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 مقدمة:
لباحثين، لأنو يعتبر من المواضيع أىمية كبيرة لدى ابموضوع السموك التنظيمي  يحظى

ونجاح  الأداءالمتعمقة بالعامل داخل المنظمة والذي يعتبر العنصر الأساسي والفعال في رفع 
من جممة ما يعبر  أىداف المنظمة أو لا ةخدمموجيا لالمنظمة، وتفسير سموك الأفراد سواء كان 

 إيجادلمنظمة من اأو لا، وىذا يمكن  بالأمنشعور الأو عدمو، كما يعبر عن  عنيمدىالولاء
المنظمة بشكل جيد وفعال وتجنب عدم شعورىم  يخدمواولاء العاممين بان  بتنمية الطرق الكفيمة

 التي تكمن وراءه. الأسبابوالتقميل من  بالأمن

محددة المدة وأثره عمى السموك التنظيمي الموضوع العقود ولقد تناول ىذا البحث دراسة 
مجموعة من المؤسسات: جامعة الدكتور يحي فارس بالمدية، متوسطة اليواري ىواري بالمدية، ب

في الحالات التي يكون فييا  -ثانوية الفخار بالمدية، مديرية الضرائب بالمدية، وبمدية المدية
 العامل متعاقد بنظام العقود محددة المدة، وذلك لمكشف عن آثار العمل بالعقود المحددة والتي
يمكن أن تؤثر عمى سموك العمال جراء ىذا النظام، لأن العامل بو يمكن أن لا يجدد عقده  مرة 
أخرى وبذلك يكون قد فقد منصب عممو، كما اعتمدنا في ىذه الدراسة عمى الكشف عن مدى 

 :لآتيةالخطة امتبعينمن الوظيفي لمعمال وولائيم لمنظماتيم.الأتأثير ىذا النظام عمى 

الفصل إلى جانبين: الجانب النظري والذي احتوى عمى ثلاث فصول  قسمنا البحث
وطرحنا فيو إشكالية الدراسة لمعرفة العقود محددة المدة وأثرىا  هجيوتمثل في الإطار المن الأول:

عمى السموك التنظيمي، كما تناولنا فيو فرضيات الدراسة، ثم تحديد المفاىيم المدرجة في الدراسة، 
إلى الدراسات السابقة، وأىمية الدراسة وأىدافيا، وكذا المقاربة السوسيولوجية كما تطرقنا فيو 

 لمموضوع، والمنيج المستخدم.

 العقود محددة المدة.الفصل الثاني: 

وقسمناه إلى أربع مباحث كل مبحث يتفرع إلى مطالب، المبحث الأول منو تم التطرق 
بحث الثاني تم التطرق فيو عمى أساسيات عقود فيو إلى عقد العمل ونشأتو وتطوره، وتعريفو، والم

العمل محددة المدة، تعريفو و عناصره وكذا آثاره، في حين المبحث الثالث تضمن شروط 



 ب‌
 

العقد محدد المدة، أما المبحث الرابع فقد تناولنا فيو انتياء عقد العمل محدد المدة  إبراموحالات  
 محدد المدة.وحق العامل في انيائو وكذا تجديد عقد العمل 

 السموك التنظيمي. الفصل الثالث:

في أربع مباحث كل مبحث تفرع إلى مطالب، المبحث الأول والثاني خصصناه  وأدرجناه
لمسموك التنظيمي، والمبحث الثالث تطرقنا فيو إلى الأمن الوظيفي، والمبحث الرابع الولاء 

 التنظيمي.
مي، وتطوره التاريخي، وأىميتو وكذا اليدف من المبحث الأول تناولنا فيو تعريف السموك التنظي

دراستو، والمبحث الثاني تناولنا فيو عناصر السموك التنظيمي ونماذجو ونظرياتو، المبحث الثالث 
تناولنا فيو تعريف الأمن الوظيفي، وأىميتو وأبعاده، ومختمف النظريات المفسرة لو، ويأتي في 

 أنواعو و نظرياتو.و المبحث الرابع تعريف الولاء التنظيمي 

 : وقسمناه إلى فصمين.الجانب الميداني للدراسة
 إجراءات الدراسة الميدانية وتناولنا فييا: الفصل الأول:

 .البياناتالدراسة الاستطلاعية واليدف منيا، ثم مجالات الدراسة والعينة ونوعيا ثم أدوات جمع

 .تحميل وتفسير بيانات الدراسةاني:الفصل الث

 فييا تحميل وتفسير الفرضية الأولى والثانية واستنتجنا في الأخير النتائج العامة لمدراسة. وتناولنا

 .لينتيي البحث بخاتمة ثم قائمة المراجع والملاحق
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 .تمهيد

ىذا الفصل في الجانب المنيجي لمدراسة والذي خصص ليذا الغرض، فيو يشكل مرحمة  يتمثل 
الانطلاق الفعمي ليا ، وذلك بالنظر للأىمية القصوى التي تكتسبيا ىذه المرحمة، حيث أن الباحث من 

أن  خلال ىذا الإطار يتمكن من تحديد معالم بحثو، لأن القيام بأي دراسة سوسيولوجية تتطمب من الباحث
مجموعة من التي تنتيي بينطمق بداية بتحديد الإشكالية التي تعتبر من أىم الخطوات في البحث العممي، 

التساؤلات ومجموعة من الفروض للإجابة عنيا والتحقق منيا في الميدان، عن طريق مجموعة من 
مى الأداة التي تتوافق المفاىيم، وانطلاقا من الدراسات السابقة وفي ضوء منيج معين، وذلك بالاعتماد ع

 مع ىذا المنيج.
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  الإشكالية:-1

يعتبر العمل ىو الطاقة أو الجيد الحركي أو الذىني الذي يبذلو العامل من أجل تحصيل أو إنتاج  
ما يؤدي إلى إشباع حاجاتو وذلك في زمن معين، ونتيجة لذلك سادت نظرية الرجل الاقتصادي في مطمع 

ا، والتي كانت القرن العشرين والذي يعتبر فيدريك تايمور و ىنري فايول و ماكس فيبر من أىم ممثميي
تعتبر العامل مجرد آلة يمكن التأثير عمى سموكا تو من خلال استعمال الحوافز المادية المتمثمة في 
الأجور، ومن بداية سنوات العشرينات ظيرت أفكار جديدة في ما يسمى بالعلاقات الإنسانية ، فبعد 

اوثورن بشيكاغو والتي توصموا من استكمال التون مايو وزملائو دراساتيم التي قاموا بيا في مصانع ى
خلاليا أن القدرة الجسمية لمعامل لا تعتبر المحدد الرئيسي للأداء بل ىناك محددات اجتماعية تتمثل 
بإرادة الجماعة التي ينتسب إلييا العامل وبخمفيتو الاجتماعية وروحو المعنوية فقد اعتبرت العامل رجل 

 .1وية تمعب دورا كبيرا في زيادة الإنتاجيةاجتماعي لا اقتصادي وأن الحوافز المعن

ونظرا لتزايد حركة التغيرات في العالم وبروز الانفتاح والتحرر والمرونة كعناصر أساسية في نجاح 
المؤسسات ظير في السبعينات فكر تنظيمي جديد ممثلا في الأنساق المفتوحة التي تنظر لمعامل عمى 

دراتو ومن أجل الاندماج في مسار ىذه التحولات التي اكتسحت أنو مورد بشري يجب استثمار طاقاتو وق
العدالة والمساواة  ىالعالم قررت الجزائر التخمي عن أساليب التسيير الاقتصادي الموجو الذي يقوم عم

 وتبنت خيار الانفتاح الذي يشجع عمى النمو الاقتصادي .

 لى إحداث نقمة نوعية في مجال التنميةفالجزائر كإحدى الدول النامية سعت جاىدة منذ الاستقلال إ
والنيوض بالمجتمع ومحو آثار التخمف وما خمفو الاستعمار وعمى ىذا الأساس جاء الاىتمام بالعديد من 
القضايا والمشكلات في مقدمتيا مشكمة التشغيل والقضاء عمى البطالة، ونظرا لازدياد الطمب عمى العمل 

ر العديد من البرامج لفتح فرص عمل لكل فرد قادر عمى العمل وراغب ما دفع بالدولة الجزائرية إلى تسطي
فيو، ومن بين ىذه البرامج نجد نظام العمل بالعقود محددة المدة، والذي يعتبر ىذا الأخير العمل الذي 
تقتضي طبيعة تنفيذه أو إنجازه مدة محددة،  فيو يحقق مرونة في علاقات العمل ويربط النشاط بمدة 

 نة.زمنية معي

ومن ىذا المنطمق أصبحت العقود محددة المدة أكثر شيوعا وانتشارا وذلك تحت مظمة تفشي 
عممية متعممين حاصمين عمى شيادات  العاممين بالعقودالبطالة وازدياد الطمب عمى العمل، فبالرغم من أن 

إلا أنيم مدفوعين لمعمل في إطار العمل بالعقود محددة المدة نظرا لقمة فرص العمل بغض  أو تكوينية

                                                           
1

 . 58، ص1991، مكتبة أنجلو المصرية، مصر، 1، طدراسات في علم الاجتماع التنظيمياعتماد محمد علام، 
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وعدم الرضا  ر مدة العقد وانعدام الاستقرار في العمل،صالنظر عمى الآثار التي تنتج عن ىذه السياسة كق
من  الإنتاجلزيادة  لمبيروقراطية المثاليعمى الوظيفة، وىذا تناقضا مع ما جاء بو ماكس فيبر في نموذجو 

أن يحافظ العامل عمى عقده مدى الحياة  خصائصووالذي من  أخرىمن جية  وأمنيمجية وراحة العاممين 
وأن يكون لو طابع كتابي وممزم داخل المنظمة "فالقواعد بصفة عامة صارمة جامدة تكون مكتوبة أو 

اىا في ىذا الشأن ىي أن "يستمر الموظف ، والقاعدة العامة التي تبن1مسجمة ، ويكون ليا طابع الالزام"
، والعامل المتعاقد 2مدى حياتو في مكان عممو غير أن ىذا لا يشير إلى حق الموظف في ممكية وظيفتو"

داخل المنظمة وكذا  هو أداء ووتصرفات وعمى سموكات أثرىذا ما  جد نفسو متخوف من فقدان وظيفتوي
ومن أجل فيم ىذه السموكات التنظيمية يجب فيم أسموب تفكير  داخل عممو، ، فمكل عامل سموكليا ولاءه

العاممين كما يجب إدراك العاممين لشخصياتيم ودوافعيم لمعمل ورضاىم الوظيفي ومدى ولائيم لممنظمة 
التي يعممون بيا، فالعامل بالعقود محددة المدة ينظر لمعمل نظرة مختمفة عن ذلك الذي يعمل بصفة دائمة 

والذي قد يؤثر عمى محدد المدة، كما أن سموكاتيم داخل المنظمة تختمف الالعقد غير والذي يعمل ب
ونتيجة لذلك قدمت النظرية السموكية تفسيرات مختمفة لدراسة السموك،  شعورىم بالأمن عمى وظائفيم،

نما بحيث تنظر ىذه النظرية إلى الأنماط السموكية لمعاممين بأنيا لا تنشأ لوجود دوافع داخمية لمع امل وا 
تكون ناتجة بسبب بعض المنبيات الحركية التي تؤدي إلى تحريك الأفعال مما ينتج عنو أنماط سموكية 

 مختمفة.

 ومن خلال ما سبق ذكره نطرح التساؤل الآتي8

 عمى سموك العاممين داخل المنظمة؟ تأثيرمحددة المدة الىل لمعقود  -

 التساؤلات الفرعية8

 عمى الأمن الوظيفي لمعاممين ؟ أثيرتمحددة المدة الىل لمعقود  -
 عمى ولاء العاممين؟ تأثيرمحددة المدة الىل لمعقود  -

 / الفرضيات:2

إن المرحمة التي يمر بيا الباحث بعد تحديده لممشكمة ىي وضع الفروض حيث يعرف الفرض 
مؤقت لمظاىرة أو المشكمة موضوع البحث يختار من بين عدة تفسيرات ممكنة أو ىو حل  بأنو8تفسير

 .3مقترح لممشكمة

                                                           
1

 ، الجزائر، المطبعة الرسمية.1955جانفي  12، 2، العدد الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائريةالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، 
2

 ، الجزائر، المطبعة الرسمية.1991أفريل  28، 11، العدد رسمية للجمهورية الجزائريةالجريدة الالجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، 
 .11، ص0222، مؤسسة الوراق، عمان، 1، طأسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعيةعبد المجيد إبراىيم مروان، 3
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فالفرضية تعتبر كنقطة انطلاق لمباحث ليتمكن من التحقق من التساؤل الذي طرحو، وعميو فإن فرضيات 
 دراستيا كالآتي8

 الأمن الوظيفي بالمنظمة. تأثير عمىمحددة المدة اللمعقود  -

 عمى ولاء العاممين بالمنظمة. تأثيرمحددة المدة اللمعقود -

 تحديد المفاهيم:-3

إن تحديد المفاىيم يعتبر من أىم الخطوات العممية والمنيجية التي ينبغي أن يخطوىا أي باحث و 
 أىم المفاىيم التي تناولناىا في دراستنا ىي8

 تعريف العقد:-3.3

كان أو معنويا فيقال عقد العمل أي الربط بين طرفيو، ويقال عقد لغة8 ىو الربط أو التوفيق ماديا 
 1العزم أي ألوم نفسو بأمر مستقبل.

اصطلاحا8 العقد ىو ارتباط الإيجاب الصادر من أحد العاقدين بقبول الأخر عمى وجو يثبت أثره في 
 2ر.المعقود عميو ويترتب عمى العقد التزام كل واحد من العاقدين بما وجب عميو الأخ

 تعريف عقد العمل:*

ىو اتفاق بين صاحب عمل وعامل يكون محدد أو غير محدد المدة، يتعيد بمقتضاه العامل أن 
 يؤدي عملا معينا لصاحب العمل وتحت إشرافو أو إدارتو لقاء أجر. 

ويعرفو الفقو الحديث بأنو " عقد يمتزم بمقتضاه العامل بالعمل لصالح صاحب العمل أو المستخدم تحت 
 3إشرافو وتوجييو مقابل أجر محدد ولمدة محددة أو غير محددة".

 محددة المدة:التعريف العقود *

ىو عقد يتم إبرامو لإنجاز عمل ما لمدة زمنية محددة كسنة أو سنتين، ويكون لمعقد تاريخ بداية وتاريخ 
تفاق صريح بين طرفيو انتياء معينين، إذا انتيى عقد العمل المحدد المدة بانقضاء مدتو جاز تجديده با

                                                           
 .25، ص 0227، دار الجامعة الجديدةْ، مصر، العقود الإداريةماجد راغب الحمو، 1
 .05، ص0227، منشورات الحمبي، لبنان، ، المسؤولية الناجمة عن الفسخ التعسفي لمعقدبو موبرويز2
 .06، صالمرجع نفسو3
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وذلك لمدة أخرى، إذا انقضت مدة عقد العمل محدد المدة واستمر طرفاه في تنفيذه دون أن يقوم بتجديده 
 1لمدة أخرى قبل تاريخ انتيائو، اعتبر ذلك منيما تجديدا لمعقد لمدة غير محددة.

 محددة المدة:اللمعقود  الإجرائيالتعريف 

أنواع العقود، ويتمثل في اتفاق والتزام بين العامل وصاحب العمل  محدد المدة ىو نوع منالالعقد 
سواء كان صاحب العمل شخصا طبيعيا أو معنويا، وذلك لمدة زمنية محددة يتم في ىذه المدة قيام العامل 

 بواجباتو، وىي الأنشطة والأعمال المتفق عمييا في العقد، وذلك مقابل أجر.

 تعريف السموك التنظيمي:-2.3

الدراسة المتعمقة لمعنصر البشري في التنظيم بغرض التعرف عمى تصرفاتو مع محاولة تفسير ىو 
ىذه التصرفات بيدف السيطرة عمييا لتكون في خدمة أىداف التنظيم. بحيث يشير السموك التنظيمي إلى 

 .2الحركة الجمعية التي تصدر عن أعضاء المنظمات ككل

 *التعريف الإجرائي لمسموك التنظيمي:

دراك العاممين، شخصياتيم،  ىو دراسة وفيم سموك العاممين في المنظمة، وذلك يشمل أسموب تفكر وا 
دوافعيم، رضاىم الوظيفي، اتجاىاتيم وقيميم إلى غير ذلك، وذلك لتحقيق أىداف العامة لممنظمة وكذا 

 تحقيق أىداف العاممين بيا.

 الأمن الوظيفي:-3.3

"الشعور بالاستقرار وضمان الحصول عمى الحاجات ( بأنو 116، 1754عرفو الخولي )
 3والرغبات، وعدم توقع الحرمان والأخطار".

كما عرفو رزوق بأنو8 الأمن ىو شعور المرء بقيمتو الشخصية، واطمئنانو عمى وضعو وثقتو 
في حين عرفو حمدان بأنو8 الأمن ىو الشعور بالتحرر من الخوف والقمق والتيديد، والغبن،  4بنفسو.

 5الحماية من الأخطار والظمم النفسي.و 

                                                           
 .قانون العمل الجزائري1
 .51ص د.س، ، دار غريب لمطباعة والنشر، القاىرة،عمم اجتماع التنظيمد.طمعت إبراىيم لطفي، 2
 .115ص د.س،، دار حامد، عمان،1، طالقرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء التنظيمي صناعةخمف سميمان رواشدة،3
 .05، ص1757، المؤسسة العربية لمدراسات والنشر، بيروت، 0، ط، موسوعة عمم النفسرزوق أسعد4
 .44،ص1762، الدار السعودية لمنشر والتوزيع، جدة، تقييم وتوجيه التدريسحمدان محمد زياد، 5
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 التعريف الإجرائي للأمن الوظيفي:

العامل داخل  واضطرابالأمن الوظيفي ىو الشعور النفسي باليدوء والطمأنينة، والبعد عن القمق 
المنظمة التي يعمل بيا، وكذا شعوره بقيمتو وتحرره من التيديد، وبالتالي شعوره بالاستقرار والحماية من 

 الأخطار عمى عممو داخل المنظمة.

 الولاء التنظيمي:-4.3

عرفو اورلي و وجاتمان بأنو " الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعو إلى الاندماج 
لى تبني قيم المنظمة". ف  1ي العمل وا 

وماودي أنو8 إيمان قوي بأىداف المنظمة وقيميا، وقبول ىذه الأىداف وتمك  وستيرز كما عرفو  بروتر 
 2القيم، والرغبة في بذل جيد مقبول بالنيابة عن المنظمة، والرغبة القوية في البقاء.

 التعريف الإجرائي لمولاء التنظيمي:

ىو حالة من الارتباط بين الفرد ومنظمتو، يقبل من خلاليا الفرد بقيم وأىداف الولاء التنظيمي 
المنظمة ويتبناىا ويفتخر بيا ويعمل بجيد من أجل تحقيقيا، كما يفضل الاستمرار بالعمل فييا عمى 
الانتقال إلى غيرىا، كما يضحي بمصالحو لبقاء المنظمة ويعتبرىا جزء منو، وارتفاع درجة الولاء لدى 

) قمة الغياب، الزيادة في الإنتاجية، الالتزام...(، مقابل ذلك فإن  لعاممين تأثر بالإيجاب عمى سموكاتيما
 ) الغياب، الانحراف، عدم الانضباط والالتزام...(. تدنيو يؤثر بالسمب عمى سموكاتيم

 أهمية الدراسة:-4

تظير أىمية الدراسة في التعرف عمى مدى تأثير العقد الذي يعمل بو العامل في سموكاتو من 
خلال النقاط التي أوردناىا سابقا وىي تأثيره عمى شعوره بالأمن داخل المنظمة وكذا ولاءه بيا وتكمن 

 الأىمية من خلال النقاط التالية8 

 من والاستقرار في الوظيفة.معرفة تأثير طبيعة العقد عمى عدم الشعور بالأ -  

الاطلاع عمى النقاط الميمة التي يمكن أن نتفادى من خلاليا عدم الأمن وزيادة الإنتاجية و ولاء -
 العمال.

 
                                                           

 .116ميمان رواشدة، مرجع سابق، صخمف س1
 .65المرجع نفسو ، ص2
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 / أهداف الدراسة:5

تتمثل أىداف دراستنا في محاولة ومعرفة وكشف مستوى الولاء لدى العاممين أو بالأحرى سموكات 
قود عمل محددة المدة ليس كغيرىم من العمال الذين يعممون بنظام العمل غير العاممين والذين يعممون بع

 محدد المدة.

 التعرف عمى المجالات الأكثر إثارة لقمق العمال والعمل عمى علاجيا.-

محاولتنا المساىمة في إثراء مثل ىذه المواضيع التي يمكن أن تساىم في لفت انتباه المسئولين لما قد -
لعمال عن مستقبل وظائفيم ضمن عمميم بنظام العقود محددة المدة، وكذا الكشف عن يثير قمق بعض ا

حجم المشكلات التي يمكن أن يخمقيا عدم الشعور بالأمن والاستقرار الميني لمعمال عمى مستوى ولاءىم 
قباليم لمعمل.  وأدائيم وا 

 اليم عمى تحقيق أىدافيم.الكشف عن سموك الأفراد العاممين بنظام العقود محددة المدة إزاء إقب-

 الدراسات السابقة:-6

"إن الدراسات ليا أىمية كبرى فيي تساعد الباحث عمى التحكم في موضوع بحثو وفق تجربة 
 1سابقة، وتساعده عمى تكوين خمفية نظرية عن موضوعو".

 ومن ىذا المنطمق سنقوم بعرض الدراسات السابقة التي ليا علاقة بحثنا ثم سنعرض تقييميا8

 الدراسة الأولى: -6-3

 مساىمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال في المؤسسات الصناعية.
اعتمد الباحث في جمع البيانات عمى المقابمة، السجلات والوثائق، الاستمارة، حيث تم اختيار عينة 

بنظام التعاقد من العدد الكمي فردا كميم يعممون  52الدراسة بطريقة قصدية، بحيث كان عدد أفرادىا 
، ىذا فيما يخص عينة الاستمارة، أما المقابمة فكانت مع المسيرين قصد الحصول عمى جميع 1225

الجوانب الخاصة بالعمال المتعاقدين، كما اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي في دراستو كونو 
 المنيج الأكثر ملائمة لمموضوع.

 لية الباحث حول السؤال الرئيسي التالي8وعميو تمحورت إشكا

 ما مدى تأثير نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال بالمؤسسة الجزائرية للأقمشة الصناعية؟ -

                                                           
 .17، ص 0211، ديوان المطبوعات الجزائرية، الجزائر، 2، طدراسات في المنهجيةفوضل ديميو، 1
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 أما بالنسبة لفرضيات البحث فشممت الفرضية العامة وفرضيتين إجرائيتين.
 الفرضية العامة8

 يؤثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال. -

 يتان الإجرائيتان8الفرض

 عقود عمى دافعية العمال إيجابا.يؤثر نظام العمل بال -
 يؤثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال سمبا. -

 وتمثمت النتائج المتوصل إلييا فيما يمي8

من  دافعيتيممن أفراد العينة عبروا عن آراءىم التي تؤكد الأثر السمبي لنظام العمل بالعقود عمى  ٪ 62-
 خلال بعدين التحفيز ونوع السموك المثار.

*التحفيز8 عبر جميع أفراد العينة عن آراءىم التي تؤكد بأن نظام العمل بالعقود باعتباره الشكل النظم 
لعلاقة العمل التي تربطيم بالمؤسسة والتي يميزىم عن باقي العمال لا يمنح التحفيز اللازم الذي يثير 

 دوافعيم المختمفة.

ع السموك المثار8 جميع أفراد العينة عبروا عن آراءىم التي تؤكد أن نظام العمل بالعقود يثير سموكات * نو 
تتصف أكثر بكونيا تيدف إلى تجنب الفشل في تحقيق أىدافيم المرتبطة بالعمل وتجنب السموك غير 

 المرغوب فيو من طرف المسئولين في المؤسسة.

تأكيدىم عمى أن نظام العمل بالعقود يثير فييم السموك الذي ييدف  غالبا أفراد العينة عبروا من خلال-
إلى تجنب وضعيات ما أكثر من كونو مثير ومحفزا عمى إظيار السموك الذي يسعى إلى تحقيق 
الأىداف، وىذا يؤكد بأن نظام العمل بالعقود يشكل ضغطا عمى ىؤلاء العمال لكونو يقوي من ظيور 

 العناصر المنفرة لمعمل.

 م من فقدان مناصب عمميم من أفراد العينة أكدوا أن نظام العمل بالعقود يسبب ليم الخوف الدائ ٪ 67-
ىؤلاء العمال يلازميم نشاط دائم لدافع البحث عن الاستقرار الميني و المحافظة عمى  أنوىذا يدل عمى 

 العمل.
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صل في العمل ىو الديمومة كما نظام العمل بالعقود يمكن وصفو بمثابة الموقف الاستثنائي، لأن الأ-
يؤكده تشريع العمل الجزائري، وانطلاقا من ىذه الميزة فإنو من المؤكد أن تتأثر مختمف أشكال سموك 

 1العمال.

 التعقيب عمى الدراسة:

لقد تناول الباحث بالتحميل والمناقشة أثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال في المؤسسات  -
ما نجد أن لو علاقة بموضوع بحثنا حيث أننا تناولنا أثر العقود محددة المدة عمى سموك الصناعية، وىذا 

العاممين وبالتالي فإننا اعتمدنا عمى ىذه الدراسة من خلال المفاىيم التي تناوليا الباحث والتي تخص 
، ونحن العقود، وأيضا في ضبط بعض مؤشرات الدراسة، فيو تناوليا من حيث تأثيرىا عمى الدافعية

 تناولناىا من  خلال تأثيرىا عمى السموك وذلك من خلال بعدين تضمنوا الأمن والولاء.

 الدراسة الثانية:-6-2

 نظام العمل بالعقود محددة المدة.

كانت الدراسة الميدانية التي أجرتاىا الباحثتان ببمدية الأخضرية، بحيث اعتمدت الباحثتان في 
فردا يعممون  52تم اختيار العينة بطريقة قصدية حيث كان عدد أفرادىا جمع البيانات عمى الاستمارة، و 

 بنظام العقود محددة المدة، كما اعتمدت عمى المنيج الوصفي التحميمي.

 وعميو تمحورت إشكالية الباحثتان في تساؤلين رئيسيين8

 ىل يؤثر نظام العمل بالعقود محددة المدة عمى الاستقرار الميني لمعامل؟-

 اعد نظام العمل بالعقد محددة المدة عمى اكتساب الخبرة المينية؟ىل يس-

 8كالآتيبالنسبة لفرضيات البحث فكانت  أما

 يؤثر نظام العمل بالعقود محددة المدة عمى الاستقرار الميني لمعامل.-

 نظام العمل بالعقود محددة المدة يساعد العمال عمى اكتساب الخبرة المينية.-

 

                                                           
، مذكرة لنيل مساهمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال في المؤسسات الصناعيةصوشي كمال، 1

شيادة الماجستير في عمم النفس العمل والتنظيم، تخصص السموك التنظيمي وتسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري 
 .0225-0224بقسنطينة،
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 إلييا من قبل الباحثتان فيما يمي8 المتوصلوتمثمت النتائج 

 * بالنسبة لمفرضية الأولى8

 يمعب الإشراف دورا كبيرا في تحفيز العمال ومساعدتيم عمى الارتياح والانسجام في العمل.-

تساىم علاقات العمل الجيدة والتنظيم الغير رسمي في رفع الروح المعنوية لمعمال ومنو الشعور بالانتماء -
 رار.والاستق

يشكل غموض المسار الميني لمعامل ومحدودية مدة العقد عائقا وظيفيا يحول دون الاستقرار الميني  -
 لمعمال.

 لتكافئ الأجر مع الجيد المبذول دور كبير في استقرار العامل.-

 *بالنسبة لمفرضية الثانية8

 ميم والقيام بأعمال إضافية.عامل اكتساب الخبرة ىو الذي يدفع العمال إلى الرغبة في تجديد عقود عم-

تقييم العمال لنظام العمل بالعقود محددة المدة عمى أنو حل مؤقت لمبطالة إلا أنو يكسب العمال ميارات -
ومعارف تساعدىم في الاندماج في الحياة المينية والتعرف عمييا لمحصول عمى منصب عمل لاحق في 

 المستقبل.
 ميم فرصة لاكتساب خبرة بالنسبة لمعمال المؤقتين.تعويض العمال الدائمين والقيام بميا-

 1الرغبة الممحة في تجديد العقد تجعل العامل يقوم بنشاطات إضافية تساعده عمى اكتساب ميارات.-

 التعقيب عمى الدراسة:

ىناك تشابو بين ىذه الدراسة والموضوع الذي نحن في صدد دراستو من حيث المتغير المستقل) العقود 
المدة(، وكذا تطرقو لمؤشر الاستقرار الميني لمعامل، والملاحظ أننا تطرقنا إلى الأمن الوظيفي محددة 

والذي يعتبر عدم التخوف والاستقرار في الوظيفة، وبالتالي سنسعى إليو من خلال ثنايا البحث، وخاصة 
كال الاتفاق والتعارض ما تعمق بالشق الميداني في توظيف نتائج ىاتو الدراسة لعرض المقارنة وتبيان أش

 معيا.

                                                           
، مذكرة لنيل شيادة الماستر في عمم نظام العمل بالعقود محددة المدة في المؤسسة العموميةجعدي سارة، ودالي سييمة، 1

 . 0211-0210م وعمل، جامعة أكمي محند اولحاج، البويرة، اجتماع تنظي
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 الدراسة الثالثة:-6-3

 أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي.

تمثمت الدراسة الميدانية بدراسة حالة عينة من المؤسسات العمومية، حيث اعتمدت الباحثة في 
مدى جمع المعطيات عمى الاستمارة لقياس التأثير بين المتغيرين، كما اعتمدت عمى المقابمة لاكتشاف 
 160اىتمام المدراء بعممية التحفيز، حيث تم اختيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية، وكان عدد أفرادىا 

 فردا، كما اعتمدت عمى المنيج الوصفي التحميمي.

 تمحورت إشكالية الباحث في8

 ما مدى تأثير الحوافز عمى الولاء التنظيمي في المؤسسات عينة الدراسة؟ -

 8التساؤلات الفرعية

 ما طبيعة العلاقة بين الحوافز والولاء التنظيمي؟-

 ما مستوى رضا مفردات العينة المدروسة عمى الحوافز الممنوحة ليم؟ -

 ما مستوى الولاء التنظيمي لدى مفردات العينة المدروسة؟ -

 ىل ىناك اختلاف في تأثير مختمف أنواع الحوافز عمى الولاء التنظيمي؟ -

 8كالآتي كانتأما فرضيات الدراسة ف

 ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين التحفيز والولاء التنظيمي. -

 مستوى رضا أفراد العينة ضعيف ويختمف باختلاف خصائصيم الشخصية.-

 يوجد اختلاف في درجة تأثير الحوافز عمى الولاء التنظيمي باختلاف نوع الحوافز المادية.-
 ممخص النتائج المتوصل إلييا8

 ولاء التنظيمي حافز ذاتي قوي يؤدي بالفرد إلى تبني أىداف مؤسستو ويسعى لتحقيقيا كأنيا أىدافو.ال-

 الولاء التنظيمي عقد معنوي بين العامل ومؤسستو ومفاده السعي لإنجاحيا والرقي بيا.-
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نما ىو شعور يكتسب وينمو في ظل توفر الشروط اللا- زمة من الولاء التنظيمي ليس فطرة في الإنسان وا 
 مناخ تنظيمي متبني8 نمط قيادة ديمقراطي، قنوات الاتصال مفتوحة، جماعات عمل مريحة.....

 1الولاء التنظيمي لو أثر إيجابي عمى أداء الأفراد. -

 التعقيب عمى الدراسة:

إن استخدامنا ليذه الدراسة يرجع إلى كونيا تركز عمى متغير الولاء التنظيمي وقياس مدى ولاء العامل 
 وكذا الاسباب التي تجعل لو ولاء لممنظمة، وىذه المؤشرات يمكن أن تفيدنا في بحثنا.

 الدراسة الرابعة:-6-4

أثر إدراك الفرد لحالة الأمان الوظيفي عمى اتجاىاتو نحو العمل، وعلاقتيا بكل من8 الرضا 
عم الاجتماعي، والخبرة الوظيفي، والالتزام التنظيمي، ثم تحديد أثر كل من8 العدالة التنظيمية، والد

 الوظيفية، ومدى توافر فرص وظيفية بديمة في الأمان الوظيفي. 

 نتائج الدراسة8

 تكونت عينة الدراسة من موظفين عاممين في منظمات حكومية في محافظات جنوب مصر

فردا أن الإحساس بالأمن الوظيفي لدى عينة الدراسة كان بدرجة دون  411من  التي تكونت عينتيا 
المتوسط. كما كانت درجات كل من8 الدعم الاجتماعي، والرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والعدالة 

من التنظيمية، وأن ىذه المتغيرات جميعا كانت ترتبط بعلاقة دالة إحصائيا. كما أن قوة العلاقة بين كل 
(، 2.50المتغيرات السابقة والالتزام التنظيمي كانت مرتبطة تنازليا عمى النحو التالي8 الرضا الوظيفي)

(. 2.06(، والخبرة الوظيفية)2.16(، الدعم الاجتماعي)2.23(، الأمن الوظيفي)2.47العدالة التنظيمية )
 2ثم بعد ذلك تم بناء النموذج المقترح لتحقيق ىدف الدراسة واختباره.

 

 

 

                                                           
، مذكرة تدخل ضمن متطمبات لنيل شيادة الماجستير في عموم التسيير أثر الحوافز عمى الولاء التنظيميمزوار منوبة، 1

 .0211-0211بومرداس، ب إدارة الأعمال، جامعة أحمد بوقرة
2

 .2111الوظيفي على اتجاهاته نحو العمل، مصر، أجرى حمودة، أثر إدراك الفرد لحالة الأمن 
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 المقاربة السوسيولوجية:-7

في إطار ىذه الدراسة اعتمدنا عمى بعض المقارابات باعتبارىا الاقتراب النظري لموضوع البحث، وتمثمت 
 في8

 8 ميرتون روبرت عند الوظيفية البدائل 

"يرى أن التأكيد عمى فكرة أبنية معينة فقط ىي التي تحقق متطمبات النسق مقصرة وزائفة، إذ 
تكسف لنا دراسة العالم التجريبي كشفا صحيحا عمى وجود بعض الأبنية البديمة لتواجو مواجية 

 .1أساسية المتطمبات نفسيا فيكممن الأنساق المماثمة والمتباينة"

فة في كل مجتمع تسيم دائما في تحقيق قدر كبير من التكيف ويلاحظ ميرتون أبنية الثقا
الاجتماعي للأفراد من خلال ما يسميو بالبدائل الوظيفية، فالحاجة الإنسانية الواحدة يمكن أن تمبى في 

احد بطرق عديدة، فإذا عجز الفرد عمى تمبية حاجاتو بيذه الطريقة أو تمك سرعان ما تنتج المجتمع الو 
أخرى يستطيع الفرد من خلاليا تحقيق حاجاتو، كالعنصر الثقافي في المجتمع يمكن أن الثقافة طرقا 

يؤدي أكثر من وظيفة واحدة، كما أن كل وظيفة يمكن أن تأدى بطرق عديدة، وأن ىذا التنوع في 
الوظائف التي تؤدييا الأنساق الثقافية تساعد عمى عممية التكيف عمى نطاق واسع. إذن مفيوم البدائل 

لوظيفية يركز الاىتمام عمى مدى التنوع الممكن في الوسائل التي تستطيع أن تحقق متطمبات ا
 وظيفية.

لقد ارتأينا اعتماد عمى ىذه النظرية في دراستنا لأنيا تبين لنا البدائل الوظيفية التي من خلاليا 
الأفراد فبدل أن توفر نتوصل إلى فكرة نظام العمل بالعقود المحددة المدة، جاء كبديل من أجل تشغيل 

الدولة منصب عمل دائم، لجأت إلى توظيف  أعداد كبيرة لكن بمناصب عمل مؤقتة وبيذا خفضت 
 نسبة البطالة العالية.

 أما المقاربة الثانية فيي8

 الانسانية ودراسة السموك في التنظيمات العلاقات: 
أصحاب العمل والعامل أو تقوم ىذه النظرية عمى مقولات نظرية عديدة تنفي التعارض بين 

 التناقض  بينيم، وترى بأن العلاقة بينيم علاقة تكاممية تؤدي إلى تحقيق مصمحة مشتركة.

من أبرز روادىا التون مايو، بحيث قام بتجارب حول تأثير الظروف المحيطة بالعمل عمى إنتاجية 
نتاج، فموحظ بأنيا ل تؤثر عمى زيادة العاممين، قام بإجراء دراسة شاممة تبين أثر الظروف المادية عمى الإ

                                                           
.15صوشي كمال، مرجع سابق، ص

1
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الإنتاجية. بعدىا حاول الكشف عن الأثر الذي يتركو متغير نوعي محدد في السموك الإنساني، ولوحظ 
بأن إنتاجية العمل ازدادت وانتيى بمجموعة من النتائج من بينيا أن العامل ليس كائنا فرديا يسعى إلى 

واحترامو وتقديره يساعد كثيرا عمى تعزيز حوافز الإنتاج في العمل، إشباع حاجاتو الأنانية، والاىتمام بو 
 1كما يشبع حاجتو إلى الأمان والاستقرار كما يؤدي إلى ارتفاع الأجور.

لقد ارتأينا الاعتماد عمى ىذه النظرية في دراستنا لأنيا اىتمت بدراسة السموك الانساني، والتي من خلاليا 
ام العقود محددة المدة لا يشبع حاجة العامل وشعوره بالأمن والاستقرار نتوصل إلى فكرة أن العمل بنظ

 داخل المنظمة.

 /المنهج المتبع:7

لقد اتبعنا في دراستنا المنيج الوصفي التحميمي، وذلك لأنو يعتمد غمى دراسة الظواىر كما ىي في 
الواقع، ويصفيا بدقة ويعبر عنيا كما وكيف، ولممنيج الوصفي ارتباط وثيق بالمشكلات والظواىر 

يل والتفسير عممي والاجتماعية، وأكثر المناىج شيوعا فييا، ويعرف بأنو" طريقة من طرق التحم الإنسانية
 2ومنظم من أجل الوصول إلى أغراض محددة لوضعية اجتماعية أو شكمية اجتماعية".

وقد استخدمنا ىذا المنيج من خلال جمع البيانات النظرية الخاصة بالموضوع والتي أدرجناىا في 
نية والتي إلى البيانات الميداشكل فصول، والتي سمحت لنا بالتعرف عمى الموضوع أكثر، بالإضافة 

 أدرجناىا في جداول بسيطة ومركبة ومن ثم استنطاقيا وتحميميا لموصول إلى مجموعة من النتائج.

 

 
 

 

 

 

                                                           
1

-115، ص ص 2112، منشورات كلية الآداب والعلوم الإنسانية، دمشق، علم اجتماع التنظيم ومشكلات العملأحمد الأصفر، وأديب عقيل، 

119. 
، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 1، طوث، منهج البحث العممي وطرق اعداد البحعمار بوحوش، ومحمد حنيبات2

 .11، ص0221
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 تمهيد:
تسعى كل النظم الاجتماعية العالمية لموصول إلى يحقق السمم الاجتماعي بوضع تشريعات عمل تتضمن 

نيائو، اليدف منيا الوسائل فنية لتحقيق استقرار العمل، مما فرض عمييا وضع عقد  محدد المدة وا 
 التخفيف من الأعباء الاجتماعية و كما تحاول من خلاليا التخفيض من البطالة.

المدة يفرض عمينا الرجوع إلى القواعد العامة التي تحكم عقد  المحددةإن تناول أو دراسة عقود العمل 
لحالات العمل محدد المدة، والتطرق إلى نشأة العقد وتعريفاتو وكذا آثاره، ثم استعراض عناصره وشروطو وا

محدد المدة و حقوق التي يتميز بيا الالتي يجوز فييا إبرامو، ثم تناولنا بعدىا أسباب انتياء عقد العمل 
 العامل عند انتيائو.
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 عقد العمل : -1

لدراسة العقود محددة المدة يتوجب عمينا الرجوع إلى التطرق دلى التعريف بعقد العمل بصفة عامة 
معرفة نشأة وتطور قانون العمل ، كون أن عقد العمل محدد المدة ىو من أنواع عقد  مناكما يستدعي 

العمل كما أن البعض لا يرى بأن ىناك فرق بين عقد العمل وعقد العمل محدد المدة ، باعتبار أن عقد 
 العمل محدد المدة ىو عقد يتم بموجبو فقط  تحديد مدة انتيائو.

 نشأة وتطور قانون العمل: -1.1
 مر قانون العمل بعدة مراحل تمثمت فيما يمي:لقد 

 نشأة وتطور العمل في العصور القديمة : 1.1.1

من الثابت أن العمل شرط لنشوء وبقاء الإنسان عمى وجو البسيطة، إذ ارتبطت حياتو في 
العصور القديمة بالطبيعة وما تضمنتو من وسائل لمعمل، حيث اقتصر في البداية عمى قطع وشق 

بسيطة يستعمميا في العمل لتأمين عيشو، ومع التطور أصبح صنعو للؤدوات أكثر اتقانا  الحجارة كأدوات
وتطورا، فكانت أولى المراحل لظيور الأشكال الآلي لتقسيم العمل حسب العملاء والجنس، حيث أدى ذلك 

ى العمل إلى استعمال ىذه الأدوات في الصيد البحري ليصبح أىم مصدر لممعيشة ثم انتقل شيئا فشيئا إل
الزراعي في شكل تعاون لاستثمار الأرض، وبدأ التقسيم الاجتماعي لمعمل بظيور المجتمع المشاعي 
الذي يتميز بالممكية العامة لوسائل الإنتاج و العمل المشترك والتوزيع المساوي لمنتجات العمل نظرا 

وتاريخ العمل الإنسانية في  لمشعور الجماعي الذي يطبع أفراد المجتمع كذلك ومن ثم خمو ىذه المرحمة
 1الطبقية و الاستغلال.

لقد تطور العمل الإنساني بتطور الزمن، حيث أصبح الإنسان قادرا عمى إنتاج حتى حاجاتو 
الشخصية ونشوء الحاجة إلى التبادل السمعي بين القبائل، مما كان سببا في ظيور الطبقية والاستغلال إذ 

نتاج وتقسيم المجتمع إلى طبقتين، طبقة الأثرياء وطبقة الرقيق ومن ىنا ظيرت الممكية الخاصة لوسائل الإ

                                                           
، رسالة ، مساهمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال في المؤسسات الصناعيةصوشي كمال1

 .48، ص2007-2006ماجستير في عمم النفس، جامعة قسنطينة، سنة 
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حل مجتمع الرق تدريجيا محل المجتمع المشاعي، مستندا في ذلك إلى ارتفاع إنتاجية عمل الإنسان إلى 
 1حد المنتوج القابض إضافة إلى نشوء الممكية الخاصة بوسائل الإنتاج.

نتاجية، نشأت حضارات مختمفة ظمت شواىدىا دالة حتى ومع تطور الزمن وتراكم الخبرة الإ
عصرنا الراىن منيا الحضارة الرومانية التي اشتير أىميا بإنتاج مادي متنوع في عدة مجالات صناعية 
مثل صناعة الخشب و البروتر والصناعة المنجمية وصناعة الأسمحة والنسيج وغيرىا من الصناعات 

ة الفرعونية باتخاذ مشاريع وأعمال في غاية الاتفاق منيا بناء الأخرى، وقد اشتيرت كذلك الحضار 
 الأىرامات في مصر وبعض المشاريع 

في مجال الزراعة والري، بل يوجد في عيد الأسرة الفرعونية الثالثة مصمحة خاصة تيتم بتنظيم 
 2شؤون العمل والعمال.

المجتمعات البدائية أي في وعموما ظير أول أساس مادي لمعمل في المرحمة الثالثة من تطور 
ظل النظام الطبيعي الذي تميز بصفة الإكراه الممارس عمى العبيد لأداء العمل، وظل ىذا المفيوم المادي 
سائدا لفترة طويمة بسبب مقاومة وسيطرة الأسياد والأشراف لممحافظة عمى النظام الطبقي والامتيازات التي 

 3امتمكوىا بالقير والاستغلال.

 :أة وتطور العمل في العصور الوسطىنش -1.1.1

لقد اختمف نظام العمل وأىميتو في ىذه المرحمة عن سابقتيا تحت ضغط عدة عوامل منيا العامل الديني 
عمى وجو الخصوص مما اتخذ شكلا آخر من العبودية أخف وطأة من نظام الإقطاع ويمكن التمييز في 

 ىذه المرحمة بين نوعين من العمل:

حيث تجسد النظام الإقطاعي في كبار الملاكين الزراعيين وطبقة  في المجتمع الزراعي:العمل -أ  
الاقنان المتميزة القن للؤراضي الممموكة لمسيد حيث تنتقل ممكيتو إلى سيد آخر بانتقال ممكيتيا لذلك 

قن للؤراضي اختمف ىذا النظام عن السابق من حيث أنو خفف نوعا من حدة العبودية بإيجاد نظام تبعية ال
 والسماح لو بامتلاك وسائل الإنتاج باستثناء الأرض إلى مسكنو و أثاثو الخاص.

                                                           
 .17، ص2002دار الريحانة لمنشر والتوزيع، ، 1ط، الوجيز في شرح قانون العملبشير ىدفي، 1
 .17،صالمرجع نفسو2
 .17المرجع نفسو، ص3
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ومن ثم يلاحظ أن الإكراه الممارس من طرف المالك عمى الأقنان ينقسم إلى نوعين إكراه اقتصادي يتمثل 
مباشر يتمثل في  في امتلاك الإقطاعي للؤرض والتي بدونيا لا يمكن القيام بالعمل الزراعي ، ثم إكراه

استعمال القوة والقانون للاستيلاء عمى المنتوج الفائض لمعمل الفلاحي وتفرض عمييم الآتاوات والضرائب 
المختمفة، وعميو أنشأ ىذا النظام الحوافز المادية أمام المنتجين حيث دفعيم لزيادة كفاءة عمميم لرفع 

 مستوى معيشتيم.

 ري:العمل في المجتمع الصناعي والتجا-ب

حيث ظير نظام الطوائف الذي يتمثل في مجموعة من الأشخاص يمتينون حرفة معينة ويشكمون 
طبقة معينة تندرج تدرجا ىرميا من حيث التخصص ، فشيخ المينة الذي يعتبر أعمى سمطة لمطائفة كانت 

مخالفة لوائح ميامو تتمثل في تمثيل الطائفة  والدفاع عن مصالحيا وتوجيييا في العمل ومعاينتيا عند 
وأنظمة العمل، كما كان دور المعممين أو العرف يتمثل في وضع نظام الطائفة واختيار الأعضاء الجدد 

 1بقبوليم في الانضمام إلى الطائفة.

لقد ظل ىذا النظام سائدا حتى قيام الثورة الفرنسية والتي أحدثت تحولات جذرية في ميدان العمل وكرست 
وانطلاقا من المبدأ العام لمحرية، إذ ألغت نظام الطوائف الحرفية وأطمقت الحرية مبدأ سمطان الإدارة 

للؤشخاص في ممارسة الأعمال التي يختارونيا في سبيل تحقيق ذلك اتخذت إجراءات عممية ىامة كان 
اري أوليا إلغاء الطوائف والاحتكارات المينية بصدور مرسوم يدعى  ومن ىنا بدأ الانقلاب الصناعي والتج

بظيور الآلات الصناعية الحديثة، وظير التنافس الصناعي بين أرباب العمل ذوي الاختصاص الواحد 
 2فتبمور بذلك المفيوم الاقتصادي الحر لمعمل وأرست دعائم الرأسمالية.

 :نشأة وتطور العمل في العصر الحديث -1.1.1
العمل، وحدوث إجحاف في حقوق لقد أدى ظيور الصراعات والتناقضات بين مصالح العمال وأصحاب 

العمال وسوء أحواليم المينية إلى فشل تطبيق مبدأ سمطان الإدارة والتعاقد عمى إطلاقو حيث انتشر 
الاحتكار في العديد من الأنظمة الاقتصادية عوضا عن المنافسة الحرة ىذه الأوضاع ساعدت وبشكل 

                                                           
 .19-18المرجع نفسو، صص1
 .19، صالمرجع نفسو2
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د من  الصراعات بين طرفي علاقة العمل ولإعادة مباشر عمى دفع الدولة لمتدخل في تنظيم العلاقات والح
 1نوع من التوازن لممصالح الاجتماعية والاقتصادية المتضاربة وبالتالي حفظ الأمن والسمم.

كما سادت في الفترة ما بين القرن السابع عشر إلى غاية القرن التاسع عشر  بعض المذاىب 
الفكرية والفمسفية رأسمالية واشتراكية ساعدت عمى ظيور قانون العمل وتطوره ليشمل تدريجيا كل 

قامة المجالات الاجتماعية والاقتصادية التي تتصل بيا ، عمى حممت الدولة لمتدخل في تنظيم العمل  وا 
العدالة الاجتماعية وقد اختمفت وتباينت ىذه المذاىب في نظرتيا لمعمل حسب اختلاف وتباين مراحل 
التطور من أىميا مذىب الرأسمالية الاجتماعية التي اتفقت عمى ضرورة تدخل الدولة في إطار النظام 

ري سيسمو ندي والانجميزي الرأسمالي لتحسين ظروف العمل، وكان أبرز دعاة ىذا التدخل المفكر السويس
كينر في نظريتو حول التشغيل الكامل ووليام فريدج الذي طالب بتحقيق الضمان الاجتماعي لمعمال 

نشاء وزارة لمضمان الاجتماعي.  2كالتأمين ضد المخاطر وا 

عموما فإن كانت كل ىذه العوامل المختمفة ساعدت عمى ظيور قانون العمل وتطوره ليشمل 
مجالات الاجتماعية والاقتصادية التي تتصل بعلاقات العمل الفردية والجماعية وقد حدثت تدريجيا كل ال

في تمك الفترة عدة إصلاحات فعمية في مجال العمل اعتبرت بداية لظيور قانون العمل الحديث من بينيا 
 1906ةجويمي19في فرنسا الذي اعترف بحرية تكوين الجمعيات المينية، ثم قانون 1884مارس21قانون 

الذي حدد مدة الراحة الأسبوعية وقد انتيجت البمدان الأخرى نيج فرنسا في عممية وضع التشريعات 
 3المنظمة لمعمل، وأثر ذلك عمى حركة التقنين في بعض الدول التي عممت عمى جمع تشريعات العمل.

 

 

 

 

                                                           
 .19المرجع نفسو، ص1
، ص 1998مطبوعات الجامعية، الجزائر، ، ديوان الالتنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريأحمية سميمان، 2

 .20-19ص 
 .22المرجع نفسو،ص3
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 تعريف عقد العمل:  -1.1

سواء كان عقدا محدد المدة أو عقد غير محدد لم يعرف المشرع الجزائري عقد العمل بوجو عام 
المدة، وىو بذلك قد ساير غالبية التشريعات الحديثة واكتفى بوضع القواعد القانونية والتنظيمية التي تنظم 

 1علاقة العمل بوضوح.

وكذلك لم يعرف المشرع الفرنسي عقد العمل تاركا بذلك المجال لمفقو والذي عرفو بأنو اتفاق يتعيد 
ضاه أحد الأطراف بإنجاز أعمال مادية ذات طبيعة حرفية عمى العموم لصالح الطرف الآخر وتحت بمقت

 2إشرافو ومقابل عوض.

يتبين من خلال التعريف أن عقد العمل ىو عقد يربط بين الطرفين العامل وصاحب العمل أو 
والتبعية أي الإشراف العامل والمنظمة كما أورد العناصر الأساسية لعقد العمل وىي الأجر والعمل 

 والإدارة.

قد عرف التشريع المصري عقد العمل بأنو اتفاق يتعيد بمقتضاه شخص والذي يمثل لنا المستخدم 
 3بتقديم عممو للآخر والذي ىو صاحب العمل لمدة محددة أو غير محددة مقابل أجر محدد سمفا. 

علاقة العمل كما نصت المادة  عقد العمل ىو عقد يربط بين العامل وصاحب العمل تنشأ بموجبو
من قانون العمل أن تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو غير كتابي، وتقوم ىذه العلاقة عمى أية حال  08

بمجرد العمل لمستخدم ما، وتنشأ عنيا حقوق المعنيين وفق ما يحدده التشريع والتنظيم والاتفاقيات أو 
تعريف لعقد العمل بنص  279قانون العمل السوري رقم  الاتفاقيات الجماعية وعقد العمل. كما وردفي

منو عمى أنو اتفاق بين رب العمل والعامل، يشتغل بموجبو العامل لصالح صاحب العمل ولو  81المادة 
 4كان بعيدا عن نضارتو، لقاء أجر محدد حسب مدة العمل أو حسب مقدار الإنتاج.

ن تشريعات العمل الأجنبية إذ لم يعرف عقد أما عن التشريع الجزائري فقد حذا حذو الكثير م
منو  08العمل في مختمف التشريعات المتعاقبة من بينيا قانون علاقات العمل الحالي حيث نصت المادة 

                                                           
 .28، ص2003دار القصبة، الجزائر،، قانون العمل الجزائري والتحولات الاقتصاديةعبد السلام ذيب، 1
 .74،ص1988 لنيل شيادة الماجستير، جامعة الجزائر،، رسالة عنصر التبعية في عقد العملبوضياف عمار، 2
 .71، ص1988، ديوان المطبوعات الجزائرية، الجزائر، شرح قانون العمل الجزائريفى القريشي، جلال مصط3
 .205، ص1996، كمية الحقوق، جامعة الإسكندرية، قانون العملد.محمد حسين منصور، 4
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عمى أنو :"تنشأ علاقة العمل بعقد كتابي أو غير كتابي. وتقوم ىذه العلاقة عمى أية حال بمجرد العمل 
ق المعنيين وواجباتيم وفق ما يحدده التشريع والتنظيم والاتفاقيات أو لحساب مستخدم ما وتنشأ عنيا حقو 

الاتفاقيات الجماعية وعقد العمل" ومن ثم أكد عمى الأخذ بالفكرة الحديثة لعلاقة العمل التي تكرس 
 1الاىتمام بالجانب الموضوعي لمعمل وتوسيع دائرة ووسائل وطرق الحماية لمعمال.

 دة المدة:العقود محدأساسيات حول -1

بعد أن أصبح العامل يخضع لعقد من أجل تحقيق واجباتو تجاه عممو، ويضمن حقوق العامل 
ورب العمل ويبين واجبات كل منيما، ظير نوع ثان من العقود وىو عقد العمل محدد المدة الناتج عن 

از مفيوم عقد العمل حالات استثنائية كالأعمال المؤقتة التي تحتاج بدورىا لعقد مؤقت. ومنو سنحاول ابر 
 محدد المدة وآثاره.

 تعريف عقد العمل محدد المدة: -1.1

إن المشرع الجزائري كغيره من التشريعات المقارنة قد نص عمى عقد العمل محدد المدة خلال 
مختمف التشريعات التي سنيا إلا أنو لم يقم بتعريف عقد العمل محدد المدة بل ترك ذلك لمفقو، فمن 

يعرف عقد العمل المحدد المدة بأنو " العقد الذي تتحدد نيايتو بواقعة مستقبمية محققة لموقوع الفقياء من 
 2متى كان وقوعيا محتما ولو لم يعرف الوقت الذي تقع فيو، ولا يتوقف تحققيا عمى إرادة أحد المتعاقدين.

تتجمى من خلاليا وىنا نلاحظ التركيز عمى فترة انتياء العقد محدد المدة، إذ ىي الفترة التي 
 الفروق الجوىرية بين عقد العمل محدد المدة وعقد العمل الغير محدد المدة.

 كما اىتم الفقو الفرنسي بتعريف عقد العمل محدد المدة بالنظر إلى اعتبارات مختمفة:

بطة عرفو بول دورن بأنو : " ذلك العقد الذي يكون أجمو محدد بواقعة مستقبمية محققة الوقوع، وغير مرت
 3بمحض إرادة أحد الأطراف".

 1عرفو بولان بأنو:" ذلك العقد الذي لا يمكن إنياءه قبل حمول الأجل المحدد لو ولا تمديده بعده".
                                                           

 .49، صمرجع سابقبشير ىدفي، 1
 .439، ص1973ليبيا، ، المكتبة الوطنية، النظرية العامة في عقد العملفتحي المرصفاوي، 2
3 
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وعرفو الفقيو كوتري بأنو " ذلك العقد المحدد أجمو بواقعة مستقبمية دون أن تكون لإرادة الأطراف أي دخل 
 2فيو".

العمل محدد المدة " بالعقد الذي يحدد طرفاه لانتيائو أجلا معينا أما الفقو العربي فقد عرف عقد 
 3قاصدين بحمولو انقضاء العلاقات الناشئة بينيما عنو".

إن كل ىذه التعريفات سواء عربية كانت أو فرنسية متشابية يمكن جمعيا ضمن تعريف شامل " 
حددا بواقعة مستقبمية محققة الوقوع ومن يعتبر عقد العمل محدد المدة ذلك العقد الذي يكون وقت انتيائو م

ثم يبرم العقد إما لتاريخ معين أو مدة معينة وذلك من أجل إنجاز عمل ما، كما يعتبر من العقود الرضائية 
يتم بمجرد قبول ورضا الطرفين المتعاقدين، في ذمة كل من الطرفين التزام بدفع الأجر مقابل العمل المراد 

 عامة متمثمة في الأىمية والمحل والرضا والسبب. انجازه، كما يخضع لشروط

 محدد المدة:العناصر عقد العمل -1.1

محدد المدة أنو يقوم عمى عناصر أو اللقد تبين من خلال عرض التعاريف السابقة لعقد العمل 
شروط أساسية تشكل في مجموعتيا ىويتو المتميزة عن باقي العقود الأخرى التي ترد عمى العمل، وىي 

 عنصر العمل، الأجر، ورابطة التبعية التي تنشأ بين العامل وصاحب العمل، ومدة العمل.

يعتبر عنصر العمل عنصرا أساسيا في عقد العمل، إذ يعتبر محل التزام العامل، وسبب  عنصر العمل:-أ
النشاط  التزام صاحب العمل، والعمل في إطار عقد العمل لم يتخذ تعريفا موحدا، فيو يشمل عمى العموم

الإنساني المبذول في إحدى مجالات العمل الصناعية أو التجارية أو الإدارية أو الفنية أو العممية، قد 
يكون ماديا أو فكريا، ويتخذ مميزاتو وخصائصو في إطار عقد العمل ، ومن ىنا يمكن القول أن عنصر 

ينجزه العامل بصفة شخصية استنادا العمل في عقد العمل يمثل ذلك النشاط الفكري أو البدني أو الفني، 
رشادات صاحب العمل. وبذلك يشكل عنصر العمل إحدى الأسس التي يقول عمييا عقد  لتوجييات وا 
                                                                                                                                                                                     

1 PR/G- Poulain ,contrat de travail à durée , fasc. 50, jurisclasseeur , année 1990 page 
02 paragraphe 05. 

2 PR/G –Couturierm les nouvequxcontrts de travail à duréedéterminée , droit social n° 
9-10 année 1980, page 40. 

 
 .488، ص1982 د.د،،2، طعقد العمل في القانون المصريمحمود جمال الدين زكي، 3
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، فيو التزام العامل الذي لا يممك صاحب العمل أي حق مباشر عميو، بل يقتصر حقو 1العمل محدد المدة
قد أحدثيا بسبب عدم تنفيذ العمل. لذلك يجب في المطالبة بالتعويض عن الأضرار التي يكون العامل 

توافر بعض الشروط والمتطمبات الخاصة لعنصر العمل في عقد العمل، حيث يتخذ صفة مميزة عن بقية 
العقود الأخرى التي ترد عن العمل والمتمثمة في التنفيذ الشخصي لمعمل، وأن يكون التنفيذ مبني عمى 

اف صاحب العمل، ولا يكون في ىذا العمل داخلا في إطار رضا العامل، كما يجب أن يتم تحت إشر 
 .2علاقة الوظيفة العامة

يمثل عنصر الأجر في عقد العمل محدد المدة سبب التزام العامل ومحل التزام  عنصر الأجر:-ب
صاحب العمل، وىو بذلك يعتبر مقابل العمل أو المقدار المالي الذي يمتزم صاحب العمل بدفعو لمعامل 

أدائو لمعمل، والحقيقة أن تطور مفيوم عنصر الأجر ارتبط أساسا بتطور مفيوم عنصر العمل، اذ مقابل 
كان ينظر لمعمل كسمعة أو بضاعة خاضعة لقانون السوق، فاعتبر ثمن مقابل العمل المؤدى، غير أن 

من حيث أىدافو  ىذه النظرة التقميدية للؤجر تغيرت حديثا، حيث اتخذ مفيومو أبعادا اجتماعية واقتصادية،
ومكوناتو وىو ما تجسد عمميا بتدخل الدولة عن طريق وضع أحكام وقواعد لحمايتو من التقمبات 
الاقتصادية والتقنية باعتباره المصدر الوحيد لمعيشة العامل من جية ، وأحد العناصر التي تتدخل في 

 3تكوين سعر تكمفة السمعة من جية أخرى.

ر الأجر والعمل في عقد العمل علاقة تكاممية وشرطية، إذ أن تنفيذ وعموما فإن العلاقة بين عنص
العمل يستمزم بالضرورة دفع أجر معين وأن استحقاق الأجر لا يتم إلا بعد تنفيذ العمل كقاعدة عمامة 
حيث ترد بعض الاستثناءات نص عمييا القانون، يبقى فييا الأجر مستحق رغم توقف تنفيذ العمل كالراحة 

 4ة والعطل السنوية والأعياد وغيرىا.الأسبوعي

تنشأ حالة التبعية التي تدعى بالتبعية في إطار عقد العمل حقا لصاحب العمل في  التبعية:عنصر  -ج
أداء عممو، ويمتزم بالطاعة ليذه الأوامر والتعميمات التي يصدرىا صاحب العمل، وتتجسد ىذه التبعية في 

                                                           
1 G.H camerlynk. Droit du travail. Tome 1. Le contral du travail. 12cm éclition. 1986. P15. 

 .58، صمرجع سابقبشير ىدفي، 2
 .29، صمرجع سابقأحمية سميمان، 3
 .59.60، ص.ص مرجع سابقبشير ىدفي، 4
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اف عمى العمل من ضمنيا حق صاحب العمل ي توزيع ساعات عدة مظاىر تنبع من حق الرقابة والإشر 
 1العمل والتنظيم التقني لمعمل وفرض قواعد الأمن وسمطة التأديب وغيرىا.

وقد توسع حديثا ىذا المفيوم القانوني لمتبعية ليشمل مفيوما آخر أكثر شمولا تجسد فيما سمي 
حديث ومن بعده القضاء ثم التشريع، وتتمثل ىذه بالتبعية الاقتصادية والذي أيده جانب كبير من الفقو ال

التبعية في الأجر أو المورد المالي الذي يعتمد عميو العامل مقابل استئثار صاحب العمل بجيده و وقتو 
 طوال مدة علاقة العمل، سواء كانت دائمة أو مؤقتة.

خدمة ومصمحة صاحب  وىي المدة الزمنية التي يضع فييا العامل نشاطو وخبرتو في عنصر المدة: -د
العمل أو إدارتو وىي المدة التي تحدد من الناحية المبدئية بحرية من قبل المتعاقدين، مع الأخذ بعين 
الاعتبار النصوص القانونية المعمول بيا في ىذا الشأن وبعض المبادئ التي تنص عمييا ، مثل منع 

مي عمى عدة أشكال وأصناف لعلاقات العمل التعاقد عمى العمل مدى الحياة وىي موجودة في المجال العم
 2محددة المدة وغير محددة المدة والعمل المؤقت.

 محدد المدة:الآثار عقد العمل  -1.1

تتمثل آثار عقد العمل المحدد المدة في حقوق والالتزامات كل من العامل وصاحب العمل وسنتعرض ليا 
 بالتفصيل فيما يمي:

 حقوق والتزامات العامل: -1.1.1

 لمعامل داخل المنظمة حقوق كما لديو واجبات وتمثمت حقوقو وواجباتو في:

في مادتو الخامسة مجموعة من الحقوق وأطمق عمييا عبارة  90/11حيث أورد القانون حقوق العامل: -أ
 "يحق لمعامل" وسنعرض فيما يمي أىم حقوق العامل وىي كالآتي:

 

 

                                                           
 .60المرجع نفسو، ص1
 .71صوشي جمال، مرجع سابق، ص2
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 الحق في الأجر ومختمف الامتيازات المالية: 

باعتبار الأجر من أىم حقوق العامل الأساسية وأىم التزامات صاحب العمل حيث أنيا تعنى بالحماية 
من قانون العمل بأنو لمعامل الحق في أجر مقابل العمل المؤدي  80القانونية حيث نصت المادة 

ىو ذلك المبمغ ويتقاضى بموجبو مرتب أو دخلا يتناسب ونتائج العمل ، والأجر كما يعرفو الفقياء " 
المحدد ومعين يتفق عميو الطرفين مسبقا ، ويدفع بوسائل نقدية من طرف صاحب العمل إلى العامل كمما 
حل موعد أو أجل الدفع مقابل العمل المؤدي والأجر عادة ما يتكون من عنصر ثابت المتمثل في الجزء 

والثاني المتغير والمتمثل في  الخاص بالحد الأدنى المضمون للؤجر المسمى بأجر المنصب الأساسي
 1المكافآت والتعويضات والحوافز المادية المرتبطة بالعمل".

 :الحق في الراحة والعطل القانونية 

إذ كرست القوانين العمالية مبدأ الحق في الراحة الأسبوعية والأعياد السنوية والوطنية والدولية وحقو 
أكثر اىتمام من ضمن الحقوق الدستورية إذ ينص  في العطمة السنوية،" إذ أصبح الحق في الراحة

بأن الحق في الراحة مضمون، وحدد القانون  31الفصل  52في المادة  1989الدستور الجزائري لسنة 
عمى أنو يعتبر  35إذ تنص المادة  58إلى  33كيفية ممارستو وكذلك ينص قانون العمل في مواده من 

عمى أنو لكل عامل الحق  39والعطل أيام راحة قانونية وتنص المادة يوم الراحة الأسبوعي، وأيام الأعياد 
في عطمة سنوية مدفوعة الأجر يمنحيا إياىا المستخدم، وأن كل تنازل من العامل في كل عطمتو وعن 

 2بعضيا يعد بالا وعديم الأثر.

 :الحق في التأمين والحماية والضمان الاجتماعي 

مساعدة العامل في تخفيف الضرر عن العامل إذ يعتبر ما  بحيث تعمل القوانين التنظيمية عمى
يترتب لمعامل حق ثابت في ذمة الدولة وصاحب العمل في التأمين والحماية الاجتماعية، ىذا الحق الذي  

 52لم يبقى حق قانوني بل ارتقى إلى درجة الحق الدستوري حيث ينص الدستور الجزائري في المادة 
انون في أثناء العمل الحق في الحماية والأمن والنظافة إلى جانب قانون العمل بأنو" يضمن الق 2الفصل 

الذي يجعل من التمتع بالضمان الاجتماعي والتقاعد والوقاية والصحة والأمن وطب العمل واحترام 
                                                           

 .102بشير ىدفي، مرجع سابق، ص1
 .102المرجع نفسو، ص2
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بحكم السلامة البدنية والمعنوية والكرامة والخدمات الاجتماعية من بين أىم الحقوق التي يتمتع بيا العامل 
 1القانون إلى جانب الأحكام الواردة في القانون الأساسي العام لمعمال في ىذا المجال".

 :الحق النقابي 

المتعمق بكيفية ممارسة الحق النقابي:" إن ىذا  90-14" نص المادة الأولى من القانون المؤرخ ب
الثانية أنو يحق لمعمال القانون يطبق عمى مجموع العمال الأجراء عمى المستخدمين"، وتنص المادة 

الأجراء من جية والمستخدمين من جية أخرى الذين ينتمون لممينة الواحدة أو الفرع الواحد أو قطاع 
 2النشاط الواحد أن يكونوا منظمات نقابية لمدفاع عن مصالحيم المادية والمعنوية".

 :التكوين المهني 

زاولة ميام جديدة في العمل مواكبة ويقصد بو العمال في المؤسسة ورفع مستواىم الميني لم
" أنو لم يتم استثناء  11-90من قانون  6لمتطور حيث خول المشرع الجزائري لمعامل بموجب المادة 

العمال ذو العقود محددة المدة وأنو بمقابل فمن غير المعقول استفادة عامل مؤقت بفكرة التكوين 
 ." 3الميني"

ن وعمى أساس أن المدة التي يبرم في ح دودىا العقد قد لا تغطي أحيانا فترة التكوين، وحتى وا 
كانت تغطي المدة فإنو من غير المنطقي أن يوظف المستخدم عامل ويمنعو بفترة التكوين قد تأخذ جزء 

 مدة العقد الذي يربطو بالعامل. ميم من

 :حق الترقية 

معارفو ومؤىلاتو بتعيينو في منصب " لقد جعل القانون الجزائري من الترقية إجازة لمعمل عن تنمية 
، واليدف من الترقية ىو تحفيز وتشجيع العامل عمى 4عمل جديد يخولو رتبة أعمى من رتبتو السابقة"

                                                           
 .101المرجع نفسو، ص1
، مذكرة لنيل شيادة القضاء، المعيد الوطني لمقضاء، دراسة نظرية وتطبيقية :عقد العمل محدد المدةجيياد الحمزة، 2

 .24،ص2001. 2004
 لجزائر،االمطبعة الرسمية، ، 17الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية، العدد 3

 .1990افريل25
 .163سميمان أحمية، مرجع سابق، ص4
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جيوده وكذا تشجيعو عمى المواصمة والتطوير في حياتو المينية وعادة ما يستفيد العامل من الترقية اذ 
 غمو.أمضى فترة زمنية معتبرة في المنصب الذي يش

 التزامات العامل: -ب

عمى مجموعة من الالتزامات تخص العامل حيث تتمثل في  11-90من القانون  7لقد نصت المادة 
 تنفيذ العمل وبعض الالتزامات التابعة لو.

 :الالتزام بأداء العمل المتفق عميه في العقد 

عند التعاقد، وباعتباره من أىم "يمتزم العامل بأن يؤدي العمل المتفق عميو في العقد الذي تم تحديده 
الالتزامات الأساسية التي تقع عمى عاتق العامل،انطلاقا من ارتباطو المباشر بالميام التي يتضمنيا 

 وىي: 1منصب العمل، ويتطمب تنفيذ العمل المتفق عميو في إطار العلاقة شروط أساسية

 :التنفيذ الشخصي لمعمل 

ن حيث المبدأ لكن شخصية العامل في علاقة العمل محل يشترط في تنفيذ العمل صفة الشخصية م
اعتبار من حيث الكفاءة والمقدرة اللازمين لأداء الميام المرتبطة لمنصب العمل كما نصت عميو المادة 

من القانون المدني الجزائري التي أوجيت صفة الشخصية في الالتزام بالعمل، ونصت الفقرة الأولى  169
ون علاقات العمل التي تجعل التنفيذ الشخصي لمعامل بين الالتزامات الرئيسية التي من القان 7من المادة 

تقع عمى العامل عمى أنو " يخضع العامل في إطار علاقات العمل لمواجبات التالية: أن يؤدوا  وبأقصى 
العمل  ما لدييم من قدرات ، الواجبات المرتبطة بمنصب عمميم ويعممون بعناية ومواظبة في إطار تنظيم

الذي يضعو المستخدم"، ويترتب عمى كون التزام العامل بأداء العمل ذا طابع شخصي، أن استحالة تنفيذ 
العامل التزامو بصورة نيائية تؤدي إلى إنياء العقد دون أن يمزم العامل في ىذه الحالة بأن يحل أحدا 

 2عقد ولا تنتقل التزاماتو إلى الورثة".محمو في تنفيذ الالتزام، كما أن وفاة العامل يؤدي إلى انتياء ال

 

 
                                                           

 .57، ص1989، ىيئة المعاىد الفنية، الجزائر، الوجيز في شرح قانون العملإلياس يوسف، 1
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 :بذل العناية المعتادة في تنفيذ العمل 

"إذ تسمح مسألة العناية لمطرفين بالاتفاق عمى درجة معينة من العناية طبقا لظروف العمل وميما 
لا اعتبرت تقصير خارقا للالتزام، ون سترد كانت درجة العناية المطموب بذليا فإن العامل مطالب بيا، وا 

( عمى إلزام العامل بأن يبذل في تأديتو لمعمل ما 909/01بذلك بالقانون المدني لتوضيح ذلك نجد المادة )
 1يبذلو العامل المعتاد".

 :المحافظة عمى وسائل العمل 

" إذ يتطمب بذل العناية المعتادة في تنفيذ العمل الالتزام بالمحافظة عمى وسائل العمل وأدواتو 
 2المسممة لمعامل لأداء العمل، والتي يؤدي ىلاكيا أو تمفيا إلى قيام المسؤولية التقصيرية".الضرورية 

 الالتزام بطاعة أوامر صاحب العمل:-

عمى أن ينفذوا التعميمات التي تصدرىا السمطة  90/11من القانون  7من المادة  3" حيث نصت الفقرة 
 3العادية لمسمطة الإدارية".الرسمية التي يعينيا المستخدم أثناء ممارستو 

 لالتزام بعدم إفشاء السر المهني:ا 

 مينتو.ب عمى العامل المحافظة عمى أسرار يجب أن تكون ثقة متبادلة بين العامل والمستخدم، ويتوج

 حقوق والتزامات صاحب العمل: -1.1.1

 لصاحب العمل أيضا حقوق والتزامات نفسو نفس العامل وتتمثل فيما يمي:

 صاحب العمل:حقوق -أ

"يتمتع صاحب العمل بجممة من الحقوق والامتيازات يمثل جانبا منيا أىم الالتزامات التي تفرض 
عمى العامل في إطار علاقة العمل، مثل حق الإشراف، توجيو العامل في العمل والتزام العامل في العمل 

الإدارة وتنظيم شؤون العمل بما  و التزام العامل في تنفيذ عممو، ومن أىم الحقوق التي يتمتع بيا حق

                                                           
 .81بشير ىدفي، مرجع سابق، ص1
 .58إلياس يوسف، مرجع سابق، ص2
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يحقق النظام والأمن داخل المؤسسة ويمكن العامل من تأدية ميامو بكل سيولة والاتفاق لتحقيق المصالح 
المشتركة لأطراف علاقة العمل ويتجسد التنظيم بطريقة تتناسب مع طبيعة العمل ولا يمكن بالتالي ليذه 

ارض أو تتجاوز الحدود المرسومة ليا وتؤدي إلى المساس بحقوق الأحكام الواردة في لائحة العمل أن تتع
لاالعمال و امتيازاتيم و   1وعديمة الأثر". ممغاتاعتبرت  ا 

 التزامات صاحب العمل: -ب
"إن الحقوق المخولة لمعامل ىي بمثابة التزامات تقع عمى عاتق صاحب العمل كالأجر والتعويضات، 

الأمن، الضمان الاجتماعي... إضافة إلى ىذا فيناك واجبات أخرى الحماية الاجتماعية وتوفير وسائل 
يفرضيا القانون وىي عدم التمييز بين العمال، احترام السلامة البدنية و المعنوية وكرامة العمال وأن 

مخالفة ىذه الالتزامات يرتب مسؤولية العقدية والقيصرية عمى عاتق المستخدم كما يترتب عمييا أيضا في 
 .2حيان المسؤولية الجزائية"بعض الأ

 محدد المدة:الط وحالات إبرام العقد شرو  -1

 د محدد المدالميزه عن عقد العمل غير لقد وضع المشرع الجزائري شروط لتكوين عقد العمل محدد المدة و 
 ووضع فيو شرط الكتابة ووجوب تحديد مدة العقد كما حصر حالات المجوء إلى ىذا النوع من العقودوىذا

 ما سنعرضو فيما يمي:

 محدد المدة:الشروط إبرام العقد  -1.1

تطبق عمى عقد محدد المدة قواعد عامة مثمو مثل باقي العقود، إذ يشترط لقيامو شروط عامة 
وىي الرضا ولا محل والسبب، وشروط خاصة تميزه عن بقية العقود إضافة إلى وجوب أن يكون عقد 

 عول، وىذا ما سنتناولو فيما يمي:العمل مطابق لمتشريع الساري المف
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 :أولا: الشروط العامة

عقد العمل محدد المدة عقد مدني رضائي أساسو حرية التعاقد، وتطبيق أحكام القانون المدني عمى 
مختمف الجوانب المتعمقة بالرضا والمحل والسبب والأىمية وىو لا يختمف في ذلك عن عقد العمل غير 

 محدد المدة.

تنص عن  59من القانون المدني عمى أن يتم العقد بمجرد تبادل الطرفان التعبير المادة  الرضا: - أ
إرادتييما المتطابقتين دون الإخلال بالنصوص القانونية، والتعبير عن الإرادة يكون إما صريحا أو 

جر ضمنيا بالموافقة عمى منصب العمل أو الميام التي يتعيد بيا إلى العامل،  وكذلك مقدار الأ
وممحقاتو ومدة العقد والفترة التجريبية، ولطرفي العقد أن يضمنا العقد ما يتفقان عميو من حقوق 
والتزامات، ولا ينتج العقد جميع آثاره إلا بعد أن يتم الاتفاق نيائيا عمى جميع عناصر العقد، كما 

إلا إذا تعمق يجب أن يكون العقد خاليا من عيوب الرضا فالغمط لا يعتمد بو في عقد العمل 
بالعناصر الأساسية التي أخذىا المتعاقدان بعين الاعتبار عند إبرام العقد وىو الغمط الجوىري من 
القانون المدني ولا يعتد بالغمط الذي وقع فيو المستخدم بتشغيل العامل المنصوص عميو بالمادة 

دم التمييز العنصري عامل منتسب إلى المنظمة نقابية أو سياسية، وذلك مراعاة لمبادئ ع 81
 1والحرية النقابية.

 نفرق في ىذا الصدد بين أىمية العامل وأىمية المستخدم.الأهمية: - ب
  أىمية العامل: نظرا لمطابع المميز لقواعد العمل وللاعتبارات الاقتصادية والاجتماعية فقد نصت

سنة" لا  16لى سنة إ 15عمى أىمية خاصة بالعامل، وىي الاكتفاء بسن التميز من  16المادة 
-11سنة من قانون  16يمكن في حال من الأحوال أن يقل العمر الأدنى لمتوظيف عن 

 2...... ولا يجوز توظيف القاصر إلا بناءا عمى رخصة من وصيو الشرعي".90

سابقة الذكر تشغيل القاصر بشرط ترخيص مسبق من وليو  1984سنة  16ىذا وقد قررت المادة 
 الشرعي.

                                                           
  .157، ص1991، الجزائر، قانون العملراشدراشد، 1
 .97أحمية سميمان، مرجع سابق، ص2
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 تعد عقود العمل من عقود التصرف، وىي من العقود الدائرة بين النفع والضرر  دم:أهمية المستخ
من قانون الأسرة، ويشترط في المستخدم أن يكون متمتعا بالأىمية الكاممة التي نصت عمييا المادة 

بمعنى المادة تمكنو من إدارة الأموال والأملاك. وبالنسبة لمشخص المعنوي فإن أىميتو تتحد  83
 1يخوليا لو القانون والتنظيمات والقوانين الأساسية والداخمية.ضمن ما 

: يعرف المحل بأنو الشيء الذي يمزم المدين القيام بو، ومحل الالتزام في عقد العمل بالنسبة المحل - ج
لمعامل ىو القيام بالعمل الذي تم الاتفاق عميو، من حيث نوعيتو وحجمو في ظل الشروط من القانون 

من  96انين والأنظمة، ويجب أن يكون العمل المتفق عميو ممكنا طبقا لممادة تفرضيا القو  93
 2القانون المدني، ويكون المحل باطلا إذا كان مخالفا لمنظام العام والآداب العامة.

أما بالنسبة لمحل التزام المستخدم فيو الأجر ويخضع بدوره لنفس المعايير وشروط الصحة المطموبة في 
 ن محددا وفقا لمنصوص القانونية والتنظيمية، وأن يكون معين بقيمة نقدية محددة.أي عقد كأن يكو 

، 3يعرف السبب عمى أنو اليدف المباشر الذي يقصد الممتزم الوصول إليو من وراء التزامو سبب العقد:-د
ير فسبب التزام العامل ىو محل التزام المستخدم والعكس صحيح ويشترط أن يكون سبب العقد مشروعا غ

مخالف لمنظام العام والآداب العامة. وعمى غرار العقود الأخرى يمكن أن يكون السبب الظاىر ىو السبب 
الحقيقي وأن يكون السبب ضروري كأن يمتزم العامل بالعمل لصالح المستخدم كوسيمة لموفاء يدين عميو 

 4لصالح المستخدم وأن تخمف الرضا أو المحل أو السبب يترتب عميو البطلان.

 ثانيا: الشروط الخاصة:

تحديد ىوية أطراف العقد: من الضروري أن يبين في العقد ىوية أطراف عقد العمل عمى أن العقد ليس -
وسيمة إثبات لمحقوق والالتزامات بين أطراف العلاقة التقاعدية فحسب، ولكنو وسيمة إثبات واحتجاج أمام 

ويتم تحديد ىوية أطراف جيات أخرى مثال ىيئات الضمان الاجتماعي ، مفتشيو العمل، الضرائب وغيرىا 

                                                           
 .98المرجع نفسو، ص1
 .98المرجع نفسو، ص2
 .75ص د.س، ، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،3، طالنظرية العامة للالتزامعمي سميمان، 3
 .98أحمية سميمان، مرجع سابق، ص4
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العقد من خلال تحديد الاسم الكامل لمعامل، والعناصر الأخرى المكونة ليويتو مثل تاريخ الميلادالعنوان، 
 1وأن يكون تحديد إضافي لمجيالة، وكذلك بالنسبة لممستخدم سواء كان شخص طبيعي أو معنوي.

ائل " التساوي في العمل يستمزم التساوي في تحديد الأجر الأساسي وممحقاتو: يخضع الأجر لممبدأ الق -
 2الأجر" ويحدد طبقا لنوعية العمل المنجز فعلا ولحجمو.

والأجر ىو مختمف العناصر التي يتكون منيا أجر أساسي وبقية التوابع الأخرى من تعويضات وعلاوات 
محدد المدة، وذلك وغيرىا ويعتبر الأجر عنصرا أساسيا في عقد العمل، ويدرج الأجر في عقود العمل 

بتبيان مقداره وممحقاتو واليدف من إدراج ىذا الشرط في العقد ىو أنو يمثل دائما نقطة صراع بين العامل 
 3والمستخدم.

نما يجوز أن يكون غير مباشر عن طريق  كما أنو لا يمزم إن يكون تحديد الأجر مباشرا، وا 
 تجري تحديد العناصر وفقا ليا. أسس أو أن يكون عن طريق وضعالاتفاقيات الجماعية لمعمل، 

 محدد المدة:البها لإبرام عقد العمل الحالات المسموح -1.1

لقد تم الحفاظ عمى المبدأ العام الذي كان سائدا في القوانين السابقة حيث يبقى عقد العمل محدد المدة 
إطار الحالات المنصوص عقد استثنائي، وليس لصاحب العمل حرية مطمقة في المجوء إلى إبرامو إلا في 

حالات كما يمي: " يمكن إبرام عقد  4حيث حصرىا في  90-11من القانون  12عمييا بموجب المادة 
 العمل لمدة محدودة بالتوقيت الكامل أو الجزئي في الحالات المنصوص عمييا صراحة أدناه:

 .عندما يوظف العامل لتنفيذ عمل مرتبط بعقود أشغال أو خدمات غير متجددة 
  عامل مثبت في منصب تغيب عنو مؤقتا، ويجب عمى المستخدم  استخلافعندما يتعمق الأمر

 أن تحتفظ بمنصب العمل لصاحبو.
 .عندما يتطمب الأمر من الييئة المستخدمة إجراء أشغال دورية ذات طابع متقطع 
 .عندما يبرر ذلك تزايد العمل أو أسباب موسمية 

                                                           
 11، صالحمرة جيياد، مرجع سابق1
 .32، ص1992، مطبعة ولاية قالمة، تشريع العمل في الجزائرمحمد الصغير بعمي، 2
 .298، ص1995، منشأة المعارف، الإسكندرية، انون العملقجلال عمي العدوى، وعصام أنور سميم، 3
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 أو خدمات غير متجددة:تنفيذ أعمال مرتبطة بعقود أشغال  - أ

 90-11من قانون  12إن الصياغة التي جاءت عمييا ىذه الحالة بموجب البند الأول من المادة 
تفترض وجود عقد مسبق مع الغير موضوعو القيام بأشغال أو تقديم خدمات غير متجددة لفائدة أحد 

التي تبرر المجوء إلى يد عاممة  الزبائن، فيظير بأن عبارة عدم التجديد كما يدل عنوان ىذه الحالة ىي
مؤقتة بموجب عقد عمل محدد المدة، ويبدو أن أغمب المؤسسات التي يرتكز نشاطيا حول ورشات البناء 
ىي التي غالبا ما تمجأ إلى إبرام عقود محددة المدة . إن طبيعة النشاط ىي التي تحدد نوع العقد، فالعامل 

اليومي العادي والدائم مثل الحارس الكاتب.... ىؤلاء لا يجوز إن كان مرتبط بنشاط الييئة المستخدمة 
التعامل معيم بموجب عقود محددة المدة، أما إذا تعمق الأمر بتنفيذ أشغال ظرفية تحتاج إلى ميارات 
خاصة مثل إدخال الإعلام الآلي عمى تسيير مؤسسة ما، أو إضافة عمميات تكوين لفئات بعض العمال 

تتعمق بالبناء داخل المؤسسة إلى غير ذلك، فلا مجال لمشك أنو يمكن الاستعانة بذوي  أو أشغال استثنائية
الاختصاص في ىذه الحالة عن طريق عقود العمل محددة المدة، ومدة ىذه العقود ىي نفس مدة انجاز 

مدة العمل المبرم من أجمو العقد أو الخدمة فبانتياء ىذه الأعمال والخدمات ينتيي عقد العمل ذوي ال
 1المحدودة ويكمن السبب في تحديد المدة في ىذه الحالة في أن طبيعة النشاط فيو غير مستمر.

 استخلاف عامل في منصب تغيب عنه صاحبه مؤقتا: - ب

 في عقد العمل محدد المدة إذا تعمق الأمر بشغل منصب عمل صاحبو غائب مؤقتا. لافالاستخ يتم

فإن الاستخلاف الذي يبرر المجوء إلى عقد محدد  90-11القانون في الفقرة الثانية من  12وحسب المادة 
المدة ىو عندما يتعمق الأمر بعمل أو خدمات دائمة داخل المؤسسة لكن صاحب منصب العمل المتعاقد 
معو لمدة غير محددة حدث في حياتو سبب جعمو يتوقف عن العمل مؤقتا، وىنا يجوز أثناء غيابو تشغيل 

ة، وعميو يجب استنادا إلى ىذا النص القانوني المذكور لاستيفاء شروط ىذه الحالة عامل آخر لمدة محدد
 2أن يتوفر شرطان والثالث عبارة عن التزام يقع عمى صاحب العمل:

                                                           
 .66-64محمد بعمي، مرجع سابق، ص ص 1
 .55ياسين بن صاري، مرجع سابق، ص2



العقود المحددة المدة                                                               الفصل الثاني:  
 

 36 

  أن يتعمق الاستخلاف بعامل مثبت: إن الأمر يتعمق بالعامل الذي سبق وأن خضع لفترة تجريبية
ل الدائم المرتبة مع صاحب العمل بموجب عقد غير كانت ناجحة ثم أصبح يتمتع بصفة العام

محدد المدة، أما إذا كان في فترة تجربة ولم يثبت في منصبو فلا يمكن استخلافو في حالة 
 1انقطاعو عن العمل.

 وذالك لحالات  أن يكون ىذا العامل المثبت في حالت غياب: بعد تثبيت العامل يمكن استخلافو
تكون ىناك دورات تكوين مينيو أو نقابية والتي يسمح لمعامل حددىا المشرع منيا : عندما 

 المشاركة فييا ، أو المشاركة في امتحانات أكاديمية أو مينية.
 صاحب العمل يكون مجبرا عمى الاحتفاظ بمنصب العمل لصاحبو. 

لذلك سواء فضل صاحب العمل ترك منصب العمل شاغرا خلال فترة تعميق علاقة العمل إلى غاية 
رجوع العامل الأصمي أو قرر ضرورة توظيف عامل آخر بموجب عقد محدد المدة لأن خصوصية 
المنصب تتطمب ذلك أو لضمان التوازن الذي لا يتحقق إلا عن طريق شغل المنصب الذي أصبح غير 
مشغول، في جميع ىذه الحالات لا يمكن لصاحب العمل أن يتحجج بفقدان العامل لمنصب عممو أثناء 

 2التعميق.فترة 

 حالة الأشغال الدورية ذات الطابع المتقطع: -ج

تخص ىذه الحالة الأشغال التي تتطمب تجديد العقد فييا بصفة دورية لكنيا غير مستديمة، وىي 
تمك الأشغال التي تصنف ما بين الخدمات والنشاطات الموسمية قد تكون في معظميا نشاطات تتطمب 

الخبرات والميارات والأشغال داخل المؤسسة ىذا ما يوضح لنا أنو يشترط المزيد من عد العمال وبعض 
 في ىذه الحالة شرطان يجب توفرىما:

 قيام المؤسسة بأشغال دورية.-

 3أن تكون الأشغال ذات طابع متقطع.-
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ومثال ذلك: المؤسسة التي تستعمل آلات متطورة وذات قيمة مرتفعة فيي تحتاج إلى مراقبة 
 د تكون كل سنة أو سنتين، وىذا ما يبرز إبرام عقد محدد المدة.وصيانة دورية ق

 تزايد العمل أو أسباب موسمية: -د

تزايد العمل: إن الطابع الاستثنائي والمؤقت لتزايد الأعمال ىو الذي يسمح بإبرام عقود محددة المدة  -
عض المحلات، والدخول الذي ينتيي أجميا بانتياء سبب قياميا كما ىو الحال في فترة الأعياد في ب

 المدرسي وما ينجر عنو من تزايد العمل في المكتبات.
الأسباب الموسمية: النشاط الموسمي الذي يبرر المجوء إلى إبرام العقود محددة المدة ىو ذلك النشاط -

 الذي يتعمق بأشغال تتجدد دوريا وبصفة منتظمة، وىذه الأشغال لا يكون لممستخدم إرادة في حدوثيا، بل
 ىي نتيجة ضغوطات خارجية، طبيعية، تقنية، اجتماعية، اقتصادية.

الممغى ىي الأشغال التي لا تجرى بسبب الظروف الطبيعية  82-06ولقد تطرق القانون 
نما خلال الفترات المجددة بمقتضى القانون ، وقد نصت المادة  من  27والمناخية بصفة متواصمة، وا 

 90-11أشير، ولكن تشريع العمل الحالي وخاصة القانون 3أن يتجاوز القانون نفسو أن الموسم لا يمكن 
 1لم يتطرق إلى تعريف النشاط الموسمي ولا إلى مدة الموسم.

ويمكن ذكر بعض الأمثمة عن النشاط الموسمي الذي يبرر المجوء إلى إبرام عقود محددة المدة 
 ومثال ذلك:

 رمان والتمر والبرتقال.في المجال الزراعي، جني المحاصيل كالزيتون وال-

 في المجال السياحي ، تنظيف السواحل، والمسابح، نشر المخيمات.-

 حالة نشاطات أو أشغال ذات مدة محدودة بحكم طبيعتها:  -و

. إن  11-90المتمم لمقانون  96-21من الأمر رقم  2ىذه الحالة أضافيا المشرع بموجع المادة 
عقد العمل محدد المدة يمكن أن يكون أساسو نشاط ظرفي منفصل في النشاط العادي لممؤسسة، ويمكن 

لمشرع أن يكون أساسو ارتفاع حجم النشاط الدائم لممؤسسة الذي يستوجب معو تشغيل عمال آخرين، فا
أراد الخروج من مبدأ الديمومة في علاقات العمل إلى مبدأ التعاقد المؤقت، ويستند أصحاب ىذا الرأي إلى 
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عبارة ورشات البناء، بينما  96-21إبرام عقود محددة المدة وقد استعمل في عرض الأسباب للؤمر 
المدة ويمكن ذكر: استغلال المشرع الفرنسي حصر الأنشطة التي تكون فييا القاعدة ىي العقود محددة 

 1الغابات، تصميح البواخر، الترحيل، الفندقة والمطاعم.

يتضح أن الأعمال التي ىي محل لعقد محددة المدة مذكورة عمى سبيل الحصر في القانون 
الفرنسي، بينما في القانون الجزائري فإن ميمة تحديد الأعمال التي تكون ذات مدة محددة أو ذات طبيعة 

 قد تركت لمقاضي.مؤقتة 

 بها لإبرام العقود محددة المدة: مسموحالغير الحالات  -1.1

لا شك أن طريقة المجوء إلى عقود عمل محددة المدة ىي طريقة استثنائية، رسم المشرع معالميا 
وحدودىا، عن طريق حصر الحالات التي يجوز فييا المجوء إلى ىذه الطريقة من التعاقد وغرض الشرع 

الحد من سمطات المستخدم في المجوء إلى عقد محدد المدة في ظل الأزمة الاقتصادية،  من ذلك ىو
ونقص عروض العمل، وبصفة عامة فإن أغمب ىذه الحالات تتفق في أنيا تتعمق بأعمال لا تتميز 

نو تفاديا لاستعمال ىذه العقود بصورة تعسفية فقد نص  بالطابع الدائم ما عدا حالة الاستخلاف. ىذا وا 
 المشرع عمى أوضاع وحالات لا يجوز إبرام عقود محددة المدة بشأنيا.

 حالة الأعمال ذات الطابع العادي والدائم لممؤسسة:-أ

أن الأصل في عقد العمل أنو  90-11كما سبق ذكره أن المبدأ الذي كرسو المشرع في قانون 
ن إبرام عقود محددة المدة من أجل وطالما أ 12غير محدد المدة إلا ما تعمق منو بما تقتضي بو المادة 

أعمال تتميز بالطابع الدائم لا تتغير والمبدأ المذكور، فإن ارتباط العامل بعقد محدد المدة لتنفيذ أعمال 
 90-11قانون ذات طابع دائم ما عدا استخلاف عامل تغيب مؤقتا عن عممو يعد مخالفا لما نص عميو ال

نو يعتبر عقد العمل المبرم لمدة محدودة خلافا لما تنص عميو أحكام ، والتي تقضي بأمنو  14طبقا لممادة 
 2ىذا القانون عقد العمل لمدة غير محدودة، دون الإخلال بالأحكام الأخرى الواردة في القانون.

وىي حالات  12أي يجب عمى أن يكون العقد مبرما من أجل الحالات المنصوص عمييا بالمادة 
تتعمق بأعمال لا تتسم بالطابع الدائم. معناه أن يتعمق بأشغال أو خدمات غير متجددة، أو أشغال دورية  

                                                           
 .81، صالمرجع نفسو1
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ذلك حالة  ذات طابع متقطع أو أسباب موسمية, لتزايد العمل أو أشغال ذات مدة محددة، ويستثني من
وحيدة وىي حالة استخلاف عامل مثبت إذ يكون فييا العمل ذو طابع دائم ويجوز فييا إبرام عقد محدد 

 المدة.

 إبرام العقود محددة المدة بعد تسريع العمال لأسباب اقتصادية:-ب

التشريع لأسباب اقتصادية ىو فصل عامل ومجموعة من العمال لسبب صعوبات أو ضغوطات 
 لسبب إعادة التنظيم الييكمي في المؤسسة ، أو بسبب توقف النشاط . اقتصادية أو

ن كان الجائز لممستخدم المجوء إلى التقميص من عدد العمال لأسباب اقتصادية فإنو لا يمكن مع  إنو وا 
 90-11من قانون 69إبرام  عقود محددة المدة أو غير محددة المدة مع عمال جدد، وىذا ما تؤكده المادة 

تقتضي " بمنع أي مستخدم قام بتقميص عدد المستخدمين المجوء إلى توظيفات جديدة في الأصناف والتي 
 1994ماي 26المؤرخ في  94-09من المرسوم  7المينية المعنية بالتقميص" كما نصت المادة 

 والمتضمن الحفاظ عمى الشغل وحماية الإجراء الذين قد يفقدون عمميم بصفة لا إرادية عمى أنو خلال
 1المرحمة الأولى من الجانب الاجتماعي لا يجوز تجديد عقود لمدة معينة.

 استخلاف عمال مضربين: -ج

من قانون  64الإضراب ىو حالة من الحالات التي يترتب عمييا تعميق علاقة العمل وفقا لممادة 
المشرع قد منع غير أنو وبالرغم أن الإضراب يؤدي إلى شل نشاط المؤسسة كميا أو جزئيا فإن  11-90

من قانون  33المستخدم من إبرام عقود عمل سواء كانت محددو أو غير محددة وذلك بموجب المادة 
، والمتعمق بالوقاية من النزاعات الجماعية في العمل وممارسة حق 1990فبراير  26المؤرخ في  02-90

ىناك ما يمنع من إبرام عقود . غير أن ليس 2الإضراب وفي ذلك حماية لحق الإضراب المكفول دستوريا
محددة المدة داخل نفس المؤسسة حتى خلال فترة الإضراب من أجل ميام أخرى، غير تمك المسندة 

 .3لمعمال المضربين مثل استخلاف عامل مريض غير مضرب

 

                                                           
1

 . 14المرجع نفسه، ص
2

 . 14-14المرجع نفسه، ص ص 
3

 .14بن صاري ياسين، مرجع سابق، ص 
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 العقد وحقوق العامل عند انتهائه: انتهاء-4

د محدد المدة، فإننا سنتطرق إلى بعد أن تم التطرق في المبحث إلى شروط وحالات إبرام العق
عقد العمل محدد المدة، فبالرغم من أن العامل يرغب في ضمان استقرار  إنياءالحالات التي يجب فييا 

 عممو، إلا أن أصحاب العمل وطبيعة العقد تفرض إنياءه.

 انتهاء عقد العمل محدد المدة: -1.4

المدة ىي التي نفسيا التي ينتيي بيا العقد نلاحظ أن الأسباب التي ينتيي بموجبيا عقد محدد 
الغير محدد المدة إلا فيما عدا حالة انقضاء أجل عقد العمل الذي يتميز بو العقد ذي العقد ذي المدة 
 المحدودة ويمكن تقسي ىذه الأسباب إلى صنفين، وىي أسباب قانونية عادية، وأسباب قانونية غير عادية.

 :اديةأولا: الأسباب القانونية الع

 انقضاء مدة العقد: - أ
ينصب عقد العمل محدد المدة عمى انجاز أعمال ذات طبيعة مؤقتة أو موسمية وىي الأعمال التي 
تقتضي مدة محددة، وبالتالي ينتيي العقد أصلا وطبقا لممبادئ العامة لمعقود المحددة بانتياء المدة 

إلا فيما يتعمق بإمكانية الإعلام بنية عدم المتفق عمييا فلا يترتب أي التزام عمى عاتق طرفي العقد، 
تجديد العقد من أحد الطرفين، حيث يمكن أن يفسر السكوت في ىذه الحالة والاستمرار في تنفيذ الالتزام، 

 رغبة في تجديد العقد أو تمديده.

 1كما يجوز إنياء العقد قبل حمول مدتو، سواء باتفاق من الطرفين أو بالفسخ المسبق لمعقد.

 الاستقالة: - ب

يحق لمعامل أن يستقيل من منصب عممو، وطمبو فسخ العقد والتحمل من التزاماتو المينية، فالاستقالة 
واعتبرىا ن علاقات العمل،تعتبر من الحالات القانونية لانتياء العقد، والتي أقرىا التشريع الجزائري في قانو 

                                                           
 .114صمرجع سابق،  بشير ىدفي،1
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يا لصاحب العمل في وثيقة مكتوبة، ولا حق من حقوق العامل يمارسو عند الاقتضاء شريطة أن يقدم
 1يترك المنصب إلا بعد فترة الإخطار المسبق.

يجب أن تقدم الاستقالة بمحض إرادة العامل، وبالتالي لا أثر ليا إذا قدمت من تحت ضغط أو استفزاز 
 من المستخدم.

 الوفاة: -ج
 تخدم.استعمل المشرع عبارة وفاة ولم يبين ىل ىي من جانب العامل أم المس

فمن جانب العامل: فما دام أن العقد يبرم بالنظر إلى شخصية العامل، فلا يتصور أن يحل محمو ورثتو -
 وبالتالي ينتيي بوفاة العامل ينتيي عقد محدد المدة.

قد يكون الشخص طبيعيا أو معنويا،  فإذا كان  طبيعي وتوفي فإنو  لا ينتيي  من جانب المستخدم:-
ويستمر بنفس الشروط، ولكن مع الشخص المؤىل قانونا والذي يحل محل المستخدم آثار عقد العمل 

 2الأصمي، أما إذا كان شخصا معنويا فيضعنا أمام حالة انتياء النشاط القانوني لممؤسسة.

 العجز الكامل عن العمل: -د

لكافة يؤدي العجز الكامل عن العمل بسبب مرض إلى إنياء عقد العمل مع تحمل صاحب العمل 
 النتائج التي ترتبيا القوانين والتنظيمات المعمول بيا، سواء كان العجز جسديا أو عقميا.

 البطلان أو الإلغاء:-و

كلاىما مختمف عن الآخر، ذلك أن البطلان ينصب أساسا عمى مخالفة القانون مثال: تشغيل 
لعقد ولكن ىذا البطلان لا سنة أو تشغيل النساء في عمل ليمي يبطل ا 16أطفال لا يزيد عمرىم عن 

 يؤدي إلى ضياع الأجور المستحق في عمل تم أدائو.

 

                                                           
 .43، ص1998، ديوان المطبوعات الجزائرية، الجزائر، شرج قانون العمل الجزائرياكي أخنوخ،  إبراىيم1
 .108صبن صاري ياسين، مرجع سابق، 2
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أما الإلغاء فيتعمق بصدور قانون جديد يمغي أحكام أو عدة أحكام، كأن يرفع من العمر الأدنى 
 1لمتوظيف، يؤدي إلى إنياء علاقة العمل لمعمال الذين لا يتوفر فييم السن الجديدة.

 ونية الغير العادية.ثانيا: الأسباب القان

 العزل: - أ

المقصود بو التسريح التأديبي وىو عقوبة يسمطيا المستخدم عمى العامل في حالة ارتكاب ىذا الأخير 
 خطأ جسيم، وذلك قصد حماية لمصالحو وضمان استقرار وفعالية النظام في المؤسسة.

والمشرع الجزائري لم يأتي بتعريف صريح وقد أجمع الفقو والقضاء والتشريع عمى شرعية التسريح التأديبي، 
نما ذكر حالاتو :  لمخطأ الجسيم وا 

 .رفض العامل دون عذر مقبول تنفيذ الأوامر المرتبطة بالعمل 
 .إذا أشاع دون إذن صاحب العمل طرق الصنع والتنظيم أو الوثائق الداخمية 
 .ارتكاب أعمال تتسبب في توقيف جماعي لمعمل 
 .القيام بأعمال العنف 
 لتسبب عمدا في إلحاق أضرار ببيانات وأجيزة العمل.ا 
 ..تناول الكحول والمخذرات أثناء العمل 
 .عدم تنفيذ أمر التسخير المبمغ لمعامل لإنجاز عمل معين 

 حق العامل في إنهاء عقد العمل المحدد المدة: -1.4

يعتبر مبرما لمدة غير  طرفيوإن عقد العمل المحدد المدة الذي يتضمن شرط إمكانية الفسخ من قبل أحد 
تعسفا في استعمال حقو في إنياء عقد  محددة، و إن أكمل ىذا الشرط من قبل أحد الطرفين فإنو يعتبر

العلاقة العمل التي تربطو مع صاحب العمل إن كانت  العمل، و عموما يمكن لكل عامل أن يضع حد
سيمة لذلك ىي الاستقالة، و"ىي التخمي عن تنفيذ عقد العمل و الو  ظروفو لا تسمح لو بالاستمرار في

يشغمو، و تعتبر إنياء لمعقد بالإرادة المنفردة لمعامل و ىي من الحقوق المعترف بيا  المنصب الذي كان
 .في مختمف القوانين انطلاقا من حرية العمل التي تقوم عمييا علاقة العمل

                                                           
 . 116بشير ىدفي، مرجع سابق، ص1
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 كتابية، وأن  90من قانون  68لمادة شروط الاستقالة و ىي: "أن تكون الاستقالة / و قد حددت ا
 يخطر العامل صاحب العمل بنيتو في الاستقالة" 

 68وجوب أن تكون الاستقالة مكتوبة.لقد نصت عمى ىذا الشرط الفقرة الثانية من المادة  الشرط الأول:
 :اشترطت أن تكون الاستقالة مكتوبة و ىذا راجع حسبيا إلى اعتبارين،90من القانون 

 الأول من أدلة الإثبات. ىو ما تمثمو الكتابة من قوة في الإثبات لكون الكتابة ىي الدليل ر الأول:الاعتبا• 

عممو و قبل أن يسمميا  نظرا لأن العامل قبل أن يقدم عمى كتابة الاستقالة من منصب الاعتبار الثاني:• 
 لصاحب العمل يتريث و يتردد و يفكر مميا في قراره.

ورد ىذا الشرط في الفقرة الثالثة من المادة السابقة، فالعامل  ضرورة إشعار صاحب العمل الشرط الثاني:
العمل بأن ينيي علاقة العمل التي تربطو بو، و يجب لصحة ىذا الإشعار أن يتم  ممزم بإشعار صاحب

 1القانونية التي نصت عمييا الاتفاقيات أو الاتفاقيات الجماعية. في المدة

 .العمل محدد المدة تجديد عقد -1.4

"يجوز أن يكون تجديد العقد المحدد صريحا أو ضمنيا، ويتجدد العقد ضمنيا عندما يستمر 
الطرفان في تنفيذه بعد انقضاء مدتو أما تجديد العقد الصريح يكون باتفاق الطرفان عمى التجديد كمما أراد 

 2لإرادة الطرفين".تجديد العقد ويبقى العقد في ىذه الحالة عقدا محددا تنفيذا 

ن لم  90/11أما من ناحية المشرع الجزائري بمفيوم القانون  ومن ثم فإن إمكانية التجديد حتى وا 
إلا أنو من جية لم يمنعيا  90/11يفترضيا المشرع ضمن نظام العقود محددة المدة بموجب القانون 
صمية وىذا التجديد إما أن يكون صريح صراحة ولم يحددىا وكما أشرنا أن مدة التجديد لا ترتبط بالمدة الأ

 أو يكون ضمني.

 التجديد الصريح:-أ
" مع أن المشرع لم يحدد عدد المرات التي يمكن أن تبرم بشأنيا عقود محددة المدة، ومع ىذا فإنو لا 

يعتبر تجديد تعسفي ليذا يجب التحقق من ىذه المدة بالرجوع في كل مرة إلى العقد الأصمي الأول والتأكد 
                                                           

 .87-86جعدي سارة، ودالي سييمة، مرجع سابق، ص ص 1
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إن كانت الحالة تسمح بإبرام عقود جديدة ثم بعد ذلك التأكد من قانونية السبب المسند إلى ىذه الحالة. 
لم يتطرق إلى مسألة تجديد  90/11بالنسبة لاستقرار اجتياد المحكمة العميا في الجزائر يرى بأن القانون 
بار مثل ىذه العقود كعقود ذات مدة العقد المحدد المدة بل اعتبر العقد الثاني كعقد جديد ولا يجوز اعت

" إذ استوجب في كل مرة مراقبتيا من جديد من حيث الحالة الجديدة ومدتيا بالإضافة إلى 1محدودة.
ن كان لا يمنع التجديد إلا أنو اشترط توفر أحكام الفقرة الأخيرة  تسبيب كل منيما، " الآن القانون حتى وا 

م أن الأمر يتعمق بعلاقة عمل جديدة بالرغم من أنيا تخص ، وما دا90/11من قانون  12من المادة 
 2نفس الأطراف فإن توفر شروط العقد محدد المدة في كل حالة ضروري".

 التجديد الضمني: - ب

" وىي الحالة المتمثمة في انتياء أجل عقد العمل محدد المدة واستمرار العامل في القيام بميامو مع 
أمام علاقة العمل لمدة غير محددة في غياب الكتابة وذىب اجتياد سكوت صاحب العمل، وبالتالي نكون 

المحكمة العميا" حيث أنو من الثابت أن التجديد الضمني لعقد العمل محدد المدة دون تحرير عقد عمل 
آخر واستمرار علاقة العمل دون تقديم ما يثبت انقطاع العامل عن العمل يجعل العقد غير محدد المدة 

 25/04/1990.3المؤرخ في  90/11من قانون  14طبقا لممادة 
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 :خلاصة الفصل

بينيم يستند في  يعتبر العقد من أىم أشكال الالتزامات التي تربط الفرد مع غيره، إذ أن تعامل الأفراد فيما
في  الطرفين، و قد شرعت العقود كثير من الأحيان إلى إبرام عقود مختمفة تنشأ عنيا التزامات متقابمة لكلا

و تحقيق رغباتيم، و من بين أنواع العقود نجد عقد  مجال المعاملات من أجل إشباع حاجات الأفراد
بين طرفين أو أكثر يتطمب نشوء التزامات متقابمة بين أطرافو و ىذه  العمل المحدد المدة، و ىو عقد ينشأ

ن التزام العامل بأداء العمل عمى كل طرف تمثل حقوقا لمطرف الآخر و بالتالي فإ الالتزامات التي تقع
العمل  عميو وفقا لمقتضيات حسن النية يعد حقا لرب العمل اتجاه العامل و العكس، فالتزام رب المتفق

 الطرفين عمى دراية بيا. بدفع الأجر و ممحقاتو يعد حقا لمعامل و كل ىذا يتم في فترة محددة يكون كلا
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 7تمييد
يعد السموك التنظيمي من أكثر المواضيع التي حظيت بدراسة واىتمام مختمف الباحثين والمفكرين 
و الاختصاصيين ومن أكثر المواضيع إثارة وتعقيدا، إذ أن الإنسان الفرد من أكثر العناصر 

نما تمكن  أىمية في المنظمات، فيو يعتبر العنصر الوحيد الذي لا يمكن السيطرة عمى سموكو وا 
مراقبتو وتوجييو ونحن في ىذا الفصل سوف نحاول التطرق إلى ىذا الموضوع من جوانب 
 .مختمفة نذكر ىي مراحل تطور السموك التنظيمي ومفيومو وأىميتو واليدف من دراستو وعناصره

لى الولاء كما تطرقنا إلى الأم ن الوظيفي تعريفو وأىميتو وأبعاده وكذا النظريات المفسرة لو، وا 
 التنظيمي تعريفو وخصائصو وأىميتو ومراحمو، وكذا أنواعو والنماذج المفسرة لو.
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 مفيوم السموك التنظيمي:-1

لقد استحوذت دراسة السموك البشري في مختمف المجالات عمى اىتمام عمماء النفس 
والاجتماع والاقتصاد منذ أقدم العصور وقد برزت في أواخر القرن التاسع عشر وخلبل بداية 
القرن العشرين نظريات متعددة في العالم الغربي المتمكن حين ذاك، في إطار ميدان عمم النفس 
والإدارة، محاولة بذلك تقديم تصورات نظرية تدعميا دراسات وبحوث ميدانية لفيم السموك 

ولقد تناولنا في ىذا المبحث مراحل تطور السموك ، ، وتوجييو لتحقيق أىداف محددةالبشري
 دراستو واليدف منو. والتنظيمي وتعريفاتو، وكذا أىميت

 مراحل تطور السموك التنظيمي: -1.1

إن دراسة السموك التنظيمي تنحصر بصفة عامة في محاولة فيم وتوجيو العلبقات 
 الإطارحيث في الغالب ما يكون ىذا ، تنظيمي معين إطارفي الأفرادالموجودة بين  الإنسانية

خدمية غير مريحة بصفة عامة، أو  أوالتنظيمي عبارة عن مؤسسات ذات صبغة اقتصادية 
بصفة خاصة. ليذا فإن دراسة السموك البشري في إطار المنظمات الصناعية قد  إنتاجيةصناعية 

يكون فرعا مستقلب في ميدان عمم النفس تحت اسم عمم النفس الصناعي، غير أنو ومنذ بداية 
الاىتمام  الإنتاجوالإنتاجيةإلىفي  وتأثيرهالسبعينات تحول الاىتمام من دراسة السموك الفردي 

البيئة في مستوى ولاء  تأثيرات، الإشرافنمط  تأطيرظيمية في سموك الفرد مثل التن بتأثيرالأطر
الفردي والجماعي،.... وقد نما ىذا الاىتمام ليدفع في نياية المطاف عمم النفس  وأداءىمالعمال 

 1الصناعي ليغير اسمو ليصبح عمم النفس التنظيمي.

لنفس الفارقي، والتي ركزت عمى دراسة والتي اعتمدت عمى مفاىيم عمم اظيور حركة القياس: -أ
.الفرو قاتالفردية، وتبرير وجود ىذه  الفرو قات  

                                                           
دور البرامج التكوينية في احداث التغيير في السموك التنظيمي دراسة ميدانية بوحدة من شيباني فوزية، 1

، مذكرة لنيل شيادة ماجيستير في عمم النفس تنظيم وعمل، جامعة منتوري وحداتقطاع الأمن بأم البواقي
 .56، ص9000-9006بقسنطينة، 
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والتي اعتمدت في مبادئيا عمى نتائج دراسة التون مايو حيث : الإنسانيةحركة العلاقات -ب
في  الإنسانيىذه الدراسة لوجود أىمية الجانب النفسي والاجتماعي في دراسة السموك دفعت 

 المؤسسات.

عمى  الإنسانيفي دراسة السموك  أساسا7 والتي اعتمدت حركة اليندسة الصناعية التجريبية-ج
عمم النفس التجريبي واليندسة البشرية، وما يتطمب ذلك من ضرورة وضع برامج عديدة  أساليب

 لتكيف العامل مع الآلات التي يعمل عمييا.

السموك الفردي والجماعي يدرس في المنظمات المختمفة الصفات  أصبحونتيجة لكل ذلك 
السموك التنظيمي  أصبحوالتوجيات، والأىداف، من خلبل ىذا المنظور الثلبثي السابق الذكر، 
 ، والتسيير.والإدارةيدرس من خلبل النظريات العديدة التي وضعيا عمماء النفس والاجتماع، 

دراكات ودوافع الأفراد في ا  بفيم وتحميل اتجاىات ومشاعر، و أصبح مجال السموك التنظيمي ييتم 
تنظيمي معين. إطار  

يعالج السموك التنظيمي قضايا تنظيمية بطريقة عممية، فيو يساعد الأفراد عمى تحقيق 
وفعاليتيم  أدائيمعمى تحسين  الإدارييندرجة عالية من الرضا الوظيفي في العمل، ومساعدة 

كما يرتبط مجال السموك التنظيمي ارتباطا وثيقا بالتطور لاجتماعية.والتنظيمية وا الإدارية
التنظيمي والذي يعبر عن المجيودات المبذولة من طرف الفاعمين في التنظيم، والتي تؤدي إلى 

 1التغير والنمو والتحسن في المجال التطبيقي، وذلك باستخدام مفاىيم العموم السموكية.

  تعريف السموك التنظيمي: -1.1

لقد تعددت التعاريف الخاصة بالسموك التنظيمي، كل حسب وجية نظره، ويمكن أن 
 نستعرض أىميا كما يمي7

                                                           
 .60-56المرجع نفسو، ص ص 1
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تعريف صلبح الدين عبد الباقي " أن السموك التنظيمي يقصد بو دراسة سموك وأداء 
العاممين في المنظمة، وذلك باعتبار أن بيئة المنظمة ليا تأثير كبير عمى تصرفات العاممين، 

 .1ومن ثم اتجاىاتيم

فة إن السموك التنظيمي ىو الاىتمام بدراسة سموك العاممين بالوحدات التنظيمية المختم
واتجاىاتيم وميوليم وأدائيم، فالمنظمات والجماعات الرسمية تؤثر في ادراكات العاممين 

 2ومشاعرىم وتحركاتيم،

 وىو يغطي جانبين ىما7

 .)أسباب السموك الإنساني)كأفراد وجماعات 
 استخدام ىذه المعمومات لمساعدة الأفراد عمى أن يصبحوا أكثر إنتاجية ورضي في  كيفية

 3منظمات الأعمال.

من ىنا تبرز أىمية السموك التنظيمي باعتباره مدخلب تجمع بين النظرية والتطبيق، فيو لا 
ل يقتصر عمى مجرد استخلبص المبادئ والأسس العممية المرتبطة بسموك الأفراد والجماعات داخ

المنظمة، ولكن يمتد إلى توفير مجموعة الأدوات والأساليب العممية التطبيقية التي يمكن 
استخداميا في علبج المشكلبت التنظيمية الإدارية، مثل تحسين الأداء والإنتاجية، تحقيق الرضا 

 الوظيفي لمعاممين...

 لقد عرف العديد من الباحثين السموك التنظيمي وأىم ىذه التعاريف.

ريف كاست روسنزوير7 إن السموك التنظيمي يشمل التعرف عمى كل مظاىر السموك تع
 في المنظمات والتجمعات التنظيمية من خلبل الدراسة المنتظمة للؤفراد والجماعات والأعمال 

 

                                                           
، 9002، دار الجامعة الجديدة، مصر،السموك التنظيمي:مدخل تطبيقي معاصرصلبح الدين عبد الباقي، 1

 .00ص
 .06، ص9002، دار وائل لمنشر، الأردن، عمالالسموك التنظيمي في منظمات الأمحمود العميان، 2
 .00المرجع نفسو، ص3
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 1والإجراءات التنظيمية.

ويعرفو جيري جونس السموك التنظيمي بأنو مواقف وسموك الأفراد والجماعات في 
 2ة.المنظم

ويعرف سيزلافي و والاس السموك التنظيمي ىو الاىتمام بدراسة سموك العاممين 
بالوحدات التنظيمية المختمفة واتجاىاتيم وميوليم وأداءىم، فالمنظمات والجماعات الرسمية تؤثر 

 3دراكات العاممين ومشاعرىم وتحركاتيم كما تؤثر البيئة في المنظمات البشرية وأىدافيا.افي 

السموك التنظيمي ينتج من تفاعل الأفراد داخل المنظمة مع العناصر الأخرى والتي  إن
تتمثل في الييكل التنظيمي لممنظمة و البيئة التنظيمية والبيئة الاجتماعية خارج المنظمة والثقافة 

يم التنظيمية... ومن أجل دراسة سموك الأفراد يجب معرفة ادراكات العاممين وتفكيرىم، وكذا دوافع
وميوليم ومدى رضاىم عن وظيفتيم ومراعاة اتجاىاتيم وقيميم وثقافاتيم، وذلك من أجل تحقيق 
الأىداف العامة لممنظمة والأىداف الشخصية لمعاممين فييا، فمسموك التنظيمي ىو مجموع 
السموكات وأداء والتصرفات الأفراد داخل المنظمة، ولمسموك التنظيمي ثلبث أبعاد رئيسية تشمل 

مناخ التنظيمي، والفعالية التنظيمية، والأىداف التنظيمية، ويظير نتيجة تفاعل أربعة عناصر ال
 الاجتماعي. ىامة وىي الأفراد و التنظيم والتكنولوجيا والنظام

 أىمية وىدف السموك التنظيمي:-1.1

 لمسموك التنظيمي أىمية يمكن تمخيصيا في بعض النقاط7

 أىمية السموك التنظيمي:-1.1.1

أىمية الموارد البشرية لممنظمة استمزم ضرورة الاىتمام بدراسة وفيم سموك الأفراد بما ليا من -
 تأثير عمى فعالية المنظمة.

                                                           
، بيئة المنظمة الداخمية كمتغير دور السموك التنظيمي في أداء المنظمات الأعمالعبد الحق عمي إبراىيم، 1

 .20ص، 9002معدل، رسالة لنيل شيادة  دكتوراه، كمية الدراسات العميا لمعموم والتكنولوجيا ، جامعة السودان ،
 .04مصر، ص د. د، ،0، طالسموك التنظيمي والإدارةفؤاد القاضي، 2
 .20عبد الحق عمي إبراىيم، مرجع سابق، ص3
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تغيير النظرة إلى الموارد البشرية جذب الانتباه إلى ضرورة الاىتمام بتنمية وتطوير ىذا -
مياراتو، ومن ثم فإن الفيم  الموردويمكن تحقيق ىذا بالاستثمار فيو لزيادة كفاءتو وتحسين

الصحيح لسموك الأفراد يمكن المنظمة من التعامل مع الأفراد بطريقة صحيحة واتخاذ الإجراءات 
 السموكية التصحيحية  كمما تطمب الأمر.

تعقد الطبيعة البشرية ووجود الاختلبفات الفردية التي تميز ىذا السموك مما تطمب من المنظمة -
ختلبفات لموصول إلى طرق تعامل متمايزة تتناسب مع ىذه الاختلبفات، وىذا فيم وتحميل ىذه الا

 1زيادة لتأثير والتحكم في ىذا السموك.

إن الإنسان منذ ولادتو يجد نفسو داخل تنظيمات منذ الصغر حتى الكبر، ومن ىذه  
لمتفق التنظيمات يكسب ثروتو وينيي حياتو كعضو فييا سواء كانت حكومية أو غير حكومية، وا

عميو ىنا أن  الفرد أو العنصر البشري ىو أىم عناصر الإنتاج داخل المنظمة وأساس رفع 
الكفاءة وتحقيق الأىداف، فإنو من الضروري عمى المسئولين التعرف عمى سموكات ىذه الأفراد 
 داخل مكان العمل ومعرفة العوامل المحددة ليا مثل رغبة العاممين في العمل، ومدى قدرتيم عمى

 العمل، ورضاىم والتزاميم.

إن السموك التنظيمي يوضح المديرين العوامل التي تؤثر في كيفية إدارتيم لمنظماتيم، فيقوم -
مجال السموك التنظيمي بمحاولة وصف البيئة الإنسانية المعقدة التي يعمل فييا المديرين، كما 

خاذ الإجراءات اللبزمة ومن يعرف المشاكل المرتبطة بالسموك الإنساني حتى يمكن فيميا وات
أمثمة ىذه المشكلبت نجد عدم رغبة العاممين في العمل الجماعي، وجود نزاعات وصراعات 

 مستمرة بين العاممين، التكاسل، عدم الالتزام بالوقت المحدد...

 اليدف من دراسة السموك التنظيمي: -1.1.1

كما ييدف إلى التنبؤ بسموك  بصفة عامة ييتم السموك التنظيمي بتنمية ميارات الأفراد
 العاممين، وفيم ىذه السموكات.

 

                                                           
 .02، ص9009، الدار الجامعية، مصر، السموك التنظيمي المعاصرراوية حسن، 1
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 :فيم سموك العاممين 

يتطمب ذلك التعرف عمى سموكات وتصرفات العاممين في مواقع العمل، ودراسة وتحميل 
 1الأسباب والدوافع ليذا السموك.

وتصرفات تسعى المسئولون دائما لمعرفة لماذا  إن الفرد داخل المنظمة تنتج عنو سموكات
تصرف بيذه الطريقة واليدف من وراء ىذا التصرف فمثلب إذا قام مجموعة من العمال بإضراب 
داخل المنظمة، ىنا الإدارة يجب عمييا معرفة السبب وراء ىذا الإضراب ىل ىو الأجر أو ىناك 

ر إلى غير ذلك ىنا الإدارة تسعى إلى ضغوطات داخل العمل من طرف الإدارة أو سوء التسيي
 معرفة السبب ومحاولة تجنبو في المستقبل.

 :التنبؤ بالسموك 

ييدف التنبؤ بالسموك إلى التركيز عمى الأحداث في المستقبل، فيو يسعى لتحديد النواتج 
 المترتبة عمى تصرف معين، واعتمادا عمى المعمومات والمعرفة المتوافرة عن السموك التنظيمي،
يمكن لممدير أن يتنبأ باستخدامات سموكية تجاه التغيير، ويمكن لممدير من خلبل التنبؤ 
باستجابات الأفراد، أن يتعرف عمى المداخل التي يكون فييا أقل درجة من مقاومة الأفراد 

 2لمتغيير، ومن ثم يستطيع أن يتخذ المدير قراراتو بطريقة صحيحة.

عاممين يمكنيا التنبؤ والتوقع من السموكات في المستقبل إذا استطاعت الإدارة فيم سموك ال
وآثارىا، مثلب الإدارة تريد إحداث تغيير داخل المنظمة، تقوم بطرح الفكرة عمى العمال وترى مدى 
استجابتيم لمفكرة وتقبميم ليا من ىنا يقوم المدير بالتغيير في حالة السموك الناتج عن العاممين 

 الإيجابي أو العكس.

 

 

 
                                                           

 .04صلبح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص1
 .01راوية حسن، مرجع سابق، ص2



السلوك التنظيمي                                                        الثالث: الفصل  
 

 53 

 :توجيو وضبط السموك 

فيم سموك العاممين الحالي والمستقبمي سيمكن الإدارة من التحكم والتوجيو لسموك العاممين في 
المستقبل، وذلك بيدف الارتفاع بمستوى أداء العاممين، وقد تقوم الإدارة بإعداد بعض السياسات 

 1التي تمكنيا من تحقيق اليدف.

 7السموك في المنظمات والمخطط الآتي يوضح اليدف من دراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 7 يبين أىداف دراسة السموك الإنساني في المنظمات.00الشكل رقم 
                                                           

 .04صلبح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص1

 أىداف دراسة السموك الإنساني في المنظمات

فيم السموك 
 التنظيمي

التوقع أو التنبؤ 
بالسموك 
 التنظيمي

التوجو والتحكم 
 في السموك

نتاجية العاممين  رفع كفاءة وا 

 زيادة كفاءة المنظمة

أعمىربحية  رضا العاممين  
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 عناصر السموك التنظيمي ونماذجو ومختمف نظرياتو.-1

تناولنا في ىذا المبحث عناصر السموك التنظيمي، الأفراد والييكل التنظيمي والبيئة و  لقد
 التكنولوجيا، كما تطرقنا فيو إلى نماذجو ومختمف النظريات التي ساىمت في دراستو.

 عناصر السموك التنظيمي: -1.1

لسموك إن الأفراد والييكل التنظيمي والتكنولوجيا والبيئة تمثل العناصر الأساسية في ا
التنظيمي، فالفرد تكون لو أىداف مسطرة ولتحقيق تمك الأىداف يجب أن يكون داخل تنظيم 
يعمل بو، ويحقق من خلبلو علبقات توضح تمك العلبقات في ىيكل تنظيمي يوضح خطوط 
السمطة، مما يستدعي استخدام تكنولوجيا عالية ومواكبة التطورات وذلك من خلبل تأثرىا بالبيئة 

 الموجودة بيا المنظمة. الخارجية

 الأفراد: - أ

يمثل الأفراد النظام الاجتماعي الداخمي لممنظمة، وىم يعممون كأفراد ومجموعات سواء كانت 
رسمية او غير رسمية، وىؤلاء الأفراد حالات متطورة ومتغيرة، فيم مختمفون في شخصياتيم 

 1ومشاعرىم وتفكيرىم ودوافعيم.

 الييكل التنظيمي: - ب

ىو الشكل الذي تحدد المنظمة من خلبلو كيفية تقسيم العمل والميام وكيفية استخداميا 
لمموارد البشرية والمادية وكذلك التنسيق بين الأقسام المختمفة وذلك عن طريق قوانين ولوائح 
رسمية مقننة، كما يعمل عمى ترتيب العلبقات المتبادلة بين أجزاء ووظائف التنظيم كما يشير 

ل التنظيمي إلى التسمسل اليرمي لمسمطة لغاية تحقيق الأىداف وىو الإطار الذي يحدد الييك
الإدارات وخطوط السمطة كما تحدد مواقع اتخاذ القرار ومواقع التنفيذ يتكون من شخصين فما 

 أىداف معينة. لإنجازفوق قابل لمتوجيو المنسق 

 

                                                           
 .02المرجع نفسو، ص1
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 التكنولوجيا:-ج

يستخدمو العاممون في المنظمة، فالأفراد غالبا لا يعممون تمثل التكنولوجيا الأسموب الذي 
بأيدييم كل شيء، فيم يستخدمون الآلات وأساليب تكنولوجية معينة في العمل، والتكنولوجيا 
المستخدمة ليا تأثير عمى الإنتاجية، كما أن ليا تأثير عمى العاممين وسموكيم في العمل وكذلك 

 1ليا تكمفتيا وعوائدىا في العمل.

التكنولوجيا ىي مجموع الآلات والآليات والأنظمة ووسائل السيطرة والتجميع والتخزين 
ونقل الطاقة والمعمومات، والمعارف والتطبيقات العممية التي يستخدميا العاممون داخل المنظمة 

 لتحقيق أىدافيا في تحقيق إنتاجية أكثر.

 البيئة:-د 

بيا، وأيضا في بيئة خارجية خاصة تعمل كافة المنظمات في بيئة داخمية خاصة 
بالمجتمع، وىذه الأخيرة تشمل الجوانب السياسية والاجتماعية والتعميمية والثقافية والاقتصادية عن 
المجتمع، وىذه البيئة الخارجية ليا تأثير كبير عمى العاممين في المنظمة، فيي تأثر في سموكيم 

فسة، وىذه يجب أخذىا في الاعتبار عند دراسة واتجاىاتيم وتؤثر في ظروف العمل، ودرجة المنا
 2السموك الإنساني في المنظمات.

تتمثل البيئة الداخمية في الثقافة السائدة داخل المنظمة والقيم التعارف عمييا والقوانين، أما 
 البيئة الخارجية فتتمثل في المجتمع المحيط بالمنظمة.

 نماذج السموك التنظيمي: -1.1

ىذه النماذج إلى محاولة التعرف عمى الفرد وسموكو، من خلبل تفسير العلبقات  تيدف
بين المؤشرات التي يتعرض ليا الإنسان، وىناك ثلبث نماذج أساسية، نموذج السموك الفردي 

 ونموذج السموك بين فردين، ونموذج سموك الجماعة.

 
                                                           

 .02المرجع نفسو، ص1
 .01المرجع نفسو، ص2
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 أولا: نموذج السموك الفردي:

 ث مبادئ وىي7يفسر ىذا النموذج من خلبل ثلب

ترتكز ىذه الفكرة عمى أن السموك الإنساني ىو سموك مسبب، فمكل سموك  مبدأ السببية: *
وتنتج ن البحث وراء أسباب ىذا السموك، سبب، ولذلك لكي نستطيع تفسير سموك الفرد لابد م

الوراثية الخاصة لذلك العوامل ىذه الأسباب من تأثير العوامل البيئية التي يعيش فييا الإنسان، و 
 .بو

بجانب وجود أسباب محددة لمسموك، ىناك حاجات أو رغبات أو دوافع  مبدأ الحاجة أو الدافع:*
 أو محرك لمسموك.

 ويقصد بذلك أن الفرد يسمك سموكا معينا لتحقيق ىدف معين. مبدأ اليدف:*

 1يمكن توضيح ىذا بالنموذج التالي لمسموك.

 

 

 

 

 سموك 

 

 رد فعل عكسي

 7 يوضح السموك الفردي.09الشكل رقم 

 .05المصدر7 صلبح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص

                                                           
 .24المرجع نفسو، ص1

حاجة ) رغبة أو دافع (- ىدف السبب والمثير  

تأثر وقمق-  
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خلبل النموذج يتبين أن السموك الإنساني يبدأ بسبب دافع لتحقيق أىداف ىذا السموك  من
 إشباعيكون فردي، فالمتغيرات تكون خاصة بالفرد مثلب الشعور بالجوع والتعب تدفع بالفرد إلى 

 تمك الحاجات، وبالتالي تحقيق اليدف وىو الطعام والراحة.

 ثانيا: نموذج السموك بين فردين:

لنموذج الأول عمى المتغيرات الخاصة بالفرد باعتبارىا المحدد الأساسي لمسموك يركز ا
وتبين الإنسان يتأثر بالعالم المحيط بو، وبالأفراد الذين يتعامل معيم، وىذه الأمور تؤثر عمى 

 سموكو.

ويعني ذلك أن سموك الفرد يؤثر في سموك الفرد الثاني، فسموك الفرد الثاني لا يتحدد 
الفرد، ولكنو يتأثر أيضا بسموك الفرد الآخر الذي يتعامل معو، مثال ذلك لو كان  فقط ظروف

 1سموك الفرد الأول غاضبا، فإن ذلك يسبب سموكا غاضبا لمفرد الثاني.

 ويمكن توضيح ذلك بالنموذج التالي7

 

 السموك المؤشر المؤشر

 

 

 

 

 المؤشر السموك

 7 يوضح السموك بين فردين.02رقم الشكل 

 .05المصدر7 صلبح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص 
                                                           

 .25المرجع نفسو، ص1

 الفرد الأول

 الفرد الثاني
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 ثالثا: نموذج سموك الجماعة:

في النموذج السابق) نموذج السموك بين فردين( يؤثر سموك شخص آخر، ولكن في 
السموك الفردي نموذج سموك الجماعة نجد أن كل فرد في الجماعة يتفاعل مع باقي أعضائيا، و 

يرتبط بسموك الجماعة ويستجيب لمطالب الجماعة السموكية حتى يحقق الفوائد لنفسو، ولذلك فإن 
 الفرد يرتبط بالجماعة ويتخذ من سموك الجماعة نموذجا لسموكو.

 إذن سموك الفرد وفقا ليذا النموذج يتكون من العناصر التالية7

 الجماعة. -0
 المنظمة التي توجد بيا الجماعة. -9
 1المناخ والظروف الاجتماعية. -2

 7ونتيجة لمتفاعل بين ىذه العناصر يتحدد سموك الجماعة ككل كما ىو موضح في الشكل التالي

 

 

 

 

 

 

 

 7 يوضح سموك الجماعة.01الشكل رقم 

 .06المصدر7 صلبح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص
                                                           

 .26المرجع نفسو، ص1
 

 الجماعة

 التنظيم

الجماعة نتائج سموك 
 الجماعة إنتاج + رضاء

المناخ اجتماعي 
 اقتصادي
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في ىذا النموذج سموك الجماعة يؤثر في سموك الفرد مثلب داخل المنظمة يقوم عماليا 
بإضراب )إضراب جماعي( والإضراب سموك ىنا المدير يتدخل في حل المشكمة سواء يقبل 

وك فرد أو العكس، المدير يتخذ قرار مطالبيم أو يقوم بسموكات أخرى ىنا الجماعة أثرت في سم
 معين لا يوافقو العمال فيضربون.

 نظريات السموك التنظيمي:-1.1

يميز أحد الباحثين بين النظريات السموكية التي تفسر جانبا من السموك التنظيمي وفقا 
 لطابعيا ومضمونيا عمى النحو التالي7

 النظرية الوضعية:-أ 

المتغيرات ذات العلبقة ببعضيا والتي ليا أثر عمى السموك وتقتصر ميمتيا عمى بيان 
البشري، فيي لا تقيم ىذه العلبقات ولا تحمل أو تناقش السببية بينيا، مثال ذلك أن تدرس حالة 
إدارية أو تنظيمية قائمة فيتم شرح أبعادىا وعلبقتيا انطلبقا من تصور مسبق يرى أن كل 

 حدة فيي لتصف ما ىو كائن.الحالات المماثمة ستكون أوضاعيا وا

 النظرية التنبؤية:-ب

وتسند إلى العمية والسببية بين المتغيرات والظواىر وىي أكثر تعقيدا وأعمق وأشمل من 
الحالات الوصفية في تقنياتيا وأدواتيا، فيي لا تكتفي بشرح و وصف ما ىو قائم بل تتعداه إلى 

تتيح القدرة لمتنبؤ ووقوع ما ىو محتمل مستقبلب في تفسير ذلك وبيان الكيفية والسببية لو ومن ثم 
ضوء ما تحقق سابقا وحاضرا والصمة وثيقة بين ىذه النظريات وبين تصميم التجارب واستخدام 

 نماذج المحاكاة.

 النظرية المعيارية: -ج

ويطمق عمييا أحيانا النظرية التصورية، وىي التي تصف موقف أو واقع ما وتوضح كونو 
طأ، أ[ أنيا تساعد عمى تصوير الظرف أو المشكمة أو الوضع القائم وتيدي صحيحا أو خ

 الأطراف ذوي العلبقة إلى القرارات أو التصرفات الأنسب ليا.
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 فيي تحدد ما ينبغي أن يتخذ من قرارات أو تصرفات عند التعامل مع الآخرين.

 النظرية العامة والنظرية الظرفية: -د

ف النظريات السموكية التي تحاول تفسير السموك التنظيمي يتجو بعض الباحثين إلى تصني
بطريقة أخرى، فيناك من يميز بين النظريات العامة وأخرى ظرفية، فالنظريات العامة تعطي 
طريقة واحدة تعتبرىا الأفضل لمواجية مشاكل التنظيمات وسموكاتيا، فيي لا تعير وزنا لمفروق 

ة  المحيطة بالمنظمات أو القائمة فييا، في حين أن النظريات الفردية ولا للؤوضاع البيئية والظرفي
الظرفية تنطمق من قناعتيا بأن الفروق بين الأفراد والاختلبف في الظروف يستمزم تصرفات 
وقرارات ومعالجة مختمفة، ولذلك تعد ىذه الأخيرة أكثر تعقيدا وأقرب لمعمم من الأولى، ففي الوقت 

المشاركة اللبمركزية والنمط الديمقراطي ىو الأنسب  ، انت العامةيرى فيو أنصار النظريا الذي
والأفضل في تسيير المنظمات وأن الحوافز المادية ىي الأكثر فعالية في تحسين الأداء، وأن 
الوقاية المباشرة ىي الأفضل لمحد من الظواىر السمبية، فإن أنصار الظرفية يتحفظون عمى ىذه 

المنظمة وأنماط قيادتيا ونظم حوافزىا يعتمد عمى متغيرات وعوامل التعميمات ويرون أن ىياكل 
 وظروف متعددة ينبغي تحديدىا وتشخيصيا قبل الادعاء بأفضمية ىذا النمط أو ذاك.

 نظريات النظام:-و

ومن رواد ىذا الفكر كريس أرجديس، ودوجلبس ماكجديجور، ورنسيسميكارت، وأبراىام ماسمو، 
د من عمماء السموك وعمماء الإدارة المعاصرة، ويمكن تجميع أراء ىؤلاء وفريديريك ىرزبرج والعدي

 المساىمين وتمخيصيا في المبادئ التالية7

اختلبف الناس في حاجاتيم فبعضيم تسيطر عميو الحاجات المادية والبعض الآخر تسيطر -
حاجاتيم يساعد  عإشباعميو الحاجة لمتقدير، أو تحقيق الذات وقيام المنظمة بمساعدة الأفراد في 

مكانياتيمطاقاتيم  إبرازفي   إلى أبعد حد. وا 

شعروا بالكمال والنجاح، ناجحين في العمل وىم يبرزون طاقاتيم لكي ي يكونوايسعى الأفراد لأن -
 كان العمل مصمما ومييئا ومساعد عمى النجاح. وذلك إذا
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في العمل، ولكن الرقابة المباشرة التي قد تفرضيا الإدارة قد  ا منضبطينيسعى الأفراد لأن يكونو -
وعميو فإن الرقابة غير المباشرة من قبل الإدارة  مع أشعار  بالانضباطتفسد أو تؤدي ىذا الشعور 

الذاتي ويشع حالة من  بالانضباطالناس بأنيم مسؤولين عن أعماليم يمكن أن يعمق الإحساس 
 ائجو.الرقابة الذاتية لمعمل ونت

بأن لديو قدر من الحماس والدافعية الداخمية لمعمل بالأداء المميز، ويمكن  الإنسانيتميز -
 لممنظمات أن تستفيد من ىذه الرغبة في العمل والانجاز.

عناصر أخرى تؤثر في سموك الفرد في عممو ومن أىميا طريقة فيم أسموب اكتساب  تتضافر-
، والقدرة عمى القيادة، وعمى المدير أن بالآخرينالاتصال السموك، الاتجاىات النفسية، وأسموب 

 للآخرين. إدارتويأخذ كل ىذه العناصر في الحسبان عند 

يسعى الفرد لتحقيق تقابل وتماثل بين أىدافو وأىداف المنظمة التي يعمل بيا، فإن لم يكن -
والقدرات الفردية  الطاقات السموكية انطمقتىناك تعارض بين ىاتين المجموعتين من الأىداف، 

 لتحقيق ىذه الأىداف.

يختمف سموك الأفراد حسب الموقف الذي يعترضون لو، وأيضا يختمف نمط تصرف الإدارة مع -
 الأفراد حسب الظروف.

يختمف السموك الفردي والإداري من دولة لأخرى، وعمى من يمارس أعمال في عدة حضارات -
 وأن يراعي الاختلبفات في سموك الناس.

 وسياساتاعتراف المنظمات بالمبادئ السابقة يعني اقتناعيا بضرورة وضع ممارسات  إن-
إدارية تتماشى مع ىذه المبادئ، ومن ضمن ىذه الممارسات والسياسات الإدارية المرنة تصميم 

 العمل ووضع أنظمة لتفويض 

 1السمطات وتنمية الميارات في ممارسة السمطة المفوضة وغيرىا من الممارسات.

 

                                                           
 .10-26، ص ص 9002، الدار الجامعية، الإسكندرية، السموك التنظيمي: مدخل بناء المياراتأحمد ماىر، 1
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 الأمن الوظيفي:-1

تعددت مفاىيم الأمن الوظيفي في ضوء تباين اتجاىات تفسيره حسب تدرج الأولويات 
والحاجات بالنسبة لمعاممين، فالعاممين الذين يريدون من الوظيفة أن تشبع احتياجاتيم المادية 

الأول  يعبرون عن الأمن الوظيفي من منظور اقتصادي بحت، أما العاممون الذين ييميم المقام
أن تمنحيم الوظيفة المكانة اللبئقة بغض النظر عن عوامل الربح والخسارة يعبرون عن الأمن 

 الوظيفي من منظور اجتماعي.

 الأمن الوظيفي:تعريف-1.1

عرف كوىرنت الأمن الوظيفي كمرادف لمثقة التي تظير في أداء العاممين بأنو7" الثقة 
يام أعماليم والتي تعبر عما تحققو ليم الوظيفة من التي يتمتع بيا العاممون أثناء تأدية م

 1".إشباع

بميزر الأنماط السموكية إلى الثقة، فعرف الأمن الوظيفي بأنو7" أنماط ومتغيرات  وأضاف
سموكية يتفاعل معيا العاممون بشكل إيجابي يخفض ضغوط العمل عمييم، ويضفي مزيدا من 

 2الثقة واليدوء أثناء تأدية ميام وواجبات أعماليم".

تظير في شكل سموكات سمبية رافضة  كما عرفو ىوجر بأنو7" اتجاىات العاممين نحو العمل التي
لمعمل عند عدم تمبيتو رغباتيم أو عدم إشباعو طموحاتيم، وسموكيات إيجابية محبذة لمعمل في 

شباعو لطموحاتيم".  3حالة تمبية رغباتيم وا 
وقصر ىيرص الأمن الوظيفي عمى ما يحققو من رغبات وما يشبعو من طموحات، فعرفو بأنو7" 

شباعق رغبات وتوقعات الموظف دور الوظيفة في تحقي طموحاتو وتطمعاتو الآنية  وا 
 4والمستقبمية".

                                                           
 .109، ص0656، دار غريب، طنطا، مراحل تطور الأمن الوظيفيراندال،  كوىرنت1
 .365، ص0660، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، الأمن الوظيفي والتوظيفبيمزر إدوارد، 2
 .000، ص0660، مكتبة جرير، الرياض، مرتكزات الأمن الوظيفيىوجر ديفين، 3
 .92، ص0660النيضة العربية، القاىرة، ، دار الأمن الوظيفيرشتارد،  ىيرس4
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وعمى لموظف بالطمأنينة عمى مصدر دخميواعتبر الخرب الأمن الوظيفي بأنو7" لإحساس ا
 1استقراره في العمل، وعدم تعرضو لمصراعات التنظيمية والشخصية أو ضغوط العمل".

قبول العمل وذلك بشرط أن يمبي رغبات العاممين أن الأمن الوظيفي ىو الشعور بالثقة و 
واحتياجاتيم وطموحاتيم وذلك من خلبل توفير الاستقرار نتيجة استمرار العمل، وكذا توفير دخل 

 مناسب وبيئة مناسبة.

 أىمية الأمن الوظيفي وأبعاده:-1.1
اممين عمى اكتشاف يوفر الأمن الوظيفي البيئة المناسبة للئبداع والابتكار، ويزيد من قدرة الع-

 2حمول جديدة لممشكلبت التي تواجييم في العمل بطريقة مبتكرة توفر الوقت والجيد والتكمفة.

الثقة واليدوء والدافعية التي يجمبيا الأمن الوظيفي تساعد العاممين عمى القيام بأعباء العمل -
 3ومواجية المشكلبت بفعالية.

افتقاد الأمن الوظيفي وانخفاض مستواه، يكون أقل قدرة  العامل الذي لا يشعر بالاستقرار نتيجة-
 4عمى الأداء الجيد أو مواجية المشكلبت المعاصرة التي تحتاج إلى أساليب وحمول مبتكرة.

 ومن أىم الأبعاد التي يتجمى من خلبليا أىمية الأمن الوظيفي نجد7
 البعد الإنساني:  -أ

الأمن الوظيفي مطمب رئيسي لمعاممين في أية منظمة، حيث يرتبط بمفيوم الحياة الكريمة 
التي تقوم عمى ثلبث ركائز من أىميا7 قدرة الموظف عمى إشباع احتياجاتو الأساسية كالغداء 
والدواء والمسكن، والتعميم، وتحرره من القيود عير المشروعة عمى حقوقو الشخصية المادية 

                                                           
، مذكرة لنيل شيادة الصراعات الشخصية وانعكاساتيا عمى الأمن الوظيفيالخرب محمد بن عبد الله بن حمد، 1

 .04، ص9003الماجستير، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، 
، 9002، دار اليازوري العممية، عمان، دراسية : مفاىيم وعمميات وحالاتالاستراتيجيةالإدارة الدوري زكريا، 2

 .29ص
، شركة مطابع نجد التجارية، الرياض، المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارثالشمري فييد العابض، 3

 .29، ص9009
، ص ص 0666، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض، القيادة في المجال الأمنيأبو الشامة عباس، 4

52-51. 
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، أما الركيزة الثانية فيي أن المنظمة التي يعمل العاممون بيا بمستوى مناسب من الأمن والمعنوية
الوظيفي تقل فييا المعوقات التي تحول دون تحقيق أىدافيا، بينما الركيزة الثالثة بحق الموظف 
في توجيو ما بقى من طاقاتو ووقتو عقب تحقيق احتياجاتو الأساسية لممتطمبات التي تكتمل بيا 
سعادتو مثل ممارسة الأنشطة السياسية والاجتماعية و الاقتصادية و الفكرية والرياضية التي 

 تستويو.

 البعد الأخلاقي:-ب

تدرك المنظمات أن علبقة الأخلبق بالأمن الوظيفي سبب وأثر، فيي سبب لأن ليا دور 
خلبقية العميا في كبير في استقرار أو عدم استقرار أمن المنظمة، وىي أثر لأن بروز المثل الأ

ممارسات وسموكات العاممين يكون أشد في المنظمات التي يتمتع العاممون فييا بمستوى  مرتفع 
 1من الأمن الوظيفي.

 البعد السياسي:-ج

يتعمق ىذا البعد بالسياسات والأنظمة القائمة بالدولة التي تحدد أطر العمل سواء في 
النظام القائم يشجع الانفتاح ويعمل وفق اقتصاد  القطاع العام أو القطاع الخاص، فإذا كان

السوق الحر، فإنو يؤدي إلى زيادة معدلات الأمن الوظيفي، أما إذا كان يصر عمى استخدام 
السياسات البيروقراطية والمركزية، فإنو يؤدي إلى انخفاض معدلات الأمن الوظيفي نتيجة الخوف 

، ويتضمن البعد السياسي أيضا أدوار القيادة من التجديد لأن أي خطأ يتعرض مرتكبو لعقوبة
السياسية وتطمعاتيا وبرامجيا الإصلبحية، ومدى تشجيعيا لبرامج الحوار الوطني والمشاركة 
الشعبية، وترخيص نظم الإدارة المحمية، وتأمين الحياة السياسية بيدف التصدي للبنحرافات 

 2والفساد الإداري.

 

                                                           
، مركز 2، طالحوار الوطني ودوره في تعزيز الأمن الوطني لممممكة العربية السعوديةالحازمي خميل بن عبيد، 1

 .51-52، ص ص 9000الممك عبد العزيز لمحوار الوطني، الرياض، 
ض، ، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياالإعلام الأمني والوقاية من الجريمةالجحني عمي بن فايز، 2

 .904، ص9000
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 البعد الاجتماعي:-د

نظام عمل يقوم عمى العدالة وتوزيع الرواتب والأرباح لتقريب الفوارق بين إن وجود 
الطبقات الاجتماعية المختمفة من شأنو ترسيخ الأمن الوظيفي وزيادة الدافعية نحو العمل، في 
حين يؤدي الظمم الاجتماعي لطبقات معينة سواء بمنحيا القميل من الحوافز، ووضعيا في مراكز 

 1و عدم منحيا الراتب المناسب إلى انخفاض مستوى الأمن الوظيفي.وظيفية متدنية، أ

 البعد الإيديولوجي:-و

يقصد بو الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمات، والقيم التنظيمية السارية التي تسيم في 
تحديد السموكيات المناسبة و الغير مناسبة التي تشكل وتؤثر عمى الطريقة التي يتصرف بيا 

لمنظمة من خلبل إرساء ودعم قواعد سموكية تقتضي بأن يكون الموظفين مبتكرين أعضاء ا
مبادرين مع منحيم حرية التصرف بدرجة ما، وزرع قيم تقتضي ضرورة التشاور مع رؤسائيم قبل 
اتخاذ القرارات الميمة والمناسبة، بمعنى إرساء قواعد التييئة الاجتماعية اللبزمة لممنظمة التي 

عمم الأفراد لمثقافة التنظيمية من خلبل اندماج الأفراد وتعمميم القواعد السموكية تصف كيفية ت
 2والقيم المتعمقة بالثقافة التنظيمية حتى يصبحوا أعضاء فاعمين ومشاركين.

 البعد الاقتصادي:-ه

يقصد بو النشاطات الاقتصادية التي تقوم بيا المنظمات، ومدى قدرتيا عمى إشباع 
المجتمع من خلبل اتخاذ أساليب لمواجية الظروف الاقتصادية الضاغطة و احتياجات أفراد 

 3الغلبء المستمر في المعيشة وتدني الرواتب.

 النظريات المفسرة للأمن الوظيفي. -1.1

ىناك العديد من النظريات التي يمكن استخداميا في تفسير الأمن الوظيفي، والتي يمكن 
 استعراض نظريتين ميمتين فيما يمي7

                                                           
 .53الحازمي خميل بن عبيد، مرجع سابق، ص1
 .32، ص9000، دار المريخ، الرياض، : مدخل متكاملالإستراتيجيةالإدارة شارلز ىل، وجونرجاريث، 2
 .009، ص9003السعودية،  د.د،، وطنية شاممة لمكافحة الإرىاب استراتيجيةنحو العثمين يوسف بن أحمد، 3
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 نظرية التدرج اليرمي لمحاجات الإنسانية لأبراىام ماسمو:-أ

قدم ماسمو نظريتو في بداية الأربعينيات ليرتب فييا الحاجات الإنسانية عمى شكل ىرم تمثل 
قاعدتو الحاجات الفسيولوجية، وترتقي تمك الحاجات حتى تصل إلى قمة اليرم حيث الحاجة إلى 

من الإسيامات الرائدة في مجال العموم السموكية، التي تمثل تحقيق الذات، وتعد إسيامات ماسمو 
نقطة البداية في موضوع الدوافع والحوافز اللبزمة لإشباع احتياجات العاممين كعوامل مساعدة في 

 1تحقيق الأمن الوظيفي.

 لأبراىام ماسمو7 الإنسانيةوالشكل الموالي يوضح لنا التدرج اليرمي لمحاجات 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ماسمو.لأبراىام 7 يوضح التدرج اليرمي لمحاجات 02الشكل رقم 

 .41، ص9003المصدر7 النمر وآخرون، 
                                                           

، مطابع الفرزدق التجارية، الرياض، 9وآخرون، الإدارة العامة7 الأسس والوظائف، ط النمر سعود بن محمد1
 .42، ص9003

الاجتماعية الحاجات  

 

 الحاجة الى التقدير والاحترام

 تحقيق الذات

 الأمن والحماية

 الحاجات الطبيعية
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أن دوافع الموظف ترتبط إلى حد كبير برغبتو في اشبع الاحتياجات  عتقد ماسموي
تدريجيا، وتتخذ حاجات الإنسان في إشباعيا تدرجا ىرميا يبدأ من الحاجات الفسيولوجية وينتيي 

 بالحاجة إلى تحقيق الذات وذلك يكون تصاعديا وحسب أىميتيا ودرجة إشباعيا.

 نظرية الدرفر والحاجات المعدلة:-ب

نظريتو في الحاجات كرد فعل لما واجيتو نظيرة ماسمو لمتدرج  0649اقترح كمتونالدرفر عام 
اليرمي لمحاجات من انتقادات ممخص نظرية حاجات التدرج اليرمي لماسمو المكون من خمس 

 مستويات لمحاجات إلى ثلبث فئات ىي7

 تمرار حياتو، حاجات البقاء7 ىي حاجات ضرورية يسعى الإنسان لتحقيقيا ضمنا لاس
 وتشتمل عمى حاجات فسيولوجية وحاجات أمنية كالحاجة إلى الطعام والمأوى.

  حاجات الارتباط7 ىي الحاجات التي تعبر عن درجة الارتباط القائم بين الفرد والبيئة
 المحيطة، وكذلك علبقتو مع الآخرين في المجتمع الذي يعيش فيو.

  بأولى مستوى لمذات الإنسانية، وتتعمق بتطور حاجات النمو7 ىي الحاجات التي تيتم
 قدرات الإنسان واستعداداتو لتحقيق الحاجة إلى التقدير وتحقيق الذات.

 وتقوم نظرية الدرفر عمى ثلبثة فروض أساسية ىي7

  كمما انخفضت درجة إشباع إحدى الحاجات، زادت الرغبة إلييا، فعمى سبيل المثال كمما
البقاء في الوظيفة )الراتب مثلب( زادت الرغبة في طمب  انخفضت درجة الإشباع لحاجة

 ىذه الحاجة.
  كمما أشبعت حاجة في المستويات الدنيا، اشتدت الرغبة إلى حاجة في المستويات العميا

فكمما تم إشباع حاجة البقاء لمفرد العامل كالأجر مثلب ، اشتدت الرغبة إلى حاجة 
 فراد.الانتماء كالرضا في العلبقات ما بين الأ

  كمما فشل الفرد أو أحيط في تحقيق درجة إشباع حاجات المستويات العميا، اتجيت
حاجات المستويات الأدنى، فكمما قمت درجة إشباع حاجات التطور  إشباعالرغبة إلى 
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والنمو في الوظيفة التي تتحدى القدرات، اتجيت رغبتو إلى إشباع حاجات الانتماء 
 1سانية.كإشباع حاجات العلبقات الإن

 الولاء التنظيمي:-4

من العناصر الميمة والمعززة لمجية الداخمية لممنظمة ىي قدرتيا عمى غرس الولاء بين 
جماعات العمل الصغيرة, لذا فقد حضي موضوع الولاء التنظيمي باىتمام كبير من قبل الباحثين 

أىم العوامل التي تؤثر في المجال التنظيمي والسموك في الفترة الأخيرة فيعتبر ىذا الأخير من 
نتاجية الفرد, وبالتالي فعالية وكفاءة المؤسسة, لذا سنحاول من خلبل ىذا المبحث  عمى أداء وا 
 التعرف عمى الولاء التنظيمي ومعرفة خصائصو, وأىميتو , وأنواعو ومختمف النماذج المفسرة لو.

 تعريف الولاء التنظيمي: -1.1.4

موم السموكية يكتنفيا نوع من الصعوبة وتزداد الصعوبة إن مسالة تحديد التعاريف في الع
تمك عند بحث موضوع الولاء التنظيمي لمعاممين نظرا لتعدد العوامل والمتغيرات المؤثرة فيو 
واختلبف مداخل دراستو ونتائج الدراسات التي تناولتو لكونو ظاىرة سيكولوجية لم تدخل ضمن 

تينات وبداية السبعينات وىذا ما يفسر قمة الدراسات حيز اىتمام الباحث ينالا في نياية الس
 2المتخصصة فيو ومن ثم صعوبة تحديد مفيومو.

 )الولاء التنظيمي ىو مفيوم قديم في العموم الاجتماعية (

 : أورد الدكتور محمد مدحت أبو النصر جممة من التعاريف لمولاء ىي

  شعور ينمو داخل الفرد بالانتماءBelonging إلى شيء ىام في حياتو 
  شعور الفرد بالمسؤوليةResponsabilité  تجاه شيء ىام في حياتو 
  حاجة من الحاجات الاجتماعية لدى أي إنسان 
 الإخلبص والمحبة والاندماج الذي يبدو بو الفرد نحو شيء ييمو. 

                                                           
، 0669، معيد الإدارة العامة، الرياض، السموك التنظيمي والأداءسيزلاقي اندرو دي، ووالاس مارك جي، 1

 .901ص
,  زمزم ناشرون 0والولاء الوظيفي قيم وأخلبقيات الأعمال ,ط ىد.محمد احمد سميمان، وسوسن عبدالفتاح.الرض2

 .016, ص 9000وموزعون , عمان, 
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  .1خاصية سائدة لمسموك الإنساني تجاه شيء ييم الإنسان 

الولاء ىو جوىر الالتزام ويدعم اليوية الذاتية  :ب خيضر لطيفة إبراىيمكما عرفتو الدكتورة 
ويقوي الجماعية ويركز عمى المسايرة ويدعو إلى تأييد الفرد لجماعتو ويشير إلى مدى الانتماء 
إلييا وكما انو الأساس القوي الذي يدعم اليوية إلا انو في المحظة نفسيا يعتبر الجماعة مسؤولية 

 2الكمية . الحمايةبكل حاجات أعضاءىا من الالتزامات المتبادلة لمولاء بيدف  عن الاىتمام

 من خلبل التعريف الأول نرى إن الولاء كل ما يميز ويتعمق بالانتماء يميز الولاء.

 إما التعريف الثاني فأشار إلى الولاء عمى انو التزام وىو حاجة ينبغي إشباعيا.

 : تعددت تعاريفو نذكر منياأما تعريف الولاء التنظيمي فقد 

 3يرى "ستينرز"إن الولاء التنظيمي ىو قوة تطابق الفرد مع منظمة وارتباطو بيا.

ويعرف "ألن ومابر" الولاء التنظيمي بأنو7 عبارة عن حالة نفسية تعكس علبقة الفرد 
 4بالمنظمة التي يعمل بيا.

لفرد بالمنظمة, فيو عممية أما"حريم" فيعرف الولاء التنظيمي بأنو7 اتجاه حول ولاء ا
مستمرة يقوم بيا العاممون في المنظمة من خلبليا, بالتعبير عن اىتماماتيم وحرصيم عمى 

 المنظمة واستقرار نجاحيا وبقائيا.

 

                                                           
 0ط ،بناء وتدعيم الولاء المؤسسي: تنمية ميارات لدى العاممين داخل المنظمة،متحت محمد أبو النصر 1

 .26-25صص ،9002القاىرة , ، ,ايتراك لمطباعة والنشر والتوزيع
 .20ص  ،9000،عمان ، عالم الكتب ،دور التعميم في تعزيز الانتماء،خضر لطيفة إبراىيم2

3Strees.R.M. Antecedent and outcomes of organizational commitment,  
Administrative science quarterly, 1977, p p46.56 

4Allem .N.J.meyer.J.P.The measurement and antecedents of affective continuance 
and normative commitment to the organization. Journal of occupational psychology 

1990.p 63 
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وتعرف"العطية" الولاء التنظيمي بأنو7 حالة توحد العامل مع المنظمة التي يعمل فييا ومع 
 1.تو فيياأىدافيا ورغبتو بالمحافظة عمى عضوي

ويرى "القحطاني"أن ىناك اتجاىين بناىما العمماء لتحديد مفيوم الولاء التنظيمي وىما 
 2الاتجاه التبادلي الذي يقوم عمى تبادل المنافع والمزايا بين الفرد والمنظمة ككل.

أن الولاء التنظيمي يبقى الالتحام النفسي لمفرد مع المنظمة التي يعمل بيا, وان أسس 
لتحام تعني الخضوع والتوحد والتدوين. ويذكر الأحمدي إن الكثير من الباحثين يرون إن ىذا الا

الشعور بالانتماء المتمثل في الشعور بالفخر و بالدور الذي يقوم بو  : الولاء التنظيمي ىو
 3والإخلبص المتمثل في الرغبة الأكيدة بالبقاء في المنظمة في جميع الأحوال.

ن مفيوم الولاء التنظيمي إنما يعبر عن مدى تطابق أىداف الفرد مع كما يرى "العبودي" إ
 4أىداف المنظمة.

كما يعرف الولاء بأنو حالة يتمثل فييا الفرد ويقيم أىداف المنظمة ويرغب الفرد في 
 5المحافظة عمى عضويتو فييا ويسيل تحقيق أىدافو.

بر عن قوة تطابق الفرد مع إن الولاء التنظيمي ىو أعمق من الاىتمام التنظيمي وىو يع
منظمتو وارتباطو بيا, فما توضح في ىذا التعريف أن الفرد الذي لديو اعتقاد قوي بقول أىداف 
وقيم المنظمة واستعداده لبذل أقصى جيد ممكن نيابة عن المنظمة, كما توجد لديو الرغبة قوية 

ميع الأحوال . فالأفراد في المحافظة عمى استمرار عضويتو في المنظمة والبقاء فييا في ج
يدخمون المنظمات وعندىم ميارات محدودة ورغبات وأىداف معينة, متوقعين من تمك المنظمات 

                                                           
 .002،ص 9002،دار النشر والتوزيع،عمان،0،طسموك المنظمة سموك الفرد والجماعةالعطية ماجدة ،1
 
 ،قة بين الولاء التنظيمي والرضاالوظيفي والعلاقات الإنسانية في الأجيزة الأمنيةالعلا،القحطاني بدر محمد2

 .00ص، 0665 ،الرياض ،جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية ،رسالة لنيل شيادة ماجستير
الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لمعاممين في الرعاية الصحية الأولية في  ،الأحمدي حنان عبد الرحيم3

 .205ص  ، 2العدد  ،02المجمة العربية لمعموم الإدارية المحمية   ،المممكةالعربية السعودية
 .904ص   ،9003 ،عمان ،دار السلبم، التنظيم الإداري: مبادئو أساسياتو، عبودي زيد منير4
 .034, ص  9002, دار وائل، الأردن, 0ط ،وير التنظيمي: أساسيات ومفاىيم حديثةالتطموسى الكوزي،5
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أن تستقل مياراتيم وتشبع رغباتيم وتحقق أىدافيم, وحينما يدركون أن المنظمة أىممت ذلك فان 
 ولاءىم التنظيمي فييا سيتأثر وسيضعف.

ىو7 التعبير عن الاستجابة الايجابية لمعامل اتجاه وكتعريف شامل لمولاء التنظيمي 
المنظمة التي يعمل بيا, وارتباطو بيا ورغبتو في إعطاء جزء من نفسو من اجل الإسيام في 

 نجاحيا واستمرارىا.

 :خصائص الولاء التنظيمي -1.1.4

 : يتميز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل فيما يمي

 الولاء التنظيمي حالة غير ممموسة يستدل عمييا من ظاىر تنظيمية تتابع من خلبل  إن
 سموك وتصرفات العاممين في التنظيم والتي تجسد مدى ولائيم 

  إن الولاء التنظيمي حصيمة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواىر إدارية
 أخرى داخل التنظيم 

 الولاء التنظيمي لن يصل إلى مستوى النبات المطمق إلا أن درجة التعبير التي  إن
 1تحصل فيو تكون اقل نسبيا من درجة التعبير التي تتصل بالظاىر الإدارية الأخرى.

 : أىمية الولاء التنظيمي-1.1.4

الاىتمام المتعاظم لظاىرة الولاء التنظيمي يجعمنا نقف بجدية عمى أىميتو ومالو من تأثير  إن
عمى مستقبل المنظمة وحاضرىا ولا تمكن حصرىا ككل إلا انو تمكننا من الوقوف عمى الإبراز 

 : منيا وىي

ما في تمثل الولاء التنظيمي نمط ىاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاممين بيا لاسي -
لمعمل  الأفرادتقدم الحوافز الملبئمة لدفع ىؤلاء  أنالأوقات التي لا تستطيع فييا المنظمات 

 مستوى من الانجاز . أعمىوتحقيق 

                                                           
, المركز العربي لمخدمات الطلببية,عمان, تحميل السموك التنظيمي. إبراىيم المدىون موسى توفيق، والجزراوي1

 .205,  ص 0662



السلوك التنظيمي                                                        الثالث: الفصل  
 

 72 

من  أكثروخاصة المديرين لممنظمات التي يعممون بيا يعتبر عاملب من  الأفرادولاء  إن -
 .لمعملأو تركيم الوظيفي في التنبؤ ببقائيم في منظماتيم  الرضا

 لمنظماتيم يعتبر عاملب ىاما في التنبؤ بفعالية المنظمة. الأفرادولاء  إن -
القومي  الإنتاجيساىم الموظفون ذو الولاء التنظيمي المرتفع في النمو الاقتصادي ومعدلات  -

 في بلبدىم.
الغياب والحد من مشكمة التأخير عن الدوام وتحسن بنديساعد الولاء التنظيمي في انخفاض -

 الوظيفي  اءالأد
والسعادة  الرضاالموظف صاحب الولاء التنظيمي المرتفع يشعر بدرجة عالية من  إن -

 والارتباط العمالي 
من جية وبين  الأفرادالولاء التنظيمي من العناصر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين يعتبر  -

 1.أخرىالمنظمات من جية 
 أساسفالولاء التنظيمي يعتبر  الإبداعالإداريمن المقومات  أساسيتمثل مقوم  -
داراتوتعتبر اليابان مجتمعا  الإبداع - ودور في  أىميةمثالا حيا عمييا ليذا المفيوم من  وا 

 2. الإبداععممية 

تمثل نقطة تساىم في تحقيق رسالة المنظمة، فالشركات والمنظمات تقوم في الدول المتقدمة  -
الداخمي لتمك المنظمات من اجل الحفاظ تطبق عمى الوضع  استراتيجيةبإعداد برامج وخطط 

العامة، وضمان بقاء  الأىدافعمى ولاء الموظفين ليا، والحفاظ عمى ىيكميا العام لتحقيق 
الكثير من  أنجزتفترات طويمة، تكون المنظمة من خلبليا قد  إلىالموظف في جية العمل 

 3الرؤى التي تساىم في تقدميا بين المنظمات القائمة.

 

                                                           
، المكتبة الجامعية، المنظماتالموسوعة العممية لمسموك التنظيمي: التحميل عمى مستوى ،محمد الصيرفي1

 .203، ص9006الإسكندرية، 
دار الحامد ، 0، طالسموك التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات التربوية،محمد حسن مجمد حمدات2

 .202، ص 9005لمنشر والتوزيع، عمان، 
 .29، ص 9000لأردن، ، االإدارة الحديثة: نظريات ومفاىيم، عالم الكتب الحديث،نعيم إبراىيم الطاىر3
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 :المراحل التي يمر بيا الولاء التنظيمي -1.1.1

 1: يمر الموظف بالمراحل التالية حتى يشعر بالولاء التنظيمي

 الإدراك - أ
المزيد من  إلى، فيو مازال في احتياج الأوليةيعرف منظمتو  أصبحالموظف  ويعنيان

والشعور  الأمنالمعمومات عنيا، وتستقر ىذه المرحمة لمدة عام حتى يكون ىدف الموظف تحقيق 
 بو، والحصول عمى القبول من التنظيم.

 الاىتمام -ب

لديو الحافز لمبحث  أنأصبحالموظف في جمع كافة المعمومات المتعمقة بمنظمتو بعد  يبدأوىنا
 .إلىأربعةأعوامعن ىذه المعمومات، وتستمر ىذه المرحمة لفترة تتراوح مابين عامين 

 التقييم -ج

الموظف في عقد مقارنة بين المزايا التي تحصل عمييا منظمتو، والمزايا التي يمكن  يبدأوىنا
، وتتمثل ىذه المرحمة السنة الخامسة من تاريخ أخرىالحصول عمييا عند العمل في منظمة 

 زيادة درجة الولاء. تعبر عنالعمل، حيث تزداد الاتجاىات التي 

 الولاء  -و

التي تحصل عمييا بداخل منظمتو تفوق ما يحصل عمييا زملبءه  المزايا أنالموظف  أدرك ما إذا
 كما وكيف، يتولد لديو الشعور بالولاء التنظيمي. الأخرىفي المنظمات 

 

 

 

                                                           
 .205.206الصفيري. مرجع سابق، ص ص  محمد1
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 الولاء التنظيمي: أنواع-4.1

 :1 أىميالو تبعا لنظرة كل مفكر وسنحاول حصر  أنواعالولاء التنظيمي عدة  أدبياتلقد ورد في 

وىذا النوع من الولاء ىو تعبير عن وجية نظر العمماء السموك التنظيمي  : الولاء الموقفي - أ
الولاء عمى انو )صندوق اسود(، ومحتويات ىذا الصندوق تتضمن بعض  إلىحيث ينظرون 

من العوامل التنظيمية والشخصية مثل السمات الشخصية، وخصائص الدور الوظيفي، 
فان مستوى الولاء الناجم عن ىذه  والخصائص التنظيمية، وخبرات العمل، بالمقابل

في المؤسسة من حيث التحري الوظيفي والحضور  الأفرادالخصائص تحدد سموكيات 
 لمنظماتيم. الأفرادوالغياب والجيود التي تبذل في العمل، ومقدار المساندة التي يقدميا 

الذي تقوم  يعكس ىذا النوع من الولاء وجية نظر عمماء النفس الاجتماعي :الولاء السموكي - ب
العمميات التي يعمل من خلبليا السموك الفردوتحديد الخبرات المكتسبة أساس فكرتو عمى 

التصرف  أومقيدين بأنواع خاصة من السموك،  الأفرادعمى تطوير علبقة الفرد، حيث يصبح 
داخل المؤسسة نتيجة استفادتيم من بعض المزايا والمكافئات عمى ىذا السموك، مما تخمق 

 الخوف من فقدان ىذه المزايا بالإقلبع عن ىذا السموك.فييم 

التضحية بجيودىم وطاقاتيم مقابل  الأفرادوتمثل المدى الذي يستطيع فيو  : الولاء المستديم - ت
جزء من  أنفسيميعتبرون  الأفراداستمرار المؤسسة التي يعممون فييا، لذا فان ىؤلاء 

 يجدون صعوبة في الانسحاب منيا وتركيا. فإنيممؤسساتيم، وبالتالي 

ويتمثل في العلبقة النفسية الاجتماعية التي تنشا بين الفرد ومؤسستو،  : ألتلاحميالولاء  - ج
والتي يتم تعزيزىا من خلبل المناسباتالاجتماعية التي تقيميا المؤسسة، وتعترف فييا 

تمنحيا تمك المؤسسات بطاقات الامتيازات التي  إضافةإلىالعاممين  الأفرادبجيود 
 كإعطاء البطاقات الشخصية .

                                                           
، رسالة لنيل شيادة الماجستير، جامعة نايف لمعموم الولاء التنظيمي لممدير السعودي،عبد الرحمان ىيجان1

 .20.26، ص ص 0665الأمنية ،السعودية، 
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وىو يمثل الجانب السمبي في علبقة الموظف مع المؤسسة التي يعمل  : الولاء الاغترابي-و
الجيود  رادتو، وذلك نظرالطبيعةإفييا، حيث اندماج الفرد مع مؤسستو غالب مايكون خارج  عن 

، وقد ورد ىذا أخرىالتي تفرضيا المؤسسة عمى الفرد من جية، وضغوط سوق العمل من جية 
 Etzioniالنوع من الولاء في الدراسة التي قام بيا 

 النماذج المفسرة لمولاء التنظيمي : -4.4

من الدراسات التي حاولت البحث في تفسير الولاء التنظيمي. سواء ما يتعمق توجد العديد
انو لم تتفق ىذه الدراسات عمى نموذج موحد  إلامزيج من ذلك كمو،  وأنواعيأوبأسبابيونتائجو 

نورد ثلبث دراسات بين محددات ونتائج الولاء التنظيمي  إنلتفسير الولاء التنظيمي، لذلك اخترنا 
 . الأخرىالجوانب  إلىالولاء فقط ولم تتطرق  الأخرىأوردتأنواعالدراسات  اغمب أنكون 

 strees 1711نموذج  - أ

عمى انو7 عممية مفتوحة تقوم عمى مفيوم المقاربة التنظيمي الولاء  streesيعتبر 
النظامية، حيث لو مجموعة من المدخلبت المتمثمة في الخصائص الفردية لمموظف وخصائص 
الوظيفة وخبرات العمل، والتي تتفاعل جميعيا مع بعضيا البعض ومع ماتحتويو البيئة من 

يمي لو نتائج تعتمد درجة كفاءتيا عمى عناصر مختمفة وىذا التفاعل الذي يكون لنا الولاء التنظ
جراء  الأخيرفي  الإدارةنوعية المدخلبت وطبيعتيا، وطبيعة التفاعل بين عناصرىا، وتقوم 
 أنماطيحممون  الأفراد أنالتصحيحات المناسبة بالاعتماد عمى حمقة التغذية المرتدة، حيث 

وىذه الاتجاىات  الإدارةت لدييم نحو تشكيل اتجاىا إلىسموكية متباينة ومختمفة تؤدي في النياية 
تقوم  أن الإدارةلمسمبية، وعميو يتوجب عمى  إدمانفتكون سمبية وتتطور مع الوقت وتصبح 

 1بيئة العمل. أواتجاه نفسي سمبي سواء كان يحممو الفرد لبيئتو الخاصة  أيبتصحيح 

ن حيث المحددات نظرة شاممة عن الولاء التنظيمي م إعطاءمن خلبل نموذجو  streesحاول
الفرد يبقى في المنظمة  أن والنتائج، وقد تبنى في تعريفو لمولاء التنظيمي المدخل التبادلي بمعنى

 كانت عوائده مرضية وقام ببناء نموذج نوضحو في الشكل التالي7 إذا
                                                           

1strees R.M Antecedents and outcomes of organization commitments administrative 
science quarterly ، 22، 1977 ، p،p 173،177. 
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 .7Strees يوضح نموذج 03الشكل رقم 

 

 

 الخصائص الشخصية:

 الحاجة للبنجاز 
 التعمم 
 تحديد الدور 
 العمر 

 خصائص العمل:

  العملالتحدي في 
 الرضا في العمل 
 فرصة لمتفاعلبت الاجتماعية 
 التغذية المرتدة 

 خبرات العمل:

 طبيعة ونوعية الخبرات 
 اتجاىات العمال 
 أىمية الشخص في التنظيم 

 

الولاء 
 التنظيمي

  الرغبة والميل

للبقاء في 

 التنظيم.

  انخفاض في

نسبة دوران 

 العمل.

  التطوع بالعمل

 لفائدة التنظيم.

  بذل أقصى

جهد لتحقيق 

 أكبر.إنجاز 
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 Mayer et Allen1  1771نموذج  - أ

ىي الارتباط العاطفي  أساسيةتم بناء ىذا النموذج من قبل الباحثين عمى ثلبث اعتبارات 
دارةبالتنظيم  التكاليف والالتزام اتجاه التنظيم وقد تم استخدام ىذا النموذج في دراستنا حيث يقوم  وا 

 .والأخلبقيوىي الولاء العاطفي والمستمر  أساسيةعمى ثلبث مكونات 

 الفرد لمخصائص المميزة لعممو من درجة  إدراكيتأثر ىذا النوع بدرجة : الولاء العاطفي
ة، وقرب المشرفين وتوجييم لو، كما يتأثربدرجة استقلبلية العمل والميارات المطموب

تسمح لو بالمشاركة في اتخاذ القرار  إليياالفرد بان البيئة التنظيمية التي ينتمي إحساس 
 داخل التنظيم.

 قوة رغبة الفرد في بقاء عممو بالمنظمة لاعتقاده بان ترك  إلىيشير  : الولاء المستر
 أنشطةعمى انو الاندماج في  Allen et Meyerالعمل فييا يكمفو الكثير وعرفو 

 ما ترك المنظمة . إذافي الاعتبار التكاليف التي سوف يتحمميا الفرد  الأخذالمنظمة مع 
  و البقاء في المنظمة لعدم رغبتو في مشعور الفرد بإلزا إلىيشير  : الأخلاقيالولاء

7 بأنو"Hackettبمصمحة المنظمة وترك انطباع سيء لدى زملبئو ويعرفو " الإضرار
الولاء  أنبضرورة البقاء في المنظمة، حيث يعتبر ىذا النموذج  أدىالعاممين  إحساس

 في دراسة الولاء. الأكثرأىميةالعاطفي ىو 

 H. Angel and Perry 1983: نموذج انجل وبيري - ب

الولاء التنظيمي، وقد  أسبابالبحث عن  أساسيعتبر ىذا النموذج من النماذج التي تقوم عمى 
 الأولىبطريقة مختمفة، فقد قدم وجيتي نظر  الأمورنورد ىذا النموذج كونو انو قسم  أنارتأينا 
 في الولاء التنظيمي وسنبين وجية نظرىما كما يمي7 أساسالفرد ىو  أنتقول 

  جوىر الولاء التنظيمي  أنيعتبر ىذا النموذج   : الولاء التنظيمي أساسنموذج الفرد
ىذا  إلىخصائص الفرد وتصرفاتو باعتبارىا مصدر لمسموك المؤدي  أساسيبين عمى 

الاتجاه وان يكون ىذا السموك عاما واضحا ثابتا وطوعيا، وتبعا ليذا النموذج فانو ينظر 

                                                           
، مذكرة لنيل شيادة ليسانس عمم دور تمكين العاممين في الولاء التنظيمي،عقابة وىيبة، ومكي ام الخير1

 .22.32 ، ص ص9002 – 9009التسيير، جامعة المدية، 
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إلى خصائص الفرد كالعمر والجنس والتعميم والخبرات باعتبارىا محددات سموك الفرد لذا 
فان ىذا النموذج يركز عمى ما تحممو الأفراد من خصائص شخصية إلى المؤسسة إلى 
جانب ما يمارسونو داخل المؤسسة والتي يتحدد عمى أساسيا ولاء الأفراد لمؤسساتيم، 
 بمعنى أن ىذا النموذج اخذ بالمجموعة الأولى فقط من المتغيرات التي اقترحيا "ستيرز".

 العمميات  أساسأنيقوم ىذا النموذج عمى : ء التنظيمينموذج المؤسسة كأساس الولا
التي تحدث في المؤسسة ىي التي تحدد الولاء التنظيمي، حيث يتم التفاعل بينيا وبين 

لديو بعض  أساسأنالفرد في ىذه الحالة عمى  إلىالفرد نتيجة العمل فييا لذا ينظر 
 الأىداففي سبيل تحقيق ىذه التي يتوقع تحقيقيا من المؤسسة، وانو  والأىدافالحاجات 

لا يتردد تسخير مياراتو وطاقتو في سبيل تحقيقيا مقابل قيام المؤسسة بتمبية تمك 
والمؤسسة وان جير ىذا التبادل  الأفرادىذه العممية تبادلية بين  أيأن، والأىدافالحاجات 

التي  ىو ما يسمى ) بالعقر النفسي( والذي يتضمن مجموعة من الالتزامات والتعيدات
غير محددة بالنسبة لكل من الطرفين )الفرد المؤسسة (، لكنيا لابد وان  أوتكون محددة 

الفرد عن العمل في ىذه المؤسسة، بالتالي فان  الأشكالإلىرضاشكل من  بأيتؤدي 
  إلىالتي تقود  أساسالآليةالطريقة التي تعامل بيا المؤسسة الفرد وتعالج بيا حاجاتو تمثل 

المؤسسة التي تأخذ قيمو  أنعدم ولاءه في المؤسسة التي يعمل بيا، بحيث  أوولاء الفرد 
 1وبالتالي يكون ىناك نوع من الولاء بينو وبين المؤسسة.

 

 

 

 

 

                                                           
 . 60.69مرجع سابق، ص ص  ،عبد الرحمان احمد ىيجان1
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 خلاصة:
الأفراد داخل المنظمة، وقد حظي اىتمام  إن السموك التنظيمي ىو العمم الذي يدرس سموكات

، عامة أو ةكبير من قبل الدارسين والباحثين، فكل فرد داخل المنظمة سواء كانت كبيرة أو صغير 
خاصة لا بد أن يدرس سموكو ويفيم ليتعامل مع الآخرين، فدراسة السموك ييتم بتنمية ميارات 

فيو مجموعة من العناصر، ولدراستو توجد  الأفراد، وقد مر بمجموعة من المراحل ، بحيث تشترك
 مجموعة من النماذج وىذا ما تم التطرق إليو في ىذا الفصل.

كما تناولنا فيو الأمن الوظيفي والولاء التنظيمي كبعدين لفيم سموك العامل بالعقود محددة 
وف من المدة، فسموكو يختمف عن سموك العامل الدائم، بحيث العامل المتعاقد يرى نفسو في تخ

فقدانو وظيفتو، والذي كان من المفروض أن تكون دائمة حسب ماكس فيبر، ليذا تم  تخصيص 
 مبحث لمتعريف بالأمن الوظيفي وأىميتو. 

وأتي في الأخير إلى الولاء التنظيمي لمعاممين والذي يعتبر عنصر أساسي لدى أي 
 منضمة، فيي تسعى جاىدة لاكتساب عماليا وانتماءىم.
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 تمهيد:

تم تخصيص ىذا الفصل لمدراسة التطبيقية عمى العمال الذين يعممون بنظام العقود محددة 
المدة، وتيدف ىذه الدراسة إلى معرفة العقود محددة المدة وأثرىا عمى السموك التنظيمي، 

لتجسيد ما تم دراستو نظريا من خلال معرفة العمل بالعقود محددة وستكون محاولة 
 الإجابة عمى تساؤلات الدراسة واختبار فروضيا من خلال الإجابة عمى تمك التساؤلات. المدة،

وسيتم في ىذا الفصل التطرق إلى نوع المعاينة وخصائص العينة ، كما يتم توضيح  
إلى عرض وتحميل إجابات مفرداتو من أجل اختبار  مختمف مراحل إعداد الاستبيان، بالإضافة

 فرضيات الدراسة لمتوصل إلى النتائج التي يمكن الخروج بيا من ىذا البحث.
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 الدراسة الاستطلاعية والهدف منها: -1
فارس تمت الدراسة الاستطلاعية بمجموعة من المؤسسات وىي: جامعة الدكتور يحي 

بالمدية، مديرية الضرائب بالمدية، البمدية المدية، متوسطة ىواري ىواري بالمدية، ثانوية 
الفخار بالمدية، كون ىذه الدراسة الاستطلاعية ميمة لمتعرف عمى خصائص العينة المراد 

 منيا الإجابة عمى التساؤلات التي طرحناىا في إشكالية الدراسة.

 الاستطلاعية إلى:وتيدف ىذه الدراسة 
 التأكد من توفر العينة التي نبحث عنيا.-

التأكد من توفر متغيرات الدراسة في مجتمع البحث، وىذا لتجنب أي صعوبات قد  -
 تواجو وتعيق سير البحث.

 مجالات الدراسة:-2

إن تحديد مجالات الدراسة خطوة ميمة لبداية الدراسة الميدانية كونيا تعطي الصورة  
داية العمل داخل الميدان بصورة جيدة وينطوي فييا الإطار الزماني، والإطار الأولية لب

 المكاني، والإطار البشري وىي كالتالي:

 .5152أفريل  51إلى  51الإطار الزماني: وفيو تم توزيع استمارة البحث من -

ارس الإطار المكاني:  تم البحث الميداني ب المؤسسات الآتية جامعة الدكتور يحي ف-
بالمدية، ثانوية عبد الكريم فخار بالمدية، المديرية الولائية  يوارياليواري الالمدية، متوسطة ب

 لمضرائب بالمدية، البمدية بالمدية.

 جامعة الدكتور يحي فارس بالمدية: -أ

من بين المؤسسات التي تمت فييا الدراسة جامعة الدكتور يحي فارس بالمدية في كمية العموم 
وبموجب  5818 -5811والإنسانية وكمية الآداب والمغات، بحيث أنو في سنة  الاجتماعية
احتضنت المدية المعيد الوطني لمتعميم  5818نوفمبر  18المؤرخ في  18-81المرسوم 

العالي في مجال الإلكتروتقني، في الوقت الذي كان فيو تابعا لمتوسطة الفارابي، وكان بيدف 
 التالية: توفير تعميم عالي في التخصصات

 .جذع مشترك تكنولوجيا 
 .تكوين قصير المدى في الإلكتروتقني 
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المؤرخ في  812-52، وبموجب المرسوم التنفيذي رقم 5152وبقيت في تطور إلى غاية 
، تم تحديد 5118المؤرخ في جانفي  55-18لممرسوم رقم المعدل والمتمم  5152ديسمبر 

 صيا:عدد الكميات المكونة لجامعية المدية واختصا

 .كمية الآداب والمغات 
 .كمية العموم الإنسانية والاجتماعية 
 .كمية العموم والتكنولوجيا 
 .كمية العموم الاقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير 
 .كمية الحقوق 

 بحيث اعتمدنا عمى كمية الآداب والمغات، وكمية العموم الإنسانية والاجتماعية.

 متوسطة الهواري هواري: -ب

 التعريف بالمتوسطة:

، أصميا 5118، تاريخ الانشاء كان سنة 2متوسطة المجاىد ىواري ىواري نمطيا ق
فيفري ولاية المدية مخطط البناء  58جديد ونظاميا خارجي، مخطط الموقع: وسط المدينة حي 

 صمب.

 الهياكل:

، مكتبة، عدد السكنات  15عدد الورشات: 15عدد المخابر: 52عدد الحجرات:
 .11الوظيفية: 

 سعةالاستقبال:
 52كميم خارجيين، والمجموع الكمي لموظفي المؤسسة: 811العدد الاجمالي لمتلاميذ ىو 

 أستاذ. 85إداريين وعمال، و 

 ثانوية فخار عبد الكريم: - ج

: مديرية التربية، أمن الولاية، الدائرة، وكذا تقع الثانوية قريبة من مختمف مؤسسات الدولة
المؤسسات التربوية: الإبتدائيات، وبعض الثانويات، والمتوسطات مثل ثانوية ابن شنب وثانوية 

 بن رويسي. 
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العنوان الكامل: شارع جيش التحرير الوطني المدية، بمدية المدية، دائرة المدية. أنشأت الثانوية 
ناحية التيطري. وسميت بثانوية عبد الكريم فخار بسبب تعيين ىذا كإدارة لكل  5881في سنة 

الأخير مشروع قسنطينة آنذاك واستمرت كذلك إلى بعد الاستقلال كأول والي لولاية المدية 
، وبسبب ضآلة التعداد السكاني لمولاية آنذاك وضخامة المنشأة 5895جويمية  11بتاريخ 

لمتربية والتعميم لتصبح أول ثانوية بالمدية بعد الاستقلال الإدارية، سمم ىذا الوالي قسما منيا 
 كثانوية لمفتيات، وثاني ثانوية تنشأ بعد ثانوية ابن شنب عبر تراب التيطري.

 المديرية الولائية لمضرائب: -د

 استطعنا أن نحصل عمى الييكل التنظيمي لممديرية وفقط وىو الآتي:
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 .بلممديرية الولائية لمضرائالييكل التنظيمي 
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الإطار البشري: وشمل العمال الذين يعممون بنظام العقود محددة المدة بالمؤسسات  -
 المذكورة سابقا.

 نوع عينة البحث  وخصائصها:-3

كل دراسة ميدانية عمى الباحث أن يختار العينة التي تعبر عن المجتمع الذي يريد  في
معرفتو والعينة ىي: ذلك الجزء من المجتمع التي يجري اختيارىا وفق قواعد وطرق عممية 

 1بحيث تمثل المجتمع تمثيلا صحيحا

 البحث.وقد تم اختيار خمسة مؤسسات كعينة لمدراسة وىي ممثمة لكافة خصائص مجتمع 

ومنو فإن العينة التي اعتمدنا عمييا في بحثنا ىي العينة الغير احتمالية "والتي فييا 
اختيار عينة الدراسة بشكل غير عشوائي وبحيث يتم مقدما استثناء بعض عناصر الدراسة من 
الظيور في العينة لأسباب معينة منيا عدم توافر المعمومات المطموبة لمدراسة لدى تمك 

، أو لاستحالة الوصول إلى تمك العناصر، أو لارتفاع تكمفة الحصول عمى المعمومات العناصر
المطموبة فيما إذا تم اختيار العينة بشكل عشوائي بالإضافة إلى كبر حجم مفردات مجتمع 
الدراسة وبخاصة فيما يتعمق بالدراسات المرتبطة بالأنماط السموكية والشرائية لممستيمكين أو 

فقد اخترنا ىذا النوع من العينة لأنو ليس ىناك احتمال في ظيور أي شخص  . ومنو2الأسر
في عينة البحث، بل الأشخاص التي يعممون بنظام العقود محددة المدة فقط وىذا يعود عمى 

 حسب طبيعة الموضوع.

ومنو فقد تم اختيار العينة القصدية باعتبارىا أكثر ملائمة لمموضوع المراد دراستو 
ر "العينة التي يتم انتقاء أفرادىا بشكل مقصود من قبل الباحث نظرا لتوفر بعض والتي تعتب

الخصائص في أولائك الأفراد دون غيرىم ولكون تمك الخصائص ىي من الأمور اليامة 

                                                           
1

، 2007، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان، 1ط أساليب البحث العلمي في العلوم الاجتماعية والإنسانية،كامل محمد المغربي، 

 .140ص
2

، دار وائل للنشر، 2، طالبحث العلمي:القواعد والمراحل والتطبيقاتمحمد عبيدات، ومحمد أبو نصار، وعقلة مبيضين، منهجية 

 .87، ص1999عمان، 
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بالنسبة لمدراسة، كما يتم المجوء إلى ىذا النوع من العينات في حالة توافر البيئات اللازمة 
 .3من مجتمع الدراسة الأصمي لمدراسة لدى فئة محددة

إن طبيعة الموضوع ىي التي تحدد لنا نوع العينة والموضوع الذي تطرقنا إليو ىو 
العقود محددة المدة وأثرىا عمى السموك التنظيمي، ليذا فقد قصدنا العمال الذين يعممون بنظام 

ذكورة سابقا، وقد تم العقود محددة المدة. وقد تم أخذ كل العمال المتعاقدون في المؤسسات الم
بثانوية فخار  9توزيع الاستمارات كالآتي: منيا في متوسطة ىواري ىواري بالمدية، و1توزيع 

تم توزيعيا بجامعة الدكتور يحي  29بمديرية الضرائب بالمدية ، و 55بالبمدية، و 55بالمدية، و
 عيا كميا.فردا، وتم استرجا 21فارس بالمدية، ليأتي المجموع الكمي لعينة البحث 

 أدوات جمع البيانات:-4

لن يتم البحث العممي دون أدوات لجمع البيانات التي ستفيدنا في التحقق من فرضيات الدراسة 
 وقد استعممنا:

 الاستمارة:
أداة تتضمن مجموعة من الأسئمة أو الجمل الخبرية تتطمب الإجابة عنيا بطريقة يحددىا 

 .4الباحث حسب أغراض البحث

 سؤالا مقسما إلى أربع محاور: 28الاستمارة في  وقد أدرجنا
 المحور الأول: خاص بالبيانات الشخصية.

 المحور الثاني: تمثل في أسئمة خاصة بنظام العقود محددة المدة بصفة عامة.

 المحور الثالث: محور خاص ب الأمن الوظيفي لمعاممين".

 المحور الرابع: محو خاص ب ولاء العاممين بالمنظمة".

 

 

                                                           
3

  .96نفس المرجع، ص 
4

 .35، ص2003، أكاديمية الدراسات العالمية،فلسطين، مهارات البحث العلميمصطفى فؤاد عبيد، 
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 تحميل البيانات الشخصية:-1

 : يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس10الجدول رقم 

 الجنس ك %
 ذكر 27 38.57%
 أنثى 43 61.43%
 المجموع 70 100%

 

% بينما تقدر نسبة الذكور 61.43يتبين لنا من خلال الجدول أن نسبة الإناث تقدر ب
 %.38.57ب

يتضح من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين ىن إناث، وىذا يبين توجو الإناث لمعمل بالعقود 
محددة المدة أكثر مقارنة مع الذكور، والذي قد يعود إلى عدة اعتبارات وىي أن الذكور ىم 

ولين بالدرجة الأولى عن أسرىم ويبحثون عن الاستقرار والوظائف الدائمة من أجل المسؤ 
 ضمان مستقبميم.

 : يبين توزيع أفراد العينة حسب السن. 10الجدول رقم 

 السن التكرار النسبة المئوية
11.43% 08 [20-25[ 
54.29% 38 [25-30[ 
17.14% 12 [30-35[ 
 فما فوق 35 12 17.14%
 المجموع 70 100%

 

% والذين تراوحت أعمارىم ما بين 54.29يتبين لنا من خلال الجدول أن أكبر نسبة تمثمت ب
فما فوق، في حين  35و  35-30% مثمتيا الفئتين ما بين 17.14، بينما نجد نسبة 25-30

 .25-20% مثمتيا الفئة التي تتراوح أعمارىا ما بين 11.43نجد أن أصغر نسبة وتقدر ب
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سنة ىي الغالبة ويعود  35خلال المعطيات الإحصائية أن الفئة العمرية أقل من يتبين من 
ارتفاع الشباب في العمل بالعقود محددة المدة كون الدولة سطرت ىذا النظام أكثر لفئات 

سنة  35الشباب وىذا ما نجده مثلا في عقود ما قبل التشغيل والذي حدد فيو السن بأقل من 
 الة.وىذا لتخفيض نسبة البط

 : يبين توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية.10الجدول رقم 

 الحالة المدنية ك %
 أعزب 39 55.71%
 متزوج 30 42.88%
 أرمل / /
 مطمق 01 1.49%
 المجموع 70 100%

 

% من المبحوثين حالتيم المدنية 55.71يتبين لنا من خلال الجدول أن أكبر نسبة تمثمت ب
% مطمق، ولم نسجل أي نسبة فيما 1.43%متزوجون، ونسبة 42.88أعزب، بينما نجد 

 يخص المبحوثين الأرامل.

يتبين من خلال المعطيات الإحصائية أن أكبر نسبة من المتعاقدين عزاب وربما ىذا راجع إلى 
أن المتزوجون يبحثون عن الاستقرار لضمان مستقبل أسرىم. أو لأن أغمب المبحوثين أقل من 

 عمر الزواج قد ارتفع في المجتمع الجزائري لعوامل متعددة. سنة حيث أن35
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 : يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.10الجدول رقم 
 

 المستوى التعميمي ك %
 متوسط 06 8.57%
 ثانوي 18 25.71%
 جامعي 43 61.43%
 تكوين ميني 03 4.29%
 المجموع 70 100%

 

%مستواىم التعميمي 61.43لنا من خلال الجدول أن أكبر نسبة وتقدر ب يتبين
% مستواىم متوسط، في 8.57%  مستواىم التعميمي ثانوي، ونسبة25.71جامعي، تمييا نسبة 

 %  لدى تكوين ميني.4.29حين نجد أصغر نسبة وتقدر ب

ميمي  يتبين من المعطيات الإحصائية أن أكبر نسبة من المبحوثين مستواىم التع
جامعي ، وقد يرجع إلى أن الدولة سطرت ىذا النوع من العقود لمتقميل من نسبة بطالة خريجي 
الجامعات، فرغما من أنيم متحصمين عمى شيادات إلى أن فرص العمل ضئيمة ذلك ما أدى 
بيم لمتوجو بالعمل بالعقود، أملا في الإدماج أو اكتساب خبرة ترفع من فرصيم في الحصول 

فة دائمة خاصة وأن الكثير من الوظائف تتطمب شيادات جامعية أو تكوينية، بمعنى عمى وظي
 عممي معين. تشغيل يد عاممة ذات مستوى
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 تحميل وتفسير بيانات الفرضية الأولى:-0

 : يبين أثر مدة العقد عمى العلاقات التي يربطيا المتعاقد داخل مكان عممو.10الجدول رقم 

 دة العقدم سنة سنتين فما فوق سنوات 3 المجموع
 ك % ك % ك % ك % عقد العمل

47.
5% 

38 36.84
% 

14 62.86
% 

22 28.57
% 

يربط  02
 علاقات

8.7
5% 

07 10.52
% 

04 5.71% 02 14.29
% 

يتجنب  01
 العلاقات

43.
75
% 

35 52.63
% 

20 31.43
% 

11 57.14
% 

إطار  في 04
 الوظيفة

100
% 

 المجموع 07 100% 35 100% 38 100% 80

 

% يرون بأن 43.75نلاحظ من خلال الجدول أن أكثر المبحوثين وتقدر نسبتيم ب
% يربطون علاقات مع 47.5علاقاتيم داخل المنظمة تتحدد في إطار الوظيفة وفقط، ونسبة 

% يتجنبون العلاقات حتى لا تشاع عنيم أخبار قد تيدد 8.7العاممين بكل حرية، بينما نسبة 
 وظيفتيم.

ربطيا المتعاقد داخل مكان عممو نجد أن يالعلاقات التي عمى مدة العقد  أثر وعن
% منيم تتحدد علاقاتيم في إطار الوظيفة 57.14المبحوثين الذين مدة عقدىم سنة نسبة 

%  يربطون علاقات مع العاممين بكل حرية، في حين نسبة 28.57وفقط، تمييا نسبة 
 ن حتى لا تشاع عنيم أخبار قد تيدد وظائفيم.%  يتجنبون العلاقات مع الموظفي14.29
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أما الذين مدة عقدىم سنتين فإن نسبة الذين يربطون علاقات بالعاممين بكل حرية تقدر 

% علاقاتيم تتحدد في إطار الوظيفة وفقط، ونسبة 31.43% ، تمييا نسبة 62.86ب

 يدد وظائفيم.% يتجنبون ربط العلاقات بالعاممين حتى لا تشاع عنيم أخبار قد ت5.71

% تتحدد علاقاتيم 52.63في حين المبحوثينالذين مدة عقدىم ثلاث سنوات فما فوق فإن نسبة 

% يربطون علاقات بالعاممين بكل حرية، ونسبة 36.84في إطار الوظيفة وفقط، وتمييا نسبة 

 %  يتجنبون العلاقات بالعاممين حتى لا تشاع عنيم أخبار قد تيدد وظائفيم.10.52

ل القراةة الإحصائية لمجدول يتضح لنا أن أغمبية المبحوثين علاقاتيم من خلا

كمتعاقدين تتحدد في إطار الوظيفة وفقط، أي أن المتعاقد داخل مكان عممو لا يشعر 

بالارتياح، ثم إنيم يتخوفون من فقدان وظائفيم فأي خطأ قد يؤدي بيم إلى ترك المنظمة، عمى 

تعاقد في عقد عممو تتحدد المدة وكذا واجباتو، كما نجد نسبة عكس العامل الدائم. كما أن الم

%  من المبحوثين مدة عقدىم ثلاث سنوات فما فوق إلا أنيم يرون علاقاتيم محصورة 52.63

بالوظيفة أي علاقاتيم تكون في إطار رسمي، فرغم المدة التي يقضونيا داخل المنظمة لم تؤثر 

، أو ربما كانوا يربطون علاقات في السنوات الماضية في ربط علاقاتيم بالعمال والمسؤولين

وتعرضوا لمشاكل أدت بيم إلى تحديد علاقاتيم في إطار وظائفيم لتجنب أي مشكل، فأي فرد 

داخل المنظمة تكون لديو رغبة في الاتصال وتكوين علاقات مع الآخرين ، والقبول من قبل 

لمولاة لمعمل، وىذا ما تطرق إليو التون مايو العاممين والرؤساة في التنظيم، مما يعني بدوره 

وزملائو في دراستو ووجدوا بأن العلاقات الإنسانية والتي تتمثل في العلاقات الغير رسمية ىي 

التي تؤدي إلى زيادة الإنتاجية، وىذا ما لم نمتمسو لدى العمال الذين يعممون بالعقود محددة 

 المدة. 
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العامل المتعاقد داخل مكان عممو تؤثر في علاقاتو  ومنو يتبين أن المدة التي يقضييا

 مع العاممين والرؤساة .

: يبين تأثير الأجر الذي يتقاضاه العامل المتعاقد عمى ردة فعمو إذا طمب منو 10الجدول رقم 

 عمل إضافي لا يتوافق مع العمل الذي يقوم بو.

 الأجر كاف غير كاف كاف نوعا ما المجموع

 

 عمل إضافي

 ك % ك % ك % ك %

 تقبل 03 42.86% 15 25.86% 01 16.67% 19 26.39%

 ترفض 01 14.28% 16 27.59% 03 50% 20 27.79%

 حسب العمل 03 42.86% 27 46.55% 02 33.33% 32 44.44%

 المجموع 07 100% 58 100% 06 100% *72 100%

 *كان ىناك تعدد في الإجابات.

% كانت ردة 44.44المبحوثين وتقدر نسبتيم بنلاحظ من خلال الجدول أن أكثر 

فعميم إذا طمب منيم عمل إضافي لا يتوافق مع العمل الذي يقومون بو أنو يتوقف ذالك عمى 

ن كان ذلك يفقدىم 27.79حسب نوع العمل المطموب، بينما نسبة  % يرفضون الطمب حتى وا 

م حتى لا يفقدىم ذلك % يرون بأنيم يقبمون المطموب مني26.39وظائفيم، في حين نسبة 

 وظائفيم.

وعن أثر  الأجر عمى رد فعل المتعاقدين حين يطمب منيم عمل إضافي لا يتوافق مع 

العمل الذي يؤدونو، يتبن لنا أن الذين يرون بأن الأجر الذي يتمقونو كاف لسد حاجياتيم أكبر 
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قبوليم أو  % ، ونفس النسبة يرون بأن42.86نسبة يقبمون العمل الإضافي وذلك بنسبة 

% والتي تمثل أصغر 14.28رفضيم يتوقف عمى حسب نوع العمل المطموب، بينما نسبة 

ن أفقدىم ذلك وظائفيم.  نسبة لا يقبمون العمل الإضافي حتى وا 

% يرون 46.55أما الذين يرون بأن الأجر الذي يتمقونو غير كاف لسد حاجياتيم فإن نسبة 

لذي لا يتوافق مع عمميم الذي يقومون بو عمى حسب بأن قبوليم أو رفضيم العمل الإضافي ا

ن أفقدىم ذلك وظائفيم، في حين 27.59نوع العمل المطموب، تمييا نسبة  % يرفضون حتى وا 

 %  يقبمون أي عمل يطمب منيم.25.59نسبة 

في حين المبحوثين الذين يرون بأن الأجر الذي يتمقونو كاف نوعا ما لسد حاجياتيم 

يرون %33.33%، ونسبة 50فض أي عمل يطمب منيم وتقدر نسبتيم بأكبر نسبة منيم تر 

بأن ذلك يتوقف عمى حسب نوع العمل المطموب منيم، أما أصغر نسبة والتي قدرت 

 %يقبمون أي عمل يطمب منيم حتى لا يفقدىم ذلك وظائفيم.16.67ب

إن أي عامل لا يمكن أن يستغني عن أجره، فيو الذي يساىم في الرفع من مستوى 

رفاىيتو والعمل عمى تمبية حاجياتو ومتطمباتو ليشعر بالأمن والاستقرار، والعامل في إطار عقد 

العمل محدد المدة يتقاضى أجر غير كاف لسد حاجياتو وىذا ما أكدتو نسبة المبحوثين الذين 

كما نعرف أيضا أن الفرد إذا أتيحت لو فرصة عمل  ،%46.55صرحوا بذلك والتي قدرت ب

بل محاولة منو أن يمبي ويشبع حاجاتو ويثبت وجوده ليحصل عمى تقدير واحترام إضافية يق

سواة من قبل العمال أو المسؤولين، ومن خلال المعطيات الإحصائية نجد بأن أغمبية العمال 

% يتوقف قبوليم أو رفضيم لمعمل الإضافي عمى حسب نوع 44.44والتي قدرت نسبتيم ب

% يرون بأن الأجر الذي يتمقونو ىو 46.55ه الإجابة نسبة العمل المطموب منيم، ودعمت ىذ
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ليسو عمى استعداد تام لمقبول بأي  أجر غير كاف لسد حاجياتيم، وىنا يتبين لنا أن المبحوثين

عمل يطمب منيم خارج العمل الذي يقومون بو، كون أنيم يشعرون بالاستغلال نظرا لأن العمل 

الأجر الذي يحصمون عميو، ومن ىنا يمكن أن نفسر  أو الجيد المبذول منيم لا يتوافق مع

نقص الدافعية تجاه العمل لدى العامل المتعاقد كون الحافز المادي يعد من أقوى المحفزات 

لدى العمال وىذا ما ذىبت إليو جل نظريات التنظيم والإدارة بدةا بالنظريات الكلاسيكية والإدارة    

نسانية لم تيمل دور الحافز المادي في زيادة الدافعية العممية ، وحتى نظرية العلاقات الإ

الواقع يبرىن صحة ما نقول إذ أن جل الشركات  نوالرغبة في العمل لدى العمال، كما أ

العالمية تضرب عمى وتر الحوافز وبالخصوص الحوافز المادية من أجل جمب أفضل الكفاةات 

زيادة مستوى ولائيم وأمنيم وبالتالي قبوليم الممكنة ومن ثم تنمية شعورىم بانتمائيم لممنظمة و 

 أي عمل يطمب منيم.

ومنو نستنتج أن للأجر أثر عمى قبول المتعاقد الأعمال الإضافية التي تطمب منو 

 خارج إطار وظيفتو.

 : يبين أثر الأمن والسلامة عمى تجديد المتعاقد لمعقد.10الجدول رقم 

 الأمن والسلامة نعم لا المجموع

 ك % ك % ك % قدتجديد الع

 نعم 35 70% 14 70% 49 70%

 لا 15 30% 06 30% 21 30%

 المجموع 50 100% 20 100% 70 100%
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% قاموا بتجديد العقد، تقابميا 70نلاحظ من خلال الجدول أغمب المبحوثين وتقدر نسبتيم ب
 % لم يقوموا بتجديد العقد.30نسبة 

تأثير ظروف الأمن والسلامة المتواجدة داخل المنظمة عمى تجديد المتعاقد لمعقد يتبين لنا  وعن
% من المبحوثين الذين يصرحون بتواجد ظروف الأمن والسلامة قاموا بتجديد 70أن نسبة 

 % لم يقوموا بتجديد العقد.30العقد، ونسبة 

% منيم قاموا 70خل مكان العملأما الذين يرون بأنو لا تتواجد ظروف الأمن والسلامة دا
 % لم يقوموا بتجديد العقد.30بتجديد العقد 

من خلال القراةة الإحصائية لمجدول يتبين لنا أن ظروف الأمن والسلامة متوفرة في 
المؤسسات ويستفيد منيا أغمبية العمال المتعاقدون كما يستفيد منيا العمال الدائمون، كما يتبين 

 سلامة لا تؤثر عمى تجديد العمال لمعقد.لنا أن ظروف الأمن وال

 : يبين الأسباب التي أدت بالعمل بالعقود محددة المدة.10الجدول رقم 

 الأسباب ك %
 الرغبة في العمل 13 16.25%
 الحاجة إلى دخل مادي 20 25%
 عدم توفر فرص العمل 34 42.5%
 لتكوين خبرة مينية 13 16.25%
 المجموع *80 100%

 تعدد في الإجابات. *كان ىناك

نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين يرون بأن الأسباب التي أدت بيم لمعمل  
%  25% ، تمييا نسبة 42.5بالعقود محددة المدة ىو عدم توفر فرص العمل وتقدر نسبتيم ب

%  السبب الذي أدى بيم إلى 16.26يرون بأن السبب ىو الحاجة إلى دخل مادي، ونسبة 
%  يرون بأن 16.25بيذا النوع من العقود ىو الرغبة الشديدة في العمل، ونفس النسبة  العمل

 السبب ىو لتكوين خبرة مينية.
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يتبين من خلال المعطيات الإحصائية في الجدول أن أغمبية العمال صرحوا بأن 
لدولة السبب الذي أدى بيم إلى العمل بنظام العقود محددة المدة ىو عدم توفر فرص العمل، فا

سطرت ىذا النظام بيدف التخفيف من المشاكل والضغوطات عمييا لإسكات الشباب لفترة 
محددة وذلك من أجل التخفيف من البطالة بتوفير مناصب الشغل ولو كان ذلك بطريقة مؤقتة، 
وىذا ما توضحو المنظمة العربية لمعمل كدليل عمى خطورة ظاىرة البطالة حيث بمغ معدل 

، والاستقرار 2000ممون نسمة عاطمة سنة  12.5العاممة العربية حوالي  البطالة لمقوى
السياسي مرىون بقدرة الدولة عمى تخفيض نسبة البطالة وخمق فرص عمل، وأغمبية المبحوثين 
اتجيوا لمعمل بالعقود محددة المدة وأغمبيم ذو مستويات عممية عميا، وذلك لعدم توفر فرص 

استقرارىم وأمنيم الوظيفي، كما أنو يكسب البعض دخل مادي عمل دائمة مما أثر عمى عدم 
 ويساعدىم عمى اكتساب خبرة.

 : يبين حجم الميام الموكمة لممتعاقد وأثرىا عمى صحتو.10الجدول رقم 

 الميام حجم كثيرة قميمة متوسطة المجموع
 

 صحة المتعاقد
 

 ك % ك % ك % ك %

11.43
% 

 جسدية 04 10.53% 01 25% 03 10.71% 08

48.57
% 

 نفسية 19 50% / / 15 53.57% 34

24.29
% 

 الاثنين معا 11 28.94% / / 06 21.43% 17

15.71
% 

 لا يؤثر 04 10.53% 03 75% 04 14.29% 11

100% 70 100% 28 100
% 

 المجموع 38 100% 04

%  يرون بأن عمميم في إطار 48.57نسبتيم ب نلاحظ من خلال أن أغمب المبحوثين وتقدر
%  يرون 24.29نظام العمل بالعقود محددة المدة يؤثر عمى صحتيم النفسية ، تمييا نسبة 
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%  يرون بأن 15.71بأن ذلك يؤثر عمى صحتيم الجسدية والنفسية معا، في حين نسبة 
%  يرون بأن 11.43عمميم كمتعاقدين لا يؤثر عمى صحتيم، واصغر نسبة والتي قدرت ب

 عمميم كمتعاقدين يؤثر عمى صحتيم الجسدية.

أما عن حجم الميام الموكمة لممتعاقد وأثرىا عمى صحتو يتبين بالنسبة لمذين يرون بأن الميام 
%  يرون بأن ذلك يؤثر عمى صحتيم النفسية، تمييا نسبة 50الموكمة إلييم كثيرة أن نسبة 

%  يؤثر 10.53النفسية والجسدية معا، ونسبة  %  يرون بأن ذلك يؤثر عمى صحتيم28.94
 عمى صحتيم الجسدية، وبنفس النسبة صرحوا بأن عمميم كمتعاقدين لا يؤثر عمى صحتيم.

%  يرون 75أما الذين يرون أن الميام الموكمة إلييم ىي ميام قميمة تقدر نسبة منيم 
ذلك يؤثر عمى صحتيم %  يرون أن 25بأن الميام لا تؤثر عمى صحتيم، وتقابميا نسبة 

 الجسدية.

في حين المتعاقدين الذين يرون أن الميام الموكمة إلييم ىي ميام متوسطة منيم نسبة 
%  14.29%  يرون بأن الميام تؤثر عمى صحتيم النفسية والجسدية، تمييا نسبة 53.57

يا %  يرون بأن10.71يرون بأن الميام لا تؤثر عمى صحتيم، وتأتي أصغر نسبة وتقدر ب
 تؤثر عمى صحتيم الجسدية.

نستنتج من خلال القراةة الإحصائية لمجدول أن معظم المبحوثين الذين يرون بأن 
الميام الموكمة إلييم كثيرة وأعمال متوسطة أثرت عمى صحتيم النفسية أكثر منيا الجسدية، 

المدة، وىو وربما يعود السبب في تأثير الميام عمى صحة المتعاقد كون أنو يعمل بعقد محدد 
ليس لديو رغبة في العمل بيذا النوع من العقود بل وجد نفسو مضطر لعدم توفر فرص العمل، 
كما أنو يشعر بالاستغلال فالعامل لا ييمو الجيد المبذول منو أو كثرة الميام، بل شعوره بأن 

يتو ويرفع الجيد أو العمل الذي يقوم بو لا يتكافئ مع الأجر الذي يتمقاه، مما يؤثر عمى نفس
من درجة التوتر والقمق عمى مستقبمو الوظيفي ، وىذا يولد ليم ضغط نفسي كون أن المدة 

 المحددة في العقد سوف تنتيي ويجد نفسو دون وظيفة.

ومنو فإن حجم الميام تؤثر عمى صحة المتعاقد نفسيا كونو يشعر بالاستغلال من طرف 
 المنظمة.
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 الميام والأثر الذي يتركو العمل كمتعاقد. : يوضح تقييم01الجدول رقم 

أكثر من العامل  وأقل من ميامالنفس  المجموع
 الدائم

 تقييم الميام
 

 الأثر الذي يتركو
 

 ك % ك % ك % ك %

41.
89
% 

31 58.3
3% 

 عرضة للاستغلال 21 44.68% 03 20% 07

12.
16
% 

نفس مرتبة العامل  02 4.25% 07 46.67% / / 09
 الدائم

45.
95
% 

34 41.6
7% 

أقل شئنا من العامل  24 51.06% 05 33.33% 05
 الدائم

100
% 

74
* 

100
% 

 المجموع 47 100% 15 100% 12

 *كان ىناك تعدد في الإجابات.

بأن الأثر  %  يرون45.95نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين وتقدر نسبتيم ب
%  41.89الذي يتركو العمل كمتعاقد يشعرىم بأنيم أقل شئنا من العمال الدائمين، تمييا نسبة 

%  يشعرىم العمل بالتعاقد أن ليم نفس المرتبة 12.16يرون بأنيم عرضة للاستغلال، ونسبة 
 مع العمال الدائمين.

ود محددة المدة يتبين أن أما عن تقييم المتعاقد لمعمل والأثر الذي يتركو العمل بالعق
% 51.06المبحوثين الذين يرون بأن الميام الموكمة إلييم أكثر من ميام العامل الدائم نسبة 

%  يرون أنيم عرضة 44.68يرون بأنيم أقل شئنا من العمال الدائمين، تمييا نسبة 
 %  يرون بأن ليم نفس مرتبة العمال الدائمين.4.25للاستغلال، ونسبة 
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يرون بأن الميام الموكمة إلييم أقل من ميام العامل الدائم، يتضح أن نسبة  أما الذين
%  يرون بأنيم أقل  33.33% منيم يرون بأن ليم نفس مرتبة العامل الدائم، ونسبة46.67

 %  يرون أنفسيم عرضة للاستغلال.20شئنا من العامل الدائم، ونسبة 

% 58.33ع العامل الدائم فإن نسبة في حين المبحوثين الذين يرون ليم نفس الميام م
%  أٌقل شئنا من العمال الدائمين، في حين لم 41.67يرون أنفسيم عرضة للاستغلال، ونسبة

 نسجل أي نسبة لدى العمال الذين يرون أن ليم نفس مرتبة العامل الدائم.

نستنتج من خلال المعطيات الإحصائية أن أكثر نسبة لممبحوثين يرون بأن عمميم 
م العقود محددة المدة يشعرىم بأنيم أقل شئنا من العمال الدائمين كما أنو يشعرىم بأنيم بنظا

عرضة للاستغلال، ىذا لأن الميام الموكمة إلييم أكثر من ميام العامل الدائم، ويمكن أن نفسر 
 ىذه النتائج بأنو يمكن أن يكون ىناك نوع من المحسوبية وعدم المساواة، كما أنيم يشعرون بأن
أصحاب العقود الدائمة يتميزون عمييم، كما يتمقون ضغط من قبل المسؤولين وكثرة الميام وىم 
يرفضون خوفا من فقدان وظائفيم، كما صرح بعضيم أنيم يخافون السب والشتم والتوبيخ والموم 

 ومختمف العقوبات من قبل المسؤول.

 ومنو فإن ىناك تأثير الميام الموكمة لممتعاقد عمى شعوره.
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 : يبين اليدف من العقود محددة المدة وتصرف المتعاقد تجاه حقوقو.00الجدول رقم 

تحقيق السمم  المجموع
 الاجتماعي

تكوين خبرة 
 مينية

امتصاص 
 البطالة

 اليدف من
 العقود
تصرف 
 المتعاقد

 ك % ك % ك % ك %

31.5
1% 

المطالبة  16 36.36% 04 28.57% 03 20% 23
 بالحقوق

42.4
6% 

31 46.67
% 

 السكوت 17 38.64% 07 50% 07

26.0
3% 

19 33.33
% 

 محاولة 11 25% 03 21.43% 05
الحصول عمى 

 حقوقو
100
% 

73
* 

 المجموع 44 100% 14 100% 15 100%

 *كان ىناك تعدد في الإجابات.

من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين الذين يجعميم العمل كمتعاقدين يتصرفون تجاه  نلاحظ
%  31.51%، تمييا نسبة 42.46حقوقيم بالسكوت عن المطالبة بحقوقيم وتقدر نسبتيم ب

%  يحاولون الحصول عمى أكبر قدر من الحقوق 26.03يطالبون بحقوقيم كاممة، ونسبة 
 بشتى الطرق.

ود وكيف يجعمو يتصرف كمتعاقد تجاه حقوقو، يتبين لنا أن الذين وعن اليدف من العق
%  يسكتون 38.64يرون بأن اليدف من العقود ىو امتصاص البطالة فإن أكبر نسبة تقدر ب

%  25%  يطالبون بحقوقيم كاممة، ونسبة 36.36عن المطالبة بحقوقيم، وتمييا نسبة 
 يحاولون الحصول عمى حقوقيم بشتى الطرق.

ذين يرون بأن اليدف من العقود ىو تكوين الخبرة المينية لدى المتعاقدين، فإن أما ال
% يطالبون 28.57% يسكتون عن المطالبة بحقوقيم، وتمييا نسبة50أكبر نسبة تقدر ب

 %  يحاولون الحصول عمى حقوقيم بشتى الطرق.21.43بحقوقيم كاممة، ونسبة 
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حين المبحوثين الذين يرون بأن اليدف من العقود محددة المدة ىو تحقيق السمم  في
%  33.33%  يسكتون عن المطالبة بحقوقيم، تمييا نسبة 46.67الاجتماعي، نجد نسبة 

 %  يطالبون بحقوقيم كاممة.20يحاولون الحصول عمى حقوقيم بشتى الطرق، ونسبة 

أكبر نسبة من المبحوثين يسكتون عن من خلال المعطيات الإحصائية يتبين أن 
المطالبة بحقوقيم حتى لا يفقدىم ذلك وظائفيم ويرون بأن اليدف من العقود ىو تحقيق السمم 
الاجتماعي، فالدولة سطرت ىذا النوع من العقود من أجل التخفيض من المشاكل والضغوطات 

الجامعات يجدون نفسيم  وبالتالي التقميل من نسبة البطالة فمعظم الشباب عند خروجيم من
دون وظيفة، فبالرغم من أن ىذا العقد اليدف منو تحقيق السمم الاجتماعي أين يممك العامل 
ن كانت مؤقتة وبالتالي دخلا ومن ثم بعض الحقوق كالحق في التقاعد   المتعاقد وظيفة حتى وا 

المؤقتة يحس أنو أقل إلا أنو يجد نفسو ساكت أمام المسؤولين تجاه حقوقو ، فالعامل بالوظيفة 
نما يسكتون  شئنا من العامل بالوظيفة الدائمة، ولا يجعميم العمل بالتعاقد يدافعون عن حقوقيم وا 
خوفا من رؤساةىم وفقدان وظائفيم، ويشعر المتعاقد بأنو آلة ينفذ ما ىو مأمور بو وفقط، وىنا 

نما يبقى تحت ضغط وتوتر وقمق  العامل لا يحس بالأمن داخل المنظمة التي يعمل فييا وا 
 عمى المستقبل.

 ومنو فنجد أن ىناك تأثير بين اليدف من العقود محددة المدة وتصرف المتعاقد تجاه حقوقو.
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 عمل بالعقود محددة المدة وشعوره.: يبين تقييم المتعاقد لم00الجدول رقم 

حل مؤقت  المجموع
 للأزمة

ىروب من إيجاد 
 إستراتيجية فعالة

أموال  تبذير
 الدولة

 تقييم
 العقود

 ك % ك % ك % ك % شعور المتعاقد
13.09
% 

 يفقدك الثقة / / 06 11.32% 05 18.52% 11

 يشعر بالتيديد 02 50% 14 26.41% 05 18.52% 21 25%
 يشعرك بالتوتر / / 13 24.53% 08 29.63% 21 25%

36.90
% 

 عدم الارتياح 02 50% 20 37.73% 09 33.33% 31

100% 84
* 

100% 27 100% 53 100
% 

 المجموع 04

 *كان ىناك تعدد في الإجابات.

% 36.90نلاحظ من الجدول أن أغمب المبحوثين يشعرون بعدم الارتياح وتقدر نسبتيم ب
%  العمل كمتعاقدين 13.09% يشعرون بالتوتر والتيديد، في حين نسبة 25بينما نسبة 

 يفقدىم الثقة بالنفس.

المتعاقد لمعمل بالعقود محددة المدة وشعوره كمتعاقد يتبين بأن الذين يرون وعن تقييم 
%  يشعرىم بالتيديد، ونفس 50العمل بيذا النوع من العقود ىو تبذير أموال الدولة، فإن نسبة 

%  يشعرىم بعدم الارتياح، في حين لم نسجل أي نسبة عند المبحوثين الذين 50النسبة 
 بالتوتر و فقدان الثقة. يشعرىم العمل كمتعاقدين

أما الذين يرون بأن العمل بالعقود محددة المدة ىو اليروب من إيجاد إستراتيجية فعالة 
%  26.41%، تمييا نسبة 37.73فإن أكبر نسبة منيم يشعرون بعدم الارتياح وتقدر ب

%  11.32%  يشعرون بالتوتر، ونسبة 24.53يشعرىم العمل كمتعاقدين بالتيديد، تمييا نسبة 
 يفقدىم الثقة بالنفس.
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في حين المبحوثين الذين يرون بأن العمل بالعقود محددة المدة ىو حل مؤقت لأزمة 
% ، تمييا 33.33الاقتصاد الوطني، فإن أكبر نسبة منيم يشعرون بعدم الارتياح وتقدر ب

%  من 18.52%  يشعرىم العمل كمتعاقدين بالتوتر، في حين نجد نسبة 19.63نسبة 
 حوثين يفقدىم الثقة بالنفس ويشعرىم بالتيديد.المب

من خلال القراةة الإحصائية لمجدول نستنتج أن معظم المبحوثين يرون أن نظام العمل 
بالعقود محددة المدة ىو نظام وضعتو الدولة لميروب من إيجاد إستراتيجية فعالة لمقضاة عمى 

ظام مرتبط بالمدة والمتعاقد متخوف من البطالة، وىذا ما أشعرىم بعدم الارتياح، لأن ىذا الن
عدم تجديد العقد من جية، ومن جية أخرى أجر غير كاف لسد حاجياتيم، والدولة لم تجد 
إستراتيجية أو حل  تعالج بو نسبة البطالة في الجزائر فمجأت إلى ىذا النوع من العقود، وىذا 

م إلغاة والتخمي عن ىذا النظام، ما أثر عمى نفسية العمال وعدم ارتياحيم لأنو في أي وقت يت
فنجد مثلا العامل بضمانو لمنصب عمل دائم يمبي الحاجة للأمن، فالحاجة المينية لمعمال لا 
تنحصر في الدخل المادي وفقط بل تتعدى ذلك، والمتعاقد بحاجة إلى الاحترام والتقدير 

دم الارتياح داخل مكان والشعور بالأمن والاستقرار وعدم تمبية ىذه الحاجات قد يؤدي إلى ع
العمل . كما أن بعض المبحوثين يرون بأنو حل مؤقت للأزمة والدولة سوف تستغني عنو ضنا 

 منيا أنو الحل الأنسب.

 ومنو فإن موقف المتعاقد بالعقود يؤثر عمى شعوره بعدم الارتياح عمى شعوره بعدم الارتياح.
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 د محددة المدة وشعوره تجاه عممو.بالعقو  : يبين موقف المتعاقد بالعمل00الجدول رقم 

شرط ضروري  المجموع
لمحصول عمى 

 منصب

الاستمرار بالعقود 
 محددة المدة

الاستغناة عن 
العقود محددة 

 المدة

 رأي المبحوث
 بالعقود
 
 نحو هشعور 

 عممو
 ك % ك % ك % ك %

 القمق 16 55.17% 12 66.67% 16 61.54% 44 60.27%
 الخوف 08 27.59% 04 22.22% 05 19.23% 17 23.23%
 التفاؤل 05 17.24% 02 11.11% 05 19.23% 12 17.80%
100% 73

* 
 المجموع 29 100% 18 100% 26 100%

 *كان ىناك تعدد في الإجابات.

نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين يشعرىم العمل كمتعاقدين بالقمق عمى مستقبميم 
% يشعرون بالخوف من فقدان وظائفيم، 23.29بينما نسبة %،  60.27وذلك بنسبة تقدر ب

 % يشعرون بالتفاؤل لأنو يوفر ليم فرصا أكبر لمحصول عمى منصب دائم.17.80ونسبة
وعن موقف المبحوثين بالعقود محددة المدة وشعورىم كمتعاقدين فيتبين لنا أن الذين يرون بأنو 

لمدة فإن أكبر نسبة يشعرىم العمل بالتعاقد يمكن الاستغناة عن سياسة العمل بالعقود محددة ا
%  يخافون من فقدان الوظيفة، 27.59%، تمييا نسبة 55.17بالقمق عمى مستقبميم وقدرت ب

% يشعرون بالتفاؤل لأن عمميم كمتعاقدين يوفر ليم فرص أكبر لمحصول عمى 17.24ونسبة 
 منصب دائم ويشعرىم بالتفاؤل.

رار في سياسة العمل بالعقود محددة المدة، فإن أكبر أما الذين يرون بأنو يجب الاستم
%  22.22%، تمييا نسبة 66.67نسبة منيم يشعرون بالقمق عمى مستقبميم وبنسبة تقدر ب 

% يشعرون بالتفاؤل لأنو يوفر ليم فرص  11.11يشعرون بالخوف عمى وظائفيم، ونسبة 
 أكبر لمحصول عمى منصب دائم.
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بأنو شرط ضروري لمحصول عمى منصب دائم فإن  في حين المبحوثين الذين يرون
%  يشعرون 19.23% منيم يشعرون بالقمق عمى مستقبميم، وتمييا نسبة 61.54نسبة

% يشعرون بالتفاؤل لأنو يوفر ليم فرص أكبر 19.23بالخوف من فقدان الوظيفة، ونسبة 
 لمحصول عمى منصب دائم.

من التيديدات والأخطار والقمق  لدى كل عامل شعور بالحاجة أن يكون آمنا ومطمئنا
عمى وظيفتو، ىذا ما أكدتو نظرية بورتر في الحاجات التي تشكل دوافع لسموك الأفراد وصنفت 
الحاجة إلى الأمن بالدرجة الأولى وتشمل أمور متعددة مثل الدخل المادي والتقاعد والتأمين 

 الصحي....

المبحوثين يشعرىم العمل ومن خلال القراةة الإحصائية لمجدول تبين أن أغمب 
أن  حول العقود محددة المدة، لكن يظير أرائيمكمتعاقدين بالقمق عمى المستقبل ميما تباينت 

أكبر نسبة من المبحوثين ترى أنو يجب الاستغناة عمى ىذا النوع من العقود وذلك من أجل 
د الدائم، فبالرغم الاستقرار في وظيفتيم كون أن مدة العقد سوف تنتيي ويحبذون العمل بالعق

من أن الدولة أوجدت ىذا النظام لمقضاة عمى البطالة إلا أنيا لم تغطي مستوى شعورىم 
بالأمن بشكل عام فالمتعاقد يعاني من قمق وتوتر وضغوط عمى وظيفتو ويبحث عن الديمومة 
. كما أن البعض يرون بأنو شرط ضروري لمحصول عمى منصب دائم وذلك بإكسابيم خبرة 

 لعمل.في ا

 العمال بالعقود محددة المدة و وشعورىم بالقمق عمى مستقبميم. يوجد تأثير بين
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: يمثل آراء المتعاقدين حول إجراء الدولة بالتوقف عن نظام العمل بالعقود 00الجدول رقم 
 محددة المدة.

 رأي المتعاقد حول القرار ك %
 قرار صائب 37 52.86%
 قرار غير صائب 25 35.71%
 قرار صائب نوعا ما 08 11.43%
 المجموع 70 100%

يتبين من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين صرحوا عن آرائيم حول إجراة الدولة بالتوقف عن 
% ، تمييا نسبة 52.86نظام العقود محدد المدة أنو قرار صائب وذلك بنسبة قدرت ب

 بأن القرار صائب نوعا ما.%  يرون 11.43%  يرون بأنو قرار غير صائب، ونسبة 35.71

من خلال المعطيات الإحصائية يتبين أن اغمب المبحوثين يؤيدون إجراة الدولة 
بالتوقف عن نظام العمل بالعقود محددة المدة ويرونو قرار صائب لأن العمال يريدون الاستقرار 

عرىم بعدم في مكان عمميم، وعمميم كمتعاقدين يشعرىم بالقمق والخوف من المستقبل، وىذا يش
الأمن والذي يعتبر حاجة عمى الفرد إشباعيا كما ورد في النظرية التي جاة بيا ابرىام ماسمو 
في نظرية التنظيم اليرمي لمحاجات والتي صنف فييا الأمن في الدرجة الثانية في السمم بعد 

اجات إشباع الحاجات الفسيولوجية أو العضوية، كما يرى بأنو كل ما تم اشبع حاجة من الح
يبدأ تأثير الحاجة الغير المشبعة التي تمييا في الييكمة اليرمية، فالعامل المتعاقد يبحث عن 
الاستقرار والديمومة في مكان عممو حتى يحس بالأمن، إلا أن البعض يرونو بأنو قرار غير 
صائب كون أنو امتص البطالة ، كما يرون بأنو يمكن الاستغناة عن ىذه السياسة في حالة 

 جود إستراتيجية بديمة لمقضاة عمى البطالة وتوفير مناصب شغل دائمة.و 
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 تحميل وتفسير بيانات الفرضية الثانية:-0
 : يوضح مدة العقد وأثرىا عمى رغبة العاممين بالبقاء بالمؤسسة.00الجدول رقم 

أكثر من ثلاث  المجموع
 سنوات

 مدة العقد سنة سنتين
 
 ك % ك % ك % ك % ةالرغبة بالبقا

37.1
4% 

26 32.43
% 

12 50% 13 14.2
9% 

 البقاة بالمؤسسة 01

8.57
% 

06 8.11% 03 7.69
% 

02 14.2
9% 

المغادرة إلى مؤسسة  01
 تشابييا

52.8
6% 

37 59.46
% 

22 42.3
1% 

11 71.4
3% 

المغادرة إلى مؤسسة  05
 لا تشابييا

100
% 

70 100% 37 100
% 

26 100
% 

 المجموع 07

من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين رغبتيم في مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة بنوع  نلاحظ
% يرغبون بالبقاة بالمؤسسة، 37.14%، تمييا نسبة 52.86عمل آخر وذلك بنسبة تقدر ب

 % يرغبون بمغادرة المؤسسة إلى مؤسسة تشابييا.8.57ونسبة 

بقاة بالمؤسسة، يتبين أن وعن الأثر الذي تتركو مدة العقد عمى رغبة العاممين بال
المتعاقدين الذين مدة عقدىم سنة واحدة أكبر نسبة منيم يرغبون بالمغادرة إلى مؤسسة لا 

% يرغبون بالبقاة بالمؤسسة، ونسبة 14.29%، ونسبة 71.43تشابييا وذلك بنسبة تقدر ب
 % يرغبون في مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة تشابييا.14.29

% منيم يرغبون بالبقاة بالمؤسسة، تمييا نسبة 50تين فإن أما الذين مدة عقدىم سن
% يرغبون في المغادرة إلى 7.69% يرغبون بالمغادرة إلى مؤسسة لا تشابييا، ونسبة 42.81

 مؤسسة تشابييا.

 59.46في حين الذين مدة عقدىم ثلاث سنوات فما فوق اكبر نسبة قدرت ب%
% يرغبون بالبقاة بالمؤسسة، 32.43يا نسبة يرغبون بالمغادرة إلى مؤسسة لا تشابييا، تمي

 % يرغبون بالمغادرة إلى مؤسسة تشابييا.8.11ونسبة 
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في العمل أو المدة التي يقضييا العامل في مكان عممو دور في  تمعب الاقدمية
اكتساب العمال الشعور بالانتماة والتكيف مع العمل وكذا الولاة لممؤسسة، ومن خلال 
المعطيات الإحصائية لمجدول يتبين أن العمال ميما كانت مدة عمميم بالمؤسسة يرغبون في 

ت مدة عقدىم ثلاث سنوات فما فوق يريدون المغادرة إلى مؤسسة أخرى، فحتى الذين دام
مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة لا تشابييا أي بنوع عمل آخر، فبالرغم من الجيد الذي يبذلونو 
والمدة التي يقضونيا داخل المؤسسة والتي من الممكن أن تساىم في تدعيم انتمائيم لممنظمة 

ون المغادرة كون أن الولاة التنظيمي والتمسك بيا كونيم أعضاة فييا إلا أننا نرى أنيم يريد
لمعاممين في المنظمات لا يأتي من فراغ بل ىناك عوامل تساعد عمى بنائو وتنميتو وليس المدة 
فقط مثل توفير الأمن والسلامة، الشعور بالارتياح وعدم الخوف من فقدان الوظيفة، عدم القمق، 

العوامل التي تؤدي لولاة الفرد لمنظمتو المشاركة في صنع القرار والحوافز إلى غير ذلك  من 
والبقاة فييا، وىذا لم نمتمسو لدى العامل المتعاقد فيو يبحث عن الاستقرار في وظيفتو، ويحبذ 
العمل الدائم وليس بالعمل المؤقت الذي لا يرغب بو بل وجد نفسو ممزما لعدم توفر مناصب 

مؤسسة إلى مؤسسة أخرى بنوع عمل شغل وتفشي البطالة، فالعاممون يرغبون في مغادرة ال
 آخر، كون مستواىم الدراسي وتخصصاتيم لا تتوافق مع عمميم ىذا.

ومنو يتضح أن المدة التي يقضييا العامل المتعاقد داخل منظمتو تأثر عمى رغبتو في البقاة 
 بالمؤسسة.
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الحضور إلى : يبين الأسباب التي أدت بالمبحوثين لمتعاقد وأثرىا عمى 00الجدول رقم 
 العمل.

لاكتساب خبرة  المجموع
 مينية

عدم توفر 
 فرص العمل

الحاجة إلى 
 العمل

الرغبة في 
 العمل

 الأسباب
 

 ك % % % ك % ك % ك % الحضور
53.
75
% 

43 53.85
% 

07 61.76
% 

21 25
% 

05 76.
92
% 

 تتأخر 10

16.
25
% 

13 23.08
% 

03 8.82% 03 35
% 

 تتغيب / / 07

30
% 

24 23.08
% 

03 29.41
% 

10 40
% 

08 23.
08
% 

 تحظر 03

100
% 

*
80 

100% 13 100% 34 100
% 

20 100
% 

 المجموع 13

 *كان ىناك تكرر في الإجابات

نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين كانوا يتأخرون في الحضور إلى العمل وذلك 
% 16.25% يحضرون في الوقت المحدد، ونسبة 30نسبة  %، تمييا53.75بنسبة تقدر ب

 كثيرا ما يتغيبون عن العمل.

وأما عن الأسباب التي أدت بالمبحوثين لمتعاقد وأثرىا عمى الحضور إلى العمل، يتبين 
% كثيرا ما يتأخرون في الحضور 76.92أن الذين لدييم رغبة شديدة في العمل نسبة تقدر ب

% يحضرون في الوقت المحدد، في حين لم نسجل أي نسبة 28.08إلى العمل، تمييا نسبة 
 عند الذين يتغيبون عن العمل.
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أما الذين يرون أن السبب الذي أدى بيم لمتعاقد ىو الحاجة إلى دخل مادي، نسبة 
% يتغيبون عن العمل، نسبة 35%يحضرون في الوقت المحدد، وتمييا نسبة 40تقدر ب

 العمل.% يتأخرون في الحضور إلى 25

في حين الذين يرون أن السبب الذي أدى بيم لمتعاقد ىو عدم توفر فرص العمل، 
% كثيرا ما يتأخرون في الحضور إلى العمل، تمييا نسبة 61.76أكبر نسبة منيم تقدر ب

% كثيرا ما يتغيبون في الحضور إلى 8.82% تحضر في الوقت المحدد، ونسبة 29.41
 العمل.

ب الذي أدى بيم إلى التعاقد ىو لاكتساب خبرة مينية أكبر أما الذين يرون أن السب
% 23.08% كثيرا ما يتأخرون في الحضور إلى العمل، ونسبة 53.85نسبة منيم تقدر ب

 % يحضرون في الوقت المحدد.23.08كثيرا ما يتغيبون عن العمل، ونسبة 

ونجدىا بنسبة يتضح من خلال المعطيات أن أغمب المبحوثين يتأخرون في حضورىم لمعمل 
كبيرة لدى المبحوثين الذين دفعتيم الرغبة في العمل وكذا المبحوثين الذين دفعيم عدم توفر 
فرص العمل إلى العمل بالتعاقد،وربما يعود السبب  في تأخرىم عن العمل لعدم شعورىم 

مر بالانسجام في المؤسسة، فالعامل بالعقود يجد نفسو بعقد مؤقت لا يعمم إذا كان سوف يست
بالعمل في ىذه المنظمة أو لا ، وىذا يؤثر في نفسيتو بشعوره بعدم الارتياح والتوتر كما يؤثر 
في سموكاتو داخل المنظمة فيصبح يتأخر ويتغيب، وربما يمارس عملا آخر خارج العمل 
الرسمي يحقق من خلالو بعض حاجاتو  . فمن الواضح والمعروف أن الولاة التنظيمي في 

يتعدى الجوانب التالية: إقبال الفرد عمى عممو بدافعية كبيرة وذلك من اجل تحقيق تعريفاتو لا 
أىدافيا، نظرتو الايجابية لممنظمة التي يعمل بيا، رغبة الفرد في البقاة فييا وتبني قيميا 
وتفضيميا عمى غيرىا، وكل ىذا يظير من خلال التزامو بمواقيت العمل والحضور في الوقت، 

قد يتأخر كون أنو يجد نفسو مجبور بالعمل بيذا النظام من العقود وليس من إلا أن المتعا
 محض إرادتو، فعممو كمتعاقد ساىم في قتل فيو تمك الرغبة والدافعية لمعمل والالتزام.

 ومنو فإن الأسباب التي دفعت بالمبحوثين لمتعاقد تؤثر عمى حضوره لمعمل.
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 : يبين تأثير الأجر عمى التزام المتعاقدين بساعات العمل.00الجدول رقم 

 الأجر كاف غير كاف كاف نوعا ما المجموع
 ك % ك % ك % ك % الالتزام

27.14
% 

 تمتزم 01 14.29% 18 32.14% / / 19

تغادر  05 71.43% 27 48.21% 03 42.86% 35 50%
 المؤسسة

22.86
% 

تغادر  01 14.29% 11 19.64% 04 57.14% 16
 الوظيفة

 المجموع 07 100% 56 100% 07 100% 70 100%
نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين يغادرون المؤسسة أحيانا وتقدر نسبتيم 

% يغادرون 22.86% يمتزمون بساعات العمل المحددة، ونسبة 27.14%، تمييا نسبة 50ب
 الوظيفة إلى مكان آخر بالمؤسسة أحيانا.

التزام المتعاقدين بساعات العمل، يتبين بالنسبة لممبحوثين الذين عمى الأجر  أثروعن
%منيم 71.43يرون بأن الأجر الذي يتمقونو كاف لسد حاجياتيم فإن أكبر نسبة قدرت ب

% 14.29% يمتزمون بساعات العمل، ونسبة 14.29يغادرون المؤسسة أحيانا، تمييا نسبة 
 آخر بالمؤسسة أحيانا. يغادرون الوظيفة إلى مكان

أما الذين يرون بأن الأجر الذي يتمقونو غير كاف لسد حاجياتيم أكبر نسبة منيم 
% يمتزمون بساعات العمل، ونسبة 32.14% يغادرون المؤسسة أحيانا، ونسبة 48.2قدرت ب
 % يغادرون الوظيفة إلى مكان آخر بالمؤسسة أحيانا.19.64

% 57.14ن الأجر كاف نوعا ما نجد أكبر نسبة في حين المبحوثين الذين يرون بأ
% يغادرون المؤسسة أحيانا، في 42.86يغادرون الوظيفة إلى مكان آخر بالمؤسسة، ونسبة 
 حين لم نسجل أي نسبة تمتزم بساعات العمل المحددة.

إن الأجر يعتبر الحافز المادي الأكثر تأثير عمى ولاة العاممين لمنظماتيم وبالتالي 
بساعات العمل وىذا حسب نظرية الإدارة العممية، ومن خلال القراةة الإحصائية تبين التزاميم 
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لنا أن أغمب المبحوثين صرحوا بأن الأجر الذي يتمقونو غير كاف وىو يؤثر عمى التزاميم فيم 
يغادرون المؤسسة التي يعممون بيا أو الوظيفة الموكولة إلييم وبالتالي يتيربون من الواجبات 

ليات. وربما يعود السبب في ذلك أن لدييم التزامات أخرى أو يبحثون عن مصدر دخل والمسؤو 
آخر يغطي احتياجاتيم، ويرون بأن العمل بالتعاقد ىو فرصة لاكتساب خبرة وكحل مؤقت قبل 

 . الحصول عمى منصب دائم

 ومنو فإن الأجر يؤثر عمى التزام المتعاقد بساعات العمل.

 : يبين تأثير كيفية الميام عمى تقديميا في الوقت.00الجدول رقم 

 كيفية كثيرة قميمة متوسطة المجموع
 الميام

 تقديمياوقت 
 ك % ك % ك % ك %

35.7
1% 

 غالبا 13 34.21% 01 25% 11 39.29% 25

54.2
9% 

 أحيانا 23 60.53% / / 15 53.57% 38

 نادرا 02 5.26% 03 75% 02 7.14% 07 10%
100
% 

 المجموع 38 100% 04 100% 28 100% 70

% صرحوا بأنيم أحيانا 54.29نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين وتقدر نسبتيم ب
ما  % غالبا35.71ما يقدمون الأعمال الموكمة إلييم في الوقت المحدد والمطموب، تمييا نسبة 

% صرحوا بأنيم نادرا ما يقدمون العمل في 10يقومون بتقديم العمل في الوقت المحدد، ونسبة 
 الوقت المطموب.

وعن كيفية الميام وكيفية تقديميا يتبن أنو بالنسبة لمذين يرون بأن الأعمال الموكمة 
% 34.21ة % أحيانا ما يقدمونيا في الوقت المحدد، تمييا نسب60.53إلييم كثيرة فإن نسبة 

% نادرا ما يقدمون العمل في الوقت 5.26غالبا ما يقدمون العمل في الوقت المحدد، ونسبة 
 المحدد والمطموب.
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% منيم نادرا ما 75أما الذين يرون بأن الميام الموكمة إلييم ىي ميام قميمة فنسبة 
المحدد، في  % غالبا ما يقدمون العمل في الوقت25يقدمون العمل في الوقت المحدد، ونسبة 

 حين لم نسجل أي نسبة لمذين يرون أنيم غالبا ما يقدمون العمل في الوقت المحدد والمطموب.

% 53.57في حين الذين يرون بان الميام الموكمة إلييم ىي ميام متوسطة فان نسبة 
% غالبا ما 39.29يرون بأنيم غالبا ما يقدمون العمل في الوقت المحدد والمطموب، ونسبة 

% نادرا ما يقدمون العمل في الوقت 7.14ن العمل في الوقت المحدد والمطموب، ونسبة يقدمو 
 المحدد والمطموب.

يعتبر الالتزام وتقديم العمل في الوقت المطموب من بين أىم المقاييس التي تعبر عن 
ي ولاة العامل لمنظمتو وىذا ما نلاحظو عند العامل الياباني ولم نمتمسو لدى العامل الجزائر 

نما يعتبره مصدر دخل  سواة كان ذا وظيفة دائمة أو مؤقتة والذي لا يعتبر العمل كعبادة وا 
مادي، والذي يدل عمى أن ىناك نقص في الرقابة ، ومن خلال المعطيات الإحصائية يتبين أن 
اغمب المبحوثين أحيانا ما يقدمون أعماليم في الوقت المحدد والمطموب، كما يصرحون بان 

الموكمة إلييم ىي أعمال كثيرة، ويستدل من ىذه المعطيات أن التزام العمال الأعمال 
المتعاقدون بتقديم الأعمال الموكمة إلييم دون المستوى المرغوب فيو، ميما تباينت حجم الميام  
والذي قد يعود لاعتقادىم بان ىناك تفاوت بينيم كعمال مؤقتين والعمال الدائمون وىو ما 

 دثات التي جرت بيننا.لمسناه من المحا

 ومنو فإن كيفية الميام الموكمة لممتعاقد ليا أثر عمى كيفية تقديميا.
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 : يبين مدى التزام المتعاقد بالقرارات المتخذة من قبل الإدارة.00الجدول رقم 

 التعامل مع القرارات التكرار النسبة
 الالتزام بالقرارات 30 42.86%
 تتجاوز القرارات 07 10%

 حسب نوع القرارات 33 47.14%
 المجموع 70 100%

يتبين من خلال الجدول أن أكثر المبحوثين صرحوا أنيم يتعاممون مع القرارات المتخذة من قبل 
% يمتزمون 42.86%، تمييا نسبة 47.14الإدارة أن التزاميم يرتبط بنوع القرارات وتقدر بنسبة 

 % يتجاوزون القرارات.10 بالقرارات المتخذة، ونسبة
نستنتج من خلال المعطيات الإحصائية أن أكثر المبحوثين يمتزمون بالقرارات المتخذة من قبل 
الإدارة حسب نوع القرار، والآخرون يمتزمون بالقرارات ونسبة قميمة منيم من يتجاوزىا ورغم أن 

ات والتعميمات وكذا القوانين العمل بيذا النوع من الأنظمة يستمزم عمى العمال الأخذ بالقرار 
المتخذة من قبل الإدارة، حتى يتمكنوا من الحفاظ عمى وظائفيم، وتجنب كل ما ىو عائق عمى 

المبحوثين قد انقسموا تقريبا بين من التزاميم مرتبط بنوع القرارات وبين من  تحقيق أىدافيم. فإن
ادي السائد داخل المنظمات التي كانت يمتزمون بالقرارات حرفيا، وربما يعود ىذا إلى النمط القي

 محل الدراسة.
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: يبين مدى تناسب ساعات العمل مع الأجر وعلاقتو للاستعداد لمحضور إلى 01الجدول رقم 
 المؤسسة في أي وقت.

 تساعا مناسبة غير مناسبة مناسبة نوعا ما المجموع
 العمل
الاستعداد 
 لمحضور

 ك % ك % ك % ك %

37.14
% 

 نعم / / 22 44% 04 30.77% 26

62.86
% 

 لا 07 100 28 56% 09 69.23% 44

 المجموع 07 100% 50 100% 13 100% 70 100%
 % صرحوا بأنيم ليسو62.86نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين وتقدر نسبتيم ب
% مستعدون لمحضور 37.14عمى استعداد لمحضور إلى المؤسسة في أي وقت، تقابميا نسبة 

 إلى المؤسسة في أي وقت.

لمحضور إلى المؤسسة في  عمى الاستعدادتناسب ساعات العمل مع الأجر  أثر وعن
% ليسو مستعدين لمحضور 100أي وقت يتبين بالنسبة لممبحوثين الذين يرون أنيا مناسبة 

 سة.لممؤس

أما الذين يرون بأن ساعات العمل غير مناسبة مع الأجر فإن أكبر نسبة ليسو عمى 
% عمى 44%، تمييا نسبة 56استعداد لمحضور إلى المؤسسة في أي وقت بنسبة تقدر ب

 استعداد لمحضور إلى المؤسسة في أي وقت.

حين المبحوثين الذين يرون بأن ساعات العمل مناسبة نوعا ما مع الأجر أكبر  في
%، تمييا نسبة 69.23نسبة ليسوا عمى استعداد لمحضور إلى المؤسسة في أي وقت وقدرت ب

 % ىم عمى استعداد.30.77

نستنتج من خلال المعطيات الإحصائية أن أكثر المبحوثين يرون بأن ساعات العمل 
غير متناسبة مع الأجر الذي يتمقونو وىم ليسوا عمى استعداد لمحضور لممؤسسة في أي وقت، 
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حيث أن عدم الاستعداد لمحضور إلى المؤسسة في أي وقت ىو موقف كل الفئات ميما تباين 
ذلك يظير أكثر لدى المبحوثين  أنقاه في علاقتو بساعات العمل، إلا تقييميا للأجر الذي تتم

الذين صرحوا بأن الأجر متناسب، ربما ىذا راجع إلى اعتبار العمل بالعقود محددة المدة يشعر 
العاممين بأنيم مستغمين، وىذا ما يؤثر عمى ولائيم لمنظماتيم، ورفضيم الحضور في أي وقت، 

ن كان يتوافق  فيم يرون بأن مدخوليم لا يغطي متطمبات الحياة المعيشية والاجتماعية حتى وا 
مع الساعات المحددة لمعمل، وىو ما قد يؤدي بيم إلى البحث عن مصادر أخرى لمرزق. كما 
قد يعود رفضيم الحضور إلى المؤسسة خارج الدوام رسمي كموقف متخذ من قبل المبحوث 

 بعيدا عن أي حسابات أخرى.

ساعات العمل الغير مناسبة مع الأجر تأثير عمى استعداده لمحضور ومنو يتضح أن ل
 لممؤسسة.
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     .: يبين كيفية الميام وكيفية تقديميا00الجدول رقم 

نفس ميام  المجموع
 العامل الدائم

أقل من ميام 
 العامل الدائم

أكثر من ميام 
 العامل الدائم

 تقييم الميام
 

 ك % ك % ك % ك % تقديم العمل
32.86
% 

23 41.67
% 

05 64.29% 09 20.45
% 

 بالكيفية المطموبة 09

11.43
% 

08 8.33% 01 / / 15.91
% 

أفضل من  07
 المطموب

41.43
% 

29 50% 06 14.29% 02 47.73
% 

 بأي شكل 21

14.29
% 

 بو نقائص أحيانا 04 9.09% 03 21.43% / / 10

 المجموع 44 100% 14 100% 12 100% 70 100%
% يقومون بتقديم العمل 41.43نلاحظ من خلال الجدول أن أغمب المبحوثين وتقدر نسبتيم ب

% يقومون بتقديم العمل بالكيفية المطموبة منيم، ونسبة 32.86بأي شكل، تمييا نسبة 
 % يقدمونو أفضل من المطموب.11.43% يقدمون العمل بو نقائص أحيانا، ونسبة 14.29

لميام وكيفية تقديميا يتبين بالنسبة لممبحوثين الذين يرون بأن أما عن الأثر بين تقييم ا
% من المبحوثين 47.73الأعمال الموكمة إلييم أكثر من ميام العامل الدائم فنجد نسبة 

 15.91% يقدمونو بالكيفية المطموبة، في حين نسبة20.45يقدمون العمل بأي شكل، ونسبة 
من المبحوثين يقدمون بو  9.09ير نسبة %يقدمونو أفضل من المطموب، لتأتي في الأخ

 نقائص أحيانا.

أما الذين يرون بان الميام الموكمة إلييم اقل من ميام العامل الدائم فنجد نسبة 
% يقدمون بو نقائص أحيانا، ونسبة 21.43% يقدمونو بالكيفية المطموبة، ونسبة 64.29
لم نسجل أي نسبة لممبحوثين % يقدمون الأعمال الموكمة إلييم بأي شكل، في حين 14.29

 الذين يقدمون أعماليم أفضل من ما ىو مطموب منيم.
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حين المبحوثين الذين يرون بان الميام الموكمة إلييم ىي نفسيا الميام الموكمة  في
% يقدمون 41.67منيم يقدمون أعماليم بأي شكل، ونسبة  50لعمال دائمين فنجد نسبة %

% يقدمونو أفضل من ما ىو مطموب منيم، في 8.33أعماليم بالكيفية المطموبة منيم، ونسبة 
 المبحوثين الذين يقدمون بو نقائص أحيانا. حين لم نسجل أي نسبة لدى 

من خلال المعطيات الإحصائية نستنتج أن أكثر المبحوثين يرون بأن الأعمال الموكمة 
إلييم ىي أكثر من ميام العامل الدائم، تمييا نسبة المبحوثين الذين يرون بأن الميام الموكمة 

يفية تقديميم لمعمل الموكل إلييم، إذ إلييم ىي نفس ميام العامل الدائم، وىذا ما أثر عمى ك
صرحوا بأنيم يقدمونيا بأي شكل، وىذا لعدة أسباب منيا أن العمال يرون بان ىناك تمييز 
بينيم وبين العمال الدائمون من حيث الميام ومن حيث الأجر، كما أنو يتم استغلاليم كونيم 

ظيفة ، كما يرى البعض عمال مؤقتين ويكونون تحت مراقبة وضغط ومخاوف من فقدان الو 
أنيم يستغمون حاجتيم لمعمل... وربما ىذه ىي الأسباب التي جعمت من المتعاقدون عدم 

 تقديميم لمعمل بالكيفية المطموبة منيم بل ما ييميم ىو تقديم العمل وفقط.

ويمكن القول كذلك بأن العمل المتعاقدون بحاجة إلى الاحترام والتقدير، والشعور بعدم 
ل وكثرة الأعباة والميمات الممقاة عمى عواتقيم ، والميام الموكمة إلييم وعدم مناسبة الاستغلا

الصلاحيات الممنوحة ليم لحجم الأعباة والمسؤوليات التي يتحممونيا قد تؤثر عمى كيفية 
 تقديمو لأعمالو ، وىذا بدوره ما يحد من مستوى ولاة المتعاقد لعمميم ولمنظمتو.

ن المبحوثين صرحوا بأنيم يقومون بأعماليم بالكيفية المطموبة منيم بالمقابل نجد فئة م
وذلك ليس رغبة منيم بل مجبرين لتفادي العقوبات من قبل المسؤولين، أما الذين يقدمونو 
أفضل من ما ىو مطموب من أجل كسب ثقة المسؤولين و ظنا منيم أنيم سيقومون بتجديد 

 ائم.العقد أو كسب ثقتيم لمحصول عمى منصب د

 لكيفية الميام المقدمة لممتعاقد تأثير عمى كيفية تقديميا.
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 : يبين تأثير الأجر عمى القيام بأعمال إضافية.00الجدول رقم 

رلأجا كاف غير كاف كاف نوعا ما المجموع  
 
أعمال 
 إضافية

 ك % ك % ك % ك %

13.89
% 

10 14.29% 01 15.52% 09 / / 
 تقبل

40.28
% 

29 57.14% 04 37.93% 22 42.86% 03 
 ترفض

29.17
% 

21 28.57% 02 29.31% 17 28.57% 02 
حسب نوع 

 العمل

16.67
% 12 / / 17.24% 10 28.57% 02 

حسب 
الظروف 
 الشخصية

 المجموع 07 100% 58 100% 07 100% 72 100%
% يرفضون القيام 40.28المبحوثين وتقدر نسبتيم ب نلاحظ من خلال الجدول أن اغمب

% يقبمون الأعمال الإضافية حسب نوع العمل المطموب، 29.17بأعمال إضافية، تمييا نسبة 
% 13.89% يرون بان ذلك يتوقف حسب الظروف الشخصية، ونسبة 16.67تمييا نسبة 

 يقبمون.

ذين يرون بان أجرىم كاف وبين تأثير الأجر عمى الأعمال الإضافية يتبين لنا أن ال
% يرون 28.57% يرفضون القيام بأعمال إضافية، ونسبة 42.86لسد حاجياتيم فان نسبة 

بان قبوليم يتوقف عمى حسب الظروف الشخصية و نوع العمل، في حين لم نسجل أي نسبة 
 عيد المبحوثين الذين يقبمون الأعمال الإضافية.

% يرفضون، 37.93حاجياتيم فان نسبة  أما الذين يرون بان أجرىم غير كاف لسد
% 15.52% يرون بان ذلك يتوقف عمى حسب نوع العمل المطموب، ونسبة 29.31ونسبة 

 % يرون بان ذلك يتوقف حسب الظروف الشخصية.17.24يقبمون العمل الإضافي، و 
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حين المبحوثين الذين يرون بان أجرىم كاف نوعا ما لسد حاجياتيم فان نسبة  في
% يرون بان ذلك يتوقف عمى 28.57% منيم يرفضون العمل الإضافي، ونسبة 57.14

% يقبمون العمل الإضافي، في حين لم نسجل أي 14.29حسب نوع العمل المطموب، ونسبة 
 وقف عمى حسب الظروف الشخصية.نسبة لدى المبحوثين الذين يرون بان ذلك يت

من مراحل الولاة التنظيمي ىناك مرحمة الالتزام، وفي ىذه المرحمة يكون الفرد حريصا 
عمى بذل الجيود الصادقة من أجل تحقيق النجاح لممنظمة والنيوض بيا، إذ يشعر فييا 

ىي جزة من  العامل بالانتماة الحقيقي لممنظمة ، ويعتبر المشاكل التي تتعرض ليا المنظمة
مشاكمو الخاصة، ويخضع ليا، ويقبل أي أعمال إضافية تطمب منو دون مقابل أو أجر، وأكبر 
مثال أو نموذج عمى ذلك العمال اليابانيون، فنجد العمال اليابانيون ىم أكثر العمال الذين لدييم 

بأوقات ولاة لمنظماتيم وىذا ما أكدتو معظم الدراسات، ففي حين إفلاس المنظمة يعممون 
 .مضاعفة وذلك دون مقابل

أغمبية العمال المتعاقدون لا يقبمون ومن خلال المعطيات الإحصائية يتبين لنا أن 
القيام بالأعمال  الإضافية، ميما تباين الأجر الذي يتمقونو ىو أجر غير كاف لسد حاجياتيم، 

الاستقرار والمصدر المادية ذات العلاقة ب العواملفيم يعتبرون أن الأجر يأتي في مقدمة 
الأساسي لمدخل، وبالتالي عدم إشباع حاجاتو ىي التي تدفعو لرفض أي عمل إضافي يطمب 

 منو.

أن العمال الذين يرون بأن الأجر كاف لسد حاجياتيم إلا أن النسبة  إلىبالإضافة 
تنعدم في أنيم يقبمون العمل الإضافي، بل أغمبيم يرفضون وىذا دليل عمى عدم ولائيم 

 لمنظماتيم .

كما يمكن القول أنو من العوامل الرئيسية التي تؤثر في تكوين الولاة التنظيمي ىي 
مؤسسة وىذا عن طريق الميل لمتبرع والقيام بأعمال إضافية لتحقيق الرغبة والميل لمبقاة في ال

الأىداف العامة لممنظمة، وىذا لن يتحقق إلا إذا كان العامل راض عن عممو وبالتالي راض 
عن الأجر الذي يتمقاه وىذا ما لم نجده عند العامل المؤقت، فيو لم يتوجو إلى ىذا العمل رغبة 

 من ناحية الأجر ولا العمل في حد ذاتو لأنو عمل مؤقت غير منو بل ىو مجبر وغير راض لا
 دائم.

 ومنو نجد بأن ىناك تأثير بين الأجر المقدم لممتعاقد عمى قيامو بالأعمال الإضافية.
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: يبين كيفية تعامل المتعاقد في حالة ما إذا كانت لديو اقتراحات لتطوير 00الجدول رقم 
 المؤسسة.

 الاقتراحات التكرار النسبة
 يقدم اقتراحاتو للإدارة 20 28.57%
 يقدم اقتراحاتو لزملائو 19 27.14%
 يحتفظ باقتراحاتو لنفسو 31 44.29%
 المجموع 70 100%

خلال الجدول نلاحظ أن اغمب المبحوثين يحتفظون باقتراحاتيم لأنفسيم حين تكون لدييم  من
% يقدمون 28.57%، تمييا نسبة 44.26اقتراحات لتطوير المؤسسة وذلك بنسبة تقدر ب 

 % يقدمون اقتراحاتيم لزملائيم.27.14اقتراحاتيم للإدارة، ونسبة 

أن أكثر المبحوثين في حالة ما إذا  من خلال المعطيات الإحصائية لمجدول نستنتج
كانت لديو اقتراحات لتطوير المؤسسة التي يعممون بيا فإنيم يحتفظون باقتراحاتيم لأنفسيم، 
وىذا يدل عمى أن المتعاقد لا يشعر بالانتماة لممؤسسة، وربما يعود السبب إلى كون أن 

 المتعاقد يحس نفسو ميمش وليس لو مشاركة في اتخاذ القرار.

من العوامل التي تقود لولاة الفرد لمنظمتو مشاركتو في صنع القرار، وتعبيره بحرية  إن
عن آراةه ومقترحاتو، وىذا يجعمو يشعر بقيمتو وأىميتو ودوره في المنظمة، مما يزيد في 
الدافعية لمعمل وانتمائو لمينتو، كما أنيا تعتبر ركنا ىاما من أركان العلاقات الإنسانية من 

مل سويا وىذا ما لم نمتمسو لدى العامل المتعاقد والذي عندما يكون لديو اقتراح خلال الع
 لتطوير المؤسسة يحتفظ بو لنفسو .
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 .:يبين مدى بقاء المتعاقد بالمؤسسة في حالة حصولو عمى منصب دائم00الجدول رقم

 ترك المؤسسة التكرار النسبة
 نعم 59 84.29%
 لا 11 15.71%
 المجموع 70 100%

% يرون بأنو في حالة 84.29المبحوثين وتقدر نسبتيم ب نلاحظ من خلال الجدول أن اغمب
% لن يتركوا 15.71حصوليم عمى منصب دائم يقومون بترك المؤسسة وفسخ العقد، ونسبة 

 المؤسسة ولن يقوموا بفسخ العقد.

حالة من خلال المعطيات الإحصائية لمجدول نستنتج أن أغمب المبحوثين في 
حصوليم عمى منصب دائم يقومون بترك المؤسسة وفسخ العقد، وىذا يتناقض مع ما جاة بو 
كيدرون حين حدد أبعاد الولاة لممنظمة، بحيث يرى بأن ىناك بعدين الولاة الأدبي والولاة 
المحسوب، ويرى بأن الولاة المحسوب ىو" تبني الفرد الاستمرار في العمل داخل المنظمة 

، فالعامل المتعاقد يرى بأنو يجب 1وجود عمل بديل في منظمة أخرى وبمزايا أفضل"بالرغم من 
أن يكون مستقر في وظيفتو وغير ميدد بتركيا، وولاةه لمنظمتو يظير من خلال شعوره بالأمن 
والاستقرار داخل المنظمة التي يعمل بيا، شعوره بالاحترام والتقدير من قبل المسؤولين، وىذا ما 

عامل بالعقود محددة المدة فيو يشعر بالاستغلال وعممو ىذا لا يغطي جميع احتياجاتو، يفتقده ال
وعميو فإن الولاة التنظيمي وفقا لمرؤية السموكية فإنو يتكون من ثلاث عناصر وىي العنصر 
الوجداني، والعنصر الاستمراري، والعنصر المعياري، والعنصر الاستمراري ىو ما يفتقده العامل 

فإنو يرى أنو سيترك المؤسسة في كمتا الحالتين، فإذا لم يتركيا حين يتحصل عمى المؤقت 
منصب دائم فسوف يتركيا حين تنتيي مدة العقد المحددة سمفا، وىو ليس ضد بقاةه داخل 

نما ضد العمل بالعقود محددة المدة ويبحث عن الديمومة.  المنظمة وا 

 

 

 

 

                                                           
1

 .98خلف سليمان الرواشدة، مرجع سابق، ص
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 بالعقود عمى مغادرة المؤسسة. يبين تأثير موقف المتعاقد:00الجدول رقم 

الاستغناة عن  الاستمرار بالعقود شرط ضروري المجموع
 العقود

 الموقف
 

 ك % ك % ك % ك % مغادرة المؤسسة
84.29
% 

59 91.3
0% 

21 81.25% 13 80.64
% 

 نعم 25

15.71
% 

11 8.70
% 

02 18.75% 03 19.36
% 

 لا 06

  المجموع 31 100% 16 100% 23 100% 70 100%
نلاحظ من خلال أن أغمب المبحوثين يصرحون بأنو في حالة ما إذا حصموا عمى منصب دائم 

% صرحوا 15.71%، ونسبة 84.29يقومون بترك المؤسسة وفسخ العقد وذلك بنسبة قدرت ب
 بأنيم لن يتركوا المؤسسة وان يفسخوا العقد.

ة حصوليم عمى وعن رأي المبحوثين بالعقد محدد المدة و وتركيم المؤسسة في حال
منصب ثابت، يتبين بالنسبة لمذين يرون بأنو يجب الاستغناة عن العقد محدد المدة نسبة 

% منيم صرحوا بأنيم سيتركون المؤسسة في حالة حصوليم عمى منصب ثابت، 80.64
 % يرفضون ترك المؤسسة.19.36ونسبة 

% صرحوا 81.25ة أما الذين رأييم كان الاستمرار بسياسة العقود محددة المدة فنسب
 % يرفضون ترك المؤسسة.18.75بأنيم سيتركون المؤسسة، ونسبة 

في حين المبحوثين الذين يرون بان العقود محددة المدة شرط ضروري لمحصول عمى 
% صرحوا بأنيم سيتركون المؤسسة في حالة حصوليم عمى 91.30منصب ثابت فنسبة 
 فسخ العقد.% يرفضون ترك المؤسسة و 8.70منصب ثابت، ونسبة 

من خلال المعطيات الإحصائية يتضح أنو لا يوجد تأثير لرأي المتعاقد عمى  في 
 سياسة العمل بالعقود محددة و تركو لممؤسسة في حالة حصولو عمى منصب دائم.
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ويمكن تفسير عدم وجود علاقة بين رغبة المبحوثين في الاستمرار بالعمل بالعقود  
لكون العمل بيذا النوع بالعقود يعتبر كبديل مؤقت قبل الحصول محددة المدة وتركو لممؤسسة 

عمى وظيفة دائمة فمتى تحصل العامل عمى منصب يفسخ العقد، وذلك لعدة أسباب منيا ما 
ىو مادي لكون العمل بالوظيفة الدائمة يكون الأجر فيو أكبر من الوظيفة المؤقتة في غالب 

ور العامل بالأمن والاستقرار في وظيفتو، كما أن الأحيان، ومنيا ما ىو معنوي من خلال شع
 العامل الدائم لو علاوات وامتيازات وحوافز لا يمتمكيا العامل المؤقت.

لا يوجد ىناك تأثير بين موقف المبحوثين من العمل بالعقود محددة المدة و الاستمرار بالعمل 
 في المؤسسة في حالة وجود منصب ثابت.
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 ات:الاستنتاج

 ، حيثالأخيرغاية الباحث من أي بحث عممي أو دراسة ىو الوصول إلى نتائج في 
أو نفييا وتظير نتائج الدراسة التي نتناوليا "العقود محددة المدة  فرضياتو تحقيق تأكيد يتم

 :وأثرىا عمى السموك التنظيمي " في الآتي

 الاستنتاج الجزئي لمفرضية الأولى:-0

الفرضية الأولى والتي مفادىا "لمعقود محددة المدة أثر عمى شعور تحميل النتائج حسب 
 العاممين بالأمن  بالمنظمة".

  أن المدة التي يقضييا العامل المؤقت داخل المنظمة  5نلاحظ من خلال الجدول رقم
لا تجعمو يربط علاقات مع العاممين، كما أنو طوال المدة التي يقضييا داخل مكان 

تتحدد في إطار الوظيفة وفقط، كونو لا يشعر بالارتياح ومتخوف عممو فإن علاقاتو 
من فقدان وظيفتو، ويرى بأن أي خطأ منو يؤدي بو إلى تركيا، وبالتالي فإن مدة العقد 

 تؤثر في ربط علاقاتو مع العاممين والرؤساة.
  والذي يبين أن أغمب المبحوثين يرون بأن الأجر  6كما نجد من خلال الجدول رقم

الذي يتمقونو كمتعاقدين لا يكفي لسد حاجياتيم، وبالتالي فيم يرفضون العمل الإضافي 
الذي لا يتوافق مع طبيعة العمل الذي يؤدونو، كونيم يشعرون بالاستغلال، وبالتالي 

 لو أثر عمى قبول الأعمال الإضافية.فإن الأجر أو الحافز المادي 
  أن أغمب المبحوثين يرون بأن الميام الموكمة إلييم ىي  09كذلك نجد في الجدول رقم

ميام كثيرة وىذا أثر عمى صحتيم النفسية، كونو يشعر بالاستغلال من طرف 
ر المسؤولين، كما يرون بأن الجيد المبذول منيم لا يتكفافئ مع الأجر الممنوح، مما أث

 في نفسيتيم ورفع درجة التوتر والقمق.
  العمل بالعقود محددة المدة يشعر العامل بأنو أقل شئنا من العمال الدائمين وىذا ما تم

، باعتبار الميام الموكمة إلييم ىي ميام أكثر من ميام 10استنتاجو من الجدول رقم 
 العامل الدائم، إلا أن الأجر أقل منو.
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 من المبحوثين يسكتون عن المطالبة بحقوقيم حتى لا يفقدىم  كما يتبين أن أكبر نسبة
ذلك وظائفيم وذلك خوفا من رؤساةىم، كما أن المتعاقد يحس بأن عممو ىذا لا يمنحو 

 جميع حقوقو، وبالتالي لا يحس بالأمن داخل المنظمة.
 م وضعتو الدولة لميروب من إيجاد اإن نظام العمل بالعقود محددة المدة ىو نظ

فعالة لمقضاة عمى البطالة، ىذا ما أشعر المتعاقد بعدم الارتياح ومتخوف  تيجيةإسترا
 من عدم تجديد العقد. ومن ثم متخوف من مستقبمو الميني.

  إن أغمب المبحوثين يشعرون بالقمق عمى المستقبل ويرون بأنو يجب الاستغناة عن
في وضيفتيم وىذا ما العقود محددة المدة، وذلك من أجل ضمان مستقبميم والاستقرار 

، ورأييم بقرار الدولة في الاستغناة عنو فإن أغمب 13أكده المبحوثين في الجدول رقم 
المبحوثين يؤيدونو ويرونو قرار صائب، كون الاستقرار والديمومة في العمل يشعرىم 

 بالأمن عمى وظائفيم.
دىا " لمعقود ومن النتائج الإحصائية لمجداول الخاصة بالفرضية الأولى والتي مفا

محددة المدة أثر عمى الأمن الوظيفي لمعاممين" وجدنا بأن العامل المتعاقد يشعر 
بالخوف والقمق عمى مستقبمو وفقدان وظيفتو، كما أنو يشعر بالاستغلال من طرف 
المسؤولين وأن ىناك نوع من المحسوبية بينو وبين العامل الدائم، من خلال نقطتين 

لذي يتمقاه، فيو يرى بأن الميام الموكمة إليو ىي ميام كثيرة إلا أن كثرة الميام والأجر ا
 الأجر زىيد وىذا أثر عمى صحتو النفسية وجعمو أكثر توتر وقمق.

 وىنا نجد أن الفرضية الأولى قد تحققت.

 الاستنتاج الجزئي لمفرضية الثانية:-0
دة المدة أثر عمى ولاة تحميل النتائج حسب الفرضية الثانية والتي مفادىا " لمعقود محد

 العاممين".

  بأن المدة التي يقضييا العامل المتعاقد داخل مكان  15نلاحظ من خلال الجدول رقم
عممو لا تؤثر في رغبتو بالبقاة فييا، فأغمبية المبحوثين يريدون مغادرة المؤسسة، فيو 

لى مؤسسة يبحثون عن الاستقرار ويحبذون العمل الدائم، ويرغبون مغادرة المؤسسة إ
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أخرى بنوع عمل آخر كون مستواىم التعميمي وتخصصاتيم لا تتوافق مع العمل الذي 
 يقومون بو.

  عدم توفر فرص العمل أدى بالمبحوثين لمتعاقد وىذا أثر عمى حضروىم لمعمل
فأصبحوا يتأخرون وغير ممتزمين، كون أنو أجبر عمى العمل وليس رغبة منو ما قتل 

 في العمل.فيو الرغبة والدافعية 
  أن الأجر غير كاف بالنسبة لممتعاقد لسد حاجياتو ىذا  17كما نجد في الجدول رقم

ما أثر عمى التزامو، فيو يقوم بمغادرة المؤسسة التي يعمل بيا، ويتيرب من الواجبات 
 والمسؤوليات.

 المبحوثين أحيانا ما يقدمون الأعمال والميام الموكمة إلييم في الوقت المحدد  أغمب
والمطموب، كون الأعمال الموكمة إلييم ىي أعمال كثيرة، ىذا ما أشعرىم بأنيم عرضة 

 للاستغلال، واعتقادىم بأن ىناك تفاوت بينيم بين العمال الدائمون.
  أن أكثر المبحوثين يمتزمون بالقرارات المتخذة حسب نوع  19كما نجد في الجدول رقم

 ئفيم.من الحفاظ عمى وظا االقرار، وىذا ليتمكنو 
  بأن مياميم يقدمونيا بأي  اأن أغمب المبحوثين صرحو  21كذلك نجد في الجدول رقم

شكل، كون ىناك تمييز بينيم وبين العمال الدائمين، فيم يرون أن الأعمال الموكمة 
إلييم ىي أكثر من ميام العامل الدائم، كما إنو يتم استغلال حاجتيم لمعمل بالضغط 

 لى عدم تقديمو بالكيفية المطموبة.عمييم، ىذا ما دفع بيم إ
  يرفضون القيام بأعمال إضافية  22كذلك نجد أن أغمب المبحوثين في الجدول رقم

 نظرا لأن الأجر الذي يتمقونو ىو أجر غير كاف لسد حاجياتيم.
 المبحوثين في حالة ما إذا كانت لديو اقتراحات لتطوير المؤسسة فإنو يحتفظ  أغمب

يو كمتعاقد يشعر أنو ليس لو رأي ومشاركة في اتخاذ القرار، كما باقتراحاتو لنفسو، ف
 لممؤسسة. بانتمائولا يشعر 

  ن أغمب المبحوثين في حالة حصوليم عمى منصب دائم أ 24نجد في الجدول رقم
يقومون بترك المؤسسة وفسخ العقد، فيو يرى بأن العمل الدائم أحسن من العمل 

 وظيفتو وغير ميدد بتركيا.المؤقت، ويجب أن يكون مستقرا في 
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ومن الجداول الإحصائية السابقة الخاصة بالفرضية الثانية والتي مفادىا أن " لمعقود محددة 
المدة أثر عمى ولاة العاممين" توصمنا إلى أن العاممين بالعقود محددة المدة سواة أجرىم كاف 

وأن سموكاتيم داخل وغير غير كاف لسد حاجياتيم فيم يرفضون القيام بأعمال إضافية، 
المنظمة سموكات غير سوية فيم يتأخرون ويتغيبون في الحضور إلى العمل، كما أنو غالبا ما 
نما  يقدمون أعماليم في الوقت المحدد والمطموب منيم، كما لا ييميم كيفية تقديميم لمعمل وا 

عمى ولاة يقدمونو بأي شكل كان، وىذا يعني أن العمل بالعقود محددة المدة تؤثر سمبا 
 العاممين.

 وىذا يعني أن الفرضية الثانية قد تحققت.

 الاستنتاج العام لمدراسة.-0

اكتمال تحميل وتفسير البيانات المطروحة لدينا، وجب عمينا استخلاص النتائج  بعد
العامة التي تعطي لنا الصورة الخاصة من حيث التحقق من التأثير بين متغيرات الدراسة 
والتأكد بدرجة واضحة من صحة الفرضيات ومن عدميا وبالتالي الإجابة عمى التساؤلات 

 .المطروحة في إشكالية الدراسة

ومن خلال النتائج الجزئية لفرضيات الدراسة "العقود محددة المدة وأثرىا عمى السموك 
التنظيمي"،يمكن أن نقول أن لكل عامل داخل المنظمة سموك، وسموك العامل بالعقود محددة 

بعدم الأمن والاستقرار عمى وظيفتو لأن مدة  المدة ىو في الغالب سموك غير سوي كونو يشعر
حددة بحكم طبيعتيا، وىذا ما لاحظناه عند عمال عقود ما قبل التشغيل، كما أنو العقد  ىي م

لا يوجد لدييم ولاة لمنظماتيم كون العقد سوف تنتيي مدتو ويغادرون المنظمة في كل 
أن الأجر الذي يتمقاه العامل المؤقت لا يكفي لسد حاجياتيم وىذا ما إلى  ناالأحوال.ومنو توصم

ي عمل إضافي يطمب منيم، كما أن المدة التي يقضييا العامل المؤقت يؤدي بيم إلى رفض أ
لا تؤثر في ربط علاقاتو بكل حرية فيو يشعر بعد الارتياح ومتخوف من فقدان وظيفتو، كما 
يشعر بأنو أقل شئنا من العمال الدائمين بحكم الميام الموكمة إلييم ىي ميام كثيرة مقارنة مع 

وجد ىناك تباين في الأجر، كما أن الأمن والاستقرار يمثلان عناصر العامل الدائم، كما أنو ي
أساسية لمعامل داخل المنظمة إلا أن المتعاقد يشعر بالقمق عمى مستقبمو ومتخوف من فقدان 
وظيفتو فيم يحبذون العمل الدائم ويرغبون في مغادرة المنظمة، ىذا لأن السبب الذي أدى بيم 
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مين ويتأخرون ز ل وكثرة البطالة، ونتيجة ذلك أصبحوا غير ممتلمتعاقد ىو عدم توفر فرص عم
عن العمل بالإضافة إلى تيربيم من الواجبات والمسؤوليات، كما أن العمل بالتعاقد جعل من 
العمال غالبا ما يقدمون وظائفيم في الوقت المطموب منيم وبالكيفية المطموبة، ويمتزمون 

 ائفيم فقط، كما أنيم لا يشعرون بالانتماة.بالقرارات ليتمكنوا من الحفاظ عمى وظ

مى وظيفتو، ويؤيد الدولة وفي الأخير يمكن القول بأن العامل يبحث عن الأمن ع
المتخذ بالتخمي عن سياسة العقود محددة المدة في حالة استبداليا أو توفير توظيف بالقرار 

افز المادي وشعوره بعدم الحبوظائف دائمة، فيو يبحث عن الاستقرار، كما أن ولاةه يرتبط 
 الاستغلال وىذا ما لم نمتمسو لدى العامل المتعاقد.
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 خاتمة.
تناول موضوع البحث مشكمة السموك التنظيمي لدى العامل بالعقود محددة المدة، وبعض 
النظريات التي تصب في ىذا الموضوع وكذلك الدراسات السابقة ذات الصمة ببحثنا، وقد ساعدنا 

 ذلك في تكوين تصور واضح حول موضوع الدراسة مكننا من تناول متغيرات دراستنا.

التنظيمي من بين المواضيع اليامة التي يجب عمى المنظمة دراستيا، لأن نجاح وكون  السموك 
أي منظمة يعتمد بالدرجة الأولى عمى الاىتمام بسموك الأفراد فييا لأنو يعتبر الركيزة الأساسية 
بيا، وقد حاولنا التطرق إلى مختمف العوامل التي تؤثر في سموكاتو وتحديد مدى إقبالو أو 

عمل من خلال عممو بنظام العقود محددة المدة، ة، كما حاولنا التطرق إلى مختمف إجحامو عن ال
العوامل التي تصف مدى أمن وولاء العمال بالعقود محددة المدة لممنظمة من خلال تحقيقيم 

 للأىداف التي يرغبون فييا.

التنظيمي، وقد وىذا ما حاولنا الالمام بو من خلال معرفة أثر العقود محددة المدة عمى السموك 
 خمصت الدراسة إلى نقاط ميمة:

  الأجر الذي يتمقاه العامل ، والمدة التي يقضييا المتعاقد داخل مكان العمل يؤثران سمبا
 عمى ولاءه، فالأجر يعتبر غير كاف لسد حاجياتو و العقد سوف ينتيي بانتياء المدة.

  عممو تشكل نوعا من عدم الوضعية المؤقتة التي يعيشيا العامل المتعاقد داخل مكان
 الاستقرار والأمن الوظيفي.

 

‌

 

 



 

 

 
 



 قائمة المراجع:
 المراجع بالمغة العربية.

 الكتب:

إبراىيم أكي أخنون، شرح قانون العمل الجزائري، ديوان المطبوعات الجزائرية، الجزائر،  .1
1998. 

أحمد الأصفر، وأديب عقيل، عمم اجتماع التنظيم ومشكلات العمل، منشورات كمية  .2
 .2112الآداب والعموم الانسانية، دمشق، 

السموك التنظيمي: مدخل بناء الميارات، الدار الجامعية، الإسكندرية، أحمد ماىر،  .3
2113. 

أحمية سميمان، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائري، ديوان المطبوعات  .4
 .1998الجامعية، الجزائر، 

بو موبرويز، المسؤولية الناجمة عن الفسخ التعسفي لمعقد، منشورات الحمبي، لبنان،  .5
2119. 

 .1991بيمزر ديفين، مرتكزات الأمن الوظيفي، مكتبة جرير، الرياض،  .6
الجحني عمي بن فايز، الإعلام الأمني والوقاية من الجريمة، جامعة نايف العربية لمعموم  .7

 .2111الأمنية، الرياض، 
جلال عمي العدوى، وعصام أنور سميم، قانون العمل، منشأة المعارف، الإسكندرية،  .8

1995. 
مصطفى القريشي، شرح قانون العمل الجزائري، ديوان المطبوعات الجزائرية،  جلال .9

 .1988الجزائر، 
الحازمي خميل بن عبيد، الحوار الوطني ودوره في تعزيز الأمن الوطني لممممكة  .11

 .2111، مركز الممك عبد العزيز لمحوار الوطني، الرياض، 3العربية السعودية،ط
و التدريس، الدار السعودية لمنشر والتوزيع، جدة، حمدان محمد زياد، تقييم وتوجي .11

1984. 



خضر لطيفة ابراىيم، دور التعميم في تعزيز الانتماء، عالم الكتب، عمان،  .12
2111. 

خمف سميمان رواشدة، صناعة القرار المدرسي والشعور بالأمن والولاء التنظيمي،  .13
 ، دار حامد، عمان.1ط

مفاىيم وعمميات وحالات دراسية، دار الدوري زكريا، الإدارة الإستراتيجية:  .14
 .2115البازوري العممية، عمان، 

الشمري فييد العابض، المدخل الإبداعي لإدارة الأزمات والكوارث، شركة مطابع نجد  
 .2112التجارية، الرياض، 

أبو الشامة عباس، القيادة في المجال الأمني، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية،  
 .1999الرياض، 

 .1991راشد راشد، قانون العمل، الجزائر،  .15
 .2112راوية حسن، السموك التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية، مصر،  .16
، المؤسسة العربية لمدراسات والنشر، 2زروق أسعد، موسوعة عمم النفس، ط .17

 .1979بيروت، 
سيزلاقي أندرو دي، ووالاس مارك جي، السموك التنظيمي والأداء، معيد الإدارة  .18

 .1992لعامة، الرياض، ا
شارلز ىل، وجونر جارثي، الإدارة الإستراتيجية: مدخل متكامل، دار المريخ،  .19

 .2111الرياض، 
صلاح الدين عبد الباقي، السموك التنظيمي: مدخل تطبيقي معاصر، دار  .21

 .2113الجامعة الجديدة، مصر، 
لنشر، طمعت إبراىيم لطفي، عمم الاجتماع التنظيم، دار غريب لمطباعة وا .21

 القاىرة.
عبد السلام ذيب، قانون العمل الجزائري والتحولات الاقتصادية، دار القصبة،  .22

 .2113الجزائر، 
عبد المجيد إبراىيم مروان، أسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية،  .23

 .2111مؤسسة الوراق، عمان، 



، عمان، عبودي زيد منير، التنظيم الإداري: مبادئو وأساسياتو، دار السلام .24
2116. 

العتمين يوسف بن أحمد، نحو إستراتيجية وظيفية شاممة لمكافحة الإرىاب،  .25
 .2116السعودية، 

، دار النشر والتوزيع، 3العطية ماجدة، سموك المنظمة سموك الفرد والجماعة، ط .26
 .2113عمان، 

 ، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر.3عمي سميمان، النظرة العامة للالتزام، ط .27
عمار بوحوش، ومحمد حنيبات، منيج البحث العممي وطرق اعداد البحوث،  .28

 .2111، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 3ط
فتحي المرصفاوي، النظرية العامة في عقد العمل، المكتبة الوطنية، ليبيا،  .29

1973. 
 ، مصر.1فؤاد القاضي، السموك التنظيمي والإدارة، ط .31
، ديوان المطبوعات الجزائرية، 4منيجية، طفوضيل ديميو، دراسات في ال .31

 .2111الجزائر، 

كامل محمد المغربي، أساليب البحث العممي في العموم الاجتماعية والإنسانية،  .32
 .2117، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، عمان، 1ط

 .1989كوىرنت راندال، مراحل تطور الأمن الوظيفي، دار غريب، طنطة،  .33
 .2119الإدارية، دار الجامعة الجديدة، مصر،  ماجد راغب الحمو، العقود .34
متحت محمد أبو النصر، بناء وتدعيم الولاء المؤسسي: تنمية ميارات لدى  .35

 .2115، ايتراك لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، 1العاممين داخل المنظمة، ط
محمد أحمد سميمان، وسوسن عبد الفتاح، الرضا والولاء الوظيفي: قيم وأخلاقيات  .36

 .2111، زمزم ناشرون وموزعون، عمان، 1الأعمال، ط
 .1992محمد الصغير بعمي، تشريع العمل في الجزائر، مطبعة ولاية قالمة،  .37
محمد الصيرفي، الموسوعة العممية لمسموك التنظيمي: التحميل عمى مستوى  .38

 .2119المنظمات، المكتبة الجامعية، الإسكندرية، 



ظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات محمد حسن مجد حمدان، السموك التن .39
 .2118، دار حامد لمنشر والتوزيع، عمان، 1التربوية، ط

 .1996محمد حسين منصور، قانون العمل، كمية الحقوق، جامعة الإسكندرية،  .41

محمد عبيدات، ومحمد أبو نصار، وعقمة مبيضين، منيجية البحث  .41
 .1999وائل لمنشر، عمان، ، دار 2العممي:القواعد والمراحل والتطبيقات، ط

محمود العميان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل لمنشر،  .42
 .2115الأردن، 

 .1982، 2محمود جمال الدين زكي، عقد العمل في القانون المصري، ط .43
ابراىيم، تحميل السموك التنظيمي، المركز  المدىون موسى توفيق، والجزراوي .44

 .1995العربي لمخدمات الطلابية، عمان، 

مصطفى فؤاد عبيد، ميارات البحث العممي، أكاديمية الدراسات  .45
 .2113العالمية،فمسطين، 

، دار وائل، 1موسى الكوي، التطوير التنظيمي: أساسيات ومفاىيم حديثة، ط .46
 .2113الأردن، 

، الإدارة الحديثة: نظريات ومفاىيم، عالم الكتب الحديثة، نعيم إبراىيم الطاىر .47
 .2111الأردن، 

 .2112، دار الريحانة لمنشر والتوزيع، 1بشير ىدفي، الوجيز في شرح قانون العمل، ط
، مطابع 2النمر سعودين محمد وآخرون، الإدارة العامة: الأسس والوظائف، ط .48

 .2116الفرزدق التجارية، الرياض، 
ىشام، عقد العمل في الدول العربية، الدار القومية لمطباعة والنشر، ىشام رفعت  .49

 مصر.
 .1991ىيرس رشتارد، الأمن الوظيفي، دار النيضة العربية، القاىرة،  .51
الياس يوسف، الوجيز في شرح قانون العمل، ىيئة المعاىد الفنية، الجزائر،  .51

1989. 

 الرسائل.



العمل، رسالة لنيل شيادة الماجستير، جامعة أبو ضياف عمار، عنصر التبعية في عقد  .1
 .1988الجزائر، 

أجرى حمودة، أثر إدراك الفرد لحالة الأمن الوظيفي عمى اتجاىاتو نحو العمل، مصر،  .2
2111. 

جعدي سارة، ودالي سييمة، نظام العمل بالعقود محددة المدة في المؤسسة العمومية، مذكرة  .3
ظيم وعمل، جامعة أكمي محند أولحاج بالبويرة، لنيل شيادة الماستر في عمم اجتماع تن

2112-2113. 
جيياد الحمزة، عقد العمل محدد المدة: دراسة نظرية وتطبيقية، مذكرة لنيل شيادة القضاء،  .4

 .2114-2111المعيد الوطني لمقضاء، 
الخرب محمد بن عبد الله بن حمد، الصراعات الشخصية وانعكاساتيا عمى الأمن الوظيفي،  .5

 .2116نيل شيادة الماجستير، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية بالرياض، مذكرة ل
شيباني فوزية، دور البرامج التكوينية في إحداث التغيير في السموك التنظيمي دراسة ميدانية  .6

بوحدة من وحدات قطاع الأمن بأم البواقي، مذكرة لنيل شيادة ماجستير في عمم النفس تنظيم 
 .2111-2119ي بقسنطينة، وعمل، جامعة منتور 

صوشي كمال، مساىمة في دراسة أثر نظام العمل بالعقود عمى دافعية العمال في  .7
المؤسسات الصناعية، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمم النفس العمل التنظيم، جامعة 

 .2117-2116منتوري بقسنطينة، 
نظمات الأعمال: بيئة المنظمة عبد الحق عمي إبراىيم، دور السموك التنظيمي في أداء الم  .8

الداخمية كمتغير معدل، مذكرة لنيل شيادة الدكتوراه، كمية الدراسات العميا لمعموم والتكنولوجيا، 
 .2115جامعة السودان، 

وىيبة، ومكي أم الخير، دور تمكين العاممين في الولاء التنظيمي، مذكرة لنيل شيادة  عقابة .9
 .2113-2112ليسانس عمم التسيير، جامعة المدية، 

القحطاني بدر محمد، العلاقة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي والعلاقات الإنسانية  .11
معة نايف العربية لمعموم الأمنية في الأجيزة الأمنية، مذكرة لنيل شيادة الماجستير، جا

 .1998بالرياض، 



مزوار منوبة، أثر الحوافز عمى الولاء التنظيمي، مذكرة تدخل ضمن متطمبات لنيل  .11
-2112شيادة الماجستير في عموم التسيير إدارة الأعمال، جامعة أحمد بوقرة ببومرداس، 

2112. 

 المجلات:

لولاء التنظيمي لمعاممين في الرعاية الأحمدي حنان عبد الرحيم، الرضا الوظيفي وا .1
، المجمة العربية لمعموم الإدارية المحمية، المممكة العربية 13الصحية الأولية، العدد 

 السعودية.
، 17الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية، العدد  .2

 .1991أفريل25المطبعة الرسمية، الجزائر، 

جع بالمغة الإنجميزية.مرا  

 
1. Allem .N.J.meyer.J.P.The measurement and antecedents of 

affective continuance and normative commitment to the 
organization. Journal of occupational psychology 1990.  

2. strees R.M Antecedents and outcomes of organization 
commitments administrative science quarterly ، 22، 1977.  

3. Strees.R.M. Antecedent and outcomes of organizational 
commitment,  Administrative science quarterly, 1977.  

 

 مراجع بالغة الفرنسية.

  

1. PR/G- Poulain, contrat de travail à durée, fasc. 50, jurisclasseeur 
, année 1990 . 

2. PR/G –Couturierm les nouvequxcontrts de travail à durée 
déterminée, droit social n° 9-10 année 1980. 



 
3. G.H camerlynk. Droit du travail. Tome 1. Le control du travail. 

12cm éclition. 1986. 
 



 

 

 
 



 
1 

 

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي

 جامعة الدكتور يحي فارس بالمدية

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية

 تخصص : عمم الاجتماع تنظيم وعمل

  

 استمارة حول:

 السلوك التنظيميمحددة المدة وأثرها على الالعقود 
 

  إشرافتحت                                                        الطالبة   إعدادمن 

 صغير جميمة .د                                                            ذىبية شعير  

 

 

إطار إعداد مذكرة لنيل شيادة الماستر، يشرفني أن أطمب منك الإجابة عمى الأسئمة الخاصة  فيملاحظة:
أمام الإجابة المناسبة و التحمي بالصدق و الموضوعية و خدمة  Xبيذه الاستمارة وذلك  بوضع علامة 

في تجسيد و نحيطكم عمما أن الإجابات التي ستتفضل بيا ستكون ذات أىمية العمم  و البحث العممي، 
 ىذا العمل كما نضمن لكم السرية التامة ليذه الإجابات .

 وشكرا. و في الأخير تقبل منا فائق الاحترام و التقدير
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2 

 

 البيانات الشخصية  :الأولالمحور 

 أنثى       الجنس: ذكر .1

 .فما فوق 35]-    ]35-32]-   ]32-25]-   ]25-22]-  السن: .2

 مطمق     أرمل     متزوج    الحالة المدنية: أعزب   .3

 تكوين ميني   جامعي    ثانوي  المستوى التعميمي:   متوسط   .4

 المحور الثاني:عقود محددة المدة 

 ما ىي مدة عقد عممك في المؤسسة التي تعمل بيا ؟ .5

 ثلاث سنوات فما فوق - سنتين  -    سنة -

 كيف ىو الأجر الذي تتقاضاه؟  .6

 غير كاف لسد حاجياتك      كاف لسد حاجياتك 

 إجابة أخرى ......................................................................

 ىل سبق لك تجديد العقد؟ .7

 لا                                                  نعم    -

 ...........................................................؟ماذافي كلا الحالتين ل-

 ماىي الأسباب التي دفعتك لمعمل كمتعاقد؟ .8

 الحاجة إلى دخل مادي                 الرغبة الشديدة في العمل  -

 من أجل تكوين خبرة مينية             عدم توفر فرص العمل الدائم  -

 أخرى...................................................................................... إجابة
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 كيف ىي الميام الموكمة إليك ؟ .9

 متوسطة           قميمة                كثيرة    -

 ................................................................................ذلك .كيف  -

 كيف تقيم الميام الموكمة اليك مقارنة بميام العامل الدائم ؟ .12

 أقل من ميام العامل الدائم-               أكثر من ميام العامل الدائم -

 نفس ميام العامل الدائم -

 أذكرىا.............................................................................أخرى  إجابة-

 ما اليدف من العقود محددة المدة؟ . 11

 امتصاص البطالة -

 تكوين الخبرة المينية لدى المتعاقدين -

 تحقيق السمم الاجتماعي -

 ................................أخرى أذكرىا.......................................... إجابة -

 كيف تقيم العمل بالعقود محددة المدة؟.12

 لأموال الدولةتبذيرا -

 راتيجية  فعالة لخمق فرص العمل ىروب من إيجاد است -

 حل مؤقت لأزمة الاقتصاد الوطني -

 أذكرىا...................................................................أخرى  إجابة -

 كيف ترى العقود محددة المدة؟ . 13 -

 يمكن الاستغناء عن سياسة العمل بالعقود محددة المدة -
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 يجب الاستمرار في سياسة العمل بالعقود محددة المدة -

 شرط ضروري لمحصول عمى منصب دائم -

 أذكرىا.................................................................أخرى إجابة  -

 ىل ترى أن ساعات العمل لممتعاقد تتناسب مع الأجر الذي يتمقاه؟. 14 -

 نوعا ما         -غير مناسبة    -  مناسبة    -

 ما رأيك في اجراء الدولة بالتوقف عن العمل بالعقود محددة المدة؟  -15

..................................................................................................... 

 لمحور الثالث:   الأمن الوظيفيا

 ىل تتوفر في مؤسستكم ظروف الأمن والسلامة؟ . 16

 لا  -            نعم    -

 عممك كمتعاقد يؤثر عمى: .17

  الاثنين معا          صحتك النفسية          صحتك الجسدية    

 إجابة أخرى........................................................................................

 كيف ذلك.؟...................................................................................

 :عممك كمتعاقد . 18

  يجعمك متوترا-          يشعرك بالتيديد   -           يفقدك الثقة بالنفس   -

 يشعرك بعدم الارتياح -

 إجابة أخرى...............................................................................  -
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 بماذا يشعرك العمل كمتعاقد؟ .19

 الخوف من فقدان الوظيفة-                 القمق عمى مستقبمك   -

 التفاؤل لأنو يوفر لك فرصا أكبر لمحصول عمى منصب دائم -

 إجابة أخرى.....................................................      -

 بماذا يشعرك العمل كمتعاقد ؟. 22

 لك نفس مرتبة  العمال الدائمين    أن    -أنك عرضة للاستغلال    -

 أنك أقل شأنا من العمال الدائمين -

 ..................................................................................أخرى إجابة -

 كيف يجعمك العمل كمتعاقد  تتصرف تجاه حقوقك؟ . 21

 لمسكوت عن المطالبة بحقوقك يدفعك-        يدفعك لممطالبة بحقوقك كاممة  -

 محاولة الحصول عمى أكبر قدر من الحقوق بشتى الطرق -

 إجابة أخرى.................................................................................... -

 إذا طمب منك عملا لا يتوافق مع طبيعة العمل الذي تؤديو، كيف ىي ردة فعمك؟. 22

 مل يطمب منك القيام بو لتحتفظ بالوظيفةتقبل أي ع -

ن كان ذلك يفقدك الوظيفة -  ترفض حتى وا 

 يتوقف ذلك عمى نوع العمل المطموب -

 .............................................................................أخرى إجابة -

 :عممك كمتعاقد يجعمك . 23

 حريةتربط علاقات بالعاممين بالمؤسسة بكل  -
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 تتجنب الاحتكاك بالعاممين حتى لا تشاع عنك أخبار قد تيددك في وظيفتك -

 علاقاتك في اطار الوظيفة وفقط -

 إجابة أخرى............................................................................... -

 المحور الرابع : الولاء التنظيمي

 ما الذي ترغب فيو؟. 24

 إدارية، تعميمية...(   مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة تشابييا ) -    بالمؤسسةالبقاء -

 مغادرة المؤسسة إلى مؤسسة بنوع عمل آخر-

 أخرى...................................................................................إجابة -

 كيف ىو حضورك إلى العمل؟. 25

 كثيرا ما تتغيب عن العمل      الحضور إلى العملكثيرا ما تتأخر في  -

 تحضر في الوقت المحدد -

 إجابة أخرى........................................................................... -

 كيف ىو التزامك بساعات العمل؟ .26

ظيفتك إلى مكان آخر و  تغادر -تغادر المؤسسة أحيانا    -تمتزم بساعات العمل المحددة    -
 بالمؤسسة أحيانا 

 أخرى..................................................................................إجابة -

 لماذا؟ ...................................................................في جميع الحالات -

 ىل تقوم بتقديم العمل الموكل اليك في الوقت المحدد والمطموب ؟ .27

 نادرا  -أحيانا     -غالبا    -
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 كيف ىو تقديمك لمعمل الموكل إليك؟: .28

 تقدمو أفضل مما ىو مطموب              تقدمو بالكيفية المطموبة  -

 توجد بو نقائص أحيانا              تقدمو بأي شكل وانتيى  -

 اجابة أخرى أذكرىا .........................................................................-

 لماذا؟ ..................................................................في جميع الحالات  -

 غالبا كيف ىو تعاممك مع القرارات المتخذة ؟ .29

 الالتزام يرتبط بنوع القرارات   -    تتجاوز القرارات -        تمتزم بالقرارات  -

 . أخرى أذكرىا................................................................... إجابة -

 مستعد لمحضور الى المؤسسة في اي وفت ؟ أنتىل . 32

 لا  -                         نعم  -

 كونك متعاقد وعرضت عميك المؤسسة القيام بأعمال اضافية. كيف تتصرف؟: .31

 ترفض-                                       تقبل -

 حسب ظروفي الشخصية-                 حسب نوع العمل المطموب -

 ...........................إجابة أخرى.........................................................

 ؟إذا كانت لديك اقتراحات لتطوير المؤسسة. كيف تتعامل معيا -32

 أقدم اقتراحاتي لزملائي     -أقدم اقتراحاتي لممؤسسة ) الإدارة (    -

 احتفظ باقتراحاتي لنفسي  -

 ........إجابة أخرى................................................................. -

 لماذا.............................................................في جميع الحالات  -
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 في حالة حصولك عمى منصب دائم ىل تقوم بترك المؤسسة وفسخ العقد ؟. 33

 لا  -                    نعم    -

 لماذا...................................................................في كلا الحالتين -

 

 


