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 .  أسباب اختيار الموضوع09
 ة:يعود سبب اختيارنا لمموضوع إلى أسباب ذاتية، وأخرى موضوعي

 الأسباب الذاتية0.09
عمؿ إحدى الطالبتيف في مجاؿ ىذا العقود ) العقود محددة المدة(، ومعايشة حيثيات  -

 العمؿ في إطار ىذه العقود، وأيضا الاىتماـ الدائـ بانشغالات ىذه الفئة.
 .تخصصنا في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ خاصة ونحف مقبميف لنيؿ شيادة الماستر

 عية9الأسباب الموضو 1.0
  الحاجة إلى مثؿ ىذه البحوث التي تدرس ىذا الموضوع مف منظور ما يسود الوسط

 الميني والمؤسسات، عمى حد عممنا فإف ما تـ إنجازه حوؿ ىذا الموضوع يعد نادرا.
  الجانب الأساسي الذي يتناولو ىذا الموضوع خاصة مع تحوؿ المؤسسة الجزائرية إلى

مؿ بالعقود محددة المدة أكثر استخداما في اقتصاد السوؽ حيث أصبح نظاـ الع
المؤسسات لتسييؿ التكيؼ مع متطمبات ىذا التحوؿ، ومدى التناوؿ القانوني لموعي 

تيا عمى التوازنات الكبرى للاقتصاد ظالحاصؿ في الأوساط العمالية، و محاف
 الجزائري.

 .تعميؽ المعارؼ حوؿ الذاتية حوؿ الموضوع 
 أىمية الدراسة9 .1
 ىمية ىذه الدراسة مف خلاؿ :تظير أ   

إظيار مدى أىمية العنصر البشري في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ومعرفة أىـ الآثار  -
التي يتركيا نظاـ العقود محددة المدة عمى مجموع العماؿ المؤقتيف مف حيث 

سموكيـ الميني واستقرارىـ، وبالتالي تأثيره عمى كفاءة وفعالية أدائيـ التي تنعكس 
 ى المؤسسة و أىدافيا.بالضرورة عم
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الأوضاع الراىنة التي تمر بيا المؤسسة الجزائرية والتي تستدعي الاىتماـ بالمورد  -
البشري كمحدد أساسي لنجاح أو فشؿ المؤسسة وتوجيو السموؾ الميني أو الأداء 

 البشري نحو مستويات أفضؿ.
 أىداؼ الدراسة9 .2
ف الأىداؼ والتي جاءت كما نيدؼ مف خلاؿ ىذه الدراسة إلى الوصوؿ إلى حممة م 

 يمي:    
  التعرؼ عمى الجانب القانوني الذي ينظـ سير علاقات العمؿ بيف العامؿ ورب

 العمؿ.  
  الكشؼ عف العوامؿ التي تؤثر عمى الأداء والوقوؼ عمى أىـ العوامؿ المؤثرة عمى

أداء العماؿ، والذي قد يؤدي ضعؼ الاىتماـ بيا مف قبؿ المؤسسة إلى نقص 
 اجية وكفاءة العامؿ وفعالية في العمؿ.إنت

  توجيو أنظار المسؤوليف إلى ىذه الفئة المبحوثة والمتماثمة في العماؿ في إطار
العقود محددة المدة، ومحاولة التعامؿ مع أثار ىذا النوع مف العقود عمى فعالية أداء 

 ىذه الفئة ومحاولة التغمب عمييا لرفع مستوى الأداء لدييـ. 
 طبيعة التغيرات أو الآثار التي تطبع أداء العماؿ بنظاـ العقود المحددة  الكشؼ عف

 المدة ومدى إقباليـ عمى تحقيؽ الأىداؼ المتوقعة منيـ في العمؿ.
 الإشكالية9 .3

يمثؿ العنصر البشري المحور الأساسي في مجاؿ التنمية لجميع الدوؿ، حيث تعمؿ كؿ دولة 
ة تختمؼ في طبيعتيا وبرامجيا مف بمد لآخر، عمى وضع سياسات تشغيؿ و أنظمة قانوني

قصد إحداث نقمة نوعية في مجاؿ التنمية والنصوص باقتصادىا، ىذه السياسات والأنظمة 
الاقتصادية التي تسعى مف خلاليا إلى تنظيـ علاقات عمؿ دائمة أو مؤقتة بيف المستخدـ 

 باعتباره مالؾ لوسائؿ العمؿ والعامؿ الأجير صاحب قوة العمؿ.
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والجزائر واحدة مف ىذه الدوؿ التي تسعى إلى النيوض أيضا باقتصادىا وذلؾ بإتباع 
استراتيجيات ومخططات تنموية منذ الاستقلاؿ، وعمى ىذا الأساس جاء الاىتماـ بالعديد مف 
القضايا والمشكلات في مقدمتيا مسألة التشغيؿ حيث عممت عمى تسطير العديد مف البرامج، 

مف نمط التسيير الإداري المركز الموجو لممؤسسات، إلى نمط الحرية فانتقاؿ الجزائر 
الاقتصادية أو اقتصاد السوؽ الذي أفرز الحد مف صلاحية تدخؿ الدولة في التنظيـ 
الاقتصادي أو الخصخصة الاقتصادية، حيث تغيرت النظرة إلى العلاقة القائمة بيف 

الحؽ في العمؿ ليدخؿ مفيوـ جديد يطمؽ المؤسسة والعامؿ، فقد تـ التخمي عف فكرة تقرير 
عميو حرية التعاقد وذاؾ بيدؼ التأقمـ مع السياسة الاقتصادية التي تعتمد عمى التسيير 

العقلاني الذي يقضي التوفيؽ بيف الاحتياجات الفعمية لممؤسسة مف اليد العاممة مع حجـ 
ىذا النشاط وىذا يتحقؽ  نشاطيا الحقيقي والتغيرات التي يمكف أف نطرأ مف حيف لآخر عمى

مف الاعتماد عمى إحدى برامج التعاقد التي يعتبر وسيمة فرضتيا متطمبات السياسة 
 الاقتصادية الجديدة.

مف بيف ىذه البرامج نجد نظاـ العمؿ بالعقود محددة المدة الذي مف خلالو يمكف أف يحقؽ  و
اظ عمى المؤسسة مف الأخطار مرونة أكثر، في علاقة العمؿ ىذا النوع الذي ييدؼ إلى الحف

المفاجئة أو الصدمات العنيفة. فالمؤسسة ىدفيا تحقيؽ أكبر ربح مقابؿ أقؿ تكمفة إذا عممت 
ىذه الأخيرة عمى التوظيؼ بنظاـ العقود محددة المدة لتفادي مختمؼ المشاكؿ التي يمكف أف 

لممؤسسة بعدـ تجديد  تتمقاىا مع العماؿ المتعاقديف معيا خاصة صفة ىذه العقود التي تسمح
مكانية فسخيا، تسمح بالتعاقد مع العامؿ يأجر قد يكوف متدني لا يتكافؤ مع الجيد  عقودىـ وا 
المطموب بذلو في إنجاز العمؿ المطموب منو وىذا التدني في مستويات الأجور الذي يمكف 

عقده قد أف يؤدي إلى انخفاض أداء العامؿ وأيضا مخاوؼ العامؿ مف إمكانية عدـ تجديد 
يؤثر عمى رغبة وقدرة العامؿ ومدى إقبالو عمى تحقيؽ الأىداؼ المتوقعة منو وبالتالي عمى 

 أدائو وأداء المؤسسة بصفة عامة. 
 ومف ىذا المنطمؽ يطرح التساؤؿ التالي:
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  ما مدى تأثير نظاـ عقود محددة المدة عمى أداء العماؿ؟ 
 مى انضباط العماؿ؟ىؿ تؤثر خصوصية ىذا العقد )عقد محدد المدة( ع 
 .ىؿ يؤثر الأجر الذي يتقاضاه العامؿ في إطار عقد محدد المدة عمى إنجاز العمؿ 
 الفرضيات9 .4

احتماؿ إمكانية لحؿ المشكمة التي عي موضوع  تمثؿ الفرضية في ذىف الباحث
البحث، وبالتالي إمكانية دراسة مشكمة معينة ومحاولة حميا عف طريؽ وضع فرض 

ض باعتبارىا حموؿ محتممة أو متوقعة لممشكمة قيد البحث. و لابد  معيف أو عدة فرو 
لمفروض أف تحتوي عمى علاقة بيف متغيريف أو أكثر، ونخضع لمفحص العممي فيي 

ميكانيزمات النظرية، كما أنيا قضية أو فكرة تتولد في عقؿ الباحث ويسعى عف 
 (1).طريؼ استخداـ بفض المناىج والأدوات الدقيقة لتحقيؽ ىدفيا

وبناءا عمى القوؿ تـ صياغة فرضيات البحث وفقا لأىداؼ موضوع الدراسة في 
 محاولة

تحديد طبيعة الأثر الذي سببو نظاـ العمؿ بالعقود محددة المدة عمى أداء العماؿ في 
 المؤسسة وقد تمحورت الفرضيات كالآتي:

 الفرضية العامة9 -
 يؤثر نظاـ عقود محددة المدة عمى أداء العماؿ. -

 منو:و 
 .الفرضية الأولى: تؤثر خصوصية العقد محددة المدة عمى انضباط العماؿ 
  الفرضية الثانية: يؤثر الأجر الذي يتقاضاه العامؿ في إطار عقد محددة المدة عمى

 إنجاز العمؿ.
 
 

                                                           
 .37، ص 1995عمار بوجوش، محمود الذيبات، مناىج البحث وطرؽ إعداد البحوث، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  - 1
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 تحديد المفاىيـ9 .5
تبقى المفاىيـ أىـ ضابط لمتحكـ في الموضوع، ولا يمكف تجاوزىا في أي بحث مف 

الاجتماعية، لأنيا تمثؿ حمقة الوصؿ بيف النظرية والميداف، زيادة عمى مساعدتيا البحوث 
عمى إزالة أي لبس أو غموض قد يعتري أىداؼ البحث، وتحديدىا يقربنا مف الموضوعية 

 (1)أكثر لموصوؿ إلى نتائج ذات مصداقية.
 مفاىيـ الدراسة كالآتي:

 عقد العمؿ محدد المدة:
 9العقد لغة 

 الفعؿ، عقد الشيء، يعقد عقدا وتعاقدا. العقد مصدر 
 9ىو اتفاؽ إلزامي مشروع )قانوني( بيف طرفيف أو عدة أطراؼ، وىو محاولة  اصطلاحا

رسمية لتنظيـ التفاعؿ الاجتماعي يستيدؼ اتفاقات بيف مجموعة أفراد أو جماعات 
 وتدعيميا.

 التعريؼ الإجرائي: 
 (2)فيف أو أكثر و تدعيميا.ىو محاولة قانونية لتنظيـ العلاقات بيف الطر 

 ىو اتفاؽ بيف شخصيف أو أكثر وفؽ قاعدة قانونية. 
 عقد العمؿ9

  9اصطلاحا 
اتفاؽ يمتزـ بو بموجبو أحد الأشخاص بالعمؿ لحساب شخص آخر وتحت إشرافو 

دارتو وتوجيياتو لمدة محددة أو غير محددة، مقابؿ أجر معيف ومحدد سمفا.  (3)وا 

                                                           
 .47-45، ص ص2005بة الرسائؿ الجامعية، مطبعة سيرتا كوبي، قسنطينة،عمي غربي: أبجديات المنيجية في كتا - 1
 .120، ص 1999دار عالـ لمكتب، الطبعة الأولى،  الشامؿ )قاموس مصطمحات العموـ الاجتماعية(،مصمح صالح:  - 2
، ص 1984مطبوعات الجامعية، الجزائر، ، ديواف ال(مبادئ العمؿ) يع الجزائريالتنظيـ القانوني لعلاقات العمؿ في التشر أحمية سميماف:  - 3

15. 
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 لعامؿ لصالح صاحب العمؿ أو المستخدـ، مقابؿ أجر ولمدة ىو عقد يمتزـ بمقتضاه ا
 (1) محددة أو غير محددة.

 (2) ىو اتفاؽ بأف يعمؿ العامؿ تحت إدارة صاحب العمؿ أو إشرافو مقابؿ أجر.
 9التعريؼ الإجرائي 

ىو اتفاؽ طرفيف أو أكثر يمتزـ بموجبو أحد الأطراؼ بوضع نشاطو في خدمة الطرؼ 
 الآخر مقابؿ أجر.

قد مبرـ بيف صاحب العمؿ: العامؿ يتعيد العامؿ بموجبو أف يعمؿ تحت إدارتو ع
شرافو مقابؿ أجر.  وا 

 9عقد العمؿ محدد المدة 
  9اصطلاحا 

ىو عقد كتابي أو شفيي، صريح أو ضمني، يستخدـ بموجبو أي شخص لمدة معينة، 
 (3)أو لمقياـ بأي عمؿ مقابؿ أجر نقدي أو مالو قيمة نقدية.

لذي تقتضي طبيعة إنجازه مدة محددة، أو الذي ينصب عمى عمؿ بذاتو، ىو العمؿ ا
 (4)وينتيي بانتيائو.

عمى أنو ) تكوف  1978أوت  5ينص القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ المؤرخ في 
علاقة العمؿ لمدة غير محددة كقاعدة عامة، غير أنو يمكف بصفة استثنائية تعييف 

 (5)محددة(.مستخدميف مؤقتيف لمعمؿ خلاؿ مدة 
 9التعريؼ الإجرائي 

ىو العقد الذي يتـ المجوء إليو عندما تكوف طبيعة العمؿ مؤقتة، موسمية... وتنتيي 
 بانتياء العمؿ مقابؿ أجر.

                                                           
 .80، ص 1984، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، شرح قانوف العمؿ في الجزائرجلاؿ مصطفى القريشي:  - 1
 .123مصمح صالح: مرجع سابؽ، ص  - 2
  .38نة ، ص سمصر ب الدار القومية لمطباعة والنشر،  عقد العمؿ في الدوؿ العربية،ىاشـ رفعت ىاشـ:  - 3
 .50، ص 1999دار الكتب القومية، مصر،  قانوف العمؿ،أسامة شتات:  - 4
 .74، ص 2003، دار القصبة لمنشر، الجزائر فانوف العمؿ الجزائريعبد السلاـ ذيب:  - 5
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 مف بيف أىـ المفاىيـ المتداولة في الجانب التنظيمي وتسيير الموارد البشرية. 9الأداء 
و والاسـ الأداء، أدى الأمانة، ىو مصدر الفعؿ أدى، ويقاؿ أدى الشيء أوصم لغة9

 (1)وأدى الشيء قاـ بو.
 9اصطلاحا 

يعبر عف درجة تحقيؽ و إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد، وىو ما يعكس الكيفية 
 (2)التي يحقؽ أو يشبع بيا الفرد متطمباتو الوظيفية.

نيا أصؿ كممة الأداء لاتيني، وتعني إعطاء كمية الشيء بشيء ما، والتي اشتقت م
والتي تعني إنجاز العمؿ، أو الكيفية التي يبمغ    Performanceالمفظة الإنجميزية 
 (3)بيا التنظيـ أىدافو.

الأداء ىو المخرجات أو الأىداؼ التي يسعى النظاـ إلى تحقيقيا ولذلؾ فيو مفيوـ  -
يعكس كلا مف الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقو، أي أنو مفيوـ يربط بيف أوجو 

اط وبيف الأىداؼ التي تسعى مف خلاليا ىذه الأنشطة إلى تحقيقيا داخؿ النش
 المنظمة.

الوسيمة التي تساعد المؤسسة في قياس نتائجيا ومدى تحكميا في تكاليفيا، ومدى 
 تحقيؽ الأىداؼ العامة لممؤسسة.

 9التعريؼ الإجرائي 
معايير ىو جيد مبذوؿ يحققو العامؿ عند أداء ميمتو في وقت محدود ووفقا ل -

 محددة.
 عضمي( لإتماـ المياـ تحقيقا للأىداؼ. -ىو نشاط أو ميارة مف طرؼ الفرد)فكري -
 

                                                           
 .26، ص 1956ر، بيروت، أبو الفضؿ جماؿ الديف محمد ابف منظور الإفريقي: لساف العرب، المجمد الأوؿ، دار بيروت لمطباعة والنش - 1
 .  92، ص 2006صالح بف نوار: فعالية التنظيـ في المؤسسات الاقتصادية، مخبر عمـ الاجتماع لمبحث والترجمة، قسنطينة،  - 2
3 -  edition; 2007; p 60. subvie saint et victor haines; gestion de  perfonances au tarvail; de bouk 

edition; France; 1
er 
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 9انضباط العامؿ 
 الانضباط يدؿ عمى الحفظ بالحزـ مشتؽ مف لفظ ضبط ينضبط لغة :

 (1)ضبطا.
  9(2)ىو ضبط لعممية في بيئة متغيرة.اصطلاحا 

زاـ والنشاط كما أنو عبارة عف مجموعة الانضباط ىو الطاعة، الخضوع، المثابرة، الالت   
 القواعد التي يجب احتراميا بيدؼ العيش في جماعة.

 و يمكف تعريفو أيضا تعريؼ الانضباط بأنو:
 مف خلاؿ الوقت والمكاف المحدد في ظؿ إطار المسؤولية التقيد للالتزاـ بالواجب :

 (3)المسندة مما يولد ما يسمى بالانضباط الذاتي.
 رائي9التعريؼ الإج 

الانضباط ىو التقيد للالتزاـ بالواجب مف خلاؿ الوقت والمكاف المحدد في إطار 
 المسؤولية المسندة.

 9إنجاز العمؿ

 9(4)نجز أي عمؿ وقضى، أنجز حاجتو، وقضاىا. لغة 
  9اصطلاحا 

ىو السموؾ المنجز يشكؿ عاـ لمجموعة مف النشاطات التي تتجو مباشرة  يعرؼ روبرت9
لتفوؽ والامتياز، ويشمؿ أيضا مناقشة الآخريف والتغمب عمييـ في عمؿ نحو الاحتفاظ با

 (5 )أو نشاط.
 

                                                           
: ثقافة المنظمة وقيـ الانضباط لدى العماؿ، رسالة الماجستير في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ وعمؿ، جامعة الجزائر، عويشة مسيمي - 1

 .09، ص 2011-2010غير منشورة 
 .09نفس المرجع، ص  - 2
 .09نفس المرجع، ص  - 3
 .120 صمصمح صالح، مرجع سابؽ،  - 4
 .  120 صنفس المرجع،  - 5
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: ىو الذي يجيد القياـ بعمؿ صعب لا يقدر عميو الآخريف، وأف يكوف يعرؼ ماكيلاند -
 (1)أفضؿ مف أصدقائو في قدرتو عمى حؿ المشكلات الصعبة.

  9التعريؼ الإجرائي 
 كمة إليو وبأداء جيد وفي الوقت المحدد.قدرة الفرد عمى إتماـ المياـ المو 

 9الأجر 
 9الأجر يعني الجزاء عمى العمؿ. لغة 

 (2)والجمع أجور أو الإجارة معنى أجر.
   9اصطلاحا 

يعرؼ الأجر في عمـ الاجتماع: ىو وسيمة لإشباع الحاجات الفردية ومف ثمة ضماف 
 حياة كريمة لمفرد ولمجميع.

ؿ مقابؿ العمؿ المقدـ مف قبؿ العامؿ، والأجر وىو الأداء الذي يقدمو صاحب العم
 في الأصؿ عنصر مف عناصر عقد العمؿ.

 كذا ىو كؿ مبمغ مالي يدفع لمعامؿ مف فبؿ صاحب العمؿ في إطار عقد العمؿ.
الأجر مبمغ مالي يتأسس  عمى ديف دوري واجب الأداء في فترات محددة وىو بعبارة 

 (3)أخرى مدخوؿ.
  9التعريؼ الإجرائي 

مبمغ مالي يدفعو صاحب العمؿ لمعامؿ مقابؿ أدائو العمؿ، أو المياـ الموكمة إليو  ىو
 في فترات محددة.

 ىو دخؿ دوري لمعامؿ مقابؿ أدائو لمعمؿ المحدد.
 
 

                                                           
 . 120 صنفس المرجع،  - 1
 . 28أبوالفصؿ جماؿ الديف: مرجع سابؽ، ص  - 2
 .374 -373، ص ص 2003عبد السلاـ ذيب: قانوف العمؿ الجزائري، الدار القصبة لمنشر، الجزائر،  - 3
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 الدراسات السابقة9  .6
تستمد الدراسات السابقة أىميتيا مف كونيا الموجو الأساسي لمباحث، الذي يحدد مف 

 لنسبة لباقي الدراسات حتى لا تكوف دراستو إعادة لأعماؿ غيره خلالو تموقع دراستو با
 مف الباحثيف. 

ويمكف تعريؼ الدراسات السابقة عمى أنيا الدراسات التي تحترـ القواعد المنيجية في 
البحث العممي وقد نجد ىذا النوع مف الدراسات في المجلات أو في البحوث أو الكتب أو 

و في الرسائؿ والأطروحات الجامعية عمى شرط أف يكوف المخطوطات أو في المذكرات أ
ما إذا وجدت فرضيات البحث والعينة والمنيج والأدوات،  الموضوع ىدفا ونتائج، وا 

 (1)فالدراسة تصبح أكثر تفصيلا ودقة والدراسات أف تكوف مطابقة أو مشابية.
ة العقود محددة وبحكـ اف الدراسات السابقة حوؿ الموضوع والذي يتمثؿ عي تأثير طبيع

ف وجدت كانت في تخصصات أخرى وعمـ النفس،  المدة عمى الأداء كانت نادرة، وا 
القانوف، فقد اقتصرنا عمى دراستيف رأينا أنيما قريبتاف مف الموضوع وىي تدخؿ في عمـ 

 الاجتماع التنظيـ والعمؿ.   
 الدراسة الأولى9  0.6

دة وتأثيرىا عمى العامؿ، دراسة ميدانية في وىي دراسة معنونة التشغيؿ بالعقود محددة الم
(، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير Opigiمؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري ببومرداس)

في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ وعمؿ بجامعة بومرداس مف إعداد الطالبة تقدالة، 
 ، وقد تمحورت إشكالية حوؿ:2009 -2008حكيمة، الموسـ، الجامعي 

 ىي الظروؼ الاجتماعية التي يعيشيا ىؤلاء العماؿ؟ما  -
ذا كاف الاندماج الميني ىو إحساس العامؿ بالانسجاـ والتضامف والاستقرار في  - وا 

 ميداف العمؿ، فيؿ لطبيعة تأثير عمى اندماج العامؿ في المؤسسة؟

                                                           
 . 11، ص 2002،الجزائر ةتدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموـ الاجتماعيرشيد زرواتي:  - 1
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كيؼ تكوف الحالة النفسية لمعامؿ المتعاقد يعقد عمؿ لمدة محددة وأىداؼ الدراسة  -
 كانت ترمي إلى:

 .معرفة مدى تأثير العقود المحددة المدة عمى العامؿ سمبا أو إيجابيا 
  طبيعة العقود محددة المدة و مدى تأثيرىا عمى العامؿ بالسمب أو الإيجاب ولمف

 تعود فوائدىا.
 وقد اتبعت الباحثة خطوات رئيسية في دراستيا شممت المحاور التالية:

 وؿ:فص 04بعد الباب النظري في 
   الأوؿ: الجانب المنيجي.الفصؿ 
  .الثانية: نشأة وتطور قانوف العمؿ 
 .الثالثة: خصص للاندماج الميني 
 .الرابع: طرؽ انتياء العقد وأثار علاقة العمؿ المحددة المدة 

 حدد الجانب الميداني: تقديـ ميداف البحث:
 .العينة و خصائصيا 
 تحميؿ النتائج و الفرضيات. عرض و 

 اسة بمجموعة نتائج متحصؿ عمييا خلاؿ فذا البحث.لنختـ الدر 
مبحوثا مف أصؿ  130و لقد استخدمت الباحثة المنيج الكمي، وشممت عينة الدراسة 

 مف المجموع الكمي. %34. 49عامؿ لمجتمع البحث الكمي أي  372
 وقامت بصياغة الفروض التالية:

 تتأثر معنويات العماؿ سمبا بطبيعة عقد العمؿ. -
 عقد محدد المدة يؤدي إلى عدـ اندماج العماؿ في عمميـ.العمؿ ب -

مستخدمة الملاحظة والمقابمة كأدوات لجمع البيانات، وجاءت أىـ النتائج التي توصمت  
 إلييا:
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العمؿ بالعقود محددة المدة لو تأثير كبير في العامؿ مف حيث اندماجو في العمؿ  -
 ورضاه.

 تأىيؿ. العقد لـ يحصموا عمى تجربة مينية ومعظـ العماؿ الذيف يعمموف في إطار ىذا  -
عدـ توافؽ القدرات المنيية والمؤىلات العمنية مع منصب العامؿ تحرمو مف مناصب  -

 قيادية)الترقية والتكويف(.
 معظـ العماؿ غير راضيف عف وضعيتيـ كمتعاقديف. -
ديد أثر تخوؼ العماؿ مف فقداف مناصبيـ لإتباع استراتيجية تحسيف سموكيـ بيدؼ تح -

 العقد.
 طبيعة ىذا العقد لو سمبيات أكثر مما لو إيجابيات. -
 جوانب الاستفادة مف الدراسة9 -

تعتبر ىذه الدراسة ذات أىمية كبيرة حيث ركزت عمى جوانب ميمة ستؤخذ بعيف الاعتبار 
في بحثنا، حيث اعتمدنا عمييا في تطوير الجانب النظري وتحديد جوانب الموضوع 

ذه الدراسة مف خلاؿ منيجيا ونتائجيا في توضيح الرؤية نوعا وحدوده، كما ساىمت ى
ما، حيث أف نقطة التشابو تتمثؿ في أف كلا مف الدراستيف تركز عمى مدى تأثير العقود 

 محددة المدة عمى العامؿ.
في حيف أف نقطة الاختلاؼ بيف بحثنا والدراسة السابقة تكمف في الموضوع في حد ذاتو 

لى تأثير العقود محددة المدة وتأثيرىا عمى أداء العامؿ، مف حيث موضوعنا يتطرؽ إ
 بينيا الدراسة السابقة فيي حوؿ العقود محددة المدة وتأثيرىا عمى العامؿ.

في دراستنا ننطمؽ مف حيث انتيت ىذه الدراسة، حيث انتيت إلى أف طبيعة ىذا العقد  و
 لتقميؿ مف ظاىرة لو سمبيات أكثر مف أف لو إيجابيات، رغـ أنو ساىـ في ا
 البطالة، إلا أنو يخدـ أصحاب العمؿ أكثر مف العامؿ.

و نحف في دراستنا نركز عمى ما لـ تركز عميو الدراسة السابقة وىي مدى تأثير العقود 
 محددة المدة عمى أداء العامؿ.



 لأوؿ                                                     الجانب المنيجي لمدراسةالفصؿ ا

 
17 

 وعميو نركز في بحثنا عمى دراسة كؿ مف:
 عماؿ.تأثير خصوصية العقد محددة المدة عمى انضباط ال -
 تأثير أجر العامؿ المتعاقد بعقود محددة المدة عمى إنجاز الأعماؿ. -
 تقييـ الدراسة السابقة9 -

ركزت الدراسة عمى الظروؼ الاجتماعية لمعامؿ ضمف العقود محددة المدة مف خلاؿ 
اندماج وحالة و العامؿ النفسية، والصعوبات التي يواجييا أثناء عممو و تجديده لعقده، 

رى أنيا لو تعرضت بالإضافة إلى ظروؼ العامؿ الاجتماعية، الجانب غير أننا ن
الاقتصادي ليذا العقد، الأجر أو علاقتو أو مدى تأثيره بالكفاءة أو إنجاز المياـ ضمف 

 صفتو النوعية مف العقود مما يعود عمى المؤسسة مف تحقيؽ للأىداؼ.
 طبيعة العقد عمى العامؿ.تعرض الباحثة إلى الفرضيات الثلاث في البحث كميا تعكس 

 الدراسة الثانية9 6-1
دراسة معنونة بعقد العمؿ المحددة المدة في المؤسسة الوطنية العمومية، دراسة حالة في 

مؤسسة الصناعات الغذائية لمحبوب ومشتقاتو "الرياض"، الوحدة الإنتاجية رياض 
قسـ عمـ الاجتماع، ، بجامعة الجزائر، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية اقورصو 

 .2006/ 2005تخصص تنظيـ وعمؿ، الموسـ الجامعي 
 قد تمحورت إشكالية البحث حوؿ:

 لماذا يقوـ العماؿ المؤقتيف بالمطالبة بتغير عقودىـ إلى عقود غير محددة المدة؟ -
ىؿ يعود ىذا لتخوفيـ مف فقداف مناصب عمميـ وذلؾ لعـ تجديد عقود عمميـ المحددة  -

 نتيائيا؟مرة أخرى عند ا
ىؿ لمعماؿ المؤقتيف عمـ بحقوقيـ الاجتماعية و الاختلاؼ الموجودة بيف عقد العمؿ  -

 المحدد المدة وغير المحدد المدة؟
 ىؿ مع معرفة العامؿ بحقوقو ىذه يقوـ بتجاىميا ىادفا مف وراء ذلؾ ترسيمو؟ -
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ئناف في لماذا لا يحاوؿ العامؿ المتعاقد لمدة محددة بالبحث عف عمؿ يحقؽ لو الاطم -
 مؤسسة أخرى؟

 و أىداؼ الدراسة الرئيسية التي كانت تسعى إلييا ىي:
(، وكذلؾ الأسباب االتي تكتسبيا الوحدة الإنتاجية)رياض قورصو  ةمعرفة الخصوصي -

 التي دفعت المؤسسة إلى تبني ىذا النوع مف النظاـ. 
ميط الضوء عمى الآثار التي يتركيا النظاـ عمى معنويات العماؿ المؤقتيف مف خلاؿ تس -

ىذا النوع، وذلؾ بدراسة مدى تحبيذىـ لمنظاـ عف طريؽ عممية تجديد مستمر لعقود 
 عمميـ، أو مدى مقاومتيـ لو مف خلاؿ مطالبة العماؿ بتغيير ىذه العقود أػو الترسـ.

 وتضمنت الدراسة المحاور التالية، حيث قسمت الباحثة الدراسة إلى جزئيف: -
 فصوؿ: 04نب المنيجي، النظري وينقسـ  بدوره إلى الجزء الأوؿ: تضمف الجا

 ، الفرضيات، المفاىيـ، المنيج..(ةالفصؿ الأوؿ: الجانب المنيجي) الإشكالي
الفصؿ الثاني: تعريؼ عقد العمؿ وتحديد أنواع العقود، بالإضافة لمتطور التاريخي 

 لمقانوف.
 الفصؿ الثالث: اىتـ بمراحؿ انعقاد عقد العمؿ.

 ع: انتياء علاقة العمؿ في الحالتيف) عقود محددة وغير محددو(.الفصؿ الراب
 الجزء الثاني:  

 البحث الميداني. -
 الدراسة الميدانية لعينات البحث. -

وقد استخدمت الباحثة المنيج الكمي وقامت بالمسح شامؿ الذي يضـ كؿ العماؿ 
تبعا لعقد العمؿ المعنييف، حيث أف مجتمع البحث في الدراسة ىـ العماؿ الذيف يعمموف 

 عامؿ في المؤسسة. 90محدد المدة الذيف لا يفوؽ عددىـ 
 وصاغت الفروض عمى النحو التالي:
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يعود تخوؼ العماؿ المتعاقديف لمدة محدودة إلى احتماؿ عدـ تجديد عقود عمميـ عند  -
 انتيائيا.

 عدـ ترسـ العماؿ المتعاقديف لمدة محدودة يجعميـ يشعروف بعدـ الرضا لكونيـ لا -
 يستفيدوف مف بعض الحقوؽ داخؿ المؤسسة.

يعود عدـ مطالبة العماؿ بتغيير عقود عمؿ محددة المدة إلى عقود عمؿ غير محددة  -
 المدة إلى جيميـ لمنص القانوني، مستخدمة الملاحظة والمقابمة كأدوات لجمع البيانات.

 وانطلاقا مف الأىداؼ الرئيسية لمدراسة تـ التوصؿ إلى أىـ النتائج:
تبني المؤسسة ليذا النوع مف العقود باعتبارىا ناجحة لتحقيؽ توازنيا الإنتاجي وفعاليتيا  -

 الاقتصادية.
 10انطلاقا مف أف المؤسسة تقوـ بتحديد العقود بصفة تمقائية عند انتيائيا طواؿ  -

سنوات الأخيرة، ولَد لدى العماؿ الشعور بالأماف والارتياح وخططوا لحياتيـ مف خلاؿ 
 أسر، أو مشاريع اقتصادية تضمف مستقبميـ. تكويف

 طبيعة العقد تحرـ العماؿ مف الاستفادة مف الامتيازات داخؿ المؤسسة. -
 ىذا دعا العماؿ إلى المطالبة بتغيير عقود عمميـ إلى عقود غير محددة المدة. -

 مف خلاؿ كؿ ىذا: 
العامؿ بمستوى صعوبة إيجاد منصب عمؿ وكثرة البطالة في المجتمع وعدـ تمتع  أولا9

 تعميمي يؤدي إلى تخوفو مف تحديد عقد العمؿ.
 عدـ مطالبة البعض إلى تغيير العقود، ظانيف أنيا عقود عمؿ مفتوحة، أو دائمة. ثانيا9

 جوانب الاستفادة مف الدراسة9 -
أثارت ىذه الدراسة العديد مف النقاط اليامة، كما تمثؿ مرجعا أساسيا لدراستنا، إلا أف 

لاؼ بيف بحثنا والدراسة السابقة ىاتو ىي أننا ندرس تأثير العقود محددة المدة نقطة الاخت
 عمى أداء العامؿ داخؿ المؤسسة.
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في حيف الدراسة السابقة نركز عمى العقود أو طبيعة ىاتو العقود وأسباب تبني المؤسسة 
 لمثؿ ىذا النظاـ.

المدة، وتركز عمى العامؿ مف أما نقطة التشابو في أف كلا الدراستيف تشمؿ العقود محددة 
خلاؿ: الاستفادة مف امتيازات قد تكوف مثلا)عممية ترسيميو(، انتيت الدراسة إلى أف 

 10العماؿ لدييـ تخوؼ مف عدـ تجديد العقود رغـ أف المؤسسة تقوـ بتجديدىا منذ 
سنوات، إضافة إلى كثرة البطالة في المجتمع مف جية وأخرى عدـ المطالبة مف طرؼ 

ماؿ لتجديد العقود ىادفة مف وراء  ذلؾ عممية ترسيميو، وتركزنا نحف في دراستنا عمى الع
جانب آخر ييـ المؤسسة وىو أداء العامؿ، تأثير ىذا الأخير بطبيعة العقد مف جية 
نجاز الأعماؿ)الأجر( تحقيقا لأىداؼ المؤسسة فبتحقيؽ أىداؼ العامؿ  الانضباط، وا 

 تتحقؽ أىدافيا.
 ة9تقييـ الدراس -

ركزت الدراسة عمى الأسباب التي دفعت المؤسسة إلى تبني نوع ىاتو العقود، ضمف 
استراتيجية تيدؼ مف خلاليا لتوازف نظاميا ونشاطيا وكذلؾ معرفة الآثار التي يتركيا 
عمى العماؿ مف خلاؿ تسميط الضوء عمى المطالبة بتجديد العقود أو تحبيذىـ لعممية 

و مساومتيـ مف خلاؿ المطالبة بتغيير عقودىـ  إلى عقود التجديد المستمر لعقودىـ أ
 دائمة.       

 
 

 

 

 



 

 

 الفصؿ الثاني9 العقود محددة المدة
 تمييد:

 المبحث الأوؿ: مدخؿ إلى قانوف العمؿ
 المطمب الأوؿ: تعريؼ قانوف العمؿ -
 المطمب الثاني: نشأة وتطور قانوف العمؿ -
 ي الجزائرالمطمب الثالث: نشأة وتطور قانوف العمؿ ف -
 المطمب الرابع: سرياف علاقة العمؿ في المؤسسة الجزائرية  -

 المبحث الثاني: عقود العمؿ 
 المطمب الأوؿ: تعريؼ عقود العمؿ -
 المطمب الثاني: عناصر عقد العمؿ -
 المطمب الثالث: شروط صحة عقد العمؿ -
 المطمب الرابع: أنواع عقود العمؿ -
 ؿ عقد العم انتياءالمطمب الخامس: أسباب  -
 المطمب السادس: آثار تعميؽ عقد العمؿ -

 المبحث الثالث: عقود العمؿ محددة المدة
 المطمب الأوؿ: تعريؼ عقود العمؿ محددة المدة  -
 المطمب الثاني: حالات إبراـ عقود العمؿ محددة المدة -
 المطمب الثالث: شكؿ ومضموف عقود العمؿ محددة المدة -
 راـ عقد العمؿ محدد المدةالمطمب الرابع: حالات غير قانونية لإب -
 المدة أو العمؿ في العقود محددة المدة انتياءالمطمب الخامس:  -

 خلاصة الفصؿ
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 تمييػػػػػػػػػػد9
يعد موضوع عقود العمؿ المحددة المدة مف المواضيع التي تشكؿ أىمية عممية في ضبط 

يانيا ومراحؿ انعقادىا، الإطار التنظيمي لعلاقة العمؿ، فرضتيا تشريعات العمؿ منذ بداية سر 
إلى إثباتيا حماية لمصالح العاـ وأصبحت القاعدة العامة المجوء إلى مثؿ ىاتو العقود، أو 
التشغيؿ المؤقت كرد فعؿ لموضع الاقتصادي الذي عرفتو البلاد مف منتصؼ الثمانينات و 

يرات عميقة طالت الاشتراكية، والتحولات السياسية والتي ترتبت عنيا تغ الإيديولوجية انييار
 مختمؼ المؤسسات.

وتعرؼ العقود محددة المدة وفقا لمنص القانوني، تكوف علاقة العمؿ لمدة غير محدودة 
كقاعدة عامة، غير أنو يمكف بصفة استثنائية تشغيؿ عماؿ مؤقتيف لمعمؿ لمدة محددة، 

لاؿ ثلاث وانطلاقا مف كؿ ذلؾ سوؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى العقود محددة المدة مف خ
 مباحث حيث:

خصصنا المبحث الأوؿ: مدخؿ لقانوف العمؿ،  وفي حيف تناولنا في المبحث الثاني عقود  
العمؿ مف خلاؿ الماىية وتعريفو و تطوره في الجزائر، ليخصص المبحث الثالث لمعقود 
نياء ال مدة المحددة المدة  مف خلاؿ تعريفيا، شكؿ ومضموف ىاتو العقود، وحالات إبراميا وا 

 أو العمؿ في مثؿ ىاتو العقود. 
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 المبحث الأوؿ9 مدخؿ إلى قانوف العمؿ
 المطمب الأوؿ9 تعريؼ قانوف العمؿ

يعتبر قانوف العمؿ مف القوانيف حديثة النشأة، لـ تتبمور أحكامو و مبادئو في شكميا المتميز 
ريعا و تشكؿ بذلؾ مف بداية ىذا القرف، لتعرؼ بعد ذلؾ تطورا س ابتداءوالمستقؿ إلا 

مجموعة مف القواعد القانونية والتنظيمية التي تحكـ مختمؼ أوجو العلاقات الناتجة عـ 
اتساعو وضيقو مف مرحمة إلى أخرى حسب  العامؿ التابع، كما أف نطاؽ تطبيقو قد اختمؼ

 لمدوؿ. الاقتصاديةو  الاجتماعيةطبيعة الأنظمة 
 التشريع الصناعي ضيقت ىاتو التسمية مف نطاؽ اسـ تعددت تعريفاتو فأطمؽ عميو البعض

و مجاؿ قانوف العمؿ وحصرتو في الميداف الصناعي دوف التجاري، الزراعي وغيرىا...، 
جاءت ىاتو التسمية نتيجة التطورات التي أحدثتيا الثورة الصناعية ليذا التشريع، إلا أف ىذه 

 (1)تحقؽ الغاية كونيا غير دقيقة. التسمية لا

في التسميات أدى إلى اختلاؼ النظرة إلى أىمية  ودور وميمة ىذا القانوف  ختلاؼالاظيور 
لدى كؿ مف الرأسمالييف، الاشتراكييف أما بالنسبة لمفقو الغربي:  يرى أف ىذا القانوف يجب أف 
يظؿ قانوف محايدا، إذ يجعؿ منو الحكـ الذي لا يتدخؿ إلا عندما يتجاوز أحد طرفي العلاقة 

ساسا مبدأ سمطاف الإدارة و حرية التقاعد والحدود المرسومة لو في إطار عقود عمؿ المبنية أ
)ىو مجموعة القواعد القانونية والتنظيمية التي تضبط وتنظـ  بالتالي ،فردية أو جماعية

التقاعد وتحمي مصالحيما  العلاقة بيف كؿ مف العماؿ وأصحاب العمؿ في ظؿ حرية
مف التوازف والتعايش السممي بيف العماؿ وأصحاب العمؿ المتناقضة، مف أجؿ ضماف نوع 

 (2)بما يحقؽ المصمحة العامة لممجتمع.

                                                           
 .    59، ص مرجع سابؽيماف: أحمية سم-1
 
 . 61نفس المرجع، ص  -2



 العقود محددة المدة                                                                     الفصؿ الثاني 
 

 
25 

الشامؿ باعتبار أف  الاجتماعي: فيو يعتبر قانوف العمؿ جزء مف القانوف الاشتراكيالفقو أما 
الطبقة العاممة ىي مالكة لوسائؿ الإنتاج، فيدفيا تحديد وتنظيـ حقوؽ والتزامات العامؿ 

مثؿ:  الاشتراكيةمف مجموعة الطبقة العاممة وما حرص عميو أغمب التشريعات العمالية ض
التشريع السوفياتي لمعمؿ الذي وضع مف أجؿ ضبط علاقات العمؿ لجميع المستخدميف 

وتقوية انضباط العماؿ والنيوض بمستوى حياة الطبقة العاممة المادي، المعنوي والثقافي إلى 
 (1)غير ذلؾ مف الأىداؼ.

أنو: > مجموعة قواعد قانونية مطبقة عمى العلاقات الفردية والجماعية  راشد راشد ويعرفو
 (2)الناشئة ما بيف أصحاب العمؿ الخواص الذيف يعمموف تحت أوامرىـ أثناء العمؿ<.

كما يعرؼ ىماـ محمد>أنو مجموعة قواعد قانونية التي تحكـ العمؿ الخاص، التابع، 
 (3)الذي عمى القائـ بالعمؿ، المستخدـ، عامؿ، مدير<. سـالاالمأجور أيا كاف 

التعريؼ الأنسب لقانوف العمؿ الحديث يتمثؿ مف خلاؿ الكاتب أحمية سميماف في  و
التي تحكـ وتنظـ مختمؼ أوجو  والاتفاقيةكونو>مجموعة القواعد القانونية والتنظيمية، 

خدمة، وما يترتب عنيا مف حقوؽ العلاقات القائمة بيف كؿ مف العماؿ والمؤسسات المست
 (4)والتزامات ومراكز قانونية لمطرفيف<

 مف ىذا محتوى قانوف العمؿ9 -0
 9مف حيث محتوى النصوص 

يشكؿ مف القواعد التشريعية، التنظيمية إلى جانب الأحكاـ التي يقررىا أصحاب العمؿ 
اعد التي كثيرا ما يمجأ عمؿ جماعية و نظـ العمؿ الداخمية، ومف القو  اتفاقياتوالعماؿ ضمف 

 إلييا القضاء عند البث في منازعات العمؿ.

                                                           
 . 62أحمية سميماف: مرحع سابؽ ص  -1
، ص 1990، ب ط، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، شرح علاقات العمؿ الفردية والجماعية في ضوء التشريع الجزائريراشد راشد:  -2

52. 
 . 13، ص2003، ب ط ، دار الجامعية الجديدة، الإسكندرية، رديقانوف العمؿ، عقد العمؿ الفىماـ محمد زىراف:  -3
 .63أحمية سميماف، مرجع سابؽ، ص  -4
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 ف حيث مجاؿ التطبيؽ9م 
أينما كانوا في القطاع الصناعي، التجاري أو قطاع الخدمات. إلا  العماؿ يطبؽ عمى مختمؼ

 منيا بنص قانوني قطاع الوظيؼ العمومي أو القضاء. ىاستثنما 
 الجوانب التي ينظميا9 -1

العامة مثؿ: الضماف  الاجتماعيةلاقة بالعمؿ والعماؿ في حياتيـ المينية أو كؿ مالو ع
 ...إلخ. ، التقاعد،الاجتماعي

 قانوف العمؿ، وتبنتو ىيئة العمؿ الدولية والقانوف ييدؼ باسـجمع الفقو اليوـ عمى تسمية 
لمعماؿ مف في محيط العمؿ إذ يعبر عف المطالب الاجتماعية  الاجتماعيةإلى تحقيؽ العدالة 

 (1)لممؤسسات وأصحاب العمؿ. الاقتصاديةجية، وأخرى الحاجات 

 نشأة وتطور قانوف العمؿ9المطمب الثاني9 
وأوائؿ  19القرف إف بداية قانوف العمؿ كفرع مستقؿ مف فروع القانوف ظير في أواخر      
لات اضمع ظيور التشريعات النقابية كاف ظيورىا نتيجة أو تتويجا لمن ،20القرف 

 والصراعات التي قامت بيا الطبقات العمالية، والتي تزامنت مع نضج الأفكار الاشتراكية
براـ علاقات العمؿ. أدى  ،والإفراط في اعتماد مبدأ سمطاف الإرادة وحرية التقاعد في إقامة وا 

إلى إجحاؼ رىيب في حقوؽ العماؿ، مما زاد سوء أحواليـ المادية والمينية والاجتماعية 
ـ لمدخوؿ في صراع مع أصحاب العمؿ مف أجؿ تحسيف أوضاعيـ والدفاع عف دفعي

 حقوقيـ.
ىاتو الأوضاع دفعت الدولة لتنظيـ العلاقات بيف العماؿ وأصحاب العمؿ بالإضافة إلى 

 صيانة الحقوؽ المكتسبة لمعماؿ، مف أجؿ إقامة نوع مف التعايش السممي ما بيف الطائفتيف.

 (بتصرؼ2)

                                                           
 .14، ص 2008، ب ط ، دار العموـ لمنشر والتوزيع، عنابة، الوجيز في منازعات العمؿ و الضماف الاجتماعيخمبفي عبد الرحمف: -1
 . 14، ص مرجع سابؽ عبد السلاـ ذيب: -2
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الذي ميز القوانيف الناتجة عف الأمف والوقاية في  الاجتماعيه في الطابع ىذا الأخير نجد
يتعمؽ بعمؿ الأطفاؿ حدد  1841مارس  22 اجتماعيالعمؿ > صدر في فرنسا أوؿ قانوف 

 (1)سنوات مع عدـ العمؿ ليلا. 8سف عمؿ الأطفاؿ 
طرؼ تكررت المحاولة، مبدأ الحؽ في العمؿ و ذلؾ بفتح ورشات مف  1948في سنة  -

ساعات، ألغيت ىاتو  10الدولة ىادفة منيا القضاء عمى البطالة وتحديد مدة العمؿ 
 .1949المحاولة في سنة 

، لاسيما في سنة الاجتماعيأعقبت عدة محاولات قصد تحقيؽ نوع مف العدؿ 
مما أحدثت تغييرات و  1884، باءت كميا بالفشؿ، إلى سنة 1874،1864،1860

اتفؽ عميو تسميتو بقانوف العمؿ  علاقات العمؿ، وميدت عمى ماإصلاحات عميقة في مجاؿ 
 الحديث.

 ية تكويف جمعيات مينية نقابية مفبحر  اعترؼ، 1884مارس  21بمقتضى قانوف  -
خلاليا أعطى قوة فعالة لمعماؿ لمدفاع عف حقوقيـ بصفة جماعية، والضغط عمى 

 أصحاب العمؿ والدولة معا.
وانب المتعمقة بالعمؿ)مدة العمؿ القانونية بمقتضى نص مف ىذا كمو بدأ تنظيـ بعض الج

 .(ساعات عمؿ في اليوـ 08حدد فترة الراحة الأسبوعية و  1906\05\13قانوني 
أفريؿ  09صدور عدة إجراءات لصالح العماؿ مثؿ قوانيف  الاجتماعيعرؼ قطاع الضماف 

ث العمؿ، قانوف أجبر مف خلاليا أصحاب العمؿ ضماف وحماية  العماؿ مف حواد 1998
 .1910التقاعد لمعماؿ ولمفلاحيف صدر في 

تدخؿ الدولة في مختمؼ مجالات علاقات العمؿ لو الوقع الحسف عمى الطبقة العاممة خاصة 
تشارؾ بصفة مباشرة في صنع ىذه القوانيف لتحقيؽ مطالبيا و  أف إف تمكنت بدورىا

 مصالحيا وقد ترتب عف ىذا:

                                                           
 .13الرحمف، مرجع سابؽ، ص  خميفي عبد -1



 العقود محددة المدة                                                                     الفصؿ الثاني 
 

 
28 

   الفردية والجماعية لـ تبقى خاضعة لسمطاف الإرادة وحرية شروط وأحكاـ عقود العمؿ
التنظيمية التي تضعيا الدولة  التعاقد فقط. بؿ أصبحت تخضع للأحكاـ القانونية و
 (1)والأحكاـ العمالية وأصحاب العمؿ عؿ قدـ المساواة.

   أحكاـ قانوف العمؿ لـ تبقى محصورة في مجاؿ عماؿ المصانع والورشات فقط بؿ
لتشمؿ كافة الشرائح العمالية في مختمؼ المجالات والقطاعات وجميع الميف  امتدت

 (2)والأنشطة والأعماؿ المأجورة.
   لعلاقات العمؿ مثؿ: تنظيـ الحقوؽ  الضعيؼتجاوز أحكاـ قانوف العمؿ، حدود التنظيـ

، والحماية لمعامؿ، البطالة، المرض، حوادث الاجتماعيوالالتزامات الخاصة بالضماف 
 (3).ةوالترقيعمؿ التكويف ال

 المطمب الثالث9 نشأة وتطور قانوف العمؿ في الجزائر
قانوف العمؿ في الجزائر مف القوانيف الحديثة جدا بالرغـ مف أىميتو تمتد جذوره التاريخية  

إلى الفترة الاستعمارية والتي كاف يطبؽ فييا القانوف الفرنسي وبقيت سارية المفعوؿ إلى فترة 
بالقوانيف الأخرى والتميز بخصائص  الالتحاؽلا أف تأخره لـ يمنعو مف التطور و متأخرة إ

 تميزه وتقرب مف قانوف العمؿ في مختمؼ الدوؿ مف الحفاظ عمى الطابع الوطني.
 نوف العمؿ في الجزائر عدة مراحؿ:عرفت نشأة وتطور قا

 :  0851\90721 مابيفالاستقلاؿمرحمة ما قبؿ  -1
فييا وتطور فييا قانوف العمؿ بصفة عامة و في فرنسا خاصة حيث أف ىي الفترة التي نشأ 

أغمب القوانيف الفرنسية التي وضعت لتنظيـ علاقات العمؿ في  فرنسا كانت تطبؽ  في 
وىذا مع تعديلات مناسبة  آنذاؾالجزائر عمى أساس أنيا امتداد لفرنسا، حسب فرنسا 

                                                           
 . . 37أحمية سميماف، مرجع سابؽ، ص -1
 . 37نفس المرجع ، ص  -2
 
 . 38نفس المرجع، ص  -3
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والذي عرؼ فيما بعد بدستور  1947سنة للأوضاع في الجزائر، كما أف القانوف الصادر 
 .(بتصرؼ1)في تطبيؽ القوانيف الفرنسية  بالجزائر الاتجاهالجزائر دعـ ىذا 

  08669\0851مرحمة ما بيف 
شيدت السنوات الأولى للاستقلاؿ فراغا قانونيا وتنظيميا في مختمؼ المجالات بما فييـ 

إصدار قانوف  للاستقلاؿالأولى تنظيـ علاقات العمؿ، حيث بادرت الدولة في الأشير 
يقتضي تمديد العمؿ بالقوانيف الفرنسية إلا ما تعارض منيا مع السيادة الوطنية بقي ساري 

 (2).1975 جويمية 50حتى
لممؤسسة فاتحة قوانيف العمؿ في  الاشتراكيبالرغـ مف أف ىذا القانوف المتضمف التسيير  

ىادفة منيـ إقامة   والالتزاماتساواة بيف الحقوؽ مبدأ الم –الجزائر فيما يخص مفيوـ العامؿ 
حيث ينص صراحة: >>  الاقتصاديةوتكريس نظاـ مشاركة العماؿ في تسيير المؤسسة 

 ىـ منتجوف يتحمموف مسؤولية تسيير المؤسسة<<.   الاشتراكيةعماؿ المؤسسة 
ص قانوف متعمؽ بالشروط العامة لعلاقات العمؿ في القطاع الخا 1975صدر سنة 

  اختصاصاتوالمدة القانونية لمعمؿ، وتحديد  الاجتماعيةخاصة بالعدالة  ، ونصوص أخرى
 ة العمؿ.مفتشيَ 

ما ميز ىذه المرحمة ىو أف علاقات العمؿ في القطاع العاـ الذي يشمؿ أكبر عدد مف 
 بعدـ التجانس فيما يخص القوانيف والنظـ المطبقة فيو نتيجة عوامؿ: اتسـالعماؿ، 
العمومية لـ تتوحد نظرتيا وتطبيقيا لمقوانيف الفرنسية المعموؿ بيا في مجاؿ تنظيـ المؤسسة 

 (3)العلاقات خصوصا فيما يخص قوانيف رادعة تحمي حقوؽ العماؿ.
إلى  غياب نصوص وقوانيف خاصة بتنظيـ علاقات العمؿ في المؤسسة العمومية جعميا تمجأ

ت العمؿ في القطاع الخاص مثؿ الأحكاـ الخاصة بالقوانيف المتعمقة بتنظيـ علاقا  الاستعانة

                                                           
 . 46أحمية سميماف، مرجع سابؽ ، ص -1
 .35، ص 1995، ب ط، الجزائر، تشريع العمؿ في الجزائرمحمد الصغير بعمي:   -2
 .48أحمية سميماف، مرجع سابؽ، ص  -3
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بقوانيف فرنسية، نتج عف ىذا  الاستعانة أخرىالجماعية مف جية و  الاتفاقياتبالأجور، 
وفوضى في مجاؿ علاقات العمؿ، أصدرت  الاستقرار وعدـ الامتيازاتاختلاؼ وتفاوت في 

 .(1)1978الدولة القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ سنة
 08789 -0867بيف  مرحمة ما-1

جاء القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ عف مبادئ  الميثاؽ الوطني والدستور الصادريف سنة 
تخضع لو كافة جوانب علاقات العمؿ في البلاد ميما كاف نوع القطاع، وانطلاقا مف  1976

المفيوـ الذي حدده ىذا القانوف لمعامؿ وىو كؿ شخص يعيش مف ناتج عممو اليدوي أو 
كري ولا يستخدـ لمصمحتو الخاصة غيره مف العماؿ أثناء ممارستو لنشاطو الميني، الف

 (2)باستثناء العماؿ الذي يشتغموف لمصمحتيـ الخاصة.
 08819المؤسسات أو بعد  استقلاليةمرحمة -2

أىـ ما ورد في ىاتو المرحمة ضرورة إثراء وتحسيف محتوى القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ 
لى تنظيـ والمراسيـ التط بيقية لو، قصد الوصوؿ مف خلاؿ تأطير مخطط لتطوير الأجور وا 

 المرتبات والحوافز المناسبة لتحسيف فعالية المؤسسة وتشجيع الإبداع والاختراع. 
مختصة قدمت تقارير فيما يخص القانوف الأساسي العاـ  ىذا الأخير عكفت عميو لجنة -

قؽ الأىداؼ التي وضع مف أجميا، تشكمت لمعامؿ الذي حد مف مبادرة المؤسسة، ولـ يح
و تعويض القوانيف بأخرى جديدة ومتطمبات  إلغاء مجموعات لوضع تصورات تعديؿ،

الاقتصادي لمختمؼ المؤسسات الوطنية، واعتماد مبدأ التعاقد في إقامة أية  التسيير
 علاقة بيف المؤسسة ومحيطيا  بما في ذلؾ علاقتيا بعماليا.

                                                           
 .49ة سميماف، مرجع سابؽ ، ص أحمي -1
 
 .49نفس المرجع، ص  -2
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عات الاقتراحات متركزة عمى جوانب ومظاىر فشؿ ىذا القانوف، وعدـ >وضعت ىاتو المجمو 
إصدار القوانيف الأساسية النموذجية لمقطاعات ولمفئات العمالية، والأمر الذي جعؿ 
 (1)المؤسسات تتخبط في فراغ قانوني وتنظيمي خمؽ ليا مشاكؿ بينيا وبيف العماؿ<.

العمؿ تعديلات بما يتماشى مف حصر مختمؼ السمبيات قدمت مجموعات  انطلاقا -
 والفمسفة الجديدة لمتنظيـ الاقتصادي في المرحمة الراىنة.

 تمثمت في شكؿ خطة عمؿ تتكوف مف ثلاث مراحؿ، حيث تغطي:
: تنحصر في تحرير المؤسسة قميلا مف القيود التي 0878-0877 فبي ما الفترة الاولى >

 قانوف أو إلغائو<.فرضيا عمييا القانوف والتحضير لمتعديؿ الشامؿ لم
: فتمثمت في إصدار تعديلات أو القانوف الجديد لمعمؿ وتغطي ىاتو المرحمة الثانية>أما 

 (2)<.1990المرحمة سنة 
: تمثمت في متابعة إصدار كافة القوانيف تنظـ خاصة قطاع العمؿ، المرحمة الثالثة>أما 

 (3)<.1994-1990وغطت فترة 
مف النصوص التشريعية المتعمقة بتنظيـ علاقات  صدور العديد 1996كما وعرفت سنة 

عمى أساس مبدأ التعاقد نذكر منيا القانوف المتعمؽ بعلاقات العمؿ، واعتماد  ،العمؿ
تنظيمي جديد لعلاقات العمؿ بدلا مف النصوص  الجماعية لمعمؿ كإطار الاتفاقيات
ت عدة قوانيف نذكر ، صدر 1989تطبيقا لأحكاـ الدستور الصادر في فيفري  ، و التنظيمية

 (  بتصرؼ4)منيا القانوف المتعمؽ بممارسة الحؽ النقابي في ظؿ التعددية النقابية.
عمى فكرة فصؿ بيف قطاع الوظيفة العمومية، وبيف مختمؼ  اعتمادىاميز ىاتو المرحمة  ما

 القطاعات مف جية أخرى.

                                                           
 .51أحمية سميماف: مرجع سابؽ، ص -1
 .52: نفس المرجع ، ص -2
 .53نفس المرجع ، ص -3
 .59أحمية سميماف: مرجع سابؽ، ص -4
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 9المطمب الرابع9 سرياف علاقة العمؿ في المؤسسة الجزائرية
 ف علاقة العمؿ ىي متابعة لمتطورات والأوضاع لمحياة المينية لمعامؿ. بداية مف التثبيتسريا

إلى غاية انتياء علاقة العمؿ، فالعامؿ يمكف أف يكوف في إحدى الوضعيتيف، وضعية العمؿ 
 :الفعمي، أو التوقؼ المؤقت عف العمؿ أو ما يعرؼ بحالات تجميد علاقة العمؿ

 وضعية العمؿ الفعمي9 -0
وضعية عادية لأي علاقة عمؿ، ىدؼ صاحب العمؿ ىو قياـ العامؿ بصفة فعمية بأداء  ىي

و إنجاز الأعماؿ المطموبة منو، طبقا لكوف العلاقة الممزمة لمجانبيف فغف حؽ العامؿ في 
الحصوؿ عمى الأجر مرتبط بواجبو في أداء العمؿ، أي التنفيذ العيني للالتزاـ كما تقتضيو 

ضمف حقوؽ العامؿ في ىاتو الوضعية الحؽ في الترقية المينية نتيجة  طبيعة العقد، ومف
الخبرة والأقدمية في العمؿ، الحؽ في الامتيازات المالية والمعنوية المرتبطة بالأداء الفعمي 

 . (1)لمعمؿ، مثؿ المكافآت، الحؽ في العطؿ......
 وضعية التوقؼ المؤقت عف العمؿ9 -1

مؿ ىي الأداء الفعمي لمعمؿ، فإف قوانيف العمؿ الحديثة تمنح إذا كانت الوضعية الطبيعية لمع
العامؿ الحؽ في التوقؼ عف ممارسة عممو، دوف أف يتسبب ذلؾ في إنياء أو قطع علاقة 

العمؿ، وذلؾ إما لتكميفو بميمة تمثيمية ذات مصمحة عامة، أو نتيجة حتميات وظروؼ 
، وتختمؼ باختلاؼ الحالات مف حيث خاصة تعيؽ العامؿ عمى الاستمرار في أدائو لميامو

 (2(الآثار والنتائج  حسب اختلاؼ الأسباب والدوافع فيما يمي:
 حالات اتفاؽ الطرفيف أو الاستيداع: 

                                                           
تير في عمـ النفس والتنظيـ، صوشي كماؿ: المساىمة في دراسة أثر نظاـ العمؿ بالعقود عمى دافعية العمؿ، مذكرة لنيؿ شيادة الماجس -1

 .     52-50تخص السموؾ التنظيمي وتسيير الموارد البشرية، ص 
 .53ص نفس المرجع، صوشي كماؿ:  -2
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يتفؽ الطرفيف في الحالة التي يتعذر فييا عمى العامؿ،  ولأسباب موضوعية مؤقتة أف يستمر 
يستدعي رعاية مف طرؼ العامؿ، بمرض طويؿ  في العمؿ، كحالة إصابة أحد أفراد عائمتو

 خارجيا، ومف الأمثمة الكثير. أو لمراقبة العلاج مثلا في البلاد أو
ومف مميزات القوانيف السابقة بيف مختمؼ الحالات مثؿ حالة الاستيداع القانوني أو تمؾ 

التفرغ بصورة قانونية وآلية مثؿ حالة المرض  الحالة التي يستفيد منيا العامؿ مف وضعيتو
المربية لابنيا المعاؽ، في الوقت الذي ألغى فيو القانوف الحالي مختمؼ ىذه  الخطير، المرأة

التصنيفات حيث جاءت أحكامو في ىذا الشأف عامة وغير مميزة لأية حالة بصفة خاصة. 
 تعميؽ علاقة العمؿ باتفاؽ الطرفيف، أو العطمة بدوف أجر. إذا نص عمى

امؿ فتتمخص في توقيؼ الأجر و تجميد وضعيتو مع أما آثار ىاتو الوضعية عمى الع
 منصبو بعد انتياء مدة الاستيداع. الاحتفاظ بالرجوع إلى

 حالة الانتداب: 
في ىاتو الحالة ينتقؿ العامؿ فييا مف مؤسستو الأصمية إلى العمؿ في مؤسسة أو ىيئة، أو 

مو الذي وظؼ مف منظمة أخرى بصفة دائمة ولمدة زمنية محددة، تفرض عميو ترؾ مكاف عم
 (1)أجمو لمقياـ بميمة أخرى أو أداء واجب قانوني أو انتخابي معيف. 

 المبحث الثاني9 عقود العمؿ 
 9المطمب الأوؿ9 عقود العمؿ

ومثالي التنفيذ ويخضع لمقواعد العامة لمعقود، أي أف غياب  رضائيا يعتبر عقد العمؿ عقدا
ومعنى ذلؾ  ،لانو، ولكف بدوف أثر رجعيأو عدـ صحة أحد الشروط أو أكثر يؤدي إلى بط

بعد  الأداءأف الحقوؽ المترتبة عمى العامؿ مف جراء تنفيذ العقد تبقى قائمة ومستحقة في 
التصريح بالبطلاف، ويعتبر عقد العمؿ كعقد إذعاف، وذلؾ أف شروطو ومحتواه سابقا لمرحمة 

                                                           
 .54مرجع سابؽ، ص  صوشي كماؿ: -1
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عمى العامؿ إلا أف تبادؿ التراضي، و ىي شروط موضوعية مف قبؿ صاحب العمؿ وما 
 (1)يقبؿ بيا بسبب وضعو الاقتصادي.

مف القانوف المدني  664ويعرؼ عقد العمؿ في القانوف المصري، كما ورد في المادة 
المصري عمى أف > عقد العمؿ ىو العقد الذي يتعيد فيو أحد المتعاقديف بأف يعمؿ في 

شراؼ مقابؿ أجر<.  (2)خدمة المتعاقد الآخر و تحت إدارتو وا 

> ويعرؼ جلاؿ مصطفى: ىو عقد يمتزـ بمقتضاه العامؿ بالعمؿ لصالح صاحب العمؿ أو 
 (3)تحت إشرافو وتوجيو مقابؿ أجر محددو لمدة محددة أو غير محددة<. المستخدـ،

تنشأ علاقة العمؿ بعقد كتابي أو غير كتابي وتقوـ  <مف قانوف علاقات العمؿ:  08المادة 
 بمجرد العمؿ لحساب مستخدـ ما.ىذه العلاقة عمى أية حاؿ 

وتنشأ عنيا حقوؽ المعنييف وواجباتيـ وفؽ ما يحدده التشريع  والتنظيـ والاتفاقية الجماعية 
 (4)وعقد العمؿ.

 9المطمب الثاني9 عناصر عقد العمؿ
 Laالمشروع الجزائري فكرة عقد العمؿ جزءا مف فكرة أوسع وحديثة وىي علاقة العمؿ  اعتبر

relation de travail  أعطيت عدة إصلاحات لعقد العمؿ منيا: إجارة الخدمات، عقد ،
عدة تسميات  -وقد يطمؽ كذلؾ عمى أطراؼ العلاقة: أطراؼ العقد الاستخداـالخدمة، عقد 

 إلا أف المستقر عميو أف عقد أو علاقة العمؿ تجمع العمؿ، العامؿ وصاحب العمؿ.
 عنصر العمؿ9 مجيود عضمي فكري  -0

 يرضاه كونو عالـ بمحتوى المياـ المرتبطة بمنصب  لتزاـ ينفذه العامؿ شخصيا ووىذا الا
 

                                                           
 .27عبد السلاـ ذيب: مرجع سابؽ، ص -1
 .    205، ص 1999ة، ، ب ط ، ديواف المطبوعات الجامعية، الإسكندريقانوف العمؿمحمد حسف منصور:  -2
 .   08، ص مرجع سابؽجلاؿ مصطفى القريشي: -3
 .17، المعدؿ والمتمـ، المتعمؽ بعلاقات العمؿ، الجريدة الرسمية 1990فيفري  06المؤرخ في  11\90مف القانوف  08المادة -4
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 (1)بالنسبة لمعامؿ وسببو بالنسبة لرب العمؿ. التزاـعممو، وبذلؾ فيذا العنصر ىو محؿ 
ويستثنى مف ىذا العنصر التصرفات القانونية أو النتائج النيائية التي يمتزـ بيا المقاوؿ كما 

التبعية، ويمزـ رب العمؿ  عنصر والسبب في ذلؾ غياب ،أغمب الفقياء يجمع عمى ذلؾ
 بتوفير الشروط والمتطمبات اللازمة لقياـ العماؿ بعمميـ حسب بنود العقد.

 الأجر9  عنصر -1
الياـ محور  المنح، ويمثؿ ىذا العنصر ،التعويضات ،الأجر بكؿ مكوناتو > الأجر الأساسي

ساسي في كؿ الأنظمة، والشرائع بؿ والفقياء الإسلاـ الأجر كحؽ مف حقوؽ العامؿ الأ
 .(2)اعتبروه شرط لصحة عقد العمؿ<

 عنصر الزمف9   -2
الفترة المتفؽ عمييا في عقد العمؿ والتي تحدد بحرية مف الطرفيف مع مراعاة النصوص 

محدودة  القانونية الآمرة، مدة العمؿ اليومية، الأسبوعية وكقاعدة لالتزاـ العلاقة لمدة غير
 (3)وبصفة استثنائية، والأعماؿ محددة إذا اقتضت ضرورة النشاط ذلؾ.

 عنصر التبعية9 -3
وتتمثؿ في سمطة الرقابة والإشراؼ والتوجيو لمعامؿ في أدائو لمعمؿ، ويمتزـ ىو بالطاعة 

 والامتثاؿ لمتعميمات، وىو العنصر يتوسع ليقصد تبعية قانونية وتبعية اقتصادية.
 ية أو الإشراؼ أوجو ثلاث في علاقات العمؿ ىي:وتتخذ التبع

 الوجو القانوني أو التنظيمي. -
 الوجو التنفيذي. -
 (4)الوجو الاقتصادي. -
 

                                                           
 .17خميفي عبد الرحمف: مرجع سابؽ، ص  -1
 . 18نفس المرجع، ص  -2
 .19مرجع سابؽ ، ص  خميفي عبد الرحمف: -3
 .18 ، ص نفس المرجعخميفي عبد الرحمف: -4
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 المطمب الثالث9 شروط صحة عقد العمؿ
استقلالية قانوف العمؿ بذاتو لـ تمكنو مف وضع كافة القوانيف المنظمة لكؿ جوانبو، حيث أنو 

واضعو إلى الأحكاـ العامة للالتزامات المدنية لاسيما في لا يزاؿ يخضع في الكثير مف م
 مجاؿ صحة التعاقد و الأىمية و صحة الرضا.

 لا يخرج عقد العمؿ في التشريع الجزائري مف حيث المبدأ عف ىذه القاعدة. و
انطلاقا مف القاعدة العامة المعروفة في الفقو والتشريع القانوني، فإف أي شخص بمغ سف  و

وف متمتعا بقواه العقمية وغير محجور عميو يكوف كامؿ الأىمية المباشرة كافة الرشد ويك
 (بتصرؼ1)حقوقو المدنية.

> عقد العمؿ كغيره مف المعاملات التعاقدية لا يتـ إلا بتوافؽ وتطابؽ إرادتيف أو أكثر عمى 
نو يجب أف تت59إحداث أثر قانوني معيف، كما تنص عميو أحكاـ القانوف المدني) وافر ( وا 

 في عقد العمؿ مختمؼ الشروط الضرورية في أي عقد < مف أىميا:
 الرضا9 -

ىذا الركف بنصو صراحة عمى أف العقد ينعقد  91 -59تضمف القانوف المدني في المواد 
برضا الطرفيف دوف الإخلاؿ بالأحكاـ القانونية، والأصؿ العاـ أف يتـ الرضا كتابة وقد يكوف 

 (2)اف خلاؼ ذلؾ.ضمنيا إذا لـ يشترط الطرف
 الأىمية9  -

تحكميا القواعد القانونية المدنية فلا بد مف أىمية كاممة وصحيحة لتنعقد علاقة العمؿ، ويبرـ 
مف 15العقد ويرتب آثاره واكتماؿ الأىمية كشرط موضوعي لصحة العقد نصت عميو المادة 

 (3).11\90قانوف 
 

                                                           
(، ب ط ، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزء تشريع الجزائري) علاقة العمؿ الفرديةالالعمؿ في  تالتنظيـ القانوني العلاقاأحمية سميماف:  -1

 . 36، ص 2002الثاني، الجزائر، 
 .28خميفي عبد الرحمف، مرجع سابؽ، ص  -2
 .29نفس المرجع، ص  -3
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 المحؿ أو الموضوع9 -
مشروع وممكف، وىذا ما يستشؼ بالمفيوـ المخالؼ يجب أف يكوف عمى محؿ عقد العمؿ 

مف أحكاـ القانوف المدني، الذي يوجب أف يكوف العقد غير مستحيؿ التحقيؽ أو يخالؼ 
 (1)لمنظاـ العاـ والآداب العامة.

 السبب9 -
لابد أف يكوف سبب العقد كذلؾ مشروع لأف عقد العمؿ غير المسبب أو الذي سببو مخالؼ 

امة يعد باطلا وعديـ الأثر، وكؿ التزاـ يفترض أف يكوف سببو مشروعا لمنظاـ والآداب الع
مف القانوف المدني  98حتى يقوـ الدليؿ عمى خلاؼ ذلؾ وفقا لما نصت عميو المادة 

 (2)الجزائري.
 مراعاة القوانيف والنظـ المعموؿ بيا9 -

ؿ خاصة يعتبر مف أىـ الشروط الأساسية التي يجب أف تحرص عمى احتراميا عقود العم
 فيما يتعمؽ بالمسائؿ الجوىرية، سواء فيما يخص الحقوؽ والالتزامات بالنسبة لمطرفيف.

> تعتبر أية علاقة عمؿ لا تحترـ فييا أحكاـ القوانيف والنظـ  المعموؿ بيا علاقة باطمة 
مف قانوف علاقات  135وعديمة الأثر، دوف المساس بالحقوؽ المكتسبة لمعامؿ< نص المادة 

 (3)العمؿ.
إف الإخلاؿ بيذه الأحكاـ يؤدي إلى إما إبطاؿ نسبي أو مطمؽ عمى حسب مسألة الإخلاؿ، 
 إلا أف يحتفظ لمعامؿ حقوقو خاصة المالية، قمما نجد ذلؾ في مختمؼ أنواع العقود الأخرى.

 المطمب الرابع9 أنواع عقود العمؿ
 عقود العمؿ لمدة غير محددة9 -0

                                                           
 .30ص  مرجع سابؽ، ،خميفي عبد الرحمف -1
 . 31المرجع، ص  نفس-2
 .46أحمية سميماف: مرجع سابؽ، الجزء الأوؿ، ص  -3
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بدأ أو القاعدة في الظروؼ العادية لمعمؿ، ويتـ ىذا العقد بعد يشكؿ ىذا النوع مف العقود الم
 أف يمر العامؿ المترشح لشغؿ الوظيفة بمرحمة تجريبية يختبر فييا صاحب العمؿ قدراتو و

 (1)كفاءتو المينية وبعد التأكد مف أف ىذه المؤىلات متوافقة وملائمة لممنصب المرشح لو.
ؿ عقد العمؿ غير محددة المدة، يسمح لو بالتمتع بكامؿ ىنا تتـ عممية ترسيـ العامؿ مف خلا

حقوقو، وتنتيي ىذه العلاقة لأسباب قانونية كالاستقالة، أو التقاعد أو الوفاة، أو عند ارتكاب 
ما لأسباب اقتصادية كالتسريح مثلا.  العامؿ لخطأ فادح يدينو، وا 

 عقد العمؿ لمدة محددة9 -1
عندما تكوف طبيعة العمؿ مؤقتة كأعماؿ موسمية أوفي وىو عقد مكتوب يتـ المجوء إليو، 

أجير غائب > تنص  استخلاؼأو  استثنائيةحالة النمو المؤقت لمنشاط، أو في حالة طمبية 
 يمي: ما 1978\08\05الأساسي العاـ لمعامؿ  مف القانوف 52-50المادة 

تشغيؿ  ستثنائيةاتكوف علاقة العمؿ لمدة غير محددة كقاعدة عامة، غير أنو يمكف بصفة 
 عماؿ مؤقتيف لمعمؿ لمدة محددة<.

 مثلا: الامتيازاتيترتب عف ىذا النوع مف العقود حرماف العماؿ مف بعض 
الترقية لطبيعة العقد ، أو التعييف في وظائؼ نوعية، قيادية ذات مسؤولية وفي ىذا تفصيؿ 

 في المبحث التالي. 
 عقد العمؿ  انتياءالمطمب الخامس9 أسباب 

مف القانوف المتعمؽ بعلاقات  (66)علاقة العمؿ حسب المشرع )المادة انحلاؿمف أسباب إف 
العمؿ، فإف تمؾ الحالات ترد أحيانا إلى إرادة الطرفيف، بينما تعود أحيانا أخرى إلى أسباب 

)تنتيي علاقة العمؿ في الحالات التالية:  (66) خارجية عف إرادة الطرفيف،]وتنص المادة
أجؿ عقد ذي المدة المحددة، الاستقالة، العزؿ، العجز  انقضاءالإلغاء القانوني، البطلاف أو 

                                                           
 .43 صعبد السلاـ ذيب، مرجع سابؽ،  -1
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الكامؿ عف العمؿ كما ورد تحديده في التشريع، التسريح لمتقميص عف عدد العماؿ، إنياء 
 (1)الوفاة(.[ النشاط القانوني لمييئة المستخدمة، التقاعد،

قة العمؿ وما ينجر عنيا مف حقوؽ أشار الكاتب خميفي عبد الرحمف إلى أف نياية علا
، أنيا تتـ بعوامؿ إرادية وأخرى 11\90كرستيا كؿ القوانيف المتعمقة بالعمؿ وصدور القانوف 

 رادية.لاإ
 الحالات الإرادية9 -0

 تكوف برغبة مف العامؿ أو بفعؿ مف المستخدـ:
  9بالنسبة لمعامؿ 

 ا التزـ بو، وقد يتجو إلى فؾ الرابطةبتنفيذ م الالتزاـيترتب إمضاء العامؿ عمى عقد العمؿ 
لمينية بسبب أو بدوف سبب بواسطة الاستقالة، وعميو تقديـ طمب الاستقالة كتابة إلى ا

عمى المستخدـ عدـ التعرض لو ماداـ ممتزما  فترة الإشعار يصبح إلزاما وبانتياءالمستخدـ 
 (2)بالإجراء القانوني.

 لممستخدـ9   بالنسبة 
تو قد يمجأ لفؾ الرابطة المينية بإرادتو عندما تقضي مصمحة المؤسسة اعتبارا مف صلاحي

 التأديبي )الغزؿ(. ذلؾ، أو لضماف حسف سيرىا، ويتجمى في إجراء التسريح
إذا صدر مف العامؿ خطأ مف الدرجة الثالثة، أو لجوء المستخدـ لوسيمة التسريح الجماعي 

قتصادية وأستنفذ المستخدـ وسائؿ أخرى لمحفاظ عمى كياف المؤسسة إذا بررت ذلؾ ضرورة ا
 لكف دوف جدوى.

 الحالات اللاإرادية9 -1
ىذه الحالات خارجة عف إرادة الطرفيف، العامؿ والمستخدـ وتختمؼ مف حيث الحقوؽ 

 والالتزامات وىي:
                                                           

 .92-91محمد الصغير بعمي، مرجع سابؽ، ص ص  -1
 .33خميفي عبد الرحمف، مرجع سابؽ، ص  -2
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 9الوفاة 
بسبب حادث عمؿ أو مرض  ميني فإف  الوفاةبوفاة العامؿ تنيي علاقة العمؿ فإذا حصمت 

    1983\07\02في 13\83بريع وفؽ ما نص عميو القانوف  الاستفادةحقوؽ يخوؿ ليـ ذوي ال
يبقى قائما إذا استمر نشاط المؤسسة وينتقؿ عقد  أما إذا توفي صاحب العمؿ فإف عقد العمؿ

 (1). المتوفيالعمؿ إلى مف استخمؼ الشخص 
 9التقاعد 

معيف يستفيد فييا مف  علاقة العمؿ بسبب وصوؿ العامؿ إلى سف انتياءوىو حالة 
دفعيا طيمة  اشتراكاتالضمانات الاجتماعية التي تخوؿ لو الحؽ في تقاضي منحة مقابؿ 

 (2)حياتو المينية.
 مدة العقد انتياء : 

مدة العقد المبرـ بيف الطرفيف ىو انتياء لعلاقة العمؿ  انتياءكؿ قوانيف العمؿ تجعؿ مف 
 المتعاقديف.بحكـ القانوف، باعتبار أف العقد شريعة 

 العجز الكامؿ عف العمؿ: 
تنفيذ العقد مف قبؿ صاحب العمؿ، وتكوف مرتبطة بقرار صندوؽ  استحالةوىي حالة 

 (3)التأمينات الاجتماعية حسب ما ىو مبيف في التشريع الذي يحكـ ىذا المجاؿ.
 البطلاف أو الإلغاء القانوني: 
يخص عموما محتوى العقد أو  علاقة العمؿ، وىو انتياءتضمنت حالات  (66:)المادة

محتوى الرابطة  المينية، بحيث إذا استجد أي سبب مف أسباب البطلاف)العقود( تنتيي 
 العلاقة ونفس الحاؿ ينطبؽ عمى الإلغاء القانوني، سواء لزواؿ بسبب العلاقة أو لاستحالة

 .الآخرالتنفيذ أو لمظاىر الإلغاء القانوني 

                                                           
 .34، ص الرحمف، مرجع سابؽ  خميفي عبد -1
 .54عبد السلاـ ذيب: مرجع، سابؽ ،ص  -2
 .414نفس المرجع، ص  -3
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 ة المستخدمة9النشاط القانوني لمييئ انتياء 
نياية نشاط المؤسسة أو غمقيا ىو بطبيعة الحاؿ نياية العلاقة المينية، وينتيي نشاط 
المؤسسة إما بالحؿ، أو بالإدماج أو التحويؿ )و بخلاؼ القوانيف السابقة تجد القانوف 

تضمف حماية للأجراء في حالة تغيير النظاـ القانوني لمييئة المستخدمة بحيث نص  11\90
ة عمى بقاء العلاقات المينية )حقوؽ وواجبات( قائمة وتتحوؿ لمييئة المستخدمة صراح

 (1)الجديدة.
 المطمب السادس9 آثار تعميؽ عقد العمؿ

 عدـ تأدية الأجر9 -0
ناجمة عف العقد مف قبؿ الطرفيف، العامؿ   التزاماتإف تعميؽ علاقة العمؿ يؤدي إلى 

ؼ عف تسديد الأجر مثلا: عامؿ وضع رىف لعممو، صاحب العمؿ يتوق أدائويتوقؼ عف 
يمكف لمعامؿ المطالبة بالأجر  ثـ استفادة مف البراءة في ىذه الحالة لا الاحتياطيالحبس 

أثناء تواجده في الحبس، يمكنو المطالبة بتعويض لمضرر الذي لحؽ بو مف المتابعة 
 الجزائية.

  عقوبة تأديبية طواؿ تعميؽ عقد العمؿ9 حمن -2
مف القانوف  تنص أنو لا يجوز تعميؽ علاقة العمؿ ولا قطعيا أثناء العطمة  (49)المادة 

السنوية، واعتمادا عمى ىذا يمنع صاحب العمؿ اتخاذ إجراءات تأديبية ضد العامؿ طواؿ 
مدة تعميؽ علاقة العمؿ بغض النظر عف السبب، لأف صاحب العمؿ يفقد الحؽ التأديبي 

 عقد العمؿ. الذي يمارسو عف العامؿ لتبعية
 
 
 

                                                           
 .35خميفي عبد الرحمف: مرجع سابؽ، ص  -1
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 رجوع العامؿ لعممو9 -2
مف  65يعاد إدراج العامؿ قانونا في منصبو، أو في منصب ذي أجر مماثؿ وفؽ المادة 

أشير يستفيد العامؿ خلاليا الرجوع إلى منصب عممو خلاؿ فترة تأديتو  3القانوف وحدد فترة 
 (1)الخدمة الوطنية، ويصعب ىذا في حالة مرض طويؿ لمعامؿ.

 ث الثالث9 عقود العمؿ محددة المدة المبح
 المطمب الأوؿ9 تعريؼ عقود العمؿ محددة المدة

 يعرفو ىاشـ رفعت ىاشـ0-9
عقد العمؿ المحدد المدة بأنو ذلؾ العقد الذي يكوف وقت انتياءه محددا بواقعة مستقبمية 

 (2)يتعمؽ وجودىا بمحضى إرادة أحد الطرفيف. محققة الوقوع، لا
المدة يتضمف وجوبا، فترة لا يمكف بعدىا لمعقد أف يحدث أي أثار، في عقد العمؿ المحدد 

يتفقاف مسبقا عمى مدة العقد وشروطو، العمؿ والأجر فإذا التزـ  الطرفاف )طرفي العقد(
الطرفاف بمضموف العقد لا يقع أي نزاع، ولكف في بعض الحالات يمجأ المستخدـ عموما 

ث منازعة بخصوص حقوؽ و واجبات الأطراؼ المدة مما يحد انتياءلفسخ العقد قبؿ 
 11\90المتعاقدة عمى ضوء البنود التعاقدية والأحكاـ القانونية السارية المفعوؿ لاسيما قانوف 

 (3)المتضمف لعلاقات العمؿ.
لمدة  : أي عقد كتابي أو شفيي، صريح أو ضمني يستخدـ بموجبو أي شخصيعرفو أيضا و

 (4)ؿ أجر نقدي أو مالو قيمة نقدية.معينة، أو لمقياـ بأي عمؿ مقاب
وىو العمؿ الذي تقتضي طبيعة إنجازه مدة محددة، أو الذي ينص عمى عمؿ بذاتو، وينتيي 

 بانتيائو.

                                                           
 .355 -354 -353عبد السلاـ ذيب: مرجع سابؽ، ص ص  -1
 .118، ص 1974، سابؽ عمرج :ىاشـ رفعت ىاشـ -2
 .30خميفي عبد الرحمف، مرجع سابؽ، ص  -3
 .119ىاشـ رفعت ىاشـ، مرجع سابؽ، ص  -4
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تفاؽ عمى إنجاز عمؿ ما تقتضي طبيعة تنفيذه لمدة محدودة، اوعقد العمؿ محدد المدة ىو 
مى عمؿ بذاتو، وينتيي ويقاؿ لو أيضا العقد الزمني أو عقد العمؿ المؤقت فيصب ع

 (1)بانتيائو.
الزمف في ىذا العقد عنصر جوىري في تنفيذه، ذلؾ أف يكوف وقت انتياءه محدد بواقعة 

 مستقبمية محققة الوقوع.
 52-50في المادتيف  1998أوت  05و ينص القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ المؤرخ في 

 عمى ما يمي:
عدة عامة غير أنو يمكف بصفة استثنائية تعييف حددة كقامتكوف علاقة العمؿ لمدة غير 

 (2)مستخدميف مؤقتيف لمعمؿ خلاؿ مدة محددة.
مف خلاؿ كؿ ىاتو التعاريؼ نلاحظ أف عقد العمؿ المحددة المدة نوعيف: عقد أجمو مؤكد 
وآخر غير مؤكد، فالعقد الذي آجالو مؤكد يعرؼ وقت انتيائو، أما الثاني فلا يعرؼ وقت 

 انتيائو.
ز العقد ذو الأجؿ المؤكد بضماف استقرار منصب الأجير الذي يعمـ مسبقا التاريخ الذي فيمي

ينتيي فيو التزاماتو، في حيف لا يبقى ليذا الاستقرار النسبي شيء عندما يكوف الأجؿ غير 
مؤكد أي عندما يكوف تاريخ انتياءه قد حدد بصفة مضبوطة، بؿ متعمؽ بانتياء العمؿ 

 (3)المتفؽ عميو.
 مطمب الثاني9 حالات إبراـ عقود العمؿ محددة المدةال

في ة مف القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ أنو يمكف إبراـ عقد العمؿ محدد المد 27المادة 
 الحالات التالية:

                                                           
 .85ص  مرجع سابؽ: شتاتأسامة أحمد  -1
 .72عبد السلاـ ذيب، مرجع سابؽ، ص  -2
 .  22،ص 1991، ب ط، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، شرح العلاقات الفردية والجماعية في ضوء التشريع الجزائريراشد راشد: -3
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تزيد عف ثلاثة أشير في حالة الحاجة المينية لممستخدـ إلى يد  تبرـ العلاقة لمدة لا -
 عاممة لوقت معيف.

 (1)ؼ عامؿ متغيب مؤقتا يستوجب الاحتفاظ بمنصبو.في حالة استخلا -
وصنؼ حالات المجوء إلى ىذا النوع مف العقود إلى أصناؼ ثلاثة، يتعمؽ الصنؼ الأوؿ 

، والثاني يتعمؽ بحالة التزايد المؤقت لمنشاط، والأخير يتعمؽ بطبيعة الإستخلاؼبحالات 
 ونوعية النشاط.

 9بعض الحالات -
صب تغيب عنو مؤقتا ويجب عمى المستخدـ أف يتحفظ استخلاؼ عامؿ مثبت في من -1

 بو لصاحبو)يجب أف تتوفر شروط(.
 أشغاؿ أو خدمات غير متجددة. -2
 أشغاؿ ذات طابع متقطع وىذه الحالة تتطمب:  -3
تقوـ الييئة المستخدمة بأشغاؿ تتصؼ بالدورية، معنى ذلؾ النشاط الذي مف أجمو  -

ب عقود محددة المدة، ووفقا ليذه يمجأ صاحب العمؿ لمتعاقد مف حيف لآخر بموج
بعدـ باستمرار  يمتاز الحالة يخرج عف نطاؽ النشاط العادي والمألوؼ، الذي يمارسو،

 في الزمف ويدوـ فترة معينة طالت أو قصرت ثـ تتوقؼ.
 تزايد العمؿ والأسباب الموسمية نجد -4
 في تزايد العمؿ: 
 شاط العادي لممؤسسة. مثلا :تنفيذ ميمة محددة بدقة غير دائمة وغير متعمقة بالن  -
 توظيؼ عماؿ مف أجؿ إعادة طلاء المؤسسة.  -
 .استثنائيأو عند استلاـ أو تحصؿ المؤسسة عمى طمب  -
 أشغاؿ مستعجمة تتطمب تدابير الأمف. -

                                                           
 .76-75ؽ، ص صعبد السلاـ ذيب، مرجع ساب -1
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 أما الأسباب الموسمية: 
العمؿ الموسمي الذي مف أجمو يمكف أف يبرـ عقد عمؿ محدد المدة أنو يستجيب لأشغاؿ 

العمؿ دخلا  يا، يعني أنيا تعود بصفة منتظمة دوف أف يكوف لإرادة صاحبتتكرر دور 
فييا لكنيا مرتبطة بظواىر خارجية قد تكوف طبيعية، تقنية، خاضعة لظروؼ اقتصادية أو 

 (1)اجتماعية... إلخ<.
 النشاط السياحي المرتبط بالفصوؿ. -
 الخدمات المتعمقة بتصبير المحاصيؿ الزراعية أو الثمار. -
 قطؼ الثمار. -فلاحية متعمقة بجني المحاصيؿ الزراعية أشغاؿ -

 المطمب الثالث9 شكؿ ومضموف عقود العمؿ محددة المدة
 يخضع العقد محدد المدة بحكـ طبيعتو المؤقتة المفروضة عمى العامؿ إلى:

 الشكمػػػػية9 -0
 اليدؼ منيا حماية العماؿ، ويشترط كتابتو لإمكانية إثباتو. 

 9الكتابة 
قد العمؿ محدد المدة، إلا بموجب الكتابة ،وىذا أمر إجباري ميما كاف سبب العقد ينعد ع 

ومدتو، ويتضمف كؿ المعمومات التي مف شأنيا تسييؿ رقابة مفتشية العمؿ التي يعرض عف 
رقابتيا مسبقا لفحص مدى شرعيتو، و أف يتضمف العقد عمى السبب الذي أبرـ مف أجمو، 

 يخ نياية العقد.لقب و تأىيلات العامؿ، تار 
  9العمـ والتوقيع 
القضائي أف توقيع العامؿ يعد بمثابة تسميـ المستند، وعمى العكس مف ذلؾ فقد  الاجتياديرى 

الكتابة، وتتمثؿ خاصة عند تجديد العقد المحدد حيث لا  انعداـ اعتبر عدـ التوقيع بمثابة

                                                           
 .84، ص 2004دار ىمة لمطباعة والنشر، الجزائر  عقد العمؿ محدد المدة،بف صاري ياسيف:  -1
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أف التوقيع عمى عقد العمؿ  إلى سبب واىي، مؤداه استناداتوقع  العقود مف طرؼ العامؿ، 
 .(بتصرؼ1)المحدد الأولى كاؼ. 

 المضموف أو الموضوع9  - 1
عمى أف يبيف عقد العمؿ مدة علاقة العمؿ و أسباب  11\90مف القانوف  12فسرت المادة 

المدة المقررة، واعتبرت المحكمة العميا أف ذكر بسبب ومدة العقد مسألتاف مف النظاـ العاـ، 
 (2)ذلؾ مف آثار. وما يترتب عف

  9ذكر الفترة التجريبية 
لـ ينص القانوف الجزائري عمى فترة التجربة بدقة في العقود محددة المدة، لكف إذا رجعنا 

شيء يمنع مف إجراء مدة  أف لا اصياغتيمف القانوف تبيف أف في عمومية  18لممادة 
 (3)تجريبية بالنسبة لياتو العقود.

 9ذكر السبب 
 مستوفاة الشكؿ إلا ذكر السبب بدقة ووضعت المياـ المقررة إنجازىا.لا يكوف العقد 

  9ذكر المدة 
يفرض القانوف ذكر مدة عقد العمؿ محددة المدة وكذلؾ أسباب المدة المذكورة، ولكنو لا 

بتقدير ما إذا كاف في عقد العمؿ محدد  يحدد ليا الحدود الدنيا والقصوى، ويقوـ القاضي
 السبب المذكور لإبراـ العقد.المدة لو متطابقا مع 

 9تجديد العقد محدد المدة 
ف القانوف الساري  1982\02\27المؤرخ في  06\82عمى عكس ما تضمنو القانوف  وا 

المفعوؿ لا يتناوؿ موضوع تمديد العقد محدد المدة وانطلاقا مف المبادئ العامة لمقانوف انتيى 
 د مرات تجديده.الاجتياد إلى أف التجديد ممكنا دوف أف يتحدد عد

 
                                                           

 .101أحمية سميماف: مرجع سابؽ، الجزء الثاني، ص -1
 .102عبد السلاـ ذيب: مرجع سابؽ، ص  -2
 .47ع سابؽ، ص جمحمد الصغير بعمي: مر  -3
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 9إنياء العقد 
ينتيي بحموؿ الأجؿ المحدد إذا تضمف تاريخ محددا ولكنو ينتيي حسب الأشكاؿ الأخرى 

 المقررة قانونا:
 أنو لا يحمؿ تاريخا. -
 حالة استخلاؼ. -
 حالة عطمة الأمومة. -
 أو عند نياية سبب الاستخلاؼ. -
 عمؿ.يمكف أف ينتيي عند اتفاؽ الطرفيف بالعجز النيائي عف ال و -
 توقؼ نشاط صاحب العمؿ )الوفاة(. -
 ارتكاب خطأ جسيـ مف قبؿ العامؿ في الغالب. -
مف قانوف  04-73إف ثبت التسريح تعسفي في حالة العامؿ يستفيد مف أحكاـ مادة  -

90\11. 
 9استمرار العمؿ بعد أجؿ العقد 

و يتحوؿ إلى إذا استمرت علاقة العمؿ بعد أجؿ عقد العمؿ محدد المدة دوف تمديده أو توقيف
مف القانوف بموجب عقد غير  14-11عقد غير محدد المدة بقوة القانوف عملا بالمادة 

مكتوب، و ىاتو الحالة  ناجمة عف إىماؿ المستخدميف ويدؿ ذلؾ عمى إرادة الطرفيف عمى 
 (1)إبراـ عقد العمؿ غير مكتوب لمدة غير محددة المدة.

  اـ عقد العمؿ محدد المدةالمطمب الرابع9 حالات غير قانونية لإبر 
يجب أف يكوف المجوء إلى عقد العمؿ المحدد المدة، بطريقة استثنائية لمتشغيؿ لأف الأصؿ  

و إذا كاف النشاط الممارس ذو طابع دائـ لا يمكف استعمالو إلا  أف يكوف غير محدد المدة،

                                                           
 .103اني، ص أحمية سميماف: مرجع سابؽ الجزء الث -1
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ة تعسفية في الة الاستخلاؼ، يترتب عف ىذا إمكانية تحريؼ قصده واستعمالو بصور حفي 
 أوضاع يمنع فييا المجوء إلى ىذا النوع مف علاقة العمؿ.

 منع إبراـ عقود محددة المدة لأعماؿ ذات طابع دائـ9 -0
إف المجوء إلى مثؿ ىذه الممارسات لممستخدميف غير قانوني لأنو يبطؿ المبدأ الذي مفاده، 

 أنو يفترض في أي علاقة عمؿ أنيا غير محددة المدة.
قانوف الفرنسي المجوء إلى عقد العمؿ محدد المدة لاستعماؿ العامؿ في أشغاؿ ذات ويمنع ال

 خطورة خاصة.
 منع استخلاؼ الضربيف9 -1

المبدأ ىنا يتمثؿ في إمكانية استخلاؼ عامؿ بسبب تعميؽ علاقة العمؿ فالقانوف يمنع ذلؾ 
المؤرخ  20-90مف قانوف  33إذا كاف ناجما عف الإضراب )تعميؽ( وضح ذلؾ نص المادة 

) يمنع أي تعييف لمعماؿ عف طريؽ التوظيؼ أو غيره قصد استخلاؼ  1990 \02\06في 
 العماؿ المضربيف(.

يرى أحمية سميماف يمكف أف ينتد ىذا المنع حتى في حالة إثبات الطابع غير القانوني ليذا 
 الإضراب.

 منع التشغيؿ بعد تقميص العماؿ9 -2
أنو يمنع عمى أي مستخدـ قاـ بتقميص العماؿ  1990\04\21في  11\90ينص القانوف 

المستخدميف المجوء في أماكف العمؿ نفسيا إلى توظيفات جديدة في الأصناؼ المينية 
المعنية بالتقميص، ىذا لا يمس مكاف العمؿ الذي وقع فيو التقميص و يمكف إبراـ عقود 

 (1) محددة المدة عقود عمؿ جديدة عمى أف تكوف مستوفية الشروط.
 
 

                                                           
 .99-97عبد السلاـ ذيب: مرجع سابؽ، ص ص  -1
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 عمى عدـ مراعاة القانوف9 المترتبالجزاء  -3
ليا شقيف:  مدني، جزائي، فأما المدني إعادة تكييؼ العقد محدد المدة إلى عقد غير محدد 
المدة مع ما يترتب عميو مف آثار قانونية، أما الجزائي يتعرض صاحب العمؿ إلى عقوبة 

 (1).10\90-146مالية بنص 
 مدة أو العمؿ في العقود محددة المدة ال انتياءالمطمب الخامس9 

فيما يتعمؽ بحالات و أسباب انتياء العقد، حيث تنتيي العلاقة   كاف الاىتماـ وبصفة خاصة
المحددة المدة بصفة قانونية وبدوف إجراءات أو تعويض مف أي طرؼ في حالة انتياء 

مف الأصؿ ) عدـ  ءاستثناالأجؿ أو العمؿ المحدد ليا، ذلؾ أف تحديد مدة العمؿ يعتبر 
تحديد المدة إلا بمبرر قانوني مع تحديد نسبة أو حجـ العمؿ أو المدة بداية وبصورة واضحة 
وصريحة، مع ضرورة إعلاـ أحد الأطراؼ بنية عدـ تجديد العقد بالتالي انتياء العلاقة بصفة 

 قانونية وعادية.
مبادرة الالتزاـ ببعض أما إذا حدث الإنياء قبؿ انتياء المدة، فيفرض عمى صاحب ال

الإجراءات حددىا القانوف مثلا: ميمة الإخطار المسبؽ قصد حماية مصالح الطرؼ الآخر 
العامؿ خطأ جسيـ  ارتكابفي حالة الاستقالة، التسريح بدوف خطأ مف العامؿ، أما في حالة 

 (2)ليس ممزـ صاحب العمؿ بأي مف الالتزامات السابقة الذكر.
وجود ووضوح القوانيف بشأف مدة انتياء نوعية ىاتو العقود واضحة  يتضح أف مف ذلؾ كمو:

 و وجمية وعمى العامؿ أف يكوف دراية بيا.
 

 خلاصة الفصؿ9
 مف خلاؿ عرض الفصؿ السابؽ، اتضح لنا أف عقد العمؿ كمصطمح أو تسمية جديدة،

عف  انبثقت، أخذت مكانتيا شيئا فشيئا في الأبحاث و الأحكاـ القضائية والنصوص القانونية
                                                           

 .124نفس المرجع، ص  -1
 .350-349أحمية سميماف: مرجع سابؽ، الجزء الثاني، ص ص  -2
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أسموب التعاقد المعتمد في مختمؼ العلاقات ما بيف الأفراد انطلاقا مف حرية التعاقد، لتتدخؿ 
الدولة فيما بعد لتنظـ وتحدد الشروط الأساسية التي يجب أف تخضع ليا عقود العمؿ، 

 وفرض نوع مف الحماية القانونية لمعماؿ لاسيما تحديد الشروط الموضوعية لعلاقات العمؿ
مؤقتة أو بصفة دائمة،  تنعقد إما بصفةبما يحقؽ مصالح الطرفيف، و إف علاقة العمؿ 

وتعتبر العقود محددة المدة ىي الاستثناء مف الأصؿ العاـ وىو الطبيعة الدائمة لعلاقة العمؿ 
ويترتب عف ىذا النوع مف العقود حرماف العماؿ مف بعض الامتيازات في المؤسسة التي 

 را لطبيعة العقد بالتالي قد تؤثر طبيعة و نوعية عقد العمؿ عمى العامؿ ويعمموف بيا، نظ
 داخؿ المؤسسة وىذا سيتـ عرضو في الفصؿ الثالث مف الدراسة.  أدائووعمى 
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 تمييد9 -
يعتبر الأداء المحور الأساسي الذي ييتـ بو المسيريف، كونو يشكؿ ىدؼ مف أىداؼ     

شري ىذا المورد المنظمة، حيث تتوقؼ كفاءة أداء أي منظمة عمى كفاءة أداء موردىا الب
الذي يمعب دورا حيويا في كافة مستويات الأداء التنظيمي، بدءا مف الأعماؿ التنفيذية 
والتشغيمية البسيطة إلى الإدارة العميا. و لمدور الذي يمعبو العامؿ في تحريؾ وتنشيط 
عممية الإنتاج في المنظمة كما يعتبر السبيؿ إلى دعـ وزيادة فعالية و كفاءة المؤسسة 

بأداء العامؿ، وىو التأكد مف تطابؽ أدائو الفعمي مع الأداء المستيدؼ  الاىتماـوجوىر 
منو، كما ىو المحور الرئيسي الذي تيتـ بو المنظمات كافة، حيث أنو يشكؿ ىدؼ مف 

يمكف أف يتـ ذلؾ مف خلاؿ يد عاممة كفؤة قادرة عمى تحمؿ  أىدافيا المرجوة ولا
 موكمة ليـ.المسؤوليات وتأدية المياـ ال
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 المبحث الأوؿ9 ماىية الأداء9
  مفيوـ الأداء9 المطمب الأوؿ9

للأداء أىميا التعريؼ الذي قدمو نيكولاس والذي عرؼ  ؼقدـ الباحثوف عدة تعاري   
أنو نتاج السموؾ، فالسموؾ ىو النشاط الذي يقوـ بو الأفراد، أما نتاجات  >>الأداء 

 .(1)تي تمخضت عف ذلؾ السموؾ<<السموؾ فيي النتائج ال
( في ىذا الصدد إلى أنو لا يجوز الخمط Thomas Gil Bertكما أشار توماس جمبرت )

ذلؾ السموؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد مف أعماؿ في  >>بيف السموؾ والإنجاز والأداء
الاجتماعات عف عمؿ أي أنو مخرج أو نتاج أو نتائج،  المنظمة التي يعمموف بيا كعقد

تقديـ خدمة محددة أو إنتاج سمعة ما، أما الأداء فيو التفاعؿ بيف السموؾ و الإنجاز، أي ك
 (2)أنو مجموع السموؾ والنتائج التي تحققت معا، عمى أف تكوف ىذه النتائج قابمة لمقياس.
ومف خلاؿ التعاريؼ السابقة للأداء يمكف القوؿ أف الأداء الوظيفي، ىو درجة تحقيؽ 

وليات المختمفة المكونة لموظيفة التي يشغميا الفرد وبما يحقؽ أىداؼ المياـ والمسؤ 
المنظمة، وىذا مف خلاؿ تحسيف ىذا الأداء مف حيث الجودة والنوعية، بواسطة التدريب 

 (3)المستمرة لمعامميف ومف بيف المؤشرات المرتبطة بالأداء أىميا:
 الغياب عف العمؿ. معدلات الإنتاجية، الروح المعنوية للأفراد العامميف و 
 تقاف و  سرعة. مدى إنجاز المياـ والواجبات بدقة وا 
 الابتكار. القدرة عمى الإبداع و 
 .درجة الانضباط و احتراـ النظاـ وأسموب التعامؿ مع الموظفيف 
 المرونة والقدرة عمى إنجاز القرارات. مستوى التعاوف مع فريؽ العمؿ و 

                                                           
، 2003، منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، مصر، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتعبد الباري إبراىيـ درة:  -1

 .15ص 
 .  26نفس المرجع: ص  -2
: أثر الثقافة عمى أداء الموظؼ في الشركات الصناعية الكويتية، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة عماف، الدويمةفيد يوسؼ  -3

 .  25، ص2007
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سة الأداء الوظيفي مؤشري الكفاءة والفعالية، وىناؾ مف قسـ المؤشرات المستخدمة لدرا
حيث تشير الكفاءة إلى العلاقة النسبية بيف المدخلات والمخرجات التي تفسر كيفية إنجاز 
العمؿ بالشكؿ الصحيح بإتباع أفضؿ الوسائؿ والخيارات الموصمة للأىداؼ، أما الفعالية 

مخططة التي تفسر القدرة عمى فيي تعبر عف العلاقة النسبية بيف النتائج والأىداؼ ال
 تحقيؽ الأىداؼ بالشكؿ الصحيح بمقارنة الأداء المحقؽ بالنسبة إلى الأداء المطموب.

وقد تناولت عدة مدارس موضع الأداء بالدراسة وفيما يمي استعراض الإسيامات مختمؼ 
كؿ  النظريات الإدارية فيما يتعمؽ بإشكالية الأداء الوظيفي والأسس التي تركز عمييا

 نظرية:
 مدرسة الإدارة العممية0-9

 حيث وضعت عمى يد روادىا تايمور، فايوؿ، فيبر:
اعتمدت ىذه المدرسة الأسموب العممي في الإدارة والتنظيـ، مركزه في ذلؾ تصميـ 
الوظيفة بالطريفة التي تؤدي إلى تقميص الوقت والجيد لمعامميف إلى أدنى ما يمكف، 

 .1امميف وتحفيزىـ مادياإضافة إلى اختيار وتدريب الع
  تطبيؽ الحوافز النقدية يؤدي إلى زيادة الإنتاج بأقؿ زمف ومجيود وىي محفز

 مادي للأفراد لأداء العمؿ.
  اعتماد تقسيـ العمؿ) التخصص( لرفع مستوى الأداء الإنتاجي، وتوفير السبؿ

 الإرشادية التي مف شأنيا توجيو الأفراد في مجالات اختصاصاتيـ.
  عممية لتقييـ الأداء الإنتاجي انطلاقا مف دراسة الوقت والحركة وضع أسس

 لاستعاد الحركات البدنية غير ضرورية في أداء العامؿ.
 الإدارة. خمؽ جو التفاعؿ والتعاوف بيف أعضاء العامميف و 

                                                           
:  2، ط دار حامد لمطباعةلتجارب، أكرـ محمد الطويؿ، خالد عبد الرحمف ألييتي، التنظيـ الصناعي: المبادئ، العمميات، المداخؿ، ا -1

 . 81، ص 2000عماف الأردف، 
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وىكذا تكوف المدرسة قد استخدمت ىذه المداخؿ مف أجؿ ترشيد وعقمنة أداء العامميف 
د أحدثت ثورة حقيقية حوؿ موضوع الأداء و محدداتو، حيث كاف وبالتالي تكوف ق

الانشغاؿ الرئيسي ليذه المدرسة موضوع الأداء أما التقنيات التي ركزت عمييا ىي معايير 
التقييـ و ترجمف في سموكيات متعمقة بالأداء، حيث الأداء ومستويات الكفاءة والفعالية 

 ليذا الأداء.
 9مدرسة العلاقات الإنسانية .1

ركزت ىذه المؤسسة عمى المورد البشري، حيث اعتبرتو العنصر الأساسي في الإدارة كما 
ركز في دراستيا عمى الحوافز والقيادة والتدريب والاتصالات كأساس بناء علاقات 

إنسانية، تؤدي إلى رفع الكفاءة والوحدة التي يعمؿ فييا وأف لطبيعة التفاعؿ الاجتماعي 
لأفراد داخؿ التنظيـ فيـ لا يواجيوف المواقؼ المتعمقة بالعمؿ كأفراد دورا مؤثرا في سموؾ ا

نما كجماعات ضمف الإطار غير الرسمي.  وا 
وأف العلاقات المتبادلة وتفاعؿ الأفراد في الأداء الوظيفي الأثر الكبير في تحقيؽ الكفاءة 

 داخؿ التنظيـ.وبالتالي التخصص الوظيفي الدقيؽ لا يحقؽ بالضرورة مستوى الأداء الكفؤ 
عمى  تأكيدىانظرية العلاقات الانسانية الى اىمية الاشباع الاجتماعي و  فبينما تشير

التنظيـ الغير رسمي في تحقيؽ الاشباع واعطت تحميلا اكثر دقة وتنظيما لدوافع  أىمية
الفرد في العمؿ مف خلاؿ تحميميا  لمحاجة الانسانية  وتوظيؼ ىذا  التحميؿ في المؤسسة 

بشكؿ اكثر واقعية لسموؾ الفراد في العمؿ وقد صنفيا  التنبؤ كف مف خلالو لممسير؛يم
 مف حيث الأولوية لمبقاء كما يمي : بابراىيـ ضمف خمس فئات رئيسية تترتب  ماسمو
  وتشمؿ الحاجات التي تضمف لمفرد البقاء عمى قيد الحياة  ةالفيزيولوجيالحاجات :

 مثؿ الطعاـ و الشراب 
 و تشمؿ الحاجات التي توفر لمفرد الحماية مف اخطار البيئة ف و السلامة حاجات الأم :

 المحيطة ) مادية ػ معنوية ػ صحية ( 
 الانتماءكالحب، الصداقة،  لإشباعيا: يسعى الفرد الاجتماعية الحاجات... 
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 يؤدي اشباعيا الى شعور الفرد بقيمتو و مف ىذه الحاجات حاجات تقدير الذات :
بؿ الاخريف ، تقدير الانجازات مف قبؿ الجماعة التي ينتمي الييا الاحتراـ مف ق
 ،الامتناف ....

قدمتو نظرية العوامؿ المزدوجة مف تحميؿ لمحوافز لتحسيف الأداء،  لا يخرج عف  و ما
في تحميمو بيف العوامؿ المادية   ىزبرغنطاؽ تحميؿ نظرية تدرج الحاجات حيث يجمع 

ممية لمعمؿ و الدوافع الاجتماعية التي تشكؿ أساس حركة التي تشكؿ اساس النظرية الع
العلاقات الانسانية بالعوامؿ الصحية و اعتبرتيا واجبت الاشباع لكؿ الافراد في 

المؤسسة ميما اختمفت مستوياتيـ ورتبيـ الوظيفية و ىي المسؤولة عف زواؿ حالة عدـ 
حاجات تقدير الذات فجمعيا  الرضا و لا تشكؿ الدافع في العمؿ ،اما حاجات التقدير و

ىزبرغ في العوامؿ الدافعة و ىي المسؤولة عف الشعور بحالة الرضا و تشكؿ الدافع 
 لمعمؿ و الاداء العالي و ىي عوامؿ غير قابمة للإشباع .

 تسبب الشعور  بالرضا التاـ لأنيا تنبع مف داخؿ الفرد ،الإنجاز،  عوامؿ الدافعية :
 ظيفة ،زيادة المسؤولية ....التقدـ في الو   الاعتراؼ،

 بيئة العمؿ مف الشكوى )الراتب ،الظروؼ  : وقائية او مطيرة لأنيا تطيرعوامؿ صحية
المادية لمعمؿ ،سياسة المنظمة و اساليبيا الادارية ،اسموب الاشراؼ ، العلاقات 

 المتبادلة الاجتماعية خاصة مع المشرؼ ..(.
حيث تقوـ ىذه النظرية عمى تصور  دارةللإ: تمخص وجية النظر التقميدية xنظرية -

 اف الفرد
مشيرا الى الرقابة و التوجيو و التيديد بالعقاب او ما يدعوه بالعصا و الجزرة التي تسيـ    

 في تحقيؽ الاداء الانتاجي الى اعمى المستويات، و التحفيز مف جية اخرى .
ت سيئة في نفوس بعد ظيور النظرية السابقة و ما خمفتو مف انطباعا 9(y)نظرية -

 العامميف عدؿ
 و نظريتو السابقة كما يمي : جريجورماؾ  دوقلاس
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كذلؾ لنقص التجربة  ااصبحو نما إطبيعي و الناس ليسوا كسالى بالوراثة و  يءالعمؿ ش
و ىؤلاء الافراد يتمتعوف بقدرات كبيرة ،و عندىـ استعداد لتحمؿ المسؤولية و المشكؿ 

 بأعماؿتقوـ بتدريب العماؿ و اف فعمت فسيقوموف يكمف في تجاىؿ المؤسسة التي 
مميزة لمعماؿ حاجات متعددة يسعوف باستمرار لتحقيقيا كما ليـ مواىب و قدرات و 

 شيءرغبات لكف المسؤوليف اعتمدوا عمى اساليب  بالية و لـ يستغموه، و الاختلاؼ 
 طبيعي.

الانساني لمعامؿ و ابراز  ىمية الجانبأوتشي فيي تركز عمى أ: لولياـ  (z)ما نظريةأ -
فالمشكؿ حسبيـ   اىمية المناخ التنظيمي و ايجاد الثقة المتبادلة بيف الادارة و العماؿ،

و ساعات العمؿ لتحقيؽ فعالية و كفاءة المؤسسة و انما أليس في زيادة المكافئات 
و  بالحب و التَآلؼ و الرفع مف الروح المعنوية لدييـ ادارة العماؿ بطريقة حسنة،

 التوسيع مف نطاؽ التضامف لتحقيؽ الاىداؼ المسطرة ،و يكوف ذلؾ مف خلاؿ:
 تحقيؽ الامف الوظيفي لمعماؿ . -
 تدعيـ المبادرات غير الرسمية مع احتراـ الرسمية. -
 المشاركة في اتخاذ القرار مف الجميع . -
 الالتزاـ بالعمؿ الجماعي مع تحمؿ كؿ فرد مسؤوليتو . -
 الثقة المتبادلة. -
 المؤسسة بدور تنمية ميارات العماؿ .قياـ  -

 و لتحقيؽ اداء جيد لممؤسسة لا يكوف الا مف خلاؿ الاستغلاؿ الامثؿ لمموارد البشرية
 1الخاصة بيا .

 
 
 

                                                           
 . 416ص  ،2001ردف دار وائؿ لمنشر عماف الأ،  ساسيات الادارة سعاد نايؼ البرنوطي : -1
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 مكونات و عناصر الأداءالمطمب الثاني9 
 مكونات الأداء9  .0
مى تعتبر دراسة مكونات الأداء أو تحميؿ العمؿ مف المصادر الأساسية لمحصوؿ ع   

معمومات تبنى عييا الكثير مف برامج الموارد البشرية، لأف ىذه المعمومات لازمة لقياس 
 الفاعميف، و مف خلاؿ ىذا يرى البعض أف الأداء يتكوف مف:

 كمية العمؿ9 0-0
عف مقدار الطاقة العقمية والنفسية، والجسمية التي يبذليا الفرد في العمؿ خلاؿ فترة  يعبر

ر عف المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو الكمية خلاؿ فترة زمنية ويعب ،زمنية محددة
 محددة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة.

 نوعية العمؿ9 0-1
تعني مستوى الدقة، الجودة وما مدى مطابقتيا )لمجيد المبذوؿ لممواصفات( ففي بعض 

و جودة الجيد المبذوؿ. أنواع الأعماؿ قد لا ييـ كثيرا سرعة الأداء أو كميتيما ييـ نوعية 
والكثير مف المقاييس التي تقيس درجة مطابقة الإنتاج لممواصفات، والتي تقيس درجة 

 .الأداءالإبداع والابتكار في 
 نمط إنجاز العمؿ9 0-2

يقصد بو الطريقة التي يؤدي بيا الفرد عممو وقياسو ببعض الحركات والوسائؿ والطرؽ 
مى أساس نمط الانجاز يمكف قياس الترتيب، الذي يمارسو التي قاـ بيا في أدائو لعممو فع

في أداء حركات أو أنشطة معينة و مزيج ىذه الحركات أو الأنشطة إذا كاف العمؿ 
 (1)الأولى.جسماني بالدرجة 

                                                           
المركز سميرة طيراوي: تقييـ الأداء وتأثيره عمى دافعية الموظفيف، مذكرة تخرج نيؿ شيادة ليسانس في عموـ التسيير، تخصص مالية،  -1

 . 123، ص 2008/ 2007الجامعي، مدية، 
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ىناؾ مف يرى أف مصطمح الأداء مف مكونيف رئيسييف ىما الفعالية والكفاءة، أي أف  و
جيد ىي التي تجمع بيف عاممي الفعالية والكفاءة في تسييرىا المؤسسة التي تتميز بالأداء ال

 وعميو سنقوـ بتحميؿ وتفصيؿ ىذيف المصطمحيف الياميف فيما يمي:
 9الفعالية 

ينظر الباحثوف في عمـ التسيير إلى مصطمح الفعالية عمى أنو أداة مف أدوات مراقبة 
يعكس درجة تحقيؽ  التسيير في المؤسسة، وىذا مف منطمؽ أف الفعالية ىي معيار

المسطرة، وتجدر الإشارة مف جية أخرى إلى أنو توجد إسيامات كثيرة مختمفة  الأىداؼ
حاولت تحديد ماىية ىذا المصطمح، فقد اعتبر المفكروف الكلاسيكيوف الفعالية  بمثابة 

 الأرباح المحققة،  ومف ثمة حسب نظرىـ تقاس فعالية المؤسسة بكميات الأرباح المحققة.
 ناوؿ تحميؿ ىذا المصطمح مف خلاؿ التعاريؼ  التالية:سنت
 حسب  :تعريؼ الفعالية( vincentplanchet)  عرفيا عمى أنيا القدرة عمى تحقيؽ

النشاط المرتقب و الوصوؿ إلى النتائج المرتقبة، بتحقيؽ ما ىو مطموب شرط تدني 
 استعماؿ مدخلات أقؿ(.)التكاليؼ 

 9الكفاءة 
الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المؤسساتية بأقؿ تكمفة ممكنة دوف  تعرؼ الكفاءة عمى أنيا
 حصوؿ أي ىدر يذكر.

 الأداء9 عناصر .1
تعتبر دراسة مكونات الأداء أو تحميؿ العمؿ مف المصادر الأساسية لموصوؿ إلى 

المعمومات لازمة لقياس  معمومات تبنى عمييا الكثير مف برامج الموارد البشرية، لأف ىذه
داء في العمؿ، وتحديد أسس اختيار الموظفيف إذ يعتبر ىذه العناصر بمثابة فعالية الأ

المباشر إتباعو، والتقيد عند تقييمو لأداء مرؤوسيو لأنيا  المسئوؿالأساس الذي يجب عمى 
 تبيف لو الواجبات، والمسؤوليات المترتبة عمى الموظؼ و مف الواجب عميو القياـ بيا.
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 (1).توفر عنصريف ىاميف ولتحقيؽ ىذا الأداء ينبغي
 القدرة عمى الأداء9 0.1

ىي العبارة عف إمكانات الموظؼ عمى القياـ بعمؿ ما، تكتسب بالتعميـ والتدريب والخبرة 
العممية، بالإضافة إلي الاستعداد الشخصي والقدرات الشخصية التي ينمييا التعمـ 

 سييف ىما:محصمة لعنصريف رئي الأخرىوالتدريب، وبالتالي فالقدرة ىي 
 
 

فالمعرفة ىي حصيمة التي توجد عند الموظؼ العامؿ تجاه شيء معيف فمثلا الموظؼ في 
بداية إنجازه لمعمؿ الموكؿ إليو وقبؿ أف يجري العمؿ عؿ الآلة يجب أف يعرؼ شيئا 

 عنيا، نوعيا، تركيبيا. 
عمؿ الموكؿ أما الميارة فيي مستوى الكفاءة والإتقاف التي يستطيع الموظؼ أف يؤدي ال

إليو، وبالتالي المعرفة والميارة عنصراف ىاميف في تحديد قدرة الموظؼ عمى إنجاز ميامو 
وأعمالو في المؤسسة، فالموظؼ قد يكوف ممما بحصيمة معمومات كافية لإنجاز العمؿ، 
ولكنو ليس كافيا ليجعؿ منو عاملا ذو أداء كفؤ إلا إذا استطاع استخداـ المعمومات أو 

تقاف. المعرفة  بكفاءة وا 
 الرغبة في الأداء9  1.1

ىي القوى الكامنة في العامؿ التي تحركو لكي يسمؾ سموؾ معيف لتأدية العمؿ، وتنعكس 
ىذه القوى في كثافة الجيد الذي يبذلو وفي درجة المثابرة والإتقاف، وتتأثر رغبة الموظؼ 

ؼ الاجتماعية في العمؿ بثلاث عناصر وىي: ظروؼ العمؿ المادية، ظروؼ الموظ
 وحاجات ورغبات الموظؼ، ويمكف أف نوضح ذلؾ في الشكؿ التالي: 

 

                                                           
بف طالب سامية، ضغوط العمؿ و تأثيرىا عمى أداء في المنظمة، رسالة ماجستير في العموـ الاقتصادية، جامعة بومرداس، الجزائر،  -1

 .  60  -39، ص ص2010

.الميارة ×ة = المعرفة المعرفة والميارة أي أف القدر   
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 :( عناصر أداء الموظؼ01الشكؿ )    
 البشري لمعمؿ الأداء                                      

 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

 .39، مكتبة غريب، القاىرة، ص 2طإدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية،المصدر: عمي السممي: 

مف خلاؿ ىذا الشكؿ يتبيف لنا أف أداء الموظؼ أو الأداء البشري ىو تكامؿ     
 العنصريف الرغبة في العمؿ، والقدرة عمى العمؿ.

 الإضاءةالرغبة في العمؿ تتأثر بدرىا بظروؼ العمؿ النادية مثؿ الحرارة، التيوية، 
إمكانية تحقيؽ العمؿ المنجز لحاجات الموظؼ التي الرطوبة...،إلخ. كما تتأثر بمدى 

يطمح لتحقيقيا مف خلاؿ سواء كانت حاجات أولية ) الأكؿ، المأوى، الراحة(، حاجات 
اجتماعية مثؿ الاتصاؿ، التعامؿ مع الآخريف، حاجات ذاتية مثؿ تحقيؽ ذات الموظؼ 

المتاحة ويشعره  حسب رغبتو وذلؾ مف خلاؿ قياـ العامؿ بأداء عمؿ يتناسب وقدراتو
 بأىمية في المؤسسة.

 الرغبة في العمؿ القدرة عمى العمؿ

 الحاجات
الأولية 

الاجتماعية 

ذاتية

 الميارة ظروؼ العمؿ
قدرات موروثة 

صفات مكتسبة 

 المعرفة بػ:
 التعمـ 

التدريب 

المادية الخبرة 
لإضاءةا 

الحرارة 

التيوية 
 

 الاجتماعية

النقابات 

أسموب القيادة 

 تنظيمات العماؿ
 غير رسمية
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أما القدرة عمى العمؿ فتظير مف ىلاؿ الميارة التي  ،ىذا فيما يخص الرغبة في العمؿ
يمتمكيا العامؿ سواء اكتسبيا أو كانت موروثة، وكذا المستوى المعرفي الذي يتمتع بو مف 

الذي يقوـ بو بمراجعة  1خلاؿ التقييـ أو المستوى التعميمي الذي أىمو لمعمؿ أو التدريب
 بعض النقائص أو الخبرة التي اكتسبيا مف جراء تجارب العمؿ التي سبؽ وأف قاـ بيا.

 ىناؾ مف جعؿ عناصر أداء الموظؼ في ثلاث عناصر ىي:
 
 

فالجيد المبذوؿ يعكس درجة حماس الموظؼ لأداء العمؿ كذا درجة دافعتيو وىذا الجيد 
portex  عمييا إذا ما يبذؿ الجيد  جة تتوقع الموظؼ لحصولوتحدده قيمة المكافآت ودر

أي بمغة أخرى الجيد والدافعية ىما نتيجتاف لجاذبية المكافأة، فبقدر ما يكثؼ  المطموب،
الموظؼ جيده لمحصوؿ عمى مزيد مف المكافآت بقدر ما ينعكس عمى دافعيتو لمعمؿ أما 

 ة.العنصر الثاني فيتمثؿ في قدرات الموظؼ وخبراتو السابق
فالقدرات سبؽ تعريفيا، أما الخبرة فيي مجموعة التراكمات والتجارب الموجودة في ذىف 

الموظؼ نتيجة مزاولتو لعمؿ معيف خلاؿ مدة زمنية طويمة، فالخبرة تزيد مف دراية 
الموظؼ لأبعاد وظيفتو، فكمما زادت خبرتو العممية كمما زادت قدرتو عمى الأداء، وتعد 

 2الموظؼ للأسباب التالية: الخبرة ميمة في أداء
 .إف الخبرة تخفض مف التكمفة والوقت المذاف يتعمقاف بالتدريب 
 .إف الخبرة التي حصؿ عمييا الموظؼ ميمة لأغراض ترقيتو في المستقبؿ 
  إف الخبرة تعمؿ كمؤشر اجتماعي، حيث يكوف الموظؼ قد تعمـ في المؤسسات

 الأخرى التي عمؿ فييا نوعية السموؾ المطموب.
  

 
                                                           

 .277ص  2003ندرية، ،، دار الجامعة الجديد لمنشر، الاسكإدارة الموارد البشريةمحمد سعيد سمطاف:  -1
 .111، ص 1995، الفكر لمنشر والتوزيع، عماف، السموؾ التنظيميكماؿ محمد المغربي،  -2

 إدراؾ الدور الوظيفي في القدرات.× الجيد المبذوؿ 
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 إدراؾ الموظؼ لدوره الوظيفي9 2.1
والعنصر الثالث يتمثؿ في إدراؾ الموظؼ لدوره الوظيفي أي تصوراتو وانطباعاتو عف 

السموؾ والأنشطة التي يتكوف منيا عممو وعف الكيفية التي ينبغي أف يمارس بيا دوره في 
ت الثلاثة أي أف إذف فأداء الموظؼ في المؤسسة ىو التفاعؿ بيف ىذه المحددا المؤسسة،

نما مف خلاؿ امتزاجو مع المحدديف  كؿ محدد لا يؤثر عمى الأداء بصفة مستقمة، وا 
الآخريف فأثر التغيير في أحد المحددات يتوقؼ عمى مستوى كؿ محدد، فمثلا زيادة 
التدريب ) زيادة القدرات( يؤثر عمى الأداء بدرجة أكبر بالنسبة لمموظؼ الذي تكوف 

مقارنة مع الموظؼ الذي تكوف دافعيتو منخفضة، بغرض تماثؿ زيادة دافعيتو مرتفعة 
 لمموظفيف وىكذا...    بالنسبةالقدرات 

فمتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداء لابد مف وجود حد أدنى مف الإتقاف في كؿ محدد أو 
بمعنى أف الموظفيف عندما يبذلوف جيودا فائقة  )عنصر مف العناصر السابقة الذكر،

يـ قدرات، ولكف لا يفيموف أدوارىـ بوضوح، فإف أداءىـ لف يكوف مقبولا مف وتكوف لدي
وجية نظر الآخريف، فبالرغـ مف بذؿ جيود كبيرة في العمؿ إلا أف ىذا الأخير لف يكوف 
موجيا في الطريؽ الصحيح، وبنفس الطريقة فإف الموظؼ الذي يعمؿ بجيد كبير ويفيـ 

أخير  احتماؿ، وىناؾ ضبالمنخفيقيـ مستوى أدائو عممو ولكف تنقصو القدرات فعادة ما 
أف الفرد قد يكوف لديو القدرات اللازمة، والفيـ اللازـ لمدور الوظيفي، لكنو بذؿ جيدا كبيرا 

 (1).(في العمؿ فيكوف أداء ىذا الموظؼ منخفضا كذلؾ
 9مى أداء العماؿعالعوامؿ المؤثرة المطمب الثالث9 

في الأداء وىي أكثر الصعوبات التي يواجييا الأداء، يوجد بعض العوامؿ التي تؤثر 
فيجب النظر إلييا ومف أىميا: العوامؿ البيئية وىي التي تؤثر عمى الجيد، القدرة 

آلة أو جياز يمكف أف يؤثر بسيولة عمى  أيوالاتجاه، فعمى سبيؿ المثاؿ أي عطؿ في 
 الجد الذي بذلو 

                                                           
 .216، ص1999، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةراوية محمد حسف:  -1
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يمكف أف  السيئالواضحة أو نمط الإشراؽ  الموظؼ في العمؿ، وأيضا فإف السياسات غير
لمجيود وبنفس الطريقة يمكف أف يتسبب في استغلاؿ سيء  الخاطئيسبب التوجيو 

 لمقدرات  الموجودة لدى الموظفيف أو العماؿ، ويمكف أف نوضح ما سبؽ ذكره في:
 العوامؿ الخارجية9  .0

ارجية العامة بمتغيراتيا تتعمؽ العوامؿ الخارجية ببيئة العمؿ في المنظمة، والشبو الخ
 الاقتصادية والاجتماعية وبشكؿ عاـ أىـ ىذه العوامؿ ىي:  

 ظروؼ العمؿ المادية9 0.0

تتمثؿ في مناخ العمؿ بالمؤسسة مف حيث الإضاءة، التيوية، الضوضاء، الرطوبة 
،النظافة، ترتيب الآلات، الوجبات الغذائية و غيرىا وىي ذات تأثير كبير عمى  والحرارة

 .1لصحة البدنية والنفسية لمفرد لما ليا مف دور في توفير جو عمؿ آمف ومريحا
 العوامؿ الفنية9 1.0
في نوعية الآلات والمعدات والموارد اللازمة وأساليب العمؿ والتكنولوجيا  ؿتتمث

في العمؿ والإنتاج، حيث يكوف ليا دور حاسـ في أداء الأفراد في بعض  المستخدمة
وي في حالات أخرى، لأف ذلؾ يتوقؼ عمى طبيعة وخصائص الحالات ودور ثان

 النشاط الذي يمارسو الفرد.
 العوامؿ الاجتماعية9 2.0

علاقات اجتماعية، و أيضا  تتمثؿ في ظروؼ العمؿ الاجتماعية مف تنظيـ رسمي و
 (2)أسموب القيادة والإشراؼ وجماعات العمؿ.

 العوامؿ الداخمية9 .1
الفرد في العمؿ مثؿ القدرة عمى العمؿ والقدرة عمى العمؿ  وىي العوامؿ التي تربط بسموؾ

ضافة إلى ذلؾ ىناؾ عوامؿ أخرى ىي:  والدافعية لمعمؿ وا 

                                                           
 . 174، ص 2000يع، د ط، عماف، الأردف، دار صفاء لمنشر والتوز إدارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة:  -1
 .211، ص 2000، الإسكندرية، مصر، 1، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع طإدارة الموارد البشريةصلاح الديف عبد الباقي:  -2
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 غياب الأىداؼ المحددة9 0.1

إف المنظمات التي تعمؿ دوف أف يكوف لدييا خطط شمولية وتفصيمية للأعماؿ، 
حقؽ مف إنجازات ، و ستطيع أف تقيس مدى ما تت ومعدلات الإنتاج محددة فإنيا لا

أف تحاسب موظفييا عمى معدلات إنتاجيـ فيتساوى في ىذه الحالة العامؿ الذي 
 يؤدي مع الذي يكوف أداءه محدودا أو معدوما.

 عدـ المشاركة في الإدارة9 1.1

إف ضعؼ مشاركة المستويات الإدارية المختمفة في التخطيط ووضع القرارات مف  
اد فجوه بيف قيادات الإدارية العميا والأفراد في العوامؿ التي ساىمت في إيج

المستويات الدنيا، وينتج عف ذلؾ ضعؼ المشاركة والعمؿ الجماعي لتحقيؽ أىداؼ 
المنظمة، ىذا بدوره يؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى الأفراد، حيث يشعروف بأنيـ 

ت أثناء أداء لـ يشاركوا في وضع الأىداؼ المطموب إنجازىا أو في تحميؿ المشكلا
 (1)الأعماؿ والمشاركة في وضع الحموؿ المناسبة التي تعترض سبيؿ التنفيذ.

مف العوامؿ المؤثرة عمى الأداء عدـ نجاح الأساليب  :مستويات الأداء اختلاؼ 2.1
الإدارية التي ترتبط بيف معدلات الأداء والمردود المعنوي والمالي للأفراد، فكمما كاف 

بيف مستوى أداء الأفراد والترقيات، و العلاوات والمكافآت والحوافز ىناؾ ارتباط واضح 
المالية الأخرى التي يحصؿ عمييا، كمما كانت عوامؿ التحفيز عمى الأداء مؤثرة وىذا 

يتـ مف خلالو التمييز بيف الفرد المنتج والفرد  البشرييتطمب نظاما لتقييـ أداء المورد 
 (2)تج.المتوسط الإنتاج والفرد غير المن

 
 

                                                           
جستير عف إدارة ، مذكرة مقدمو لنيؿ شيادة الماأثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشريةمحمد عبد الرحمف إبراىيـ الشنطي:  -1

 .  83، ص2006الأعماؿ، الجامعة الإسلامية، غزة، فمسطيف، 
 .84محمد عبد الرحمف ، إبراىيـ الشنطي، المرجع السابؽ، ص  -2
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 :مشكلات الرضا الوظيفي 3.1
مف العوامؿ الأساسية في تدني معدلات  إف عدـ الرضا أو انخفاضو لدى الفرد يعتبر 

الأداء والرضا لا يقتصر عمى الحوافز المادية وحدىا، بؿ يتأثر بالحوافز المعنوية عمى 
معدلات حد سواء ويمكف القوؿ إنو مف العوامؿ الأساسية التي قد تساىـ في تدني 

بعدد كبير مف العوامؿ الاجتماعية والاقتصادية، فمف العوامؿ  يتأثرالأداء، فالرضا قد 
الاجتماعية العادات والتقاليد، كما يتأثر بعوامؿ داخؿ بيئة العمؿ كالترقية، و التكميؼ 
بمسؤوليات أكبر، إضافة إلى المشاركة في العمؿ، و أسموب التعامؿ، وعوامؿ مادية 

 (1)لحوافز المادية وغيرىا.كالراتب وا
 ب الإداري9يالتس 4.1

يعتبر التسيب الإداري مف الظواىر الإدارية التي ليا تأثير كبير في انخفاض معدلات 
الأداء، فالتسيب الإداري يعني ضياع ساعات مف العمؿ يقضييا الفرد خارج نطاؽ 

 العمؿ قد تكوف مؤثرة بشكؿ سمبي عمى أداء الأفراد الآخريف.
 مشكلات التطوير التنظيمي9 5.1
تعتبر المشكلات الناتجة عف التطوير التنظيمي مف الظواىر التي ليا اثر عمى  

لمتكوير التنظيمي ىو  الاسميانخفاض معدلات الأداء لمعامميف، إذ أف اليدؼ 
والتي تعاني  تحسيف آليات حؿ المشكلات التنظيمية المعقدة ومعالجة الأمراض الفنية

شاعة  ت، ييدؼ إلى خمؽ بيئة مناسبة للابتكارمنيا المنظما و الإبداع بيف العامميف وا 
 (2)الثقافة وتطبيؽ تقنيات التدخؿ والتجريب بيدؼ تحسيف الأداء.

 
 
 

                                                           
 .221، ص  2002صلاح الديف عبد الباقي: الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة الحديثة، مصر  -1
 . 287، عماف الأردف، ص 1دار وائؿ لمنشر والطباعة، ط  التنظيمي: مدخؿ تحميمي، يرالتطو ومحمد صلاح،  العالبيطاىر محسف  -2
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 ز9ضعؼ نظاـ الحواف 6.1
لاشؾ أف الحوافز عمى اختلاؼ أنواعيا تسيـ في تحفيز العامميف وحثيـ عمى رفع 

ف العمؿ، وتعمؿ المنظمات الناجحة عمى كفاءة أدائيـ، وتزيد مف درجة رضاىـ ع
 الموقؼ. تلاؤـاستخداـ أساليب التحفيز التي 

    إف غياب الحوافز يؤثر عمى العديد مف النواحي منيا معنوياتيـ وعمى رغبتيـ في تنمية    
قدراتيـ ومعارفيـ وعدـ التوصؿ إلى أفكار جديدة و منجزات عالية والتزاميـ وبالتالي عمي 

 .أدائيـ 
 سياسات تحقيؽ أداء العماؿ9 المبحث الثاني9

إف دراسة أداء الأفراد ومعرفة العوامؿ التي تحدد مستوى ىذا الأداء يعتبر مف أىـ 
الدراسات وأكثرىا صعوبة والتي يجب القياـ بيا لفيـ طبيعة أداء الأفراد بشكؿ دقيؽ يمكف 

كما يجب قياس الأداء بجمع  توجيو ىذا الأداء بما يحقؽ النتائج والأىداؼ المخططة ليا،
المعمومات الميمة بالأداء الفعمي لمعماؿ ووضع إجراءات لتحسيف آدائيـ في المؤسسة 

 بشكؿ فعاؿ.
 محددات أداء العماؿ9المطمب الأوؿ9 

إف الأداء ىو ما يبقى مف أثر أو أنو مف نتائج العمؿ الذي يقوـ بو العامؿ، وىذا الأداء 
دات ىي التي تحدد طبيعة أداء العامميف وىذه المحددات تتحكـ فيو مجموعة مف المحد

 ىي كالآتي:
 كمية الجيد9 .0

وىي تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلانية التي تقيس سرعة الأداء أو كميتو مف 
 (1)خلاؿ فترة زمنية معينة معبرة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة.
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التي يحصؿ عمييا العامؿ مف المؤسسة سواء وكمية الجيد مرتبكة بتدعيـ أو الحوافز 
كانت ىذه الحوافز مادية أو معنوية، فيي تعمؿ عمى تحفيز العامؿ عمى الإنتاج و زيادة 

 الجيد.
 نوعية الجيد9 .1

 (1)نعني بيا مستوى الدقة والجودة بدرجة مطابقة لمجيد المبذوؿ بمواصفات نوعية معينة.
 لقياس نوعية الجيد نجد: و مف أبرز مقاييس التي يمكف استخداميا

  الخبرة السابقة مف خلاؿ أف المشرؼ عمى الإنتاج ونتيجة لمخبرة التي اكتسبيا بإمكانو
 الحكـ عمى نوعية الجيد وجودتو.

الاتصاؿ بالعملاء والزبائف: تعتبر ىذه الوسيمة مف أضؿ الطرؽ والمقاييس المعتمدة في 
الزبائف لمسمعة أو الخدمة المنتجة، ويتـ قياس الجودة والنوعية، وىو بمثابة العملاء و 

عف طريؽ استخداـ مسح لآرائيـ غالبا ما يتـ إجراء ىذا المسح ومعالجتو مف  ذلؾ
 (2)خلاؿ مؤسسات خاصة بالبحوث والدراسات لمتأكد مف أف العينة صادقة عمميا.

 نمط الأداء9 .2
الطريقة التي تؤدي  المقصود بو الأسموب أو الطريقة التي يبذؿ بيا الجيد في العمؿ أي

بيا الأنشطة، فعمى أساس نمط الأداء يمكف مثلا قياس الترتيب، الذي يمارسو الفرد في 
 أداء حركات أنشطة معينة ومزيج بينيا إذا كاف العمؿ جسمانيا بالدرجة الأولى.

 في حيف أف الأعماؿ الذىنية يمكف قياسيا بالطريقة التي تـ بيا الوصؿ إلى حؿ أو
متعمؽ بمشكمة معينة أو الأسموب المستخدـ في إجراء بحث أو دراسة أو  قرار رإصدا

الطريقة المعتمدة في الإشراؼ والرقابة، ونمط الأداء يشير إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد 
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أنيمف الضروري توجيو جيوده في العمؿ مف خلالو، ويقوـ بالأنشطة والسموؾ الذي يعتقد 
 (1). الفرد بأىميتيا في أداء ميامو

وىذا المحدد لو تأثير كبير عمى الأداء، حيث نجد أف ىناؾ عماؿ يبذلوف جيودا فائقة 
كما تكوف ليـ قدرات متفوقة غير أنيـ لا يفيموف أدوارىـ ولا يعرفوف الطريقة المناسبة 
لأداء عمميـ، بالتالي يكوف أدائيـ غير مقبوؿ بالرغـ مف الجيود المبذولة في العمؿ، 

 وف موجيا في الطريؽ الصحيح.كالعمؿ لا يك
 القدرات والخصائص الفردية9 .3

يمثؿ ىذا العنصر قدرات العامؿ الشخصية اكتسبيا عبر مراحؿ عممو أو التي تحدد درجة 
فعالية العنصر الأوؿ، إذ أف العامؿ الذي يشعر بقدراتو عمى العمؿ وكذا عمى أنو 

ف عممو، كؿ ىذا يجعمو يبذؿ متحصؿ بخبرات تدفع عنو عقدة مزاولة أي نشاط  أيا كا
 جيدا أكبر يدفعو إلى الأداء المستمر.

 إدراؾ العامؿ لدوره الوظيفي9 .4
يكوف الموظؼ عمى اطلاع بما يجري في عممو وما يتكوف منو عممو، أي يجب  أفلابد 

أف تتكوف في مخيمتو مجموعة مف التصورات والانطباعات عف السموؾ، والأنشطة التي 
 كذا عف الكيفية التي ينبغي أف يمارس بيا دوره في المؤسسة.يتكوف منيا عممو و 

ويمكف القوؿ أنو يوجد ثلاث محددات لأداء الموظفيف في المؤسسة والتي مفادىا بأف 
العوامؿ التي تحدد أداء العامؿ في العمؿ تتفاعؿ فيما بينيا لتحديد ىذا الأداء، أي أف 

 ادىا أف:الأداء يمكف إجمالو في شكؿ معادلة بسيطة مف
 

بتفاعؿ ىذه العوامؿ الثلاثة تحدد لنا الأداء ولا يكوف تأثيرىا مستقلا فيما بينيـ عمى 
نما مف خلاؿ التفاعؿ بينيـ.الأداء  ، وا 
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لا يتحدد بدرجة الدافعية وحدىا، و إنما بمستوى العماؿ  الأداءفتأثير الدافعية عمى 
ير مستوى معيف مف القدرات لدى الآخريف والمتمثميف في القدرات والإدراؾ، وحتى تأث

يتوقؼ عمى قوة الدافعية لديو، وعمى نمط إدراكو لمدور المطموب منو أف  أدائوالعماؿ عمى 
يؤديو وعميو فإف أثر التغيير في أحد ىذه العوامؿ عمى الأداء يتوقؼ عمى مستوى أو 

 (1)الدرجة المتوفرة في كؿ عامؿ مف المعامميف الآخريف.
 9أىمية قياس أداء العماؿالمطمب الثاني9 

تظير أىمية قياس الأداء لدى العماؿ مف الأىداؼ التي يسعى لتحقيقيا ويمكف أف 
 (2)نمخصيا فيما يمي

 تقييـ المشرفيف والمديريف9 .0
حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدى فعالية المشرفيف والمديريف في تنمية و تطوير 

 توجيياتيـ. أعضاء الفريؽ الذي يعمؿ تحت إشرافيـ و
 والنقؿ9 الترقية .1

إف يكتشؼ قياس الأداء عف قدرات العماؿ و بالتالي يتـ ترقيتيـ إلى وظائؼ أعمى مف 
وظائفيـ كما يساعد في نقؿ وضع كؿ موظؼ أو العامؿ في الوظيفة التي تتناسب 

 وقدراتو. 
  إجراء تعديلات في الرواتب والأجور9 .2

مكافآت المالية المناسبة لمموظفيف، ففي ضوء إذف إف قياس الأداء يسيـ في اقتراح ال
يمكف زيادة رواتي وأجور العماؿ أو  الأداءالمعمومات التي تتـ الحصوؿ عمييا مف قياس 

 نقصانيا، كما و يمكف اقتراح نظاـ حوافز معيف ليـ.
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 ر9 أو معيا سمقيا .3
وتطبيقات  إذ أف قياس الأداء يمكف يعتبر معيارا أو مقياسيا مقبولا في تقييـ سياسات

أخرى في مجاؿ العامؿ، وذلؾ كالحكـ عمى مدى فعالية التدريب في المؤسسة، وكذلؾ 
 فيما يتعمؽ بتقارير البحوث التي يمكف إعدادىا.

 تقديـ المشورة9 .4
إذ يشكؿ قياس الأداء لتقويـ ضعؼ الموظفيف واقتراح إجراءات لتحسيف أدائيـ، وقد يأخذ 

و خارجيا، وبمعنى آخر يمكف أف يعتبر قياس التحسيف شكؿ تدريب داخؿ المؤسسة أ
الأداء حافزا لمتطوير والتخصص مقياسا ليـ، إذ أف العماؿ كثيرا ما يعبروف عف رغبتيـ 

في الإجابة عف السؤاؿ المتعمؽ بكيفية قياميـ بأعماليـ، وفي الواقع فإف قياس الأداء 
 يعتبر وسيمة ممتازة للإجابة عف مثؿ ىذا السؤاؿ.

 9والاطلاعب لممعرفة الشخصية يعتبر متطم .5
إف قياس الأداء يشجع المشرفيف عمى الاحتكاؾ بمرؤوسييـ أثناء عممية القياس فتنتج عنو 
الشخصية ليؤلاء المرؤوسيف مف قبؿ المشرفيف، إذ أف المقيـ يجب أف يعرؼ الكثير عف 

 ما يقيمو.
 الحاجات التدريبية9  اكتشاؼ .6

لأساسية في الكشؼ عف الحاجات التدريبية و بالتالي إف قياس الأداء يعتبر مف العوامؿ ا
 تحديد أنواع البرامج التطويرية اللازمة.

 بمعمومات واقعية عف أداء المؤسسات المختمفة الإدارات في مسئولييزود قياس الأداء 
أوضاع العماؿ فييا، مما يعتبر مؤشرا لإجراء دراسات ميدانية تتناوؿ أوضاع العماؿ و 

نتاجياتيـ ومستقبؿ المؤسسة نفسيا، ويعتبر أيضا مؤشر لعممية الاختيار مشكلاتيـ و إ
 (1)والتعييف في المؤسسة.

 9الأداءإجراءات تحسيف مستوى  المطمب الثالث9
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دارة الأداء ىو تحسيف  الأداءمف أىـ الأىداؼ لعممية تقييـ  مف خلاؿ الخطوات  الأداءوا 
 (1)التالية:

 الأداء9تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكؿ  .0
لا بد مف تحديد أسباب الانحراؼ في أداء العامميف عمى الأداء المعياري إذ أف تحديد     

الأسباب ذو أىمية لكؿ مف الإدارة والعامميف، فالإدارة تستفيد مف ذلؾ في الكشؼ عف 
كيفية تقويـ الأداء فييا، إذا كانت العممية قد تمت بموضوعية وىؿ انخفاض الأداء عائد 

راعات بيف الإدارة صيف أو ندرة الموارد المتاحة ليـ عي السبب الرئيسي. كما وأف اللمعامم
والمعامميف يمكف تقميميا مف خلاؿ الأسباب المؤدية إلى انخفاض الأداء، ومف ىذه 

الأسباب الدوافع والعوامؿ في البيئة المنظمة، والعمؿ والفعالية تعكس الميارات التي يتمتع 
الدوافع فتتأثر بعديد مف المتغيرات الخارجية مثؿ الحوافز و الأجور،  بيا العامموف، أما

إضافة إلى المتغيرات الذاتية والعوامؿ الموقفية التي تتضمف الكثير مف العوامؿ التنظيمية 
المؤثرة عمى الأداء سمبا أو إيجابا، كنوعية المواد المستخدمة، نوعية الإشراؼ وظروؼ 

 العمؿ...إلخ. 
د مف ىذه العوامؿ يؤدي إلى ضعؼ الأداء لذلؾ لابد مف دراسة ىذه العوامؿ إف غياب واح

 عند تحديد أسباب الانخفاض في الأداء.
 تطوير خطة العمؿ لموصوؿ إلى الحموؿ9 .1

مف مشكلات الأداء ووضع الحموؿ ليا، التعاوف بيف الإدارة  تمثؿ خطة العمؿ لمتقميؿ
ف في محاؿ تطوير الأداء، فالمقاءات والعامميف مف جية والاستشارييف الاختصاصيي

والمشاركة في مناقشة المشاكؿ وعدـ السرية في كشؼ الحقائؽ  المباشرة والآراء المقترحة
والمعمومات خوؿ الأداء مباشرة إلى العامميف، تساىـ في وضع الحموؿ المقنعة لمعامميف 

زالة مشكمة  أدائيـوتحسيف   .الأداءوا 
 المباشرة9 الاتصالات .2
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لاتصالات بيف المشرفيف والعامميف ذات أىمية في تحسيف الأداء ولابد مف تحديد إف ا  
محتوى الاتصاؿ وأسموبو وأنماط الاتصاؿ المناسبة، ولتحسيف أداء الأفراد ىناؾ عدة 

 مداخؿ نوجزىا في ما يمي:
سيف الأداء حتحسيف الموظؼ ىي أكثر العوامؿ أىمية لأف الموظؼ دائما بحاجة لت -

 ريؽ:و ذلؾ عف ط
  التركيز عمى مواطف القوة وما يجب عممو، واتخاذ اتجاه إيجابي عف الموظؼ بما

 في ذلؾ مشاكؿ الأداء التي يعني منيا.
  التركيز عمى ما يرغب فيو الفرد وبينما يؤديو باعتبار وجود العلاقة السببية بيف الرغبة

داء الأعماؿ التي والأداء التي تؤدي إلى زيادة الأداء مف خلاؿ السماح للأفراد بأ
 يرغبوف فييا. 

 حيث يجب أف يكوف جوىر تحسيف الأداء مرتبط ومنسجـ  :الربط بيف الأىداؼ الشخصية
 مع أىداؼ الموظؼ، والاستفادة مف خلاؿ إظيار التحسف المرغوب.

 إف تغيير في مياـ الوظيفة يوظؼ فرصا كبيرة لتحسيف الأداء حيث  حسيف الوظيفة9ت
فة إذا كانت تفوؽ ميارات الموظؼ في انخفاض أداء الفرد تساىـ محتويات الوظي

ونفوره منيا، وبالتالي فإف تحسيف الوظيفة يعطي دفعا لمفرد للاستمرار في عممو وأدائو 
بالمستوى المرغوب، و بذلؾ زيادة مستوى الدافعية مف خلاؿ حمميـ عمى التدوير 

 (1).ة لمموظؼالوظيفي لفترة مف الزمف لتخفيض الممؿ و ىذا يعطي منفع
 تقييـ أداء العامميف9المبحث الثالث9 

فيي تعتبر إحدى  تعتبر واحدة مف العمميات الضرورية التي لا يمكف الاستغناء عنيا،  
وظائؼ إدارة الموارد البشرية، التي يترتب عمى ىذه العممية الحكـ عمى العماؿ واستحقاقيـ 

 ـ ودرجاتيـ.لمترقية وأىميتيـ لمبقاء في العمؿ وكذا رواتبي
 

                                                           
 .158، ص 1سييمة محمد عباس، المرجع السابؽ، ط  -1



 أداء العماؿ في المؤسسة         الفصؿ الثالث                                        

 
74 

 مفيوـ تقييـ أداء العماؿ9المطمب الأوؿ9 
 تعريؼ تقييـ أداء العماؿ9 .0

 يقصد بتقييـ أداء الموارد البشرية أو المنظمة ) دراسة وتحميؿ أداء العامميف لعمميـ و
ملاحظة سموكيـ وتصرفاتيـ أثناء العمؿ( وذلؾ لمحكـ عمى مدى نجاحيـ ومستولى 

الحالية، وأيضا الحكـ عمى إمكانيات النمو والتقدـ لمفرد في قدراتيـ في القياـ بأعماليـ 
 (1)المستقبؿ وتحممو لمسؤوليات أكبر، وترقيتو لوظيفة أخرى.

مف خلاؿ ملاحظة ىذا التعريؼ نجد أنو يوضح أداء الفرد مف خلاؿ نتائج عممو مف جية 
رد ىو قياس عمى سموكو وتصرفاتو مف جية أخرى، كما يمكف أف نقوؿ أف تقييـ أداء الف

 (2)الأداء الوظيفي لفرد ما والحكـ عميو وعمى قدرتو واستعداده لمتقدـ.
يعرؼ أحمد ماىر تقييف الأداء بأنو نظاـ يتـ مف خلاؿ تحديد مدى كفاءة أداء العامميف 

 (3)لأعماليـ.
في تقييـ الأداء الطريقة أو العممية التي يستخدميا أرباب العماؿ  عبد الغفار الحنفيرى يو 

لمعرفة أي مف الأفراد أنجز العمؿ وفقا لما ينبغي لو أف يؤدى ويترتب عمى ىذا التقييـ 
وصؼ الفرد بمستوى جدارة أو استحقاؽ معيف )ممتاز، جيد جدا، مقبوؿ، ضعيؼ، 

 (4)ضعيؼ جدا..(.
يمكننا القوؿ أف تقييـ الأداء ىو دراسة لما يقدمو الفرد في المنظمة وتحميؿ  و بيذا

تائجو وذلؾ لمحكـ عمى مدى إمكانيتو في التقدـ الوظيفي داخؿ المنظمة التي سموكياتو ون
 يعمؿ فييا.

وتختؿ ىذه العممية جزءا مف اىتماـ القيادات الإدارية، ومسؤولي إدارة الموارد البشرية 
 العامميف أنفسيـ.
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ساء تتشابؾ فييا كثير مف العوامؿ المتعمقة بالرؤ  إف عممية تقييـ الأداء عممية معقدة
والمشرفيف وبالمناخ السائد في التنظيـ، وبحضارة المجتمع نفسو وليذه العممية جوانب 

 (1):متعددة منيا ما يمي
 في  تقييـ الأداء يرتبط باستمرار بالنتائج أي بنتائج الأعماؿ التي يقوـ ليا الموظفوف إف

 الوظيفة.
 لعماؿ لإحداث نتائج أف تقييـ الأداء يرتبط كذلؾ بسمؾ الموظفيف أي بما يقوـ بو ا

 معينة.
  إف سموؾ العماؿ قد يكوف سموؾ إيجابي أو سمبي أي أف العماؿ قد يقوموف بعمؿ ما

 أو يمتنعوف عف القياف بذلؾ العمؿ، ويؤثر ذلؾ عمى النتائج.
  تقييـ الأداء ينصب في الأساس عمى السموؾ الذي يمارسو الموظفوف ولكف التقييـ قد

ارج النطاؽ الوظيفي وتحدث نتائج معينة ذات علاقة يمس الممارسات التي تقع خ
 بالعمؿ الوظيفي.

  إف عممية تقييـ الأداء ذات مساس عاطفي شخصي بالموظؼ المقيـ، فقد يذىب
إلى الاعتقاد أف التقدير المتواضع الذي أثبتو مشرفو في نموذج  يقيـالإنساف الذي 

 إنو غير منتج.تقييـ الأداء عنو  يعكس عدـ صلاحيتو لمعمؿ مف ثمة ف
مف خلاؿ التعاريؼ المذكورة سابقا نستخمص بأف عممية تقييـ الأداء تعتبر تحديد أداء كؿ 
فرد مف العامميف خلاؿ فترة زمنية معينة لتقدير مستوى ونوعية أداء كؿ فرد مف العماؿ، 

 ىي وظيفة منظمة مستمرة وضرورية لتسيير الموارد البشرية. يوبالتال
 العماؿ9 أىمية تقييـ أداء .1

تقييـ أداء العامميف ىو نشاط تقوـ بو جيات متخصصة في المؤسسة درجة وكفاءة و 
 .فعالية
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 تخطيط الموارد البشرية9 0.1
إف فعالية التقييـ و أسس نجاحو يساىـ بشكؿ كبير في تخطيط الموارد البشرية، سيما و 

الحاجة المستقبمية أف المنظمة تعتمد مقياس تقيـ الأداء دوريا أو سنويا لتحديد مدى 
و ىذا مف شأنو أف بتقرير  لمموارد المتاحة لدييا وحاجتيا الفعمية لمقوى البشرية في السوؽ،

تيارىا وتدريبيا خالموارد البشرية الكفؤة، وا و تحديد السياسات التنظيمية بدأ باستقطاب
، يرتبط بشكؿ وتطويرىا وقدراتيا بكؿ فعالية، لذا أف التخطيط ووضع السياسات التشغيمية 

 جوىري بالأسس السميمة بعممية تقييـ الأداء للأفراد العامميف.
  الأداء وتطويره وتحسينو9 1.1

إف عممية التقييـ تساىـ شكؿ فعاؿ في تحسيف الأداء وتطويره، إذا عممية التقييـ تساعد 
الموظفيف الإدارة العميا في المنظمة في معرفة و تحديد نقاط القوة والضعؼ لدى الأفراد و 

لدييا، ثـ إف ىؤلاء الأفراد لابد مف معرفة مستوى التقييـ الدوري ليـ مف فبؿ الإدارة و ىذا 
مف شأنو أف يحفز الأفراد الموظفيف ويدعو الكؿ عمى استثمار جوانب القوة في مساره 
الوظيفي وتطويره بشكؿ أفضؿ، أما الأفراد ذوي القدرات والميارات الضعيفة سواء عمى 

أو الإداري فإف الإدارة تسعى معيـ لممارسة سبؿ التطوير المناسبة مف  د الميني،الصعي
خلاؿ التدريب، مثلا في المجالات التي يشعروف بالضعؼ فييا ولذا فإف التقييـ مف شأنو 
أف يؤثر عمى الجوانب المرتبطة بالأفراد مف حيث القوة والضعؼ، وبالتالي يجب تطويرىا 

جابيا عمى مستوى الأداء العاـ لمموظفيف، أو العماؿ في تحقيؽ وتحسينيا مما ينعكس إي
 أىداؼ المؤسسة.

 تحديد الاحتياجات التدريبية9 1.2
مما لا شؾ فيو أف التقييـ السميـ لأداء مف شأنو أف يساىـ في تحديد البرامج التدريبية التي 

التدريبية يتطمبيا تحسيف وتطوير أداء الموظفيف في المؤسسة، إذ أف الاحتياجات 
وتحديدىا لا يتـ عشوائيا، و إنما يتركز عمى الحاجات الحقيقية التي يتطمبيا تحسيف أداء 

 الموظفيف في المؤسسة.
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 وضع نظاـ عادؿ لمحوافز والمكافآت9 3.1
نظرا لأف التقييـ العادؿ لأداء مف شأنو أف يبيف بوضوح مستوى الإنجاز الفعمي لمموظؼ 

بات وواجبات العمؿ بدقة، لذا فإف الحوافز و المكافآت التي ومدى قدرتو عمى تحقيؽ متطم
 تقدـ ليؤلاء الموظفيف تعتمد عمى الجيد الفعمي المبذوؿ مف قبميـ.

 (1)."صدؽ الله العظيـ" "وليس للإنساف إلى ما سعى" لقولو تعالى:
في وىذا ما يعزز لدى الموظؼ عدالة التوزيع الحافز والمكافآت مف قبؿ الإدارة العميا 
المؤسسة، أو أف وقع السياسات العادلة لمحافز والمكافآت شأنيا أف تعمؽ  الولاء و 

الانتياء لممؤسسة، ويشعر الفرد الموظؼ بأف الإدارة تعترؼ بفضؿ الموظفيف في قياميـ 
بالإنجاز السميـ وعدالتيـ بتقييـ و إعطاء كؿ ذي حؽ حقو وفقا للأداء في معايير الحوافز 

تدنية، قد تؤخذ بشأنيـ بعض الإجراءات كحرمانيـ مف العلاوات الدورية، و المكافآت الم
وقد تمجأ الإدارة لفرض بعض العقوبات التأديبية و غيرىا، و مف ىنا يتضح أف عممية 
التقييـ تساىـ بوضع السياسات التنظيمية العادلة في الحوافز، و المكافآت أو الحرماف 

 أسس استخدامو.و أف الثواب والعقاب منيا وفؽ طبيعة وفمسفة المؤسسة، بش
 9ةالترقياستخداـ عمميات النقؿ و  1.4

إف تقييـ الأداء مف شأنو أف يساعد الإدارة العميا بمعرفة حقيقة الأفراد الموظفيف لدييا مف 
حيث الميارات و القدرات إذ يساىـ التقييـ الموضوعي بمعرفة الفائض أو النقص بالموارد 

يمكف الإدارة بنقؿ أو ترقية الموظفيف العامميف ذوي الكفاءات العممية، البشرية مف ناحية و 
والعممية لمواقع أو مراكز وظيفية تنسجـ مع قدراتيـ في الأداء، وىذا ما يجعؿ الإدارة 

عف الموظفيف  الاستغناءالعميا في المؤسسة عمى دراية تامة بإمكانية الترقية أو النقؿ أو 
 ذوي الكفاءات المتدنية في الأداء.

 معرفة استخداـ معوقات ومشاكؿ العمؿ9 1.5
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يساىـ تقييـ أداء الموظفيف بتوفير الفرص المناسبة لمعرفة الإدارة العميا بمكامف الخمؿ أو 
 الضعؼ في الموائح والسياسات والبرامج والإجراءات والتعميمات...إلخ، المطبقة في العمؿ 

ناحية ومعرفة الضعؼ أيضا في المعدات والأجيزة والآلات، أي أف التقييـ يكشؼ مف 
مكامف القوة والضعؼ عموما في جميع العناصر الإنتاجية و بالتالي يمكف لممؤسسة 
تحسف أو تطوير قدرات ىؤلاء الأفراد مف خلاؿ إجراءات التحسيف والتغيرات المطموبة 

ات والموازنات التي يمكف أف يكوف فعالا في تحقيؽ بمختمؼ البرامج والسياسات والإجراء
 (1)إنجاز الموظفيف بفعالية و كفاءة عالية.

 أىداؼ تقييـ أداء العامميف9  .2
إف عممية تقييـ الأداء تستيدؼ غايات عمى مستويات مختمفة في المؤسسة فيي تيدؼ 

الأداء الجيد إلى تشجيع الأداء الجيد، و علاج الأداء السيئ مف المتوقع أف يناؿ ذو 
بيذا الأداء والشكر والترقية، وذوي الأداء السيئ  الاعتراؼعوائد وحوافز معينة مثؿ 

 (2):يمي فيحتاجوف إلى التوجيو وتتمثؿ أىداؼ تقييـ الأداء الوظيفي فيما
 عمى مستوى المنظمة9 0.2
 .إيجاد مناخ ملائـ مف الثقة و التعامؿ الأخلاقي 
 تثمار قدراتيـ و إمكاناتيـ.دفع مستوى أداء العامميف واس 
  مساعدة المنظمة في وضع معدلات موضوعية لأداء العمؿ بيدؼ الاحتفاظ بالقوى

 العاممة ذات الميارات المتميزة.
  تقويـ برامج و أساليب إدارة الموارد البشرية لأف عممية تقييـ الأداء تعتبر مقياسا مباشرا

 (3)في الإدارة.لمحكـ عمى مدى سلامة ونجاح الطرؽ المستخدمة 
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 عمى مستوى المديريف9 1.2
إف عممية تقييـ أداء العامميف مف قبؿ المديريف ليس الأمر السيؿ خاصة عندما يطالب 

المدير مف الجيات الإدارية الأعمى بوضع تقرير عف أسباب أداء العامؿ بمستوى معيف، 
 ء ييدؼ إلى:وىذا يدفع بيـ إلى تنمية مياراتيـ و قدراتيـ، ومنو فتقييـ الأدا

 .التعرؼ عمى كيفية أداء العامميف بشكؿ موضوعي و عممي 
  تطوير العلاقات الجيدة مع العامميف والتقرب إلييـ لمتعرؼ عمى مشكلاتيـ في

 العمؿ.
 التوجيو واتخاذ القرارات. و تنمية القدرات في مجالات الإشراؼ 
 عمى مستوى العامميف9 2.2
 خلاص حتى يتمكنوا مف الحصوؿ عمى احتراـ  دفع العامميف لمعمؿ باجتياد وجدية وا 

 وتقديـ رؤسائيـ.
  تعزيز حالة الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسيف وذلؾ مف خلاؿ توليد القناعة الكاممة

لدييـ مف أف الجيود التي يبذلونيا في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ ستقع تحت عممية التقييـ، 
 المكافآت ويتجنوا العقوبات.الأمر الذي يجعميـ يجتيدوف عي العمؿ ليفوزوا ب

 .المساىمة في اقتراح طرؽ ووسائؿ متناسبة لتطوير سموؾ العامميف 
 .شعور العامميف بالعدالة و بأف جيودىـ المبذولة تؤخذ بعيف الاعتبار 
  (1).المسئوليف وتيدؼ أيضا إلى تمبية الحاجات لمعماؿ 

 شروط عممية تقييـ أداء العماؿ9  3.2
 جب توفرىا في ىذه العممية:مف بيف الشروط الوا

 .أف تكوف معايير ثابتة لمتقييـ 
 أف تكوف عممية التقييـ مف أولويات الإدارة العميا في المنظمة، حتى تتـ تطبقيا بجدارة. 
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 أف تكوف عممية نماذج التقييـ دقيقة ومحتوية عمى نقاط تعطي في محصمتيا اليدؼ 
 منيا. المنشئ

 موظفيف حسب مستوياتيـ العممية والعممية.أف تكوف عممية التقييـ مفيومة لم 
  أف تتوفر تعميمات واضحة ودقيقة في المنظمة تفيد باستمرارية تقييـ الأداء يستمزـ

 (1)المختصيف عمى كيفية القياـ بعممية التقييـ. المسئوليفتدريب 
 معايير تقييـ أداء العامميف9المطمب الثاني9 

يير محددة يستند إلييا، في الحكـ عمى صلاحية يتـ تقييـ أداء العامميف باستخداـ معا
 السموؾ والكفاءة الأدائية لمعامميف، والمعايير نوعاف:

 9 العناصر -0
التي يتجمى بيا الفرد في عممو وسموكو ليتمكف مف أداء عممو بنجاح  وتشمؿ الصفات

 (2)وكفاءة كالإخلاص، المواظبة في العمؿ، التعاوف،...إلخ.
 ؼ أف العناصر نوعاف:يتضح مف ىذا التعري

 عناصر تتعمؽ بشخصية الفرد9 0.0
الاىتمامات...، حيث كؿ العناصر  كالقابمية، الاستعداد، الميارات، القيـ والقدرات و

بالصفات الشخصية لمفرد، وىي عناصر غير قابمة لمقياس لأنيا صفات غير ممموسة ولا 
 يمكف أف نتبعيا وملاحظتيا.

 رد أثناء الوظيفة9عناصر تتعمؽ بسموؾ الف 1.0
وىي عناصر يمكف ملاحظتيا وقياسيا كالقدرة عمى اتخاذ القرارات، احتراـ مواعيد العمؿ 
الرسمية، القدرة عمى حؿ المشكلات، التفويض، التخطيط، العلاقات الشخصية، القيادة و 

 الحضور، تحديد الأولويات، الميارات الإدارية، الاتصالات الشفوية.
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ار ىذه العناصر انطلاقا مف النتائج المتحصؿ عمييا مف عممية وصؼ ويتـ تحديد واختي
وتخميؿ الوظيفة، حيث تسمح ىذه العممية بتبياف مياـ ومسؤوليات كؿ وظيفة مع تحديد 

 ؿ.غشاالالصفات الواجب توافرىا في الشخص 
 معدلات الأداء )النتائج(9 .1

مستوى الوظيفة ويتـ تقييـ تتعمؽ معدلات الأداء بالنتائج المحققة مف طرؼ الفرد عمى 
 نتائج الأداء مف خلاؿ أربعة عوامؿ:

 حجـ ما تـ إنجازه.الكمية9  0.1
: ماىي نوعية العمؿ المنجز مقارنة مع النوعية المتوقعة، والعلاقة الموجودة النوعية 1.1

 بيف الكمية والنوعية.
ف كاف ىناؾ : مدى إنجاز العامؿ لمعمؿ المطموب منو في الوقت المحدد، الوقت 2.1 وا 

تأخير في الإنجاز يتـ البحث عف الأسباب التي أدت إلى ىذا التأخير، ىؿ السبب يعود 
 (1)لمعامؿ أـ إلى سوء في تخطيط في الإدارة.

معرفة تكمفة تحقيؽ النتائج والانحراؼ عف مقارنة التكمفة الفعمية مع التكمفة  :التكمفة 3.1
 المستيدفة.

ت الأداء قد طبقت في البداية في الأعماؿ الإنتاجية وأعماؿ وتجدر الإشارة إلى أف معدلا
المبيعات، أيف يتـ وضع معدلات الأداء في شكؿ كمية إنتاج ورقـ مبيعات معينة، يجب 
تحقيقيا، ولكف مع الزمف انتقؿ تطبيؽ معدلات الأداء إلى الوظائؼ الإدارية والإشرافية، 

عمى سيؿ المثاؿ أصبح معيار المدير نجاح أيف أصبح التقييـ ينصب عمى نتائج الأداء، ف
المدير يحدد انطلاقا مف النتائج التي تحققيا عمى المستوى الممي لممؤسسة، أي مف خلاؿ 

 حصة 
 المؤسسة، صمعتيا في السوؽ حالة العامميف المعنوية.....
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ثؿ وتعتبر أكثر النتائج لمتقييـ دقة، تمؾ التي تركز عمى العوامؿ التي يمكف ملاحظتيا م
سموؾ العامميف أثناء العمؿ والنتائج التي يحققونيا، ومف الممكف أف تكوف العوامؿ 

الشخصية عناصر ميمة و أساسية في مدى فعالية أداء العامؿ، خاصة التفاعؿ مع 
 (1)الآخريف، ولكف يجب تقييـ ىذه العوامؿ بحذر وتحفظ بسبب صعوبة تقييميا موضوعيا.

 داء9طرؽ تقييـ الأالمطمب الثالث9 
في الماضي يعتمد درجة كبيرة عمى أراء  الأداءكانت الطريقة أو الأسموب المتبع في تقييـ 

وملاحظات الرئيس المباشر، ورأيو الشخصي في بعض الصفات التي تتوفر في العامؿ، 
أي أف التقييـ كاف يركز أو ينصب عمى صفات الشخص و خصائصو مثؿ قدرتو عمى 

نتظاـ، التعاوف مع زملاء العمؿ وغيرىا مف الصفات و والا أداء العمؿ المواظبة
 الخصائص، ولـ يكف ينصب عمى الإنتاجية.

ولقد تطورت أساليب التقييـ، حيث أصبح التقييـ يركز عمى نتائج أداء العامميف وليس 
عمى العامميف بحد ذاتيـ، وفيما يمي نتعرض بالتفصيؿ لبعض الطرؽ التقميدية والحديثة 

 اء.في تقييـ الأد
 الطرؽ التقميدية لتقييـ الأداء9 .0

 الخصائص9 طريقة التقييـ ببحث الصفات أو 1.1

 وتركز ىذه الطريقة عمى تحديد مجموعة مف الصفات، مثؿ التعاوف مع الرؤساء و
الزملاء والمرؤوسيف، والانتظار في مواعيد العمؿ، والسرعة والدقة في أداء العمؿ، و 

 لمسؤولية، والقدرة عمى حؿ المشكلات، وغيرىا مف الصفات.، و الالتزاـ، وتحمؿ االمبادأة
ويتـ إعطاء وزف كؿ صفة مف ىذه الصفات، ويقوـ الرئيس المباشر بإعطاء الفرد تقديػرا 

معينا، بحسب توفر كؿ صفة مف تمؾ الصفات في الفرد، ثـ تجمع تمؾ التقديرات، ويصبح 
 ثؿ مستوى أداء الأفراد.أنو يم ممثلا لممستوى الذي يعتقد القائـ بالتقييـ

                                                           

 .98، ص س المرجعنف -2
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عمييا افتقادا لمناحية  ورغـ أف ىذه الطريقة تتميز بالبساطة والسيولة، إلا أنو يعاب
 (1)الشخصي. الموضوعية، استنادىا إلى التقدير

 طريقة التوزيع الإجباري9 1.0
ترمي ىذه الطريقة إلى التخمص مف التحيز الشخصي في عممية التقييـ والميؿ إلى إعطاء 

يرات عالية أو منخفضة لمعظـ المرؤوسيف. لذلؾ تمزـ بعض المنشآت الرؤساء تقد
 normalالمباشروف توزيع تقديراتيـ عمى الأفراد بما يتماشى مع التوزيع التكراري العادي 

distribution  ويقضي ىذا التوزيع بأف يكوف التفاوت في القدرات بيف أفراد المجموعة
 العادية بالنسب التالي:

 ف مجموعة الأفراد تتوافر لدييـ قدرات بدرجة كبيرة جدا.%م10
 %مف مجموعة الأفراد تتوافر لدييـ قدرات بدرجة كبيرة.20
 %مف مجموعة الأفراد تتوافر لدييـ قدرات بدرجة متوسطة.40
 %مف مجموعة الأفراد تتوافر لدييـ قدرات بدرجة قميمة.20
 جة قميمة جدا.%مف مجموعة الأفراد تتوافر لدييـ قدرات بدر 10

 ويمزـ الرؤساء المباشروف بتوزيع تقديرات عمى المرؤوسيف وفقا لمتوزيع السابؽ.
% بدرجة 20% بدرجة مقبوؿ، 40%بدرجة جيدة، 20 % بدرجة امتياز،10أي اختيار
 ضعيؼ جدا. 10ضعيفة، 

 (2)ولكف الواضح أف ىذه الطريقة لا تصمح في حالة الوجود عدد قميؿ مف المرؤوسيف.
 طريقة الترتيب العاـ9  2.0

وتمثؿ ىذه الطريقة في قياـ الرئيس بترتيب مجموعة المرؤوسيف ترتيبا تنازليا وفقا  -
، وليس بناء عمى مجموعة الخصائص over- all performanceالعاـ لمعمؿ  للأداء

                                                           
عبد المجيد: السموؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، والطباعة، عماف،  فاروؽ عبده فاليو، محمد -1

 .277، ص 2005، 1الأردف، ط
، ص 2002صلاح الديف عبد الباقي: )ب(: الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد الجامعة الجديدة لمنشر، الازرايطة، الإسكندرية،  -2
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أو الصفات الشخصية، ... وىذا يعني أف الأساس ىنا ىو ملاحظة فاعمية العمؿ 
 ،متوسط ،حيث يعطي تقديرا واحدا لأداء المرؤوس، مثؿ: ضعيؼ الكمي لكؿ مرؤوس

 ممتاز.، جيد
يعاب عمى ىذه الطريقة أيضا عدـ الموضوعية واعتمادىا عمى التقرير الشخصي، كما  و

أف ىذه الطريقة لا تيتـ بخصائص أو عوامؿ محددة في أداء الفرد، ولكنيا تقوـ بتقييمو 
 ككؿ.

ضا أنيا لا تسمح بمقارنة العامميف عي مجموعات مختمفة كما يؤخذ عمى ىذه الطريقة أي
 حيث لا يتوفر أساس واضح لبياف ما إذا كاف أفضؿ فرد في أحد المجموعات، 

 (1)مساويا لأفضؿ فرد في المجموعة أخرى، أو أحسف أو أضعؼ منو.
 طريقة المقارنة بيف المعامميف9 3.0

واج مف العامميف، حيث يقوـ الرئيس الطريقة السابقة، وتعرؼ أحيانا بمقارنة أز  ىيو 
 بمقارنة كؿ فرد في المجموعة، مع كؿ فرد مف الأفراد الباقيف.

وتناسب ىذه الطريقة المجموعات الصغيرة، حيث تقؿ فعالياتيا كمما زاد عدد أعضاء 
 المجموعة، لطوؿ الوقت الذي تستغرقو مف ناحية ولصعوبة المقارنة مف ناحية أخرى.

مثؿ أغراض الترقية والنقؿ والتدريب، لعدـ توافر  تخدـ أغراضا أخرى، وىذه الطريقة لا
أسس المقارنة. وقد يقتصر الغرض مف استخداميا عمى اختيار فاعمية سياسات الاختيار 

 (2)التعييف. و
: الحكـ مطمؽ فييا لممقيـ وىذا يترتب عميو أخطاء عامة يقع الطرؽ السابقةيلاحظ عمى  و

لتقييـ الشخصي لأداء الأفراد، لػف المقيـ إنساف معرض لمخطأ في أي فييا المقيموف عند ا
 وقت و لا يمكف عزؿ ذاتيتو في عممو كمقيـ أو أي عمؿ آخر.

 (3(:ومف الأخطاء المعروفة في ىذا المجاؿ ما يمي
                                                           

 .272فاروؽ عبده فميو، محمد عبد المجيد: مرجع سابؽ، ص  -1
 .273 -272نفس المرجع، ص ص  -2
 .274 -273نفس المرجع، ص ص  -3
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فقد يميؿ المقيـ إلى  تأثير شخصية المقيـ وطريقة تفكيره ودافعو في تقييـ الأفراد، -
ىؿ في التقييـ، وقد يكوف دافعو في ذلؾ منح فرصة للأفراد لمحصوؿ التشدد أو التسا

عمى العلاوة أو الترقية، أو إعطاء انطباع جيد عف نفسو للأفراد، أو الخشية مف 
 مواجية المرؤوسيف، في حالة إعطاء تقدير ضعيؼ.

التعميـ في صفة واحدة: بمعني ميؿ المقيـ لإعطاء تقدير مرتفع لمفرد في جميع  -
ئص وجوانب العمؿ، نتيجة لامتيازه في صفة واحدة، أو جانب واحد مف الخصا

 جوانب العمؿ.
تأثير الحداثة: فمف المفترض أف يلاحظ الرئيس المرؤوس عمى مدار السنة، حتى  -

في ملاحظتو لأداء المرؤوس  -يتمكف مف التقييـ السميـ لأدائو، ولكنو قد يتأثر المقيـ
ييـ، فالفرد يتذكر عادة بوضوح الوقائع القريبة، وينسى بالفترة الأخيرة قبؿ إجراء التق

 الأحداث البعيدة.
التحيز الشخصي لممقيـ: بمعنى أف بعض الرؤساء يتحيزوف ضد أو مع بعض  -

المرؤوسيف، وقد يكوف ىذا التحيز السميـ أو الإيجابي، بسبب العلاقات بيف الرئيس 
ا يعوؽ التقييـ عف تحقيؽ أىداؼ والمرؤوسيف، أو بسبب النوع، العقيدة، أو السف، مم

 المؤسسة.
التشابو بيف الرئيس والمرؤوس: حيث يؤدي التشابو في الخصائص بيف الرئيس  -

 .والمرؤوسيف، إلى ميؿ الرئيس إلى إعطاء المرؤوس تقديرا أعمى مما يستحؽ
 ويمكف إيجار سمبيات فيما يمي:

  ضوعية.إف التقييـ يخضع لمتقدير الشخصي، ولا يستند إلى أسس مو 
  وأنو يركز عمى السمات الشخصية للأفراد، بدلا مف التركيز عمى الأىداؼ الممكف

 قياسيا للأداء.
  ضعؼ فاعمية الطرؽ التقميدية في إفادة المرؤوس، ومساعدتو عمى أداء عممو بطريقة

 أفضؿ.
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  إف ىذه الطرؽ تشجع العامؿ غير الناضجImmature  عمى الاستمرار في ىدـ
 ، وىدـ استخداميا أو استغلاليا.Matureقدرات العامؿ الناضج نضجو والحد مف 

 مف الصفات المحددة، التي تشكؿ أفضؿ  إف الطريقة التقميدية تفرض وجود مجموعة
سموؾ إداري، وىو افتراض غير سميـ، حيث أف الوظائؼ الإدارية تختمؼ فيما بينيا 

 مف حيث الصفات الشخصية والنفسية المطموبة لكؿ منيا.
 الطرؽ الحديثة في تقييـ الأداء9 .1

نظرا للانتقادات التي وجيت إلى طرؽ التقييـ التقميدية المذكورة سمفا، فقد توصؿ رجاؿ 
الفكر الإداري إلى مجموعة مف الطرؽ الحديثة التي تتفادى ىذه العيوب أو تقمؿ منيا و 

 مف ىذه الطرؽ نذكر:  
 Forcedchoice9طريقة الاختيار الإجباري 0.1

ي طريقة تقوـ عمى عدد مف العبارات التي تصؼ أداء العمؿ، حيث يتـ توزيع ىذه وى
العبارات في مجموعات، عادة ما تكوف عبارات ثنائية تعبر عف نواحي إيجابية أو سمبية 
توفر المعايير الموضوعية ذات العلاقة المباشرة بالعمؿ، ويختار القائـ بعممية التقييـ مف 

تي يرى أنيا تنطبؽ عمى أداء الفرد الذي يقوـ بتقييمو، ثـ تقوـ جية كؿ مجموعة العبارة ال
 أخرى محايدة ليا شفرة سرية خاصة بتقييـ العبارات بعممية التقييـ.

تمتاز ىذه الطريقة بقمة التحيز مف جانب القائـ بعممية التقييـ، لكنيا تتسـ بصعوبات 
 أىميا:

 .صعوبة المحافظة عمى سرية الشفرة 
 ـ العبارات المستخدمة كمعايير للأداء عمما وأف العبارات مف ىذا النوع صعوبة تصمي

 تحتاج إلى خبرات كبيرة.
  و يضاؼ إلى ذلؾ عدـ صلاحية ىذه الطريقة في معاونة المرؤوسيف عمى التغمب عمى

 نواحي القصور في أدائيـ، وتطور قدراتيـ بمعرفة الرئيس.
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 Critical Incident 9طريقة الأحداث الحرجة 1.1
وتكوف مف خلاؿ رصد الأحداث الحرجة، وىي تمؾ الأحداث اليامة الغير متكررة في أداء 

كؿ فرد قد يكوف بعضيا إيجابيا وبعضيا الآخر سمبيا، ومف خلاؿ ضبطيا وتحميميا 
 تتضح الصورة العامة عف الأداء الكمي لمفرد.

نجاح أو فشؿ العمؿ الأساس في ىذه الطريقة ىو تجميع عدد مف الوقائع التي اسبب في 
ويطمب مف الرئيس المباشر أف يلاحظ أداء المرؤوسيف، ويقرر ما إذا كانت أي مف 

 (1)الوقائع تحدث منيـ أثناء أدائيـ لعمميـ. 
ىذا ويتـ اكتشاؼ مثؿ ىذه الحوادث الجوىرية مف خلاؿ دراسة سموؾ الأفراد أثناء العمؿ 

كرارىا أو أىميتيا ثـ تعطي أوزانيا لكؿ بعد ذاؾ ترتب مثؿ ىذه الأحداث المجمعة حسب ت
منيا، بحيث نكوف أساسا لعممية التقدير. وفي بعض الأحياف قد تترجـ ىذه الوقائع 

المسجمة إلى خصائص أو سمات معينة مثؿ المقدرة التعميمية، الاعتمادية، القدرة عمى 
 (2)العمؿ، المسؤولية و المبادأة....إلخ.

ة: تركيزىا عمى تقييـ أداء العامؿ، والاعتماد عمى الوقائع ولعؿ أىـ مميزات ىذه الطريق
الموضوعية، وذلؾ بخلاؼ الطرؽ التقميدية التي كانت تركز عمى السمات الشخصية 

 للأفراد.
كما تتفادى ىذه الطريقة الاعتماد عمى ذاكرة الرئيس، والتي تتأثر غالبا بالأحداث القريبة 

ئؽ فور حدوثيا، كما أنيا مف ناحية أخرى تتضمف حيث يقضي ىذا البرنامج بتسجيؿ الوثا
الجوانب الايجابية في سموؾ وتصرفات الفرد، مما يساعد الرئيس عمى استخداـ الأساليب 

 (3)المرتبطة بتدعيـ نواحي القوة، وتوجيو الفرد لتفادي نقاط الضعؼ.
 
 

                                                           
 .388صلاح الديف عبد الباقي: مرجع سابؽ، ص  -1
 . 426-425 ، ص ص2006 ةجماؿ الديف محمد المرسي: الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية، الدار الجامعية، الإبراىيمي -2
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 طريقة التقييـ المشتركة9 2.1
مف أعضاء  كؿ جماعة العمؿ، بتقييـالتي تقوـ عمى أساس قياـ كؿ فرد مف أفراد  

الجماعة بطريقة الاقتراع السري، وبدوف أي اعتبار لممركز الإداري، وعمى ذلؾ فإف 
 تقييـ الفرد يتـ بمعرفة زملائو ورؤسائو ومرؤوسيو. وتتميز ىذه الخصائص التالية:

 .اشتراؾ الرؤساء والمرؤوسيف والزملاء في عممية التقييـ 
 مية التقييـ في اختيار وتحديد الصفات موضوع التقييـ.اشتراؾ القائميف بعم 
 الإفادة منيا. تعرؼ كؿ مشترؾ عمى عممية التقييـ، و 
 .رقابة المشتركيف في التقييـ عمى الأغراض التي تستعمؿ فييا نتائج التقييـ 
 طريقة تقييـ الأداء باستخداـ أسموب الإدارة بالأىداؼ9 3.1

تقييـ أداء العامميف في فترات سابقة، أما أسموب الإدارة حيث تيتـ جميع الطرؽ السابقة ب
ويتـ ذلؾ  ،بالأىداؼ فيتجو إلى الاىتماـ بأداء المستقبؿ، إلى جانب الأداء في الماضي

مف خلاؿ مشاركة كؿ مف الرئيس والمرؤوس  في تحديد الأىداؼ و الواجبات، التي 
سو، عمى ضوء ما أنجزه خلاؿ فترة سيقوـ المرؤوس بتحقيقيا، وقياـ المرؤوس بالتقييـ لنف

وكيفية مواجيتيا، تمييدا للاتفاؽ مع الرئيس  زمنية معينة والتعرؼ عمى نواحي القصور،
 (1)عمى برنامج جديد يتضمف أىدافا أخرى، وواجبات محددة لفترة أخرى مقبمة.

ء ما و مف أىـ المقومات الأساسية للإدارة بالأىداؼ، وبصفة خاصة في مجاؿ تقييـ الأدا
 يمي:
  المشاركة الجماعية بيف المشرؼ و المرؤوس في وضع المياـ الأساسية ومجالات

 مسؤولية عمؿ الفرد.
  يضع الفرد بنفسو أىداؼ الأداء قصيرة الأجؿ بالتعاوف مع رئيسو، أما دور الرئيس

فيو توجيو عممية وضع الأىداؼ و ذلؾ مف أجؿ ضماف ارتباط ىذه الأىداؼ 
 المختمفة. واحتياجات التنظيـ

                                                           
 .276فاروؽ عبده، محمد عبد المجيد، مرجع سابؽ، ص  -1
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 .موافقة الأطراؼ المعنية لممشرؼ والمرؤوس عمى معايير القياس تقييـ الأداء 
  يتـ عقد لقاء مشترؾ بيف الرئيس والمرؤوس بيف الحيف والآخر لتقييـ مدى تحقيؽ

الأىداؼ السابؽ تحديدىا، وفي أثناء ىذه الاجتماعات يتـ وضع أو تعديؿ أىداؼ 
 خاصة بالفترات القادمة.

  الإدارة بالأىداؼ يمعب دورا كبيرا في مساعدة مرؤوسيو، فيو يحاوؿ يوميا في ظؿ
مساعدة مرؤوسيو في تحقيؽ الأىداؼ الموضوعية. أنو ينصح ويوجو لتجنب 

المشاكؿ التي تعوؽ التنفيذ، ومف ثـ يزداد دوره في مساعدة المرؤوس عمى تحقيؽ 
 أكثر مف دوره في الحكـ عمى الأداء المحقؽ. الأىداؼ

  المميزات الشخصية. تكز عممية التقييـ عمى الإنجازات المحققة لا عمى السمات وتر 
يعتمد عمى المشاركة الجماعية في وضع الأىداؼ  ويعتبر مدخؿ الإدارة بالأىداؼ والذي

مف المداخؿ الملائمة لمعامميف في الوظائؼ الفنية، المينية، الوظائؼ الإشرافية والإدارية 
ئؼ يصبح مف الممكف عمى الفرد المساىمة في وضع أىداؼ عممو، فبالنسبة ليذه الوظا

 (1)معالجة المشروعات الجديدة، التوصؿ إلى طرؽ جديدة لحؿ المشاكؿ...
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 1(إطار عممية تقييـ الأداء في ظؿ الإدارة بالأىداؼ:07ويبيف الشكؿ رقـ )
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 لقوؿ أف لطريقة الإدارة بالأىداؼ مزايا عديدة مف بينيا:ويمكف ا
  إف الأخذ بمبدأ المشاركة في وضع الأىداؼ يدفع الفرد لبذؿ قصارى جيده

لتحقيؽ ىذه الأىداؼ، وقد أوضحت إحدى الدراسات المتخصصة في ىذا الغرض 
دافيـ ارتفاع نسبة الإنجازات المحققة بالنسبة للأفراد الذيف شاركوا في تحديد أى

 عف ىؤلاء الذيف لـ تتح ىذه الفرصة.
  يتـ التركيز عمى الأداء وليس عمى السمات الشخصية، كما أف التركيز يتـ

 (1)بالنسبة لمحاضر والمستقبؿ، بعكس الطرؽ التقميدية التي تركز عمى الماضي.
وبالرغـ مف ىذه المزايا إلا أف ليذه الطريقة عدة عيوب نبرز بعضيا عمى الوجو  
 2الي.الت
  ميما كانت قدرة المشرؼ الإدارية، فإف ىناؾ صعوبة إف لـ تكف استحالة في قيادة

 وتوجيو مرؤوسيو وفقا لطابع المشاركة والتعاوف في العمؿ.
 الأىداؼ السيمة التحقيؽ حتى يظير بمظير حسف عند  محاولة المرؤوس وضع

 مقابمتو مع المشرؼ بخصوص تقييـ الإنجازات المحققة.
  المرؤوس وزنا كبيرا للأىداؼ الكمية القابمة لمقياس، مثؿ الأرباح قد يعطي

والتكاليؼ والكفاءة، وانخفاض درجة الاىتماـ بالأىداؼ النوعية الأخرى مثؿ 
الأىداؼ المتعمقة بالتدريب  والخدمات الصحية والاجتماعية ورفع الروح 

 المعنوية... إلخ.
  الإمكانيات المحتممة لمترقية لوظائؼ عدـ توجيو المشرؼ الاىتماـ الملائـ لتقدير

أخرى جديدة ومختمفة، ذلؾ بسبب التركيز بصفة أولية عمى العناصر الموضوعية 
 .للأداء في
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  الوظيفة الحالية، وىي بدورىا، أي عناصر لا تستطيع أف تعطي مؤشرا لنجاح الفرد
 في وظائؼ أخرى.

أكثر دقة وموضوعية مف نتائج  وبالرغـ مف ىذه العيوب إلا أف ىذه الطريقة تظير نتائج
 التقييـ التقميدية.

 النموذج المغمؽ لتقييـ الأداء9  4.1
ويرتبط ىذا النموذج بالفكر الكلاسيكي، الذي ينظر إلى المؤسسة باعتبارىا نظاما مغمقا لا 

 يتأثر بالبيئة المحيطة، ويعتمد عمى اعتبارات معتمدة، أىميا:
  مبدأ الترشيد والمنطؽRationality 
 مبدأ الرجؿ الاقتصاديEconomic Man 
  مبدأ رجؿ الرفاىيةWelfara Man 

 و مف الطرؽ التي تستخدـ لتقييـ الأداء وفؽ ىذا النموذج ما يمي:
  التقييـ الاقتصادي للأداءEconomic Evaluation . 
  التقييـ القانوني والتشريعي للأداءJudicial Evaluation. 
 تقييـ القيـ المتعارضة Value Coinflict Evaluaton. 

مف عيوب ىذا النموذج بالإضافة إلى إىماؿ ىذا النموذج لممتغيرات والمؤثرات البيئية، 
 (1)فإننا نراه يأخذ المؤثرات السموكية أيضا في الحسباف.

 النظاـ المفتوح لتقييـ الأداء9 5.1
والبيئة وعدـ  السابؽ عمى علاقة التأثير المتبادؿ بيف المؤسسة الذي يستند عكس النموذج

قدرة المؤسسة عمى تحديد جميع الأىداؼ والبدائؿ الممكنة، وأثر الجوانب السموكية 
 المرتبطة بالاتجاىات والإدراؾ والميوؿ، عمى عممية التقييـ.
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 طريقة التقييـ الذاتي9 6.1
جعمو وفييا يقوـ الفرد المراد تقييمو بالتعميؽ عمى الأداء الخاص بو في نموذج المعيار ما ي

قد يقدـ بعض الاقتراحات كتعديؿ وصؼ وظيفة، التدريب، التكويف،... الذي يحتاج عميو 
 مستقبلا حتى يتوصؿ إلى مستوى الأداء المتوقع والمسطر مف قبؿ إدارة التنظيـ.

لقد أصبح ىذا الأسموب الاتجاه المحبذ لممؤسسات خاصة حينما يكوف ضمف نظاـ شامؿ 
ى، وللإشارة لاعتماد ىذه الطريقة لابد مف توفر درجة عالية لمتقييـ أي اعتماد طرؽ أخر 

 مف الثقة بيف الإدارة والعامميف في ظؿ مناخ تنظيمي جيد.
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 التقييـ الذاتيطريقة   (03رقـ)جدوؿ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاتصاؿ                             
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 الخصائص التنظيمية والبيئية

موقع النشاط الصناعي     ظروؼ العمؿ التقنية  
 التركيب التنظيمي         السوؽ المنتج
 تصميـ الوظائؼ          سوؽ العمالة

لإشراؼ         موقؼ الشركةالقيادة وا  
 الحوافز

 الأنماط السموكية الملائمة لمعمؿ

 المعدات العاممة      توجيو الآخريف

 اتخاذ القرارات      مساعدة الآخريف

 جوانب الأداء ذات العلاقة

الدرجة النوعية   الكفاءة  السرعة    

 نتائج الوحدة والتنظيـ الكمي

الربح                 حصص المبيعات        

 حصص الإنتاج    حصة الشركة في السوؽ     

 الأسموب المباشر لتقويـ الأداء

 الخصائص الفردية

 القدرات       مستوى الدافعية

الجيد                 
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 مقابمة تقييـ الأداء9 .2
رؤساء بإجراء مقبلات تقييـ الأداء مع مرؤوسييـ و تطمب كثير مف المنشآت أف يقوـ ال 

ذلؾ لمناقشة نواحي الضعؼ والقوة فييـ، ونظرا لأىمية ىذه المقابلات فيجب التخطيط ليا 
دارتيا  بكفاءة، فيبدأ الرئيس بعرض الجوانب الجيدة لمموظؼ ثـ الجوانب السيئة ويتيح  وا 

ؼ مف المقابمة ليس الموـ لممرؤوس لممرؤوس لمناقشتو، ويجب أف يفيـ الرؤساء أف اليد
نما تصحيح الأخطاء و تنمية قدراتو ويجب أف يركز الرئيس في المقابمة عمى  وتوبيخو وا 

 (1)النتائج والأداء وليس النقد لشخصية المرؤوس.
 أىمية مقابمة تقييـ الأداء9 0.2

 تمثؿ أداة ىامة مف خلاليا يمكف لمرئيس: 
 الأداء. أف يعرؼ أكثر عف ظروؼ وملابسات 
 .أف يتفيـ أكثر دوافع وتطمعات وحدود وقدرات المرؤوس 
 .أف يستشير ويحرؾ رغبة وحماس المرؤوس لتطوير الأداء وتنميتو 

 ويتوقؼ ىذا عمى الأسموب الذي يتفاعؿ بو الرئيس مع المرؤوس في ىذه المقابلات.
 دور الرئيس في مقابمة تقييـ وتطوير الأداء9 1.2

 (2)النقاط التالية:ويمكف أف نمخصيا في 
 :قبؿ المقابمة -
 .الاتصاؿ المستمر بالمرؤوس وتوجيو وتزويده بمعمومات مرتدة 
 .التدرب عمى تقييـ الأداء وتطوير ميارة ملاحظة السموؾ 
 .الإعداد الجيد وجمع المعمومات اللازمة لممقابمة 
 .إعلاـ المرؤوسيف بمكاف المقابمة وتشجيعو عمى الإعداد ليا 
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 :ابمةأثناء المق -
 .التمييد لمقاء في بداية المقابمة وتشجيع مشاركة المرؤوس 
 .الحكـ عمى الأداء وليس عمى شخصية المرؤوس 
 ،شراؾ المرؤوس في طرح  ذكر الجوانب الإيجابية والسمبية في أداء المرؤوس وا 

 ىذه الجوانب .
 .الإصغاء النشط لردود فعؿ المرؤوسيف ولرأيو ومقترحاتو 
  وس في التشخيص والاقتراح لسبؿ التحسيف.توفير مشاركة المرؤ 
  .وضع أىداؼ مستقبمية لتحسيف الأداء بالاتفاؽ مع المرؤوس 
 بعد المقابمة9  -

  الاتصاؿ المستمر بالمرؤوس ومساعدتو ومعاونتو في التغمب عمى العقبات وتزويده
 بمعمومات عف الأداء.

 .تقييـ التقدـ نحو الأىداؼ دوريا 
 مستوى الأداء.ربط المكافآت والحوافز ب 
 المشكلات المصاحبة لاستخداـ مقابلات تقييـ الأداء9 2.2
  عمى الرغـ مف المزايا المتعددة لمقابلات تقييـ الأداء بالنسبة لكؿ موظؼ والرئيس

والمنظمة إلا أف غالبية المديريف يقاوموف مثؿ ىذه المقابلات، نظرا لممشكلات 
قد أوضح التطبيؽ العممي لمقابلات الأداء المتعددة التي قد تترتب عمى استخداميا. ف

وجد العديد مف العقبات التي تنشأ عند إجراء المقابمة أو بعدىا وتحد بالتالي مف 
 (1)تحقيؽ المزايا المتوقعة منيا، ومف أبرز ىذه العقبات.

  الموقؼ الدفاعي لممرؤوسيف، فعندما يوجو المدير بعض الملاحظات فإف المرؤوس
انتقادا لأدائو، وىو ما يؤثر سمبيا عمى إدراكو لمحاجات العميا مثؿ  اارىينظر إلييا باعتب
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 "ماجريجور"احتراـ الذات وتقدير الآخريف والأىمية والثقة بالنفس. ويعمؽ عمى ذلؾ 
 بقولو.

  إف مقابمة التقييـ انتياؾ لشخصية الفرد، ففييا يحتؿ الرئيسمركز القوة. ويبدو أشبو بمف
شخصيتو، وفي ذلؾ تأثير سمبي عمى إدراكات العامميف يحاكـ المرؤوس ويحكـ 

 لأىمية المقابمة، والنفع الذي قد يتحقؽ مف ورائيا، وفرص تحسيف الأداء.
  قد يوجد اتجاه في تمادي المشرؼ في انتقاد السمات الشخصية في المرؤوس وخاصة

لعمؿ لعدـ تمؾ التي تضايقو منيا. فمثلا قد ينتقد الرئيس أحد المرؤوسيف الأكفاء با
الابتسامة أو الظيور بمظير انطوائي في العمؿ. ولنا كانت ىذه السمات غير مؤثرة 
بالمرة عمى مستوى الأداء فإف انتقادىا قد يثير نوعا مف الكراىية لمعمؿ والتي تنعكس 

 في النياية عمى انخفاض مستوى الأداء.
 ائج التي حققوىا في رغـ أف العامميف غالبا ما يعبروف عف رغبتيـ في معرفة النت

أعماليـ كما يراىا رؤسائيـ، إلا أف مطمبيـ الحقيقي ىو الشعور بالأماف والتشجيع 
 والرضا وىذا ما تفتقر إليو مقابلات التقييـ.

  قد يتعرض المرؤوس عمى تقدير رئيسو، وقد يستطيع مياجمتو عمى نقده لو. لكنو جيد
والتي تعطي لو الحؽ في  ئيسوذلؾ لف يكوف في صالحو بسبب السمطة المخولة لر 

وعمى أية حاؿ فإف المقابمة في ىذه الحالة تصبح غير مجدية لكلا  ،ميوعتوقيع الجزاء 
الطرفيف، فبالنسبة لمرئيس فإنو يسئ ىذا السموؾ السمبي، ويعتقد متفؽ معو تماما، وفي 

 كلا الحالتيف تأثير سمبي عمى مستوى أداء العامميف.
المداخؿ الحموؿ ليذه المشاكؿ حتى تصبح مقابلات تقييـ ىذا وقد أعدت كثير مف 

الأداء وسيمة ىامة لتعرؼ الريس عمى مشاكؿ مرؤوسيو والحموؿ العممية ليا، وتتوقؼ 
 ىذه الحموؿ عمى ظروؼ كؿ موقؼ، وطبيعة الشخص والأىداؼ المطموب تحقيقيا.
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 مشكلات تقييـ أداء العامميف9 .3

تـ عف طريؽ الفرد، لذلؾ عادة ما يتعرض لعدد مف طالما أف تقييـ أداء العامميف ي
الأخطاء أو أوجو الضعؼ، وبعض ىذه الأخطاء يكوف شائعا في بعض طرؽ التقييـ 

 عف الأخرى.
 (1)كما يتضح مف مناقشتنا ليذه الأخطاء عمى الوجو التالي:

 تأثير اليالة9 0.3

لإحدى خصائص التقدير  إف مضموف ىذا التأثير ىو اتجاه معظـ القائميف بإتاحة الفرصة
أف تؤثر بدرجة كبيرة عمى باقي الخصائص الأخرى، وبالتالي عمى التقدير الكمي لمكفاءة. 
فيناؾ الكثير مف المشرفيف الذيف يميموف إلى إعطاء الفرد نفس التقدير الذي يعطي لكؿ 

 العوامؿ، أي درجات متساوية لكؿ العوامؿ، وىنا يتـ الحكـ عمى كفاءة الشخص وفقا
 لصفة أو خاصية واحدة والتي تشكؿ التقدير الكمي لمكفاءة.

 التشدد9 الميؿ لمتساىؿ أو 1.3
يتجو بعض المشرفيف إلى السخاء أو التشدد في تقديراتيـ معنى ذلؾ أنيـ يعطوف تقديرات 
عالية أو منخفضة لمرؤوسييـ، إف ذلؾ يعتبر خطأ شائعا بدرجة كبيرة في برنامج التقييـ، 

يقمؿ مف قيمتو وأىميتو، ويمكف أف يكوف سببا في نشوء النزاعات الشخصية الأمر الذي 
لمفرد القائـ بالتقدير، ويمكف التغمب عمى ذلؾ جزئيا مف خلاؿ عقد لقاءات أو اجتماعات 

يمكف أف يتوصموا إلى اتفاؽ عاـ حوؿ  يأو حمقات تدريب لمقائميف عمى التدريب، وبالتال
 يـ.ما ىو متوقع بالفعؿ مف مرؤوسي

 الاتجاه الوسط في التقدير9 2.3

يعارض بعض القائميف أف يقيموا كفاءة مرؤوسييـ عند نياية المقياس المدرج، فإف كاف 
المشرؼ يدرؾ جيدا أف سياسة الإدارة تممي عميو تقييـ كفاءة العامميف عمى فترات منتظمة 
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في ىذا الاتجاه نحو  فإف يميؿ غالبا إلى ناحية الوسط في التقدير وغالبا ما يكوف السبب
، ـالوسط في تقدير الكفاءة راجعا إلى نقص المعرفة بسموؾ الأفراد الذيف يتـ تقدير كفاءاتي
أو أنو غير مدرؾ لأداء بعض العامميف، أو عدـ توافر ىذه الوقت لوضع التقدير عمى 

و أسس موضوعية سميمة، أو عدـ اىتمامو بوضع تقدير سميـ. وفي مثؿ ىذه الحالات، فإن
بقوـ بإعطاء تقدير متوسط لكفاءة ىؤلاء الأفراد متجاىلا مدى تأثير ذلؾ التصرؼ عمى 

 الييكؿ الوظيفي لممشروع خاصة في المستقبؿ.
 العلاقة الشخصية المتداخمة)التحيز(:

تجاه كؿ مف مرؤوسيو سواء كاف ذلؾ الشعور بالولاء أو الكره لو تأثير  ؼإف شعور المشر 
دائيـ، ويظير ذلؾ بوضوح في المواقؼ التي تكوف فييا المقاييس كبيرا عمى تقديراتو لأ

 الموضوعية للأداء غير متاحة أو مف الصعب إعدادىا.
رئيسية  إضافة إلى ما سبؽ، تشير نتائج إحدى الدراسات الحديثة إلى وجود عشرة أسباب

 (1) لفشؿ تقييمات الأداء ىي:
 فعمي لمشخص موضع التقييـ.نقص المعمومات المتوافرة لممقيـ عف الأداء ال 
 .عدـ وضوح معايير تقييـ الأداء 
 .ضعؼ الاىتماـ وعدـ الجدية مف قبؿ القائميف بالتقييـ 
 .عدـ الاستعداد لمراجعة الأداء مع العامميف 
 .التحيز السمبي أو الإيجابي بواسطة القائـ بالتقييـ 
 .نقص الميارات والخبرات اللازمة لمممارسة الصحيحة حوؿ أدائيـ 
 .عدـ كفاية الموارد اللازمة لتدعيـ عممية التقييـ أو نتائجيا 
 .محدودية المناقشات والحوار حوؿ الأداء مع العامميف 
 .استخداـ غامضة أو تعبيرات غير دقيقة في عممية التقييـ 

 أدرؾ الخبراء في مجاؿ تقويـ الأداء منذ سنوات أف عممية تقويـ الأداء عرضة لمخطأ.
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لخطأ حينما يعجز المشرؼ عف ملاحظة الأداء أف يقع الخطأ في ويمكف أف يحدث ا
مرحمة تعز ذاكرتو عف استرجاع الأداء في وقت لاحؽ، ويمكف أف يحدث الخطأ حينما 
يعجز المشرؼ عف ملاحظة الأداء بطريقة سميمة، أو حينما تعجز ذاكرتو عف استرجاع 

عندا يتـ عرض  -أيضا -خرةالأداء في وقت لاحؽ، ويمكف أف يقع الخطأ في مرحمة متأ
أو شرح جوانب الأداء المراد تقويميا لممقوـ بصورة غير سميمة أو غير واضحة. وفي 

ضوء ذلؾ يمكف أف يعني " الأداء الجيد" بالنسبة لأحد المشرفيف الدرجة النوعية لممنتج، 
 فيما يعني الكمية المنتجة بالنسبة لآخر، والانضباط بالنسبة لثالث.

ف يتسمؿ الخطأ في عممية التقويـ حينما تتـ مقارنة بيانات الأداء التي يتـ كما يمكف أ
، و أخيرا مف الممكف أف تكوف الاعتبارات الخارجية  استرجاعيا مع أ المعايير لممقوـ

 (1) تأثيرىا عمى التقديرات النيائية للأداء.
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 :خلاصة الفصؿ -
ستراتيجية واقتصادية كبيرة وتجدر الإشارة إلى لتقييـ أداء الموظفيف في المؤسسة أىمية ا

إبراز قيمة العنصر البشري في العممية التنظيمية والإنتاجية لأي منظمة تسعى إلى تحقيؽ 
الميزة التنافسية ضمف عالـ المؤسسات مف خلاؿ أداء أفرادىا العالي والذي يفرض عمى 

رؾ الأساسي و الياـ والذي لا المنظمة الاىتماـ بالمورد أو العنصر البشري بصفتو المح
يمكف الاستغناء عنو في أي حاؿ مف الأحواؿ في سبيؿ الرقي بالمنظمة في عالـ 

 المنظمات الناجحة في أعماليا.
حيث إف دراسة أداء الموظفيف إذ يعتبر مقياس النجاح إدارة الموظفيف في سياستيا 

الموظؼ في أداء عممو، إلى  المختمفة، فعممية التقييـ تيدؼ إلى التعرؼ عمى مدى نجاح
بناء عممية اتخاذ القرارات المتعمقة بزيادة الأجور، المكافآت، النقؿ، الترقية، وغير ذلؾ مف 
شؤوف العامميف لأنو عمى المؤسسة وضع معايير محددة مسبقا للأداء الذي يعتمد عمييا 

تساىـ في  المسؤوؿ المباشر في تقييـ أداء الموظفيف حتى تكوف النتائج  موضوعية
 تحسيف وتطوير المؤسسة والوصوؿ إلى موظفيف ذوي أداء مرتفع.
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 مييد9  ػػػت -
حيث لا يمكف لأي باحث أف يتخمى يعتبر الإطار المنيجي لمبحث، أحد الجوانب اليامة     

عف ويمكف إرجاع ىذه الأىمية إلى المنيج الذي تـ الاعتماد عميو، والعينة التي تنصب 
 عمييا الدراسة ونوع الأدوات التي مف خلالو يتـ جمع المعمومات مف ميداف الدراسة
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 مجالات الدراسة9 .0
 المجاؿ المكاني لمدراسة9 -
دراسة الميدانية ببمدية حاسي بحبح مقر دائرة حاسي بحبح حيث أنيا تشترؾ في تـ إجراء ال 

 حدودىا جغرافياَ:
 .بمدية بويرة الأحداب، وبمدية القرنيي شمالا 
 .بمدية الزعفراف غربا 
 .بمدية حاسي العش شرقا 
    .بمدية عيف معبد جنوبا 

، وألحقت بولاية 189 -63بصفة قانونية بموجب المرسوـ رقـ  16/05/1963وأنشأت في 
المؤرخ في  140-74بمقتضى التقسيـ الإداري المرسوـ رقـ  1974الجمفة سنة 

، وتعتبر مف أىـ بمديات الولاية 2كـ 773.74وتتربع عمى مساحة تقدر ب  12/07/1974
كـ  50كـ مف العاصمة و  250مف عدد السكاف و مف حيث موقعيا، حيث تقع عمى بعد 

 ويتكوف مجمسيا البمدي مف:  01عمى الطريؽ الوطني رقـ  عمى مقر الولاية شمالا
 (01منصب الأميف العاـ.) 
 ( 08عدد المصالح.) 
 ( 16عدد المكاتب.) 

 9لمدراسة المجاؿ الزماني -
بعد اختيار موضوع الدراسة وموافقة المجنة العممية والأستاذة المشرفة عمى الموضوع، كاف 

مف أجؿ الربط بيف الجانب  ففي مستوى متواز  مف الضروري أف تسير دراستنا منذ البداية
 النظري و التطبيقي.

، حيث قمنا بزيارة استطلاعية 10/02/2016وقد بدأنا أوؿ مراحؿ النزوؿ إلى الميداف في: 
بمقر بمدية حاسي بحبح بيدؼ الحصوؿ عمى الإذف لمقياـ بالدراسة وجمع المعمومات حوؿ 

لاعية مدة أسبوعيف تـ خلاليا الحصوؿ عمى مجتمع البحث، ودامت ىذه الزيارة الاستط
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ىيكؿ تنظيمي لممؤسسة، والحصوؿ عمى عدد عماؿ المؤسسة المتعاقديف بعقود محددة المدة 
 لتحديد عينة البحث، وأيضا معرفة الأجواء المحيطة بيا ومختمؼ ظروفيا.
عمومات النظرية أما في المرحمة الثانية فقد تـ النزوؿ إلى الميداف بعد الانتياء مف جمع الم

لمموضوع، ووضع خطة الدراسة الميدانية وصياغة الإجراءات المنيجية وتصميـ الاستمارة 
وعرضيا عمى المشرفة، وذلؾ لأجؿ فحصيا واقتراح التعديلات المطموبة عمييا وبعد وضع 
التعديلات المطموبة عمييا وتقديميا ليا مرة أخرى، ثـ وضع الممسات الأخيرة عمييا لأجؿ 

 .17/03/2016حتى  08/03/2016ء الدراسة الميدانية، كاف ذلؾ في الفترة بد
استمارة عمى  100ثـ تـ فييا توزيع  09/04/2016و  20/03/2016وفي الفترة ما بيف 

 منيا كميا صالحة لمتحميؿ. 87المبحوثيف، وتـ استرجاع 
 المنيج المستخدـ9 .1

وع الذي ىو بصدر دراستو ويمكف يتبع الباحث منياجا معينا تفرضو عميو طبيعة الموض
 تعريؼ المنيج عمى أنو:

 " ىو الطريؽ الذي يسمكو ويستعممو الباحث لموصوؿ إلى نتيجة معينة".
وبما أف الدراسة تسعى لمكشؼ عف الأسباب، وتحديد الأثر الناتج عف نظاـ العقود محددة 

يتقاضاه العامؿ في  المدة عمى أداء العماؿ ومدى تأثير خصوصية ىذا العقد والأجر الذي
 إطاره عمى كفاءة وفعالية أداء العماؿ، فقد تـ اعتماد المنيج الكمي.

 وقد عرؼ موريس أنجرس المنيج الكمي عمى أنو " مجموعة مف الإجراءات لقياس الظواىر".
إف أغمبية البحوث في العموـ الإنسانية تستعمؿ القياس و كذلؾ الأمر حينما يتـ استعماؿ 

 لنسب، المتوسطات أو الأدوات التي يوفرىا الإحصاء بصفة عامة.المؤشرات، ا
إننا نستنجد بالمناىج الكمية، فالمنيج الكمي يعتمد عمى الطريقة الإحصائية، والتي تقوـ عمى 
جمع البيانات والمعمومات وتنظيميا وتبويبيا تـ تحميميا وتفسيرىا قصد الوصوؿ إلى تحميؿ 

 ة.وتفسير مفصَؿ لمظواىر المدروس
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 عينة الدراسة9 .2
إف الكماؿ في البحث العممي ىو أف نستعمـ لدى كؿ عناصر مجتمع البحث الذي نيتـ 
بدراستو إلا أنو كمما تجاوز العدد الإجمالي بعض المئات مف العناصر كمما أصبح ذلؾ 

صعبا، لذا لابد أف تقوـ بسحب عينة مف الأفراد، أي الجزء مف مجتمع البحث الذي سنجمع 
 1لو المعطيات لموصوؿ إلى التقديرات التي تعميميا عمى كؿ مجتمع البحث الأصمي.مف خلا

نظرا لأف موضوع الدراسة حوؿ العقود محددة المدة وأثرىا عمى أداء العماؿ، فإف اختيارنا  و
توجو إلى العماؿ المتعاقديف بعقود محددة المدة لكونيـ يستطيعوف تزويدنا بالمعمومات 

 اللازمة.
منا بالمسح فرد وىو عدد يدخؿ في إمكانيات دراستو فقد ق 100أفراد المجتمع  ولأف عدد

 الشامؿ لمجتمع البحث.
 الأدوات المستخدمة9 .3

يمجأ الباحث إلى مجموعة مف التقنيات المنيجية، والتي يختارىا عمى أساس المنيج المتبع، 
مؾ البحوث وقيمتيا ويرجع ذلؾ إلى طبيعة الظاىرة موضوع الدراسة كما أف صدؽ النتائج ت

مرتبطة بالاختيار السميـ بالطرؽ والأدوات التي تمتمؾ الشروط العممية والمنيجية، وذلؾ 
 وبما أف طبيعة المنيج المستخدـ فيو المنيج الكمي. لموصوؿ إلى الأىداؼ المسطرة،

ى نسبة لمموضوع محؿ الدراسة والذي يتمثؿ في توضيح ما مدى تأثير العقود المحددة عملابف
 .استمارة استبياف ، وارتأينا في ىذه الدراسة استخداـؿأداء العما
 : الاستمارة

لأشخاص قد الإجابة عمييا سواء عف طريؽ البريد أو  ىي مجموعة مف الأسئمة المكتوبة
 (2)غير ذلؾ مف الطرؽ لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة مسبقا مف قبؿ الباحث.

 
                                                           

سانية، تر: بوزيد صحراوي، سعيد سبعوف، كماؿ بوشرؼ، دار القصبة لمنشر، موريس أنجرس: منيجية البحث العممي في العموـ الإن -1
 .301، ص2004الجزائر، 

 .2004بمقاسـ ملاطنية، حساف الجيلاني منيج العموـ الاجتماعية، دار اليدى، عيف مميمة الجزائر، ص  -2
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 تصميـ الاستمارة9 -1
ة الموجية إلى العماؿ المتعاقديف بعقود محددة المدة بالمؤسسة لقد تضمنت الاستمار 

سؤاؿ موزعة عمى محاور حسب مؤشرات  37الخدماتية لبمدية حاسي بحبح، والتي تضمنت 
 البحث كما يمي:

 أسئمة وىذه البيانات تتعمؽ  06: أسئمة حوؿ البيانات الشخصية وتضـ المحور الأوؿ
 بالخصائص العامة.

 أسئمة حوؿ خصوصية العقد محدد المدة وتأثيرىا عمى انضباط العماؿ : المحور الثاني
 سؤاؿ. 13

 9ويتضمف أسئمة حوؿ الأجر الذي يتقاضاه العامؿ في إطار عقد محدد  المحور الثالث
 المدة وتأثيره عمى إنجاز العمؿ.

 المعالجة الإحصائية9 -1
 في: استخدمنا في تحميؿ بيانات الدراسة أساليب إحصائية تتمثؿ    

 وىو عدد المرات التي تكررت فييا الإجابة بحيث يكوف المجموع التوزيع التكراري :
 مساويا لعدد المفردات.

 يمجأ الباحث إلى استخراج النسب المئوية لمتغيرات سؤاؿ معيف مف النسبة المئوية :
 أجؿ المقارنة بيف أكبر أصغر نسبة.

 Spssالإحصائية لمعموـ الاجتماعية وتمت المعالجة الإحصائية عف طريؽ برنامج الحزـ 
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 خلاصة الفصؿ9 -
يعتبر ىذا الفصؿ الرابط بيف معطيات البحث النظري والبيانات الميدانية، إذ أنو يجمع بيف 

الذي يتوصؿ مف خلالو الباحث إلى النتائج التي تضعو  يجانبي البحث النظري والميدان
 أماـ الحقائؽ المراد الوصوؿ إلييا.

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 9 عرض وتحميؿ البياناتالفصؿ الخامس

 تمييد:  -
 تحميؿ بيانات الفرضيات  عرض و .1
 تحميؿ جداوؿ الفرضية الأولى و قراءة .2
 الفرضية الأولى استنتاج .3
 تحميؿ بيانات الفرضية .4
 تحميؿ جداوؿ الفرضية الثانية  قراءة و .5
 استنتاج الفرضية الثانية .6
 الاستنتاج العاـ .7
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 مييد9ػػػػت -
مثؿ مرحمة العرض والتحميؿ والتفسير لمبيانات آخر مرحمة في بناء البحث، إذ تعتبر ت    

ىذه المرحمة الحقؿ الذي يعطي تفسير لممعطيات الميدانية المنيجية، كما تصؿ ىذه المرحمة 
بالدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ الموضوعية في البداية واختيار صدؽ الفرضيات، أو نفييا 

مكمؿ لمجانب النظري، والذي مف خلالو يمكف لمباحث الوصوؿ إلى نتائج فالجانب الميداني 
 التي تضعو  أماـ الحقائؽ المراد الوصؿ إلييا.

 حيث سنتطرؽ إلى عرض الجداوؿ المتعمقة بالفرضية الأولى واستنتاج الجزئي ليا.
 وأخيرا عرض الاستنتاج العاـ لمفرضيات.
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 عرض وتحميؿ بيانات الفرضيات: -
 السف ( ،الحالة المدنية ،خصائص العينة )الجنس( يوضح 04الجدوؿ رقـ:)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

أفراد مجتمع البحث  إجمالي%من87.81نسبة الذكور تقدر  إفخلاؿ الجدوؿ  يتضح مف
مجتمع البحث كما يتضح مف خلاؿ  أفراد إجمالي %مف 12.6ػ ب الإناثبينما تقدر نسبة 

وذلؾ بنسبة  (سنة 40إلى 31)بيف ما أعمارىـ تتراوحمجتمع البحث  أفراد غمبيةأ إفالجدوؿ 
جمالي إ %مف33.3ػنسبةسنة ب30%مف إجمالي افرد مجتمع البحث بينما الأقؿ مف50.6
 مف المجموع الكمي لممبحوثيف. %59.8بػ  ونجد فئة المتزوجيف تقدر ،مجتمع البحث أفراد

مجتمع البحث ىـ مف فئة الذكور  أغمبية أفؿ أعلاه ويتضح مف القراءة الإحصائية لمجدو 
ة بالمنطقة حاسي بحبح مقعتوىذا نتيجة إلى مجموعة مف العوامؿ الثقافية والاجتماعية الم

 % FI الخاصية
 %8774 76 ذكر الجنس

 % 1676 11 أنثى
 % 100 87 المجموع

 
الحالة 
 المدنية

 % 3971 34 أعزب
 % 6978 52 متزوج
 % 171 1 مطمؽ

 %100 87 المجموع
 
 
 السف

 % 3373 29 30أقؿ مف 
 %  5076 44 [40إلى  3]مف
 % 1378 12 [50إلى  ]41مف 

 % 273 2 51أكثر مف 
 % 100 87 المجموع
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عمؿ المرأة في  تحبذ التي لا الأعراؼعمى بعض  محافظةلازالت  يةوبحكـ أنيا منطقة داخم
ائؼ تتطمب وجود الرجؿ في ىذا العمؿ ظفبعض الو  ،الرجاؿ إلىالمناصب العمؿ غالبا تنسد 

ف لأ أيضايؼ ظطيع التو تتس ف بعض المنضمات لالأ (إدارية ،الأعماؿالصيانة  )الأمف،
يحبذ عمؿ المرأة في الإدارة لذا نجد توجو المرأة إلى العمؿ في  طبيعة المجتمع محافظ لا

 .مجاؿ التربية والصحة
 40سنة  31د أف اغمبيـ تتراوح أعمارىـ مابيفب الأعمار إفراد المجتمع البحث نجسأما بالن

سنة  وىذا يعني إف أغمبية عماؿ المؤسسة ذوي طاقة شبانية  30قؿ أ سنة والذيف أعمارىـ
وصمت إلى مرحمة البحث عف عمؿ  ،والتي تعتبر المحرؾ الديناميكي لمعمؿ داخؿ المؤسسة

 .ولـ تجد وسيمة أخرى
 والأجرستوى التعميمي وعدد سنوات العمؿ يوضح خصائص العينة الم (05رقـ: ) جدوؿ

 % FI 100 الخاصية
 

 المستوى التعميمي
 % 11.5 10 ابتدائي
 % 16.1 14 متوسط
 % 49.4 43 ثانوي
 % 23 20 جامعي

 % 100 87 المجموع
 

 عدد سنوات العمؿ
 % 34.5 30 أقؿ مف سنة

 % 35.3 22 سنوات 4سنوات إلى  2مف 
 %26.4 23 سنوات 7إلى  5مف

 % 13.8 12 سنوات 7ما فوؽ 
 %100 87 المجموع
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يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أغمبية أفراد مجتمع البحث مستوى تعميميـ ثانوي بنسبة 
مف إجمالي المبحوثيف  %23مف إجمالي أفراد مجتمع البحث مقابؿ  % 48.3تقدر 

المجتمع البحث ذوي المستوى مف إجمالي أفراد  % 16.2مستواىـ جامعي، في حيف تقدر بػ 
مف إجمالي % 34.5، كما يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف نسبة % 11.5المتوسط ونسبتو 

أفراد مجتمع البحث مدة عمميـ بالمؤسسة ىي أقؿ مف سنتيف، بينما الذيف يتراوح مدة عمميـ 
في  مف إجمالي أفراد المبحوثيف)أفراد مجتمع البحث(،% 25.3سنوات بػ  04إلى  2ما بيف 

مف إجمالي أفراد  % 26.4سنوات بػ  07إلى  05بيف  حيف الذيف تتراوح مدة عمميـ ما
 .% 13.8سنوات بنسبة  07مجتمع البحث الذيف تفوؽ مدة عمميـ

ويتضح مف خلاؿ ىذه القراءة الإحصائية أف أغمبية أفراد الدراسة ىـ مف ذوي مستوى تعميمي 
وىذا يعتبر مؤشر بالنسبة لمفئات  % 50.3عالي يتمثؿ) ثانوي، جامعي( وىذا بنسبة 

المتوجية لمعمؿ ضمف العقود محددة المدة ىذه التي تتميز بأنيا لا تتطمب ميارات تعميمية 
 عالية إلا أف مف الواضح أف حتى الفئات ذات المستوى العالي تجد نفسيا أماـ ىذا الخيار.

وى التعميمي يساىـ في اكتساب وىذا مف أجؿ الاستفادة القصوى مف كفاءتيـ، حيث أف المست
نحو العمؿ  ةقيـ وخبرات التي بدورىا تسيـ إلى حد كبير في تكويف الاتجاىات ايجابي

وبالتالي نحو أداء جيد، ويظير أيضا مف خلاؿ معطيات الجدوؿ أف أغمبية مجتمع البحث 
إلى  مدو عممو القصيرة في المؤسسة حيث أغمبيتو مدة عمميـ أقؿ مف سنتيف، وىذا يرجع

 طبيعة نظاـ المؤسسة التي تقوـ عمى أساس التوظيؼ مف طريؽ التعاقد لمدة زمنية محددة.
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 ( خاصية الأجر الذي يتقاضاه المبحوثيف06الجدوؿ رقـ: )
 % التكرار الأجر

 %82775 72 دج( 18000إلى 16000مف )
 %12.64 11 دج( 21000إلى 19000مف )

22000 4 4.59% 
 %100 87 المجموع

 
مف خلاؿ معطيات الجدوؿ الموضح أعلاه يتبيف أف غالبية المبحوثيف يتراوح الأجر الذيف 

مف المجموع الكمي، تمييا  % 82.75دج( بنسبة  18000إلى  16000يتقاضونو ) مف 
دج(،  21000و  19000بيف  بيف ) ما مف المبحوثيف يتراوح أجرىـ ما % 12764وبنسبة 
 دج . 22000يفوؽ أجرىـ  % 4.59ونسبة 

يتضح مف خلاؿ القراءة الإحصائية أف الأجر الذي يتقاضونو في إطار العقد يعتبر أجرا 
زىيدا لا يكفي حتى لسد حاجيات المعيشة، خاصة و أف غالبية المبحوثيف لدييـ مسؤوليات 

 عمما أفدج(  21000و 16000بيف) عائمية، وغالبية أجورىـ تتراوح ما
فراد لقاء قياميـ بالأعماؿ المكمفيف بيا لا يتساوى مع أجور الأجر الذي يحصؿ عميو الأ

العماؿ في إطار العقود الدائمة المكمفيف بنفس المياـ، أي أنو لا توجد عدالة فيما يخص 
الأجور ىذا ما صرح بو بعض العماؿ، ولأف الأجر يعتبر المصدر الأساسي لإشباع 

 كف تستخدميا المؤسسة لإثارة دافعيتيـالحاجات الأساسية للأفراد، وىو الوسيمة التي يم
 وبالتالي التأثير عمى أدائيـ لتقديـ الأداء الجيد والذي ينعكس بدوره عمى فعالية المؤسسة.
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 تحميؿ جداوؿ الفرضية الأولى9 قراءة و -
 ( يوضح شعور المبحوثيف بالاطمئناف في عمميـ في إطار عقد محدد المدة07الجدوؿ رقـ:)
الاطمئناف في 

في إطار  العمؿ
 العقد

 
FI  
 

 
% 

 %28.7 25 نعـ
 %71.3 62 لا

 % 100 87 المجموع
 

مف المعطيات الواردة في الجدوؿ أعلاه يتضح أف أغمبية المبحوثيف غير مطمئنيف في إطار 
مف  %28.7مف المجموع الكمي تمييا بنسبة  % 71.3فقد العمؿ محدد المدة وذلؾ بنسبة 

 ئنيف في عمميـ في إطار العقود محددة المدة.المجموع الكمي لممبحوثيف مطم
مف القراءة الإحصائية يتبيف أف معظـ المبحوثيف غير مطمئنيف في عمميـ في إطار عقود 
محددة المدة وذلؾ راجع إلى خصائص مثؿ ىاتو العقود، وىي العقود محددة المدة والتي 

قد، وىذا يخمؽ نوع مف أللاطمئناف تتمثؿ في الأجر والقترة الزمنية المحدودة المرتبطة بمدة الع
لدى العماؿ وىذا ما سيتبيف معنا في الجدوؿ الموالي الذي يبيف لنا أسباب عدـ الاطمئناف، 
إضافة إلى الأجر الضئيؿ إذ قورف  مع الجيد المبذوؿ في العمؿ الذي يشغمو العامؿ وكذا 

العوامؿ تجعؿ مف العامؿ  محدد المدة، كؿ ىاتو عدـ الاستفادة مف الترقية لأنو يعمؿ بعقد
 غبر مطمئف في العمؿ التي تنعكس بالضرورة عمى أداء العامؿ.   
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( يوضح مبررات المبحوثيف عف سبب عدـ الاطمئناف في إطار العقد محدد 08جدوؿ رقـ:)
 المدة

 % FI أسباب عدـ الاطمئناف
 % 50 36 الأجر الذي تتقاضاه

 % 41.7 30 شعورؾ بعدـ الاستقرار في العمؿ
 % 4.2 3 شعورؾ بالتيميش مف طرؼ المؤسسة
الأجر و شعورؾ بالتيميش مف طرؼ 

 المؤسسة
3 4.2 % 

 % 100 72٭ المجموع
 لا تمثؿ حجـ العينة إنما تمثؿ عدد إجابات المبحوثيف ٭

مف المجموع الكمي  % 50مف المعطيات الواردة أعلاه يتضح أف أغمبية المبحوثيف بنسبة 
الاطمئناف في إطار عقد العمؿ محدد المدة بسبب الأجر الذي يتقاضونو، عبروا عف عدـ 

مف المجموع الكمي المبحوثيف الذيف عبروا عف سبب اطمئنانيـ إلى % 41.7تمييا نسبة 
مف المجموع  % 4.2شعورىـ بعدـ الاستقرار في العمؿ، في حيف كانت النسبة الأقؿ بػ 

نيـ إلى شعور بالتيميش ومف طرؼ المؤسسة، الكمي لممبحوثيف أرجعوا سبب عدـ اطمئنا
 وبنفس النسبة إلى الأسباب الثلاث مجتمعة لعدـ اطمئنانيـ.

 غير مطمئني%71.3( أغمبية المبحوثيف بنسبة 07كما اتضح لنا في الجدوؿ السابؽ رقـ )
نفي العمؿ في إطار ىاتو العقود، ويتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أف أسباب عدـ الاطمئناف يرجع 

إضافة إلى شعور المبحوثيف بعدـ %50درجة الأولى إلى الأجر الذي يتقاضونو بنسبة بال
، ويعتبراف شرطاف أساسياف في أي عمؿ فإذا كاف %41.7الاستقرار في العمؿ وذلؾ بنسبة 

وبنسبة  (دج22000و  16000الأجر الذي يتقاضاه أغمب المبحوثيف يتراوح ما بيف )
دج( كما اتضح لنا في الجدوؿ رقـ  18000و  16000بيف ) يتراوح أجرىـ ما % 82.75
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الحاجيات الأساسية لممعيشة وبالتالي تبقى القدرة الشرائية  (، مثؿ ىذا الأجر لا يمبي06)
  أف أغمب المبحوثيف ىـ مف فئة المتزوجيف بنسبة ليؤلاء جد ضعيفة خاصة إذا عممنا

ور بعدـ الاستقرار في العمؿ ( أما بالنسبة إلى الشع04كما يوضحو الجدوؿ رقـ) 69.8%
الحاجيات الأساسية لمفرد، يظير أنو شرط مفقود عند  مف أىـ فإف الاستقرار الذي يعتبرنو
وىي نسبة معتبرة إذا فأي فرد يبحث عف عمؿ فإنو يأمؿ  % 41.7فئة مف المبحوثيف بنسبة 

في ثانيا الذي يعتبر أف يكوف ىذا العمؿ دائما بحيث يؤمف لو الاستقرار، أولا و الأماف الوظي
حاجة أساسية لتحقيؽ أىداؼ الفرد والمنظمة في نفس الوقت، تبقى فئة المبحوثيف الذيف 

وىذا راجع أف ىاتو  % 42أجابوا بأف سبب عدـ الاطمئناف ىو الشعور بالتيميش بنسبة 
الفئة التي تعمؿ في إطار عقود محددة المدة تشعر بعدـ الاندماج داخؿ المؤسسة بحكـ 

 غير دائـ.بأنو  يتسـ ذي يعة العقد الطب
 وتوجييات اطمئناف العامؿ ومدى التزامو بأوامريوضح العلاقة بيف  (09:)جدوؿ رقـ

 المسئوؿ المباشر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 المجموع

 
 
 لا

 
 
 نعـ

 الالتزاـ  بالاوامر
 وتوجييات المسؤوؿ

 
 الاطمئناف في

 العمؿ
25 

%28.7 
- 

- 
25 

29.1%  
 نعـ

62 
%71.3 

 1 
%100  

 61 

%70.9 
 

 
 لا
 

87 
%100 

10 
%100 

 86 
%100 

 
 المجموع
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يؤكدوف أنيـ غير  %71.3مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف غالبية العماؿ وبنسبة 
مطمئنيف في عمميـ لكونيـ في إطار عقود محددة المدة لكنيـ بذلؾ ممتزميف نحو المسئوؿ 

، في حيف مثمت نسبة %70.9بنسبة المباشر ليـ مف خلاؿ إتباع أوامره وتوجيياتو وذلؾ 
في عمميـ وكميـ ممتزميف تجاه  يشعروف بالاطمئناف صرحوا بأنيـ العماؿ الذيف % 28.7

 .% 29.1المسئوؿ المباشر وذلؾ بنسبة 
مف المجموع الكمي فئة المبحوثيف الذيف أجابوا % 71.3يظير مف خلاؿ الجدوؿ أف نسبة 

المبحوثيف الذيف أجابوا بعدـ الالتزاـ بأوامر  مف %100بعدـ الاطمئناف، وبأعمى نسبة 
تمثؿ فئة  %41.7( أف نسبة 08وتوجييات المسئوؿ المباشر، كما تبيف لنا في الجدوؿ رقـ )

المبحوثيف الذي أجابوا عف سبب عدـ اطمئنانيـ في إطار ىاتو العقود ىو راجع لعدـ 
عامؿ في حالة الاطمئناف لأنو الاستقرار في العمؿ، و فعلا فإف طبيعة العقود لا تجعؿ ال

معرض لمفسخ أو عدـ تجديد العقود سواء تحت مبرر انتياء عقد العمؿ بيف ىؤلاء العماؿ 
وبيف المؤسسة، أو كنتيجة لاقتراؼ العامؿ لأخطاء أثناء أداء العمؿ الأمر الذي قد ييدد 

مف  %100بفصمو مف الوظيفة أو بتضاؤؿ فرص التثبيت، وىذا يفسر لنا أف نسبة 
المبحوثيف أجابوا بعدـ الالتزاـ بأوامر وتوجييات المسئوؿ، لشعوره بالإحباط إزاء وضعيتو في 

وعدـ الالتزاـ بتوجييات و أوامر  تإطار ىاتو العقود، ىذا ما يدفعو إلى التيرب مف المسئوليا
 مف المبحوثيف يؤكدوف عمى التزاميـ بأوامر وتوجييات % 70.9المسئوليف  إف كانت نسبة 

للاستقرارو للأمف الوظيفي الذي يدفعيـ حرصيـ لإتباع  المسئوؿ المباشر ىذا تحت ضغط و
وتطبيؽ الأوامر، حرصا عمى كسب مودة وثقة المسئوؿ حتى لا يكوف أماـ خطر فسخ العقد 

 أو عدـ تجديده.  
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 دة ( يوضح العلاقة بيف الحالة المدنية و الدوافع العمؿ بعقد محدود الم43جدوؿ رقـ: )

 
% مف 46مف المعطيات الواردة في الجدوؿ أعلاه نجد أف اتجاىو العاـ كاف بنسبة 

المبحوثيف الذيف كانت إجاباتيـ بالنسبة للأسباب المجوء لمعمؿ ، تمثؿ فئة المجموع الكمي
بصفة عقد العمؿ محدد المدة ىو عدـ وجود خيار أخر و أعمى نسبة في ذلؾ كانت في 

 .%  في فئة العزاب44.1% تمييا نسبة 48.1ػبنسبة و  فئة المتزوجيف
كانت دوافع  الذيفالمجموع الكمي إجابات المبحوثيف مف % 44.8نسبة مثمتفي  حيف  

تمثؿ  العزاب التيفئة  نسبة فيوبأعمى  المادية الحاجة يمعمؿ بعقد محدد المدة ىل لجوئيـ
 %.41.2نسبة 

كاف  فئة المبحوثيف الذيف والتي تمثؿجموع الكمي لمم بالنسبة%9.2 إلى النسبةفي حيف تقؿ 
 .ىي طمب الخبرة المدة ةمحدد في إطار عقود معمؿل سبب لجوئيـ

ار العماؿ لعقد محدد يعود يف دوافع اختأيتبيف لنا مف خلاؿ القراءة الإحصائية لمجدوؿ ب
فيعتبر  بالدرجة الأولى إلى عدـ وجود خيار أخر أماـ الشباب البطاؿ الباحث عف منصب

 الحالة المدنية

 أسباب العمؿ

 بعقد محدد المدة

 
 أعزب

 
 متزوج

 
 مطمؽ

 
 المجموع

 

 

 الحاجة المادية
 

    47 
%7415 

58 
%7;14 

- 
- 

6< 
44.8% 

 48 ليس ىناؾ خيار
%7714 

58 
%7;14 

- 
- 

73 
%79139 

مف اجؿ اكتساب 
 الخبرة

8 
%471: 

5 
61;% 

4 
%433 

; 
%<15 

 67 المجموع
%433 

85 
%433 

4 
%433 

;: 
%433 



 الخامس                                                   عرض و تحميؿ البياناتالفصؿ 

 

العمؿ خاصة  طالب ذ الوحيد في ذلؾ إذا يمجأ إليوفالعمؿ بعقد محدد بمثابة الخيار و المن
 أماـ فرص العمؿ القميمة المتاحة أماـ الطمب الكبير عمى العمؿ.

بالإضافة إلى أف الحاجة إلى تأميف متطمبات العيش خاصة مع كثرة متطمبات الحياة في         
فيكوف العمؿ بعقد محدد المدة كوسيمة لتخفيؼ نوعا ما  بة المعيشةظؿ الظروؼ المادية صع

، خاصة إذا عممنيا أف أغمب الذيف أجابوا بأف ليس لدييـ خيار مف احتياجات الحياة لمعامؿ
، إضافة إف أف المجوء إلى مثؿ ىذه العقود ىو % 48.1آخر ىـ مف فئة المتزوجيف بنسبة 
بأعمى نسبة في فئة المتزوجيف بنسبة  % 44.8نسبة راجع إلى الحاجة المادية كما تؤكد 

في فئة العزاب، وىذا دليؿ عمى أف الضائقة المالية التي  % 41.2، تمييا نسبة % 48.1
يعانوف منيا المبحوثيف سواء كانت عزاب أو متزوجيف ىي السبب الرئيسي لمجوء إلى مثؿ 

العمؿ بأقؿ جيد  تسمح لو بمزاولة خبرة في العمؿالعامؿ  اكتسابىذه العقود، بالإضافة إلى 
 .كبر إضافة إلى التعرؼ عف قرب عمى المعاملات الإداريةأو بسرعة 

 ( يوضح إمكانية فسخ عقد أحد زملاء العمؿ11الجدوؿ رقـ:)         
 
% 

 
FI 
 

فسخ العقد لأحد 
 الزملاء في العمؿ

 نعـ 21 %24.1
 لا 66 %75.9
 المجموع 87 %100

 
مف المجموع  %75.9المدوف أعلاه يتبيف أف غالبية المبحوثيف بنسبة مف خلاؿ الجدوؿ 

الذيف  % 24.1الكمي لـ يسبؽ ليـ و أف تـ فسخ عقد أحد زملائيـ، في حيف مثمت نسبة 
 أجابوا بأنيـ سبؽ ليـ فسخ عقد أحد زملائيـ في العمؿ وذلؾ راجع إؿ مجموعة أسباب.
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لمبحوثيف أجابوا بأنيـ لـ يسبؽ ليـ و أف تـ يتضح مف خلاؿ القراءة الإحصائية أف أغمب ا
فسخ عقد أحد زملائيـ في العمؿ، ذلؾ راجع إلى التزاميـ بمواقيت العمؿ بصفة دائمة وفؽ 

الموائح القانونية ، و لأف مف أسباب فسخ العقد ىو ربما عدـ الحضور أو التياوف في العمؿ 
 ما يخص أداء ئوؿ المباشر فينجد أف أغمبية العماؿ يمتزموف بأوامر وتوجييات المس

 إلى مجموعة مف الأسباب يتـ تناوليا في الجدوؿ الموالي. ىو مطموب، وكؿ ذلؾ راجع 

 أسباب فسخ العقد ( يوضح12رقـ: ) جدوؿ

  FI أسباب فسخ العقد
% 

 %417: 53 الغياب المستمر
عدـ أداء العمؿ كما ىو 

 مطموب

3; 5;18:% 

 %433 *;5 المجموع
نما تمثؿ عدد المبحوثيف المعنييف بالإجابةلا يتمثؿ *  حجـ العينة وا 

المبحوثيف الذيف ارجعوا أسباب فسخ العقد  ةالمدوف أعلاه يتبيف آف غالبي الجدوؿ مف خلاؿ
% مف 28.57نسبة  تمثم ف% في حي71.4زملائيـ إلى الغياب المستمر بنسبة تقدر

 دـ أداء العمؿ كما ىو مطموب المبحوثيف الذيف ارجعوا بسب فسخ عقود زملائيـ إلى ع
مف خلاؿ  القراءة الإحصائية يتضح أف فسخ عقد العمؿ محدد المدة يعود بالدرجة الأولى 
إلى الغياب المستمر عف المؤسسة وبالتالي عدـ الاستفادة مف خدماتيـ مف جية واعتبارىـ 

عقدىـ تعمد المؤسسة عمى فسخ  الأساسعمى المؤسسة مف جية أخرى وعمى ىذا  ةتكمف
كما أف الغياب المستمر لمعماؿ قد يعود إلى ضعؼ  ،واستبداليـ بعماؿ آخريف للاستفادة منيـ

الجياز الرقابي داخؿ المؤسسة الأمر الذي ساىـ في نشر ثقافة التياوف وعدـ الالتزاـ بيف 
لتضمر في الأوساط بقية االعماؿ كما أف ىذا الصنؼ مف عماؿ مف شأنو أف يخمؽ نوع مف 
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حيث يشكؿ لدييـ نوع مف الإحباط  ،ؿ الذيف يزاولوف أعماليـ بصورة طبيعية ودائمةالعما
فسخ عقد ىؤلاء   ىالمؤسسة إل دلكف اعتما ،كوف المؤسسة لا تتعامؿ مع كؿ العماؿ بعدالة

العماؿ مف شأنو زرع الثقة في أوساط العماؿ كوف المؤسسة صارمة وتتعامؿ مع كؿ العماؿ 
 .يزبنفس  الأسموب دوف تح
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( يوضح التزاـ المبحوثيف في إطار عقد العمؿ محدد المدة بأوامر 13الجدوؿ رقـ: )
 وتوجييات المسئوؿ ومدى التزاميـ بمواقيت العمؿ وفؽ الموائح القانونية داخؿ المؤسسة

 التزاـ بالأوامر
 التزاـ بمواقيت العمؿ

 المجموع لا نعـ

 58 دائما

67.4% 

0                   

0.0% 

58               

66.7% 
 أحيانا و نادرا

 

28               
 

67.4% 

1                   

 
100% 

29 

33.3% 

 86 المجموع

100% 

1 

100% 

87                

100% 

 
مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ نلاحظ أف الاتجاه العاـ موجود بفئة العماؿ دائما يمتزموف بمواقيت 

مف المجموع  % 66.7وفقا لموائح القانونية في المؤسسة بنسبة  الدخوؿ والخروج مف العمؿ
مف المبحوثيف الذيف كانت إجابتيـ أنيـ ممتزموف % 67.4الكمي لممبحوثيف بنسبة قدرت 

مف المجموع الكمي %33.3بأوامر المسئوؿ المباشر في العمؿ، في حيف كانت نسبة 
يت الدخوؿ والخروج وفقا لموائح القانونية في لممبحوثيف الذيف أحيانا أو نادرا ما يمتزموف بمواق

لا يمتزموف بأوامر المسئوؿ المباشر في العمؿ، تمييا  %100المؤسسة وبأعمى قيمة مقدرة بػ 
 مف المبحوثيف يمتزموف بأوامر المسئوؿ المباشر. %32.6نسبة 

 مف المجموع الكمي قد أجابوا أنيـ يمتزموف% 66.7يظير مف خلاؿ الجدوؿ أف نسبة 
 % 67.4بمواقيت العمؿ بصفة دائمة وفؽ الموائح القانونية داخؿ المؤسسة و بأعمى نسبة 

في فئة الذيف يمتزموف بأوامر المسئوليف لأنيـ في إطار عقود عمؿ مؤقتة، وىذا يفسر لنا 
الحضور الدائـ لممؤسسة راجع بالدرجة الأولى إلى الخوؼ مف فسخ العقد أو عدـ التجديد، 

) تنتيي علاقة العمؿ بحدوث ووجود واقعة مادية ينفسخ ليا العقد  11 -90حسب القانوف 
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لاستحالة التنفيذ مطمقا وذلؾ خاصة في حالات: العقود محددة المدة، العجز الكامؿ غف 
 .1العمؿ، التقاعد، والوفاة(

مف  % 33.3أما بالنسبة لفئة المبحوثيف التي حضورىا بصفة أحيانا ونادرا تقدر بنسبة 
مف ىؤلاء لا يمتزموف بأوامر وتوجييات المسئوؿ المباشر   % 100موع الكمي، فإف نسبة المج

بعدـ الاطمئناف والتيميش، كما  وىؤلاء يبدو أنيـ في وضعية غير مستقرة  بمعنى شعورىـ
( جعميـ لا ينضبطوف بمواقيت الحضور رغـ الخطر 13اتضح لنا في الجدوؿ السابؽ رقـ)

لو، لكف بحكـ أف أحد الطالبتاف في الميداف تعمؿ في إطار ىاتو الذي يمكف أف يتعرضوا 
العقود كثيرا ىذه التصرفات ما يتـ مدراتيا مع الاتفاؽ مع الزملاء الذيف يوقعوف حضورىـ 

وسيتضح معنا في الجدوؿ التالي مبررات ىاتو الفئة في عدـ التزاميا لأوامر توجييات 
 المسئوؿ  

 في إطار العقد بمواقيت الدخوؿ والخروج وفقا لموائح ( يوضح التزاـ14رقـ: ) جدوؿ

الالتزاـ بمراقبة الدخوؿ 
 والخروج وفقا لموائح

FI 
 

% 

 % 66.7 58 دائما
 % 32.2 28 أحيانا
 % 1.1 87 نادرا

 % 100 1 المجموع

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ المدوف أعلاه يتبيف بأف غالبية المبحوثيف يمتزموف بمواقيت 
وعبرت نسبة %66.7لخروج وفقا لموائح القانونية داخؿ المؤسسة بنسبة تقدر بػ الدخوؿ وا

العماؿ في إطار العقد) أحيانا، نادرا(ما يمتزموف بمواقيت الدخوؿ والخروج مف  مف% 34.2
 المؤسسة.

                                                           
 .96محمد الصغير بعمي: مرجع سابؽ ص  -1
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و  16000يتضح مف خلاؿ القراءة الإحصائية أف معظـ المبحوثيف أجورىـ تراوحت بيف )
ىذا الأجر لا يعطي الحاجيات الأساسية مف مأكؿ ومشرب ومسكف دج(، إف مثؿ  18000

 خاصة في ظؿ التغيير الاجتماعي الذي يحدث عمى المستوى المعيشي في حياتنا المعاصرة.
دج(بالإضافة إلى  21000و  19000وبالنظر إلى بقية المبحوثيف الذيف يتراوح أجرىـ بيف )

ة نسبية مقارنة مع فئة المبحوثيف السابقة دج لوحظ زياد 22000المبحوثيف الذيف أجرىـ 
ويمكف إعطاء   تفسير ليذه الزيادة النسبية في الجدوؿ السابؽ إلى استفادة ىذه الفئة مف 

 المنح العائمية، إلا لأنو وبرغـ ىذه الزيادة تبقى  غير كافية لسد الحاجيات الأساسية.
دة المدة لمواجية غلاء المعيشة وبالتالي عدـ مواكبة لأجور العماؿ في إطار العقود محد

 الذي يؤرؽ أغمبية شرائح المجتمع الجزائري. 
 التزاـ العماؿ بمواقيت العمؿ و مبررات عدـ الالتزاـ    ىيبيف مد(15رقـ:) جدوؿ         

 

 

 

 

 

 

نما تمثؿ عدد المبحوثيف المعنييف بالإجابة٭   .لا تمثؿ حجـ العينة وا 

نلاحظ ىناؾ فارؽ واضح في إجابات  (15مف خلاؿ معطيات المنسبة في الجدوؿ رقـ )
يف أجابوا لذ% في خانة المبحوثيف ا96.42تالمبحوثيف حيث إف الاتجاه العاـ لمجدوؿ قدر 

مواقيت الدخوؿ ومغادرة مكاف العمؿ حيث كاف تبرير ب بالالتزاـ بعبارة أحيانا فيما يتعمؽ

 
 المجموع

 
 طبيعة العقد

 
 عدـ وجود رقابة صارمة

 مبررات أسباب
 عدـ الالتزاـ 

 الإجابة
27 

96.42%  
19 

95%  
8 

100%  
 نادرا

1 
3.60%  

1 
5 

  5% 

- 
- 

 أحيانا

 ٭28
100%  

20 
100%  

8 
100%  

 المجموع
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لؾ ذبعبارة أحيانا ىو غياب الرقابة الصارمة في المؤسسة و  اجابو أيف ذالعماؿ ال يةغالب
في  ةعمميـ في عقد محدد المديعود إلى  التزاميـيف برروا عدـ ذ% ال95% تمييا100بنسبة
% فقط المجموع الكمى مف إجابات المبحوثيف صرحوا بعدـ تقيدىـ بمواقيت  3.60أف حيف 

 العمؿ فكانت إجابتيـ بعبارة نادر.
ىـ الذيف يحضروف نادرا وىذا راجع إلى سبب  %100يتضح مف الجدوؿ أعلاه أف نسبة 

منيـ  % 95مسئوؿ والعماؿ، و بنسبة عدـ وجود رقابة صارمة ربما لوجود تواطؤ بيف ال
يرجعوف عدـ احتراميـ لمواقيت الدخوؿ والخروج لطبيعة العقد التي تشعرىـ بعدـ الاستقرار 

 وعدـ الأماف، ىذا ما يولد لدييـ سموؾ عدـ الانضباط. 
ؤدي إلى عدـ الالتزاـ بالوقت ىو تجانب ذلؾ فإف مف أبرز الأسباب والعوامؿ التي  ىإل

الثابت في العمؿ بحكـ صنؼ عقد العمؿ المحددة المدة، وىو ما يخمؽ الشعور وضعيـ غير 
مة فرص التثبيت في قبعدـ الأماف الوظيفي وغياب عنصر الاستقرار في منصب العمؿ و 

العمؿ، كؿ تمؾ العوامؿ حتما تؤدي إلى ظيور الاتجاىات السمبية مف استياء وتذمر العماؿ 
ر ذلؾ في شكؿ سموؾ التسيب وعدـ التقيد بمواعيد مف بالتالي يظير مف الوضع غير مستق

طرؼ العماؿ، مف ىنا يمكف أف نفيـ بأف عقود العمؿ محددة المدة بالرغـ مف الوجو 
مف حدة البطالة، واعتبارىا عامؿ اكتساب خبرة في  ؼيخفالايجابي ليا في كونيا وسيمة لمت

روح خمؽ نوع مف الفوضى وغياب العقود ت مثؿ ىذه ميداف العمؿ بالنسبة لمعماؿ، إلا أف
في المؤسسة ميداف العمؿ، مما يؤثر ذلؾ بشكؿ عاـ عمى سيرورة العمؿ ككؿ،  المسئولية

 الإشكاليةؿ المثبتيف بمثؿ ىذه السموكات وظيور نوع مف احتى أنيا يمكف تمتد و يتأثر العم
 بالنسبة ليـ.
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وامر المسئوليف وعلاقتو بانضباط ( يوضح مدى التزاـ العماؿ بتوجييات وأ49جدوؿ رقـ: )
 العماؿ

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

مف مجموع العماؿ  %46مف خلاؿ معطيات الجدوؿ أعلاه يتضح أف الاتجاه العاـ بنسبة 
 %45.3عدـ وجود ضمانات بنسبة  إلىالذيف صرحوا بأف أسباب عدـ انضباطيـ يعود 

لجيد، وكميـ عدـ تثميف ا إلىمف العماؿ بأف سبب عدـ الانضباط يعود  %37.9عتبرافيحين
  قد أثر عمى التزاميـ، في حيف مثمت نسبة اعتبروا أف طبيعة العقد كونو محدد المدة

غياب روح المسؤولية  إلىمف العماؿ بأف السبب الرئيسي لعدـ  انضباطيـ يعود  % 16.1
 .%38.4بنسبة  التزاميـلدييـ وكميـ اعتبروا أف طبيعة العقد ىو الذي أثر عمى 

يتضح جميا أف السبب الرئيسي لعدـ انضباط عماؿ العقود  الإحصائية مف خلاؿ القراءة
عقد محدد المدة  إطارعدـ وجود ضمانات كونيـ في  إلىمحددة المدة يعود بالدرجة الأولى 

 
 
 

 المجموع

 

 
 

 لا

 
 
 
 نعـ

 العقد و  طبيعة
 تأثيره عمى
 الالتزاـ

 أسباب عدـ 
 الانضباط

73 

% 79.  

4 

%433 
6< 

%7816 
 

 عدـ وجود ضمانات
47 

%4914 
 - 

- 

 47 
 

%4916 

 غياب روح المسؤولية
 

66  
%  6:1<  

- 

- 

 66 

% .6;.4  
 عدـ تثميف الجيد

87 

 

%433 

4 

 

%433 

 86 

 

%433 

 المجموع
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محروميف مف عدة امتيازات تتوفر  باعتبارىـغير مستقريف مينيا في الوظيفة  فإنيـوبالتالي 
 فسخ العقد لسبب ما. إمكانيةلاء العماؿ متخوفوف مف في الوظيفة الثابتة .كما اف ىؤ 

الأمف حيث أف العامؿ ىنا غير مشبع  إلىكما أف أىـ ما قد يفقده العامؿ ىنا ىي الحاجة 
ليذه الحاجة والتي تتحقؽ عند التثبيت في المنصب، وىذا ما يطمح لو اغمب العماؿ ذوي 

 إلىمف الأسباب التي قد تدفع العماؿ عدـ تثميف الجيد يعد  أفالعقود محددة المدة، كما 
فيما يبذلونو مف جيد وفيما يتقاضونو مف أجر نضير  إنصاؼعدـ الالتزاـ لعدـ وجود 

تجاه المياـ التي تسند  مسئوليف. ىذا ما يجعميـ يقصروف في تأدية أعماليـ وغير مجيوداتيـ
اوموف عمى العمؿ ليـ خاصة مع وجود عماؿ في صيغة العقود محددة المدة ولكنيـ لا يد

الأمر الذي يشكؿ لدييـ نوع مف  ) عماؿ ذوي عقود محددة المدة أيضا( بصورة منتظمة
التضمر لمعماؿ الذيف لدييـ نفس صيغة العقد ولكنيـ منضبطيف في عمميـ  الاستياء و

، وبالتالي يستشعروف عدـ وجود عدالة في التقييـ أو لغياب الرقابة الفعالة داخؿ المؤسسة
إثبات الحضور شكميا فقط بدوف انجاز أي مياـ مف  مع اعتماد بعض العماؿ إلىخاصة 

خلاؿ التوقيع عمى سجؿ الحضور فقط ثـ مغادرة مكاف العمؿ أو بقائيـ داخؿ المؤسسة مف 
دوف القياـ بأي عمؿ.. ىذا ما قد يخمؽ نوع مف عدـ العدالة في التقييـ وبالتالي يعتمد بقية 

اـ الكمي بتوجييات وأوامر المسئوؿ المباشر وبالتالي انتشار ثقافة العماؿ إلى عدـ الالتز 
الاستيتار وعدـ المبالاة وىذا ما يؤثر سمبا عمى الأداء مف جية وعمى فعالية المؤسسة مف 

 جية أخرى.
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 الاستنتاج الجزئي لمفرضية الأولى9 -

 ط العمؿ.الفرضية الأولى: تؤثر خصوصية العقد محدد المدة عمى انضبابتذكير 
العقود المحددة المدة وما يستمر بو مف  مف خلاؿ  ما توصمنا إليو مف نتائج فإف العمؿ

خصوصية تؤثر عمى انضباط العماؿ بشكؿ كبير، اتضح لنا مف خلاؿ نتائج الجداوؿ 
في البحث،  بأف طبيعة العقد قد أثرت عمى  االمتعمقة بالفرضية الأولى التي طارحناى

لذي بالضرورة يؤثر عمى درجة انضباطيـ في العمؿ وذلؾ بناء عمى جممة اطمئناف العماؿ وا
مف الأسباب التي يمكف ذكر أبرزىا وفقا لما تحصمنا عميو مف نتائج بعض الجداوؿ، 

فمحدودية مدة عقد العمؿ  ينجـ عنيا تخوؼ لدى العماؿ مف نسخ العقد مما يتولد عنو 
ر والأماف الوظيفي التي تؤدي بدورىا إلى عدـ الشعور بالاستياء الناجـ عف غياب الاستقرا

التقيد بمواقيت العمؿ، وغياب المسئولية وعدـ وجود الضمانات الكافية التي مف شأنيا أف 
تدفع بالعماؿ إلى التزاـ والانضباط في العمؿ وىذا ما بينتو نتائج كؿ مف الجداوؿ  الآتية:) 

07 ،08 ،09 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15 ،16) 
ؿ ىذه العوامؿ تؤدي بالضرورة إلى ظيور بعض السموكات والتصرفات التي يمكف إف ك

القوؿ بأنيا سمبية، والتي انعكست عمى انضباط العماؿ وأدائيـ بالتالي عمى  تؤثر عمى 
فعالية المؤسسة مكاف العمؿ ككؿ، بمعنى أف العقود المحددة نظرا لما أفرزتو مف نتائج سمبية 

عماؿ يؤثر بدرجة كبيرة عمى أداء و انضباط العماؿ الذيف يعمموف عمى مستوى اطمئناف ال
 في إطار ىذا النوع مف العقود.
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 تحميؿ بيانات الفرضية الثانية9 -
 قراءة وتحميؿ جداوؿ الفرضية الثانية -

 ( يوضح شعور المبحوثيف بالإنصاؼ ما بيف الجيد المبذوؿ و الأجر17الجدوؿ رقـ: )
 بة المئويةالنس FI الشعور بالإنصاؼ

 %08 7 نعـ
 %92 80 لا

 %100 87 المجموع
 

% مف المجموع الكمي 92العاـ كاف بنسبة  الاتجاهمف خلاؿ الجدوؿ المدوف أعلاه يتضح 
وما يأخذونو مف مقابؿ في  ،يبذلونو مف جيد عف عدـ شعورىـ بإنصاؼ تجاه ما االذيف يعبرو 

 بعكس ذلؾ  ا%عف المذيف أجابو  08حيف عبرت نسبة 
إف شعور عماؿ العقود محددة المدة بعدـ الإنصاؼ تجاه ما يبذلونو مف جيد وما يأخذونو 

حيث نجد ، مف مقابؿ ذلؾ لو دلالة عمى أف ىناؾ عدـ رضى عف الأجر الذي يتقاضونو
المباشر حتى ولو كاف مف اجؿ الحفاظ  المسئوؿ العامؿ مجبر عمى أداء كؿ عمؿ يطمبو منو

مف أجر نظير أدائو غير متلائـ  الأمر الذي يشعره بأف ما يأخذعمى منصب عممو المؤقت 
  خاصة وأف أي رد فعؿ مفوما يكتسبو مف مؤىلات،  ،يقدمو مف جيد مع ما

مؤقت وىذا ما قد يؤثر عمى إتقانو  باعتبارهخاصة وأف أي رد فعؿ مف طرفو قد ييدد منصبو 
 ضح لنا مف خلاؿ الجداوؿ الأتية.وىذا ما سيتو ، أدائو في وقت أطوؿ لمعمؿ الذي يؤديو أو
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 ( يوضح الجدوؿ علاقة الأجر مع دافعية الإنجاز:18الجدوؿ رقـ: )

 
% مف 56.33مف خلاؿ معطيات الواردة في الجدوؿ أعلاه نجد أف اتجاىو العاـ كاف نسبة

، العمؿ لإنجازباف الآجر الذي يتقاضونو لا يحمس  أجابواالمجموع الكمي لممبحوثيف الذيف 
% الذيف يتراوح آجرىـ 63.63وبنسبة  دج 22000وؽ أجرىـ% الذيف يف75و بأعمى نسبة 

 1000%عند الذيف يتراوح آجرىـ مف )54.16( ونسبة دج 2100إلى  1900ما بيف )
% مف المجموع الكمي لممبحوثيف الذيف 43.67في حيف كانت نسبة، (دج 19000إلى 

نسبة العمؿ وبأعمى  لإنجاز يـف الأجر الذيف يتقاضوه يحمسأب إجاباتيـكانت 
% عند 36.36( تمييا و بنسبة دج 18000إلى 16000%الذيف أجرىـ يتراوح )45.38

% عند الذيف يفوؽ 25( وبنسبة اقؿدج 21000إلى 19000)الذيف يتراوح أجرىـ 
 .دج 22000أجرىـ

مف خلاؿ التحميؿ الإحصائي ليذا الجدوؿ يتضح لنا أف معظـ العماؿ الذيف يعمموف في 
د المدة قد صرحوا بأنيـ غير متحمسيف لانجاز العمؿ خصوصا إطار عقود العمؿ المحد

إذا ارتبط ذلؾ بالأجر إذا أف العماؿ يدركوف تماما أف أجورىـ اقؿ مف أجور العماؿ 
 الدائميف وىذا ما ينعكس بدوره عمى نفسية العماؿ مف حيث غياب 

 فئات الأجر
عدـ التحسس 

 العمؿ لإنجاز

إلى  16000)مف 
 دج( 18000

إلى  19000)مف 
 دج( 21000

اكثر مف 
 دج22000

 
 المجموع

 
 نعـ

33   
45.83% 

4 
36.36% 

1 
25% 

38 
43.67% 

 
 لا

39 
54% 

7 
63.63% 

3 
75% 

49 
56.33% 

 
 المجموع

72 
100% 

11 
100% 

4 
100% 

87 
100% 



 الخامس                                                   عرض و تحميؿ البياناتالفصؿ 

 

بيف العمؿ عنصر التحمس والإقباؿ عمى انجاز العمؿ ما يشير  ذلؾ إلى أف ىناؾ فرؽ 
 أفالدائـ و العمؿ المؤقت مف ناحية الأجر الإقباؿ و الدافعية في انجاز العمؿ بحكـ 

 العماؿ المندرجيف ضمف العمؿ بالعقود محددة يفتقدوف لمحماسة في العمؿ 
لأنيـ يشعروف بالتيميش وبعدـ أىميتيـ في المؤسسة حيث يقوموف بنفس العمؿ مع العماؿ 

خاصة في ظؿ الظروؼ المعيشة ومع الأجر ؽ بالنسبة للأجر لاف الدائميف لكف ىناؾ فار 
تزايد متطمبات العيش لو دور وأىمية كبيرة في الحياة المعاصرة فالأجر بعد العنصر الميـ 

و المحرؾ الأساسي في تحريؾ ودفع العماؿ نحو انجاز العماؿ بحماسة ورفع الروح 
ا عمى فعالية العماؿ في المؤسسة ميداف المعنوية نحو العمؿ فبغيابو أو قمتو ينعكس سمب

العمؿ لاف العامؿ الذي يتقاضى أجرا زىيدا خاصة وانو في  إطار عمؿ مؤقت لأيتمكف 
حتما مف الاندماج بشكؿ كبير في العمؿ مف حيث الدافعية و الانجاز في العمؿ بالتالي لا 

 لأنو يبدو كما اتضح ،يتمكف العامؿ مف إتقاف عممو بالشكؿ المطموب
في الجدوؿ الموالي أف فئات المبحوثيف الذيف لا يتحمسوف لمعمؿ ىـ مف الفئات التي لدييا 

مستوى عممي عالي ) جامعي، ثانوي( بحيث يروف أف لدييـ نفس المؤىلات مع الذيف 
يعمموف بصفة دائمة إلا أف الجيد وتثميف ىذا الجيد غير واردة في إطار ىذه العقود كما 

 لي.سيوضحو الجدوؿ التا
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 ( يوضح تناسب كؿ مف الراتب و المؤىلات >4جدوؿ رقـ: )
المستوى 
 التعميمي
تناسب الأجر 
 مع المؤىلات

 
 ابتدائي

 
 متوسط

 
 ثانوي

 
 جامعي

 
 المجموع

 : نعـ
:3% 

8 
681:% 

8 
4419% 

5 
43% 

4< 
 21% 

 6 لا
63% 

< 
9716% 

6; 
;;17% 

4; 
<3% 

9; 
:;15% 

 43 المجموع
433% 

47 
433% 

76 
433% 

53 
433% 

;: 
433% 

 
% مف 78.2بناء عمى النتائج الموضحة في الجدوؿ يتضح أف اتجاىو العاـ كاف بنسبة         

نسبة  الذي أعمى وب المجموع الكمي لممبحوثيف الذيف يتقاضوف راتب لا يتناسب و مؤىلاتيـ
 ىستو بم %64.3 وبنسبة %88.4 بنسبةوالثانوي  %90مستواىـ التعميمي جامعي بنسبة 

 .% مستوى تعميمي ابتدائي30بنسبة، و تعميمي متوسط
ف أغمبية أفراد المجتمع الدراسة ببمدية حاسي أيتضح مف خلاؿ القراءة الإحصائية         

 لا يتناسب ومستوى الراتب الذي يتقاضونوبحبح الذيف يعمموف في إطار العقد المحدد المدة 
و بنسب يف الثانوي ،كمي مف فئة الجامعييف% مف المجموع ال78.2و ذلؾ بنسبة  تعميميـ

الشيادة التي حصموا عمييا و  أو ،عالية الذيف لا يعمموف في إطار التخصص الذي درسوه
الشيء الذي أجبرىـ عمى العمؿ  ،يعود ىذا إلى سبب البطالة و قمة مناصب الشغؿ المتاحة

فالحصوؿ عمى  (17رقـ)ىذا ما أكده الجدوؿ  في إطار العقود محددة المدة و بشكؿ مؤقت
العمؿ مف الأولويات و أصبح أوؿ ىدؼ حتى قبؿ التعرؼ عمى طبيعة العمؿ و الأجر 

محدد لذلؾ فطبيعة العمؿ المعروض مف طرؼ المؤسسات ىي التي أصبحت تفرض نفسيا 
ف الوظائؼ أعمى حساب نوع الشيادات و الميارات و المؤىلات التي يمتمكوىا الأفراد و نجد 
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و الشيادة  اءةالمفروض شغميا ليست محددة و لا أجرىا يتناسب مع نوع الكفالتي مف 
 المحصؿ عمييا .

ىناؾ  أفففي الدراسة الميدانية كاف الملاحظ أف العماؿ غير قارييف في وظائؼ محددة أي 
معيف مقابؿ اجر ثابت وىذا ما يفسر   .فالعامؿ يشغؿ كؿ مرة عمؿ ،دوراف العمؿ ىو السائد

دراسة و تحميؿ  و توصيؼ مناصب العمؿ بغية التعرؼ عمى طبيعة كؿ عدـ و جود 
الذي يثمنو و ىذا ما يؤكد عمى عدـ عدالة  يدمنصب و متطمباتو مع مؤىلات كؿ فرد و الج

 .الأجور في الوظيؼ العمومي الذي يعتمد عؿ استقطاب العماؿ بعقود محددة المدة
ينعكس بشكؿ سمبي عمى سير العمؿ ككؿ في بالإضافة إلى أف دوراف العمؿ بنسبة لمعماؿ   

ف دوراف العمؿ برغـ مف فائدتو بالنسبة لمعماؿ و ىو اكتساب لأ ،المؤسسة ميداف العمؿ
خبرات متعددة في مجالات مختمفة إلا أنيا تنعكس بسمب عمى الثبات و الاستقرار في العمؿ  

 و اكتساب خبرة كبيرة في ميداف واحد .
تضح أف لممستوى  التعميمي  بالنسبة لممبحوثيف العامميف بالعقود مف خلاؿ ىذا التحميؿ ي

المحددة المدة لو أىمية كبيرة في مسالة التوافؽ بيف الأجر و المستوى  التعميمي و كؿ ذلؾ 
 نو أف يؤثر ككؿ عمى سير العمؿ .أمف ش
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إطار العقود محددة المدة  يوضح علاقة الأجر الذي يتقاضاه العماؿ في (20) :الجدوؿ رقـ         
 ومدى ملائمة الراتب مع المؤىلات

 

يوضح أف  % 78.16مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح جميا لأف الاتجاه العاـ لمعماؿ وبنسبة 
الراتب الذؿ يتقاضونو  لا يتلاءـ مع مؤىلاتيـ وتكثر أكثر عند أولئؾ الذيف يتقاضونو 

تبيف  % 21.83حيف نجد أف % 78.08دج( ونسبة  18000و  16000أجورىـ ما بيف) 
 22000أف الراتب يتلاءـ مع مؤىلاتيـ، وىي تكثر عند العماؿ الذيف يتقاضوف أجرىـ يفوؽ 

 .%21.19وبدرجة أقؿ % 25.83دج وذلؾ بنسبة 
يتضح مف القراءة الاحصائية أف العماؿ يعتبروف أف الراتب الذي يتقاضونو غير متلاءـ 

وىذا يعود  إلى اعتبارىـ أف الأجر  مؤىلاىـ وتكثر عند الذيف يتقاضونو منخفض نوعا ما،
الذي يتقاضونو لا يكفي لسد حاجياتيـ الأساسية مف جية وأيضا لأنيـ يشعروف بأف الأعماؿ 

إلى  16000التي يزاولونيا لا تتلاءـ مع الأجر الذي يتقاضونو وخاصة الفئة التي تتقاضى) 
 جراءىـ باليأس وىذا دليؿ عمى تذمر ىذه الفئة شعور  % 78.08دج( بنسبة  18000

سنوات  04المؤىلات التي اكتسبوىا خاصة فئة الجامعييف الذيف تحصموا عمى شيادات مدة 
ثـ لا يجدوف مقابؿ ىذه الكفاءة أجرا مناسبا، كما أف العماؿ ذوي العقود المحددة والممتزميف 

 الأجر
 الراتب و
 ملائمتو

 لممؤىلات

 
إلى  49333ما بيف) 

4;333) 

 
 333>4ما بيف ) 

 (54333إلى 

 
 55333أكثر مف 

 
 المجموع

 49 نعـ
54,4< % 

5 
53 % 

4 
581;6 % 

4< 
541;6 % 

 :8 لا
:;13; % 

- 

- 

6 
:8 % 

9; 
:;149 % 

 6: المجموع
433 % 

43 
433 % 

7 
433 % 

;: 
433 % 
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ونو  في أداء مياميـ عادة ما يشعروف بنوع مف عدـ الإنصاؼ بينما يقدمونو وبينما يأخذ
نظير عمميـ وىدا ما قد يدفعيـ إلى عدـ المبالات كشكؿ يعبر الاحتجاج مف الأجر الذي 
يتقاضونو خاصة عند ذوب المستوى الجامعي، حيث يشعرىـ ذاؾ بنوع مف عدـ الإنصاؼ 

كونيـ تمقوا تكوينات يأمموف بعده لمحصوؿ عمى أجر محترـ يعكس عمى الأقؿ مؤىلاتو، كما 
ار بعض العماؿ أف الأجر الذي يتقاضونو يتلاءـ مع مؤىلاتو فقد يعود يمكننا تفسير اعتب

الامر إلى تقمدىـ مناصب لا تستدعي حضورىـ داخؿ المؤسسة، بالتالي فإف الاجر الذي 
يتقاضونو يمقى ترحيب مف طرفيـ اطلاقا مف عدـ وجود جيد يبذؿ نظير ذلؾ الأجر، وتكثر 

 ط لمتوقيع عمى سجؿ الحضور.عند أولئؾ الذيف يأتوف لمكاف العمؿ فق
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 ( يوضح أداء العمؿ كما عمى أحسف وجو وعلاقتو بالالتزاـ بمواقيت21الجدوؿ رقـ: )
 العمؿ

 

 

 

 

 

 

 

 

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف غالبية العماؿ صرحوا بأنيـ ممتزميف دائما بمواقيت 
وتكثر أكثر عند أولئؾ الذيف   %66.7دخوليـ وخروجيـ مف مكاف العمؿ وذلؾ بنسبة 

ـ  التي يتقاضونيا لـ تكف عائقا اماـ دافعية انجاز الاعماؿ وذلؾ بنسبة يعتبروف اف اجورى
 عمى العماؿ الذيف يعتبروف انو مف النادر الالتزاـ %2.7في حيف عبرت نسبة   72%

بمواقيت الدخوؿ والخروج وىي نسبة ضئيمة نوعا ما وارتكزت عند أولئؾ الذيف يعتبروف اف 
 ع لإنجاز المياـ الموكمة .طبيعة الاجر يشكؿ بالنسبة ليـ داف

أف العماؿ الذيف يعتبروف الاجر الذي يتقاضونو يشكؿ ليـ دافع لأداء عمميـ كما أنيـ في 
نفس الوقت غير ممتزميف تماما بأوامر وتوجييات المسئوؿ المباشر قد يعود بالدرجة الأولى 

كؿ ىذا العمؿ إلى تقمد ىؤلاء العماؿ لمناصب عمؿ أخرى خارج المؤسسة وبالتالي لا يش
بالنسبة ليـ حيز كبير في دائرة انشغالاتيـ عمة اعتبار أنيـ يزاولوف مياـ أخرى كوجود 

 

 المجموع

 

 لا

 

 نعـ

 الأجر ودافعية

  الانجاز        

 الالتزاـ بمواقيت
 الدخوؿ والخروج 

58 

%991: 

69 

%:5 

55 

%8<18 

 دائما

28 

%6515 

 47 

%28 

 47 

%37.8 

 أحيانا

 4 

%  418  
- 

- 

 4 

%51: 

 

 نادرا

87 

%433 

83 

%433 

6: 

%433 

 المجموع



 الخامس                                                   عرض و تحميؿ البياناتالفصؿ 

 

مشاريع أو توجييـ لمتجارة الحرة... إلخ، بالتالي فإف ىذا النوع مف العماؿ غير متخوفيف مف 
قناعة بالأجر إمكانية الفصؿ مثلا أو العقاب نظيرة عدـ التزاميـ التاـ، لكنيـ بالمقابؿ لدييـ 

الذي يتقاضونو، غير أف ىناؾ فئة لا تعتبر الأجر دافع لأداء العمؿ وىذا ما يثبت أنو في 
 حالة ظيور أي فرصة عمؿ أخرى و بمميزات نسبية فقط سيغيروف مكانيـ.

 ( اتجاىات المبحوثيف نظاـ العمؿ بعقد محدد المدة21جدوؿ رقـ )    

 التقييـ  المجموع
 11  

12.64% 

  01 العمؿضغط 
 سمبيات
 04 

4.59% 

 02 إمكانية الفسخ

30 

34.48% 

 03 عدـ وجود استقرار ميني

45 

51.72% 

 المجموع الجزئي
 

05 

5.74% 

  01 يوفر دخؿ مادي
 إيجابيات

 02 اكتساب خبرة 
02 

%2.29   

 03 الاستفادة مف الخدمات الاجتماعية

42 

48727% 

 المجموع الجزئي

87 

100% 

 الكميالمجموع 
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مف القراءة الإحصائية لمجدوؿ أعلاه يتضح أف علاقة الاتجاه العاـ لو قد مثمو التوجو السمبي 
لممبحوثيف بالنسبة لرأييـ في العمؿ بعقد محدد المدة حيث قدرت بنسبة مف المجموع الكمي بػ 

51.72%. 
 أنو إيجابي. في فئة الذيف كاف تقييميـ لمعمؿ بعقد محدد المدة 48.27بينما جاءت نسبة 

وعند إدخاؿ المبررات والأسباب التي دفعت بالمبحوثيف إلى الحكـ عمى العمؿ محدد المدة 
الذيف أرجعوا السبب  %34.48نجد أعمى نسبة في فئة الإجابة بالتوجو السمبي قد قدرت بػ 

في ذلؾ إلى أف العمؿ بعقد محدد المدة ىو غياب عنصر الاستقرار الميني في حيف كاف 
لمعمؿ بالعقود المحددة المدة مف قبؿ المبحوثيف توفر  ةرر الأكثر بالنسبة لمنظرة الإيجابيالمب

، يتبيف لنا مف نتائج التحميؿ %40.22دخؿ مادي حيث مثمت بنسبة أعمى في ذلؾ 
الإحصائي المبينة في الجدوؿ أعلاه أف أغمب المبحوثيف كاف موقفيـ سمبي مف العمؿ في 

ذلؾ أف العماؿ في إطار العقود المحددة المدة مستاؤوف مف وضعيـ إطار عقد محدد المدة، 
كعماؿ مؤقتيف، بالنظر إلى جممة مف العوامؿ والأسباب التي أدت بالمبحوثيف إلى تبني ىذا 

الموقؼ السمبي كعامؿ ضغط لمعمؿ الممارس عمى العماؿ المؤقتيف  مف قبؿ بعض 
لميني، الذي يعتبر مف أىـ الحاجيات المسئوليف بالإضافة إلى عدـ وجود الاستقرار ا

الأساسية مثمما أشار إلى ذلؾ إبراىـ ماسمو في ىرـ الحاجات بحكـ أف الاستقرار الميني 
 ـيخمؽ نوع مف الاطمئناف والراحة بالنسبة لمعماؿ، أما بالنسبة لممبحوثيف الذيف تمثؿ اتجاىاتي

كانت مبرراتيـ عف سبب تشكؿ مثؿ بالإيجابية نحو العمؿ في إطار العقود محددة المدة فقد 
في ذلؾ  كوف أف المبحوثيف في ىذه الفئة ينظروف إلى إف  ةىذا الموقؼ والنظرة الايجابي

العمؿ في ظؿ العقود محددة المدة يعتبر مدخوؿ أو مصدر مادي يتقاضاه العماؿ المؤقتيف 
يساعد في سد نياية كؿ شير مف العمؿ لأف ىذا الراتب، بالرغـ مف محدوديتو إلا أنو 

متطمبات وحاجيات العمؿ فيو بمثابة المنفذ أو المخرج مف ضيؽ المعيشة و غلائيا، إضافة 
إلى ذلؾ فيو يعد فرصة تسمح ليـ باكتساب خبر مينية في ميداف العمؿ وأف ما كاف معمولا 
بو في مسابقات التوظيؼ احتساب الخبرة، فيـ ينظروف إلييا مف جانب الزيادة في خبرتيـ 
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العمؿ، فيصبح بذلؾ العمؿ المؤقت بمثابة الوسيمة التي تنص القدرات في ميداف العمؿ،  في
بالإضافة إلى القدرات مف الخدمات الاجتماعية جراء العمؿ في إطار العقود محددة المدة 
تعد بمثابة الفرصة التي تسمح لمعماؿ للاستفادة مف بعض الامتيازات  والخدمات، كما 

 عية عمى سبيؿ المثاؿ.التأمينات الاجتما
مف خلاؿ كؿ ما سبؽ نستنتج أف العمؿ في إطار عقود محددة المدة برغـ تذمر واستياء 

الكثير مف العمؿ في ىذا المجاؿ إلا أف ليا جوانب  مفيدة تنعكس بالإيجاب عمى المنتميف 
 إلى ىذا الميداف، فقد حققت التخفيؼ مف نسبة البطالة. 
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 :لمفرضية الثانية. الاستنتاج الجزئي 5
تذكير بالفرضية: يؤثر الأجر الذي يتقاضاه العامؿ في إطار عقد محدد المدة عمى إنجاز 

 العمؿ.
إف عدـ التوافؽ ما بيف قدرات ومؤىلات العماؿ مع الأجر الذي يتقاضاه العماؿ في إطار 

بالجيد  العقد محدد المدة، خصوصا عند شعور العماؿ بعدـ الإنصاؼ في الجزئية المتعمقة
المبذوؿ مف قبميـ دوف حصوليـ  عمى علاوات وامتيازات تثمف ذلؾ الجيد إلى جانب أف قمة 

الأجر وعدـ تناسبو مع مؤىلات العماؿ، حتما سيؤدي إلى شعور العماؿ في ظؿ عقود 
محددة المدة بالاستياء والتيميش كؿ ذلؾ مف شأنو أف يؤدي إلى الإحباط  في المعنويات 

التالي انخفاض عمى مستوى الانجاز لدييـ مما ينعكس بالضرورة بشكؿ سمبي لدى العماؿ، ب
 عمى فعالية المؤسسة ككؿ .

 الاستنتاج العاـ6.9

ف كانت حققت  مف خلاؿ النتائج الجزئية لمفرضيات فإننا يمكف القوؿ أف مثؿ ىذه العقود وا 
ير ىذه العقود بعض الأىداؼ التي رسمت ليا مف خلاؿ ىذه سياسات التشغيؿ إلا أف تأث

سياسات وأيضا عمى مستوى الأداء في المؤسسات كاف سمبي كما أكدتو نتائج ىذه ال عمى
 الدراسة والمتمثمة فيما يمي:      

إف العمؿ  بالعقود المحددة المدة يؤثر عمى انضباط العماؿ بشكؿ كبير إذ أف طبيعة 
غمب أفراد مجتمع الدراسة وخصوصية العقد قد أثرت عمى اطمئناف العماؿ حيث أكد ذلؾ أ

%( وىذا ما فسرتو جممة مف الأسباب فقد أظيرت النتائج  بأف  71.3مثمتو نسبة )
المبحوثيف لا يشعروف بالاستقرار والأماف الوظيفي نظرا إلى الخصوصية التي يحمميا ىذا 

أدى  النوع مف العقود المُمثمة أساسا في محدودية مدة العمؿ؛ أي العمؿ بشكؿ مؤقت ىذا ما
إلى عدـ الاطمئناف لدى العامؿ مما ينعكس ذلؾ بالضرورة سمبا عمى أداء والتزاـ العامؿ 

 والذي بدوره يؤثر عمى سير العمؿ ككؿ في المؤسسة مكاف العمؿ، 
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كما تبيّف لنا مف خلاؿ ىذه الدراسة أف الأجر الذي يتقاضاه العامؿ في إطار ىذا النوع مف 
شعور العماؿ بعدـ الاطمئناف، حيث أكد ذلؾ أغمب أفراد العقود ىو الآخر قد ساىـ في 
%(، فقِمة الأجر وعدـ تناسبو مع مؤىلات المبحوثيف خاصة 50مجتمع الدراسة وىذا بنسبة )

وأف معظميـ  مف خريجي الجامعات وأصحاب شيادات  أدى إلى شعورىـ بالاستياء 
تماطؿ حيث لا يسعوف إلى والتيميش مف طرؼ المسئوليف، مما يؤدي ذلؾ بالعماؿ إلى ال

تقديـ أفضؿ ما لدييـ مف مجيودات رغـ قدرتيـ وكفاءتيـ عمى ذلؾ وىذا ما ينعكس سمبا 
 عمى أداء المؤسسة. 

فالأجر في ىذه الحالة أدى إلى شعور العماؿ المنتميف ليذا النوع مف العقود بعدـ العدالة 
 نو.فيما يخص تكافؤ الجيد الذي يبذلونو والأجر الذي يتقاضو 

خاصة وأف دوافع المبحوثيف لمعمؿ ضمف ىذا العقد تمثمت في أف أغمب المبحوثيف ىـ مف 
%(، مما يعني ذلؾ أف الحاجة المادية ىي السبب الرئيسي  48.1فئة المتزوجيف بنسبة)

التي أدت بيـ إلى قبوؿ مثؿ ىذه الفرص مف التشغيؿ تضمف ليـ  مدخوؿ مادي بناء عمى 
ـ تجاه أسرىـ بالرغـ مف أنو لا يكفي لسد حاجياتيـ إلا أنو يعتبر المسؤولية المنوطة بي

مصدر رزؽ بالنسبة ليـ كما تبيف لنا  وىذا ما أدى إلى تخوؼ العماؿ مف فقداف العمؿ 
بإنياء العمؿ أو فسخ العقد مف قِبؿ المسؤوؿ، بالتالي تعرضيـ لمفصؿ وىذا ما يؤثر عمى 

بالتخوؼ والتوتر يصاحبيـ بشكؿ دائـ وكذا الشعور  معنوياتيـ فيما بعد، بمعنى أف الشعور
بعدـ الاستقرار الميني وبالتالي الانجاز والإقباؿ عمى العمؿ يكوف بوتيرة أقؿ وىذا ما يؤثر 

 بشكؿ سمبي عمى أداء و انضباط وكذا التزاـ العماؿ داخؿ المؤسسة.

عماؿ تجسدت في كؿ تمؾ العوامؿ السابقة  أدت  إلى ظيور نوع مف التسيب مف طرؼ ال
شكؿ تصرفات سمبية منيا عمى سبيؿ المثاؿ عدـ التقيّد بمواقيت العمؿ و عدـ تحمؿ 

المسؤوليات بالشكؿ المطموب، رغـ ذلؾ يسعى بعض العماؿ إلى إظيار سموكيات معينة 
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لنقؿ صورة جيدة لممسئوؿ المباشر مف أجؿ كسب ثقتو و بالتالي الحصوؿ عمى فرصة 
 ما بعد.لإمكانية التثبيت في

مف خلاؿ كؿ ما سبؽ يمكف القوؿ بأف ىذا النوع مف العقود بالرغـ مف الإيجابيات العائدة 
عمى العماؿ في ىذا المجاؿ كالحصوؿ عمى منصب عمؿ وكسب خبرة مينية غير أف ليا 

انعكاسات سمبية عمى العماؿ و التي بدورىا تنعكس عمى المؤسسة مكاف العمؿ أبرزىا غياب 
ار والأماف الوظيفي حيث يصبح العامؿ متخوؼ بشأف مستقبمو ودائـ التوتر، عامؿ الاستقر 

مما يؤثر كؿ ذلؾ عمى الانضباط وسير العمؿ حتى أف لمثؿ ىذا النوع مف العقود قد تخمؽ 
فوضى في المؤسسة خاصة مف ناحية توزيع المياـ عمى العامميف وكذا بالنسبة لمواقيت وأياـ 

 العمؿ.  
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 اتمة9ػػػػػػػػػػػػػػػػخال -
حدثو خصوصية العمؿ بعقد تلقد حاولنا مف خلاؿ دراستنا ىذه التعرؼ عمى الأثر الذي 

إلييا أف مثؿ ىاتو العقود رغـ إيجابياتيا  توصمنا النتائج محدد المدة، ولقد تبيف لنا مف خلاؿ
يمكف التركيز عميو  إلا أنيا تتميز بسمبيات عديدة، قد ذكرناىا في النتائج، لكف الشيء الذي

ىو أنو رغـ أف ىذه العقود تسعى إلى تحقيؽ أىـ الأىداؼ المسطرة ليا، ألا وىي تخفيؼ 
مف حدة البطالة، إلا أف ومف ىلاؿ ما رأيناه واستنتجتناه في الدراسة الميدانية أف تبقى ىاتو 

عي، ولأف المناصب في إطار حموؿ ترقيعية في إطار ما يعرؼ بسياسة شراء السمـ الاجتما
ىذه المناصب تعتبر مناصب فائضة ىف الحاجات الفعمية لممؤسسة يمكف إدراجيا في إطار 

ما يعرؼ بالبطالة المقنعة، ويبقى السؤاؿ مطروح إلى متى تعالج مشكمة البطالة بيذه 
 الأساليب غير المدروسة.   
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