنظيم والديناميكيات، قسم علم الاجتماع والديمغرافيا، كلية ، أطروحة دكتوراه للتلفزيون الجزائري 
 .2119/2121، الجزائر، 2العلوم الاجتماعية، جامعة الجزائر

تجربة المؤسسات الناشئة في -دوافع إنشاء وسيرورة المؤسسة المصغرة لدى الشباب البطالشويمات كريم،  .11
، أطروحة دكتوراه: علم الاجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوم الانسانية الشبابظل الوكالة الوطنية لدعم تشغيل 

 .2111، 2والاجتماعية، جامعة الجزائر
دراسة تحليلية مقارنة لرأس المال ، رأس المال الاجتماعي في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةضيف ياسين،  .11

علم الاجتماع ة دكتوراه علوم:دراسة ميدانية لمجموعة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، أطروح -الاجتماعي
 ، الجزائر.2تنظيم وعمل، جامعة الجزائر 

دراسة ميدانية لعينة من  -المقاولون الجزائريون بين القيم الاجتماعية والروح الاقتصاديةعدمان رقية،  .11
حة دكتوراه: تنظيم وعمل، قسم علم الاجتماع والديمغرافيا، كلية العلوم ، أطرو مقاولي مدينة الجزائر وضواحيها

 2114الانسانية والاجتماعية، جامعة الجزائر، 
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دراسة ميدانية -انعكاسات الإستراتيجية التوجيهية للمؤسسة الاقتصادية على سياية التوظيف،فالي رمضان .14
اع تنمية الموارد البشرية، قسم علم الاجتماع، جامعة ، رسالة ماجستير: علم الاجتمبمركب أرسيلورميطال الحجار

 .2010/2011عنابة، الجزائر،
، أطروحة دكتوراه علوم: علم فعالية التنظيم الصناعي وأثرها على أداء العامل داخل المؤسسةقجة رضا،  .12

 .2119الاجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة باتنة، الجزائر، 
، دراسة حالة خريجي دور رأس المال الاجتماعي في الاندماج المهني لخريجي التعليم العالي مجوب رزيقة، .12

 .2111التعليم العالي لولاية الجزائر، رسالة ماجستير: تنظيم وعمل،  قسم علم الاجتماع، جامعة الجزائر، 
، الجزائر دراسة حالة-حديات والواقعتنمية رأس المال الاجتماعي في الوطن العربي بين التمكرودي سالم ،  .11

، 2جامعة الجزائر كلية العلوم الاقتصادية، العلوم التجارية وعلوم التسيير، أطروحة دكتوراه: علوم اقتصادية،
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                )  (زملاء العمل       )  (المسؤول المباشر     )  (  بتأطيرك أثناء فترة التربص؟   شخص متخصصمن قام  -32
 ..........................إجابة أخرى

 )  ( لا         )  (نعم     ؟  كافية  قبل مباشرة العمللها  خضعتربص التي تالفترة كانت  هل -40

 )  (  لا             )  (نعم        ؟ والمنصب الذي تشغله دراسيمستواك ال بين وافقت هناك هل -41

 )  (  لا       )  (؟ نعم والمنصب الذي تشغله   مؤهلاتك بين  هناك توافق  هل -42

                    ( )يتوافق إلى حد كبير   والواقع العملي في المؤسسة ؟   الذي تلقيتهتوافق بين التكوين ال إلى كيف تنظر -43
 إجابة أخرى......................... (             ) يحتاج إلى إعادة تدريب       (   ) يحتاج إلى تكوين تدعيمي

 )  ( لا  )  ( نعم ؟الذي تلقيتهخارج التكوين بالمؤسسة هل خضعت لتكوين  -44

 (  ) المؤسسة لم توفر لك التكوين       (  )إلى تكوين ةجلست بحا    ما يعود ذلك؟ إلى لا،بـ  الإجابةت إذا كان -40

 .....................إجابة أخرى ...............



.: يبين استبيان الدراسة(40الملحق رقم)  

         )  (ة  كفاءال    () العلمية مؤهلاتال  بالمؤسسة؟عملية التوظيف الداخلي )الترقية(م تعلى أي أساس تفي رأيك  -46
 ..........................أخرى ...........إجابة         )  ( العلاقات والروابط الاجتماعية              )  (الأقدمية

     )  (تتوفر فيهم شروط الترقية متاح بصفة عادلة للعمال الذين   للترقية إلى المناصب الأعلى؟ كيف تقيم عملية التأهيل-47
معينين وفقا لعلاقات وروابط  عمالايتم انتقاء                   )  (يتم انتقاء عمالا معينين يتوفر فيهم أكبر قدر من شروط الترقية

 إجابة أخرى..................................               (   )  ..(، قرابةشخصية )

 )  ( لا    )  (هل تشجع المؤسسة موظفيها على تقديم أفكار جديدة والمساهمة في اتخاذ القرارات بها؟ نعم  -48

 )  (تحاول تقديم اقتراحات لمعالجة المشكلة    كيف تتعامل عند تعرض المؤسسة لمشكلات معينة؟   -42

 )  (     التي تتعرض لها المؤسسة لا تهمك المشكلات       )  (مشكلات من اختصاص أشخاص معينينالمعالجة 

 ......جابة أخرى.............................................إ

                      )  (؟ على استعداد دون شروط في حالة الحاجة إليك في أي وقتاستعداد لتقديم الإضافة لمؤسستك هل أنت على  -00
 )  (   لست على استعداد)  (               استعداد بشروط معينةعلى 

                      هل تفضل مشاركة أفكارك ومعارفك مع زملائك في العمل من أجل تحسين الأداء بمؤسستكم؟  -01
 إجابة أخرى......................    )  (تشارك زملاء محددين   )  ( تحتفظ بها لنفسك   )  (تشارك زملاء العمل دون تمييز

 )  ( لا       )  (نعم هل تشعر بأنك جزء من جماعة العمل التي تنتمي إليها بالمؤسسة؟ -02

                         )  ( علاقة تنافس          )  (علاقة تعاون        ما نوع العلاقة التي تربطك بزملائك عموما؟ -03
 إجابة أخرى..............................................             )  ( علاقة تبادل              )  (علاقة صراع  

 )  (تطوير  للمؤسسة عمل و علاقة                  ()  واجبالعلاقة التي تربطك بالمؤسسة ؟  علاقة عمل وأداء نوع ما  -04

 .............إجابة أخرى.........................................

                 )  ( رفض العرض والبقاء في المؤسسة     إذا عرض عليك منصب عمل خارج المؤسسة ؟ تتصرف كيف -00
 .................................... إجابة أخرى         )  (قبول العرض دون تردد     )  (  شروط معينةبقبول العرض 

 ؟ بالمؤسسةما هي  الاقتراحات التي تراها مناسبة لتحسين عملية اندماج الموظفين الجدد  -06

.................................................................................................................. 

 .بالمؤسسةلأداء الوظيفي للعاملين ا حول المحور الخامس: 

                                 ( )بنفس المواصفات المطلوبة   ؟م الموكلة إليك من حيث المواصفاتكيف تؤدي المها  -07
         )  (أقدم العمل ولا تهمني المواصفات       )  (أقل من المواصفات المطلوبة           )  (أحسن من المواصفات المطلوبة

 إجابة أخرى..................................



.: يبين استبيان الدراسة(40الملحق رقم)  

 ) ( أتأخر في تقديم المهام                )  ( في الوقت المحدد أقدمها تؤدي المهام الموكلة إليك من حيث الوقت؟كيف   -08

 إجابة أخرى.........................................                                      )  (أقدمها قبل انتهاء الموعد المحدد  

الانضباط    ( )هل التزامك باحترام الوقت والمواصفات أثناء تأدية مهامك يرجع إلى ؟    الشعور بالواجب والمسؤولية   -02
 إجابة أخرى...................................    )  ( الخوف من العقاب        ) نابع من قيمك ومبادئك     )(  الشخصي 

 )  ( الخدمات ثم الأداء (        ) الأداء ثم الخدمات   (       الخدمات  )  (   المؤسسة؟  الأداء  )ماهي أولوياتك في  -60

                           )  (ن لبناء العلاقات الاجتماعية مكا   ( مكان للعمل فقط)    ( )مصدر للدخل  مثل لك المؤسسة؟  ماذا ت -61
 ...........................إجابة أخرى 

 )  (لا                 )  (هل تفكر في مغادرة المؤسسة إذا أتيحت لك الفرصة ؟     نعم   -62

 )  (الحصول على منصب أفضل           )  (في حالة الإجابة ب نعم لماذا ؟    المعاملة السيئة من طرف المسؤول -63

 ........................  إجابة أخرى                 )  (الحصول على أجر أفضل  

                        ( ) زملاء العمل   )  (إلى من تلجأ في حالة مواجهة مشكلة أثناء تأدية مهامك ؟ المسؤول المباشر  -64
 ........................إجابة أخرى  

                                ؟  جديدة لتحسين مستوى الأداء في المؤسسةلطرح أفكار  على أي أساس تقبل المبادرات -60
          )  ( لا تثمن المبادرات الجديدة            )  ( العلاقات والروابط الاجتماعية     ()لخبرة والكفاءةا             (طبيعة المنصب) 

 .....................إجابة أخرى ...........

 ) (العلاقات مع المرؤوسين                    )   (والحوافزما هي الأمور التي تحفزك على  تقديم أداء جيد ؟   الأجر  -66

 ...................    إجابة أخرى                      )  (المشاركة في اتخاذ القرار         (  الرؤساء )العلاقات مع 

 لا )  (       متابعة وتوجيه للموظفين الجدد لتقيم أدائهم؟ نعم )  (هل تقوم المؤسسة بوضع برامج -67

احترام أوقات العمل  )  (على أي أساس تتم عملية تقييم أداء العاملين بالمؤسسة في نظرك ؟ انجاز العمل المحدد  -68
 بة أخرى  ......................إجا      )  (ظفين  العدالة بين المو      )  (لعلاقات والروابط الاجتماعية ا )  (  الرسمية 

 ما هي الاقتراحات التي تراها مناسبة لتحسين عملية تقييم أداء العاملين  في مؤسستكم؟ -62

........................................................................................................................ 


