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یتناول هذا الفصل تبویب وتحلیل البیانات التي جمعنها من المیدان من خلال تمهید: 

اقسام مجموعة من الادوات البحثیة المناسبة لهذا الغرض، وقد قمنا بتقسیمه الى ثلاثة 

اما القسمین  الاول تحلیل المعلومات الواردة في محور البیانات العامة رئیسیة یتناول القسم

تناول تحلیلا للمعلومات الواردة في محاور الاستبیان . وذلك في ضوء الفرضیات المتبقیین فت

التي اجبنا من خلالها على الاسئلة المتضمنة في اشكالیة الدراسة ، ونشیر ان تحلیل 

البیانات لم یقتصر على البیانات المجمعة عن طریق الاستبیان وانما یشمل كل البینات التي 

ائل جمع البیانات والهدف من ذلك هو محاولة دمج المعلومات حصلنا علیها بواسطة وس

  والبیانات مع بعضها البعض للكشف عن العلاقات التي تربط الظواهر ببعضها البعض. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 عرض وتحليل البيانات الميدانية... ..........................................................................الفصل الخامس 

130 
 

  :عرض وتحلیل البیانات المیدانیة .1

 الجنس وعلاقته بنوع عقد العمل الجدول الاول:

  نوع عقد العمل         

  الجنس    
  المجموع  متعاقد مؤقت  دائممتعاقد 

  ذكر
38  

             31.66%  

52  

             43.34%  

90  

                 75%  

  انثى
4  

              3.34%  

26  

             21.66%  

30  

                 25%  

  المجموع
42  

  

78  120  

               100%  

لجدول ان اغلبیة المبحوثین اي ما یعادل نات الاحصائیة في ااتبین لنا من خلال البی

من افراد مجتمع الدراسة ذكور، وقد توزعت هذه النسبة حسب نوع عقد العمل  %75نسبة 

  كالتالي:

ثم تلتها فئة المتعاقدین الدائمین  %43.34حیث نجد نسبة فئة المتعاقدین المؤقتین بـ 

المجتمع اناث وقد توزعت هذه من افراد  %25، وفي المقابل نجد ما نسبته %31.66بنسبة 

 %21.66النسبة حسب نوع عقد العمل كالتالي: حیث نجد نسبة فئة المتعاقدین المؤقتین بـ

  .%3.34ثم تلتها فئة المتعاقدین بنسبة 

بعد قراءتنا الاحصائیة یتضح لنا ان مجتمع الدراسة غالبیته ذكوري وهذا راجع للطبیعة 

ائدة في مجتمعنا لا تحبذ عمل المرأة في الادارة و الاحتكاك العادات والتقالید الاجتماعیة الس

وق العمل خاصة في قطاع التعلیم بقوة الى س ةمجالسة الرجال على رغم خروج المرأو 

الصحة ضف الى طبیعة الانشطة مصالح الموجودة في البلدیة مثل مصلحة التقنیات والتي و 

  تتطلب جهد ووقت و تنقل لمناطق مختلفة.
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  السن و علاقته بنوع عقد العمل الثاني: الجدول

  نوع عقد العمل         

  السن
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

20-25  00  
04  

               3.34%  

04  

               3.34%  

25-30  
06  

                   5%  

35  

             29.16%  

41  

             34.16%  

30-35  
07  

               5.85%  

26  

             21.66%  

33  

                 28%  

35-40  
03  

                2.5%  

09  

                7.5%  

12  

                 10%  

40-45  
10  

               8.33%  

04   

               3.34%  

14                     

             11.67%  

  فما فوق 45
16  

             13.33%  
00  

16  

             13.33%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین من خلال البیانات الاحصائیة ان مجتمع الدراسة مجتمع فتي حیث نجد اكبر 

ولقد  %34.16بحیث قدرت نسبتها  30-25نسبة عند الفئة العمریة التي تتراوح بین 

ته الاخیر حسب نوع عقد العمل: ان فئة المتعاقدین المؤقتین اغلبیة ساحقة لهذه توزعت ها

نظرا للسیاسة التشغیل التي وضعتها الدراسة  %29.16الفئة العمریة حیث قدرت نسبتهم 

الجزائریة في اطار ما یسمى العمل في اطار القعود ما قبل التشغیل او ادماج خریجي 

وهذه نسبة  %5نجد فئة المتعاقدین الدائمین قدرت نسبتهم المعاهد و الجامعات وفي حین 

ضعیفة و هذا یعكس سیاسة التوظیف على اساس المسابقات للالتحاق بالمناصب المالیة 

  دائمة قلیل الا لم نقل منعدمة.
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قد قدرت نسبتها  35-30في حین نجد فئة العمریة الثانیة التي تراوح اعمارهم ما بین 

حسب نوع العقد العمل الى فئتین: الفئة الاولى متعاقدین مؤقتین  ولقد توزعت نسبة 28%

وینطبق تحلیلها  على ما انطبق على  %5.84في حین فئة المتعاقدین الدائمین  21.65%

  الفئة العمریة السابقة.

 %13.33قد قدرت نسبتها  45في حین نجد فئة العمریة التي تراوح اعمارها فما فوق 

الدائمین وهذا یعكس سیاسة التشغیل التي كانت الدولة الجزائریة تتبعها كلهم فئة المتعاقدین 

وهو التوظیف المباشر وبدون شروط نظرا لفقدان الید العاملة المؤهلة وهذا لكون الدولة 

  من الاستعمار. خرجتالجزائریة 

نسبتها متقاربة حیث قدرت نسبة  40-35و  45-40في المقابل نجد من فئة العمریة 

نسبة  40-35وفي حین نجد نسبة الفئة العمریة  %11.63بنسبة  45-40العمریة الفئة 

لو نقص الید  لاي اغلبیة المتعاقدین الدائمین وهذا نتیجة اتساع سوق العم 10.00%

  العاملة في جمیع القطاعات المختلفة.

 %3.34قد قدرت نسبتها   25- 20في المقابل نجد الفئة العمریة التي تتراوح ما بین 

وكلها من فئة المتعاقدین المؤقتین نتیجة لسیاسة التشغیل في عقود ما قبل التشغیل والسیاسة 

  الادماج.

ة لما تتوفر علیه من قوة ونشاط و وعلیه یتبین من خلال الجدول انها فئة شبابی

دینامیكیة في القدرة على تحمل المسؤولیات واعباء العمل بالإضافة انهم یتمتعون بقدرة 

و التفكیر  وقابلیة لاكتساب المهارات الجدیدة و تنمیتها مما یضمن نجاح هذه  الابداع

  المؤسسة و استمرارها. 
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  المستوى التعلیمي وعلاقته بنوع عقد العمل. الجدول الثالث:

  نوع عقد العمل          

  المستوى التعلیمي
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  ابتدائي
04  

               3.33%  

07  

              5.83%  

11  

              9.16%   

  متوسط
10  

               8.33%  

06  

                  5 %  

16  

             13.34%  

  ثانوي
16  

             13.33%  

35  

             29.16%  

51  

                 43%  

  جامعي
12  

                 10%  

30  

                 25%  

42  

                 35%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

فمن خلال البیانات الاحصائیة التي في الجدول ان المستوى التعلیمي لمجتمع الدراسة 

انه متباین نتیجة الوظائف في هیكل المؤسسة ولقد قدرت الفئة التي لها مستوى تعلیم ثانوي 

نسبة حسب نوع عقد العمل الى فئتین: الفئة الاولى وهم  ولقد توزعت هذه %43بنسبة 

نتیجة سیاسة التشغیل التي تتبعها الدولة نسبة لهذه الفئة في  %29.16المتعاقدین المؤقتین 

اطار تشغیل عن طریق ما یسمى بالشبكة الاجتماعیة بحیث هذه الوظائف لا تتطلب كفاءة 

ى لها اهتمام بل العكس من ذلك تنتهي من عالیة و لا خبرة وهذا ما یجعل الدولة لا تر 

الاعباء و التكالیف و مصاریف الاجور لكون الدولة الجزائریة ربعیة اي من ریوع البترول 

وهذه تعكس سیاسة  %13.33في المقابل نجد فئة المتعاقدین الدائمین قد قدرت نسبتهم بـ 

ظیف مباشر بدون شروط وهذا التشغیل التي انتهجتها الدولة الجزائریة في فترة  كان التو 

  راجع لاتساع سوق العمل.

ولقد توزعت  %35في حین نجد فئة الذین لهم مستوى تعلیم الجامعي قدرت نسبتهم بـ

هذه النسبة حسب نوع عقد العمل الى فئتین: فئة الاولى فئة المتعاقدین المؤقتین التي بلغت 

ل و سیاسة الادماج وهذا ما جعل كان توظیفها عن طریق عقود ما قبل التشغی %25نسبتهم 
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الدولة الجزائریة تعجز عن توظیفهم بشكل دائم نظرا لضیق سوق العمل خاصة القطاع 

الصناعي و الزراعي بعد اعلان الدولة الجزائریة على افلاس مؤسساتها و خوصصتها وحلها 

تمع الدراسة من مج %10الدائمین قد قدرت نسبتهم  یننهائیا، في المقابل نجد فئة المتعاقد

هم اطارات المؤسسة ولقد تم توظیفهم نتیجة الحاجات والمتطلبات التي احدثتها التغیرات 

الاجتماعیة على مستوى التنظیمي والتكنولوجیا وهذا  نتیجة الاصلاحات التي قامت بها 

الدولة الجزائریة خاصة في جانب النظام المعلوماتي والتسییر و الجانب التقني في حین نجد 

ولقد توزعت هذه النسبة  %13.33فئة الذین لهم مستوى تعلیم متوسط قد قدرت نسبتهم 

وهم فئة من عمال  %8.33حسب نوع عقد العمل الى فئتین :الفئة الاولى متعاقدین الدائمین 

  التنفیذ ینحصر عملهم في الغالب بالأمن و السیاقة و نظافة.

وهذه  %9.16دائي قد قدرت نسبتها بنسبة اما الفئة الاخیرة التي لها مستوى تعلیم ابت

النسبة ضعیفة اذا قرنت بالفئات الاخرى ، ولكنها كبیرة اذا قورنت بالتنظیمات المعاصرة التي 

هي قائمة على التكنولوجیا ونظام معلوماتي عالي هذا ما یؤثر على فعالیة التنظیمیة داخل 

  المؤسسة .
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  لعمل وعلاقتها بنوع عقد العمل.الاقدمیة في ا الجدول الرابع:   

  نوع عقد العمل        

  الاقدمیة
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  سنوات 5اقل من 
03  

               2.5%  

40  

             33.33%  

43  

             35.83%  

5 -10  
08  

              6.66%  

30  

                 25%  

38  

                 32%  

10-15  
06  

                  5%  

08  

               6.66%  

14  

             11.67%  

15-20  
03  

                2.5%  
00  

03  

                2.5%  

20-25  
10  

               8.33%  
00  

10  

               8.33%  

  سنة فما فوق25
12  

                 10%  
00  

12  

                 10%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

من خلال البیانات الاحصائیة للجدول الرابع یتجلى لنا ان اعلى نسبة خاصة بالأقدمیة 

وقد توزعت على نوع عقد  %35.83محصورة في اقل من خمس سنوات وقدرت نسبتها بـ 

- 05بعدها فئة  متعاقدین دائمین وتأتي %2.5متعاقدین مؤقتین و  %33.33العمل الى 

وقد توزعت حسب نوع عقد العمل كالاتي: حیث  %32سنوات و التي قدرت نسبتها بـ 10

ثم تلیها  %6.66اما نسبة المتعاقدین الدائمین بـ %25قدرت نسبة المتعاقدین المؤقتین بـ 

والتي توزعت على المتعاقدین المؤقتین  %11.66سنة والتي سجلت نسبة  15- 10فئة

سنة فما فوق والتي بلغت نسبة  25اما فئة  %5المتعاقدین الدائمین بنسبة  اما %6.66نسبة

سنة  25الى 20ثم تلیها فئة  %10وقد توزعت على المتعاقدین الدائمین فقط بنسبة  10%

 %8.33والتي توزعت على المتعاقدین الدائمین فقط بنسبة  %8.33والتي قدرت نسبتها بـ
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وتوزعت كذلك على المتعاقدین  %2.5رت نسبتها بـسنة قد 20-15وفي الاخیر نجد فئة 

  .%2.5الدائمین فقط بنسبة

من خلال المعطیات التي بین ایدینا نستنتج منها ان الاقدمیة في العمل بهذه المؤسسة 

ان اغلبیتهم لیست لدیهم خبرة كبیرة وانه هناك فروقات حسب نوع عقد العمل وهذا یرجع الى 

 .] 25-20 [ .] 20-15 [میة التي تتراوح اقدمیتهم من عدة عوامل حیث نجد ان الاقد

.ان كلهم متعاقدین دائمین وهذا یرجع الى سیاسة التشغیل المنتهجة و اتساع ]فما فوق  25[

السوق العمل اضافة الى انها  لیست قائم على الكفاءة و التأهیل وهذا نتیجة خروج الجزائر 

  لة.رها الى ید عاملة مؤهامن الاستعمار وافتق

. ان اغلبیتهم متعاقدین ]15- 10[ .]10-5[ .]سنوات 5اقل من [في الحین نجد 

مؤقتین وهذا یرجع الى سیاسة التشغیل المنتهجة الیوم القائمة على طریق نوع العقد سواء 

الادماج او العقود ما قبل التشغیل او الشبكة الاجتماعیة وهذا قصد تلبیة حاجات ومتطلبات 

وقت بدون صرف نقدي كبیر لأنها دولة بترولیة تعتمد على الریع المواطن في نفس ال

البترولي اي ما یسمى بالبطالة المهیكلة وفي المقابل انه هناك متعاقدین دائمین وقد تم 

توظیفهم عن طریق الكفاءة والتأهیل العلمي وهذا ما یتطابق مع الاصلاحات التي وضعتها 

والتكنولوجیة المعلوماتیة  امة ومسایرة التطورات التقنیةیسمى تحسین  خدمة الادارة العالدولة و 

ولهذا لجات الى توظیف مهندسین في الاعلام الالي و الاحصاء و التخطیط مختصین في 

  الاقتصاد والقانون.
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  .نوع طبیعة العمل وعلاقته بنوع عقد العمل الجدول الخامس:

  نوع عقد العمل         

  طبیعة العمل
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  اداري
30  

                 25%  

60  

                 50%  

90  

                 75%  

  تقني
12  

                 10%  

18  

                 15%  

30  

                 25%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

 %75ي الجدول الخامس على ان نسبة تبین من المعطیات الاحصائیة التي ف     

اداري متعاقد دائم  %25اداري متعاقد مؤقت %50نوع عملهم اداري وحیث توزعت على ان 

تقني متعاقد مؤقت  %15فهي تمثل العمال التقنیون وقد توزعت نستهم الى  %25اما نسبة 

  تقني متعاقد دائم.%10و 

لاداري وهذا راجع الى طبیعة نشاط ونستنتج منه ان غالبیة  العمال یمتهنون العمل ا

لیات اعسجلات او تنظیم الانتخابات او الفالمؤسسة الخدماتي باستخراج الوثائق و ال

  الریاضیة او الثقافیة المقدمة لتطویر ترقیة المجتمع المدني. 

وقد یستثني بعض مصالحها التقنیة مثل مصلحة التقنیات القائمة على السهر وعلى 

یانة المنشآت العمومیة الاقلیمیة من اختصاص البلدیة كمهندس حل مشكلات مثل ص

  للمعالجة معلومات وتسییر التجهیزات. الآليالاعلام 

  

  

  

  



 عرض وتحليل البيانات الميدانية... ..........................................................................الفصل الخامس 

138 
 

  كیفیة التوظیف وعلاقته بنوع عقد العمل  الجدول السادس:

  نوع عقد العمل         

  كیفیة التوظیف
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  علاقات شخصیة
22  

            18.34%  

68  

             56.66%  

90  

                 75%  

  عن طریق الكفاءة
20  

             16.66%  

10  

              8.34%  

30  

                 25%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یق لقد تبین من خلال هذا الجدول الاحصائي ان نسبة الذین توظفوا عن طر       

وقد توزعت حسب نوع عقد العمل، حیث نجد  %75العلاقات الشخصیة بلغت نسبتهم بـ

نسبة المتعاقدین المؤقتین الذین توظفوا عن طریق العلاقات الشخصیة بلغت نسبتهم 

اما نسبة المتعاقدین الدائمین الذین توظفوا عن طریق العلاقات الشخصیة نسبتهم  56.66%

18.34% .  

وقد توزعت حسب  %25وظفوا عن طریق الكفاءة فبلغت نسبتهم بـ اما نسبة الذین ت

نوع عقد العمل فنجد ان المتعاقدین الدائمین الذین توظفوا عن طریق الكفاءة بلغت نسبتهم 

في الحین ان المتعاقدین المؤقتین الذین توظفوا عن طریق الكفاءة قدرت  نسبتهم  %16.66بـ

  .%8.34بـ

ول ان عملیة التوظیف للعمال كانت عن طریق العلاقات یتضح لنا من خلال هذا الجد

، وهذا ببروز المظاهر السلبیة كالمحاباة ي یعتبر العامل المهم في التوظیفالشخصیة الت

والتجمل للأفراد و هذا من اجل تقدیم خدمة او مصلحة ینتفع بها شخص ما، وكذلك بروز 

ي الذي یعتمد على الكفاءة و الاختیار في البیروقراطیة السلبیة التى لیست من المنظور الفیبر 

عملیة التوظیف اما ظهور هذه المظاهر السلبیة فیها و التي تمثلت في عملیة الرشوة و 

المحسوبیة والتمییز بین المترشحین لتوظیف هذا یعكس عدم تطبیق القواعد و الاجراءات 

  البیروقراطیة في عملیة التوظیف.
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فاءة فهذا یدل على ان المؤسسة لكي لا تفقد مصداقیتها اما الذین توظفوا عن طریق الك

و هیبتها في نظر المجتمع فإنها تعتمد على هذا الإجراءات البیروقراطیة في عملیة التوظیف 

  في اجراء المسابقة عن طریق المقابلة او الاختبار.

 زملاء العمل من نفس المنطقة التي تسكن فیها وعلاقته بنوع عقد الجدول السابع:

  العمل.

  لنوع عقد العم         

  زملاء العمل من نفس المنطقة
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم
28  

             23.34%  

48  

                 40%  

76  

             63.34%  

  لا
14  

             11.66%  

30  

                 25%  

44  

                 37%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

نات الاحصائیة في الجدول ان اغلبیة المبحوثین اي ما یعادل ایتبین لنا من خلال البی

من افراد العینة قد اقروا انه هناك زملاء العمل من نفس المنطقة السكنیة  %63.34نسبة 

اقدین التي یسكن فیها العمال وقد توزعت حسب نوع عقد العمل كالاتي: حیث نجد المتع

یقولون هناك زملاء عمل من نفس المنطقة السكنیة و اما  %40المؤقتین بلغت نسبتهم 

یقولون هناك زملاء عمل من نفس المنطقة  %23.34المتعاقدین الدائمین بلغت نسبتهم 

فقد عبرت انه لا یوجد هناك زملاء عمل من  نفس المنطقة التي  %37السكنیة واما نسبة 

عت حسب نوع عقد العمل الى ان نسبة المتعاقدین المؤقتین بلغت یسكنون فیها وقد توز 

  .اون فیهلاء عمل من نفس المنطقة التي یسكنلا یوجد هناك زم %25نسبتهم 

انه لا یوجد هناك زملاء عمل من  %11.66اما نسبة المتعاقدین الدائمین فقد بلغت 

  نفس المنطقة التي یسكنون فیها.

حیث نجد غالبیة المبحوثین متجاورین في مكان الاقامة وما نستنتجه من هذا الجدول 

ویعتبر هذا اكبر  ،السكنیة وهذا ما یسمح لهم من التلاقي والتفاعل الیومي اثناء العمل وبعده
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فرصة لتكوین علاقات اجتماعیة مما یسهل علیهم عملیة الاتصال فیما  بینهم بحكم قربهم 

من احد العوامل المهیئة لتكوین جماعات غیر  يكنالجغرافي اذ یعتبر التجاور في المكان الس

رسمیة في العمل من اجل تحقیق اهدافهم ومصالحهم الخاصة وممارسة وظائفهم بكل ال

  حریة. 

اما بالنسبة للذین لیس لدیهم زملاء من نفس المنطقة التي یسكنون فیها فیرجع الى 

ها وصعوبة توفیر سكن في ضیق سوق العمل وعد توفر العمل في المدینة التي یسكنون فی

  مدینة الجلفة نظرا لارتفاع سوق العقار في هذه المدینة. 

  .یبین زملاء العمل من نفس اصل القرابة بنوع عقد العمل الجدول الثامن:

  نوع عقد العمل         

  نفس القرابة
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم
10  

              8.33%  

52  

             43.33%  

62  

             51.66%  

  لا
32  

             26.66%  

26  

             21.66%  

58  

             48.34%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال البیانات الاحصائیة ان المبحوثین لهم نفس اصل القرابة وبلغت 

 %43.33وزعت حسب نوع عقد العمل الى من افراد العینة وقد ت %51.66نسبتهم بـ

  متعاقدین دائمین لهم نفس اصل القرابة. %8.33متعاقدین مؤقتین ولهم نفس القرابة و

بینما سجلت نسبة الذین قالوا لا یوجد زملاء عمل من نفس القرابة والتي قدرت 

لا متعاقدین دائمین انه  %26.66وقد توزعت كذلك حسب نوع عقد العمل الى  %48.34بـ

متعاقدین مؤقتین انه لا یوجد زملاء عمل من  %21.66یوجد زملاء عمل من نفس القرابة و

  نفس القرابة.
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لهم نفس القرابة داخل هذه المؤسسة %51.66ونستنتج من هذا الجدول ان نسبة 

من نسبة المتعاقدین المؤقتین  %43.33وتوزعت هذه النسبة حسب نوع عقد العمل الى 

طریقة التوظیف قائمة على العلاقات الاجتماعیة اي انه لا یشترط في  ویمكن تفسیرها بان

العلمي لكون  والتأهیلاطار العقود والادماج ما قبل التشغیل و الشبكة الاجتماعیة الكفاءة 

هذه المناصب لیست خاضعة للرقابة القانونیة والمالیة ( الوظیف العمومي والمراقب المالي) 

من العمال المتعاقدین  %8.33ي هذه المؤسسة في المقابل نجد وهذا ما اكده لنا مستخدم

الدائمین لهم صلة القرابة وتم توظیفهم عن طریق العلاقات الشخصیة ففي الحین نجد نسبة 

وهذا لكونهم تم توظیفهم عن طریق المسابقة  من العمال لیس لهم صلة قرابة 48.34%

وتحت رقابة صارمة او تم استدعائهم عن  العلمي والتأهیلالوطنیة القائمة على الكفاءة 

: على الرغم التنظیم البیروقراطي الحدیث ة التشغیل وما یمكن ان نخلص الیهطریق وكال

القائم على التنظیمات المعاصرة الا ان التنظیم البیروقراطي في الجزائر مازال تتحكم في 

  الیته العلاقات الاجتماعیة السائدة في المجتمع والتنظیم معا.
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  الشعور بالانتماء لجماعة العمل و علاقته بنوع عقد العمل. الجدول التاسع:

  نوع عقد العمل         

  الشعور بالانتماء لجماعة العمل
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  

  

  نعم

  

  

نفس اصل 

  القرابة

08  

            6.66%  

05  

            4.16%  

13  

      10.83%  

  

  

91.66%  

  

نفس المنطقة 

  التي تسكن فیها

12  

               10%  

30  

               25%  

42  

          35%  

تجاور في مكان 

  العمل

18  

               15%  

37  

30.83%  

55  

      45.83%  

  لا
04  

            3.34%  

06  

                5%  

10  

                    8.34%  

  المجموع
42  78  120  

                     100%  

یتبین لنا من خلال البیانات الاحصائیة ان اغلبیة المبحوثین اي ما یعادل نسبة 

من افراد عینة الدراسة قد اقروا انه هناك شعور بالانتماء لجماعة العمل وقد  91.66%

ماء انه هناك انت %45.83توزعت حسب نوع عقد العمل كالاتي: فقد صرح ما یعادل نسبة 

لجماعة العمل وهذا بسب التجاور في مكان العمل، وقد توزع حسب نوع العقد :ان نسبة 

اكدوا انه هناك انتماء لجماعة العمل و ان نسبة المتعاقدین  %30.83المتعاقدین المؤقتین 

  انه هناك انتماء . %15الدائمین قدرت 

جع الى نفس المنطقة اكدوا انه هناك انتماء لجماعة العمل وهذا یر  %35اما بنسبة 

 %15متعاقدین مؤقتین و %25التي یسكنون فیها وقد توزعت على نوع عقد العمل كالاتي :

متعاقدین دائمین وهذا یرجع الى نفس المنطقة السكنیة اما الذین قالوا ان هناك انتماء 

 %10.83لجماعة العمل هذا یرجع بالأساس الى نفس اصل القرابي والتي قدرت نسبتهم بـ 

متعاقدین  %4.16متعاقدین دائمین و %6.66والتي توزعت على نوع عقد  العمل الى 

مؤقتین وكان انتمائهم على اساس القرابة . واما بالنسبة للذین قالوا لیس هناك انتماء 

 %5وتوزعت كذلك على نوع عقد العمل الى  %8.34لجماعات العمل والتي بلغت نسبتهم بـ
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اقدین دائمین وصرحوا بانه لیس هناك انتماء لجماعات متع %3.34متعاقدین مؤقتین 

  العمل.

من خلال المعطیات الاحصائیة نستنتج ان هناك انتماء كبیر للفرد لجماعات العمل 

وهذا راجع الى التجاور في مكان العمل او نفس المنطقة التي یسكن فیها او وجود علاقة 

تكوین علاقات اجتماعیة  وهذا ما اكده قرابیه بینهم وبین العمال الاخرین مما یتیح لهم 

دوركایم بقوله ان الانسان اجتماعي بطبعه .وهذا نتیجة التفاعل والالتقاء الیومي به مما 

یساعده على التدعیم وتوثیق اواصل هذه العلاقات .ان الانتماء لجماعات العمل مساعد 

لق بتعسف الادارة على تعاون العمال مع بعضهم البعض لأي ظرف او امر طارئ سواء تع

، فان الانتماء یشعر الفرد ا من المشاكل التي تعترضهم یومیااو زیادة اعباء العمل او غیره

بسند كبیر ورائه مما یخلق له ارتیاح داخل عمله ویساعده على الاستقرار الوظیفي .وهذا 

ما بالنسبة نتیجة لوجود مناخ تنظیمي جید مساعد للفرد العامل في تحقیق اهدافه وطموحاته ا

للذین لا ینتمون لجماعة العمل فیمكن ارجاعه الى عدم تحبیذهم لدخول في هذه الجماعات 

لأنها قد تكون المسبب الاول في حدوث قلق او اضطراب لدى العمال وخاصة اذا كانت 

معارضة لأهداف المؤسسة ما ینتج عنه صراعات كبیرة بین مستویات التنظیمیة مما تسبب 

  .ى مصلحة اخرى لا یحبذ العمل فیهاقله الله طرده او ن
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  .كیفیة الانتماء لجماعة العمل وعلاقته بنوع عقد العمل الجدول العاشر:   

  نوع عقد العمل         

  كیفیة الانتماء
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  صلة القرابة
07  

              5.83%  

28  

             23.33%  

35  

             29.16%  

نفس تخصص في 

  العمل

30  

                 25%  

40  

             33.33%  

70  

             58.34%  

  نفس الطبقة الاجتماعیة
5  

               1.66%  

10  

                   5%  

15  

                   7%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

نات الاحصائیة ان اغلبیة المبحوثین اي ما یعادل نسبة االبییتبین لنا من خلال 

من افراد مجتمع الدراسة اقروا انه كان انتمائهم عن طریق نفس التخصص  58.34%

متعاقدین مؤقتین و  %33.33الوظیفي في العمل وقد توزعت حسب نوع عقد العمل الى 

فقد  %29.16. والعمل متعاقدین دائمین كان انتمائهم عن طریق نفس التخصص في 25%

الموجودة داخل المؤسسة وقد توزعت  اعة العمل عن طریق صلتهم القرابیةكان انتمائهم لجم

ن كان متعاقدین دائمی %5.83متعاقدین مؤقتین و %23.33حسب نوع عقد العمل الى 

فقد كان انتمائهم لجماعة العمل لاشتراكهم في  %7اما نسبة  .انتمائهم لوجود صلة قرابیه

متعاقدین مؤقتین  %5فس الطبقة الاجتماعیة وقد نوزعت حسب نوع عقد العمل الى ن

  .لنفس الطبقة الاجتماعیة ملاشتراكهمتعاقدین دائمین  %1.66و

نات التي في هذا الجدول ان انتماء العامل لجماعة العمل كان انستنتج من هذه البی

المهن وهذا لكونهم یعانون من  غالبه عن طریق التخصص الوظیفي اي التشابه والتماثل في

نفس المشاكل سواء تعلق الامر بالأجور والمهام او الاعمال المسندة الیهم .كما انهم 

یعایشون نفس المناخ التنظیمي ضف الى هذا المعاشرة الیومیة التي تجعلهم كالأسرة الواحدة 

ت الاجتماعیة القویة قد یتقاسمون الهموم والمشاكل و بالتالي تخلق بینهم التفاعلات والعلاقا

  تتوحد بینهم المعاییر و القیم اضافة الى كل هذا الثقافة التنظیمیة السائدة في المؤسسة.
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اما بالنسبة لانتماء العامل الى جماعة العمل عن طریق صلة القربة فهو قائم عن 

عكس طریق العروشیة(القبلیة) اي العرق وهذه النسبة التي ظهرت في الجدول هي معتبرة ت

واقع المؤسسة الجزائریة انها مازالت بعیدة كل البعد عن التنظیم البیروقراطي القائم على 

الكفاءة والعقلانیة في التسییر بل قائم على التسییر الشعبوي او الفوضوي لجماعات العمل 

  غیر رسمیة سواء داخل التنظیم او خارجه.

  .وعلاقته بنوع عقد العمل كیفیة اختیار الزمیل في العمل الجدول الحادي عشر:

  نوع عقد العمل         

  كیفیة اختیار زمیل
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  السن
04  

               3.33%  

16  

             13.33%  

20  

                 17%  

  الاقدمیة في العمل
08  

              6.66%  

06  

                   5%  

14  

             11.66%  

  التجاور في مكان العمل
26  

             21.66%  

38  

             31.66%  

64  

             18.33%  

  التفاهم
04  

               3.33%  

18  

                 15%  

22  

             18.33%  

  المجموع
42  78  120  

               100%  

حصائیة في الجدول ان اغلبیة المبحوثین اي ما نات الاامن خلال البی یتبین لنا     

من افراد عینة الدراسة قد اكدوا ان اختیارهم لزمیل العمل مرتبط  %53.33یعادل نسبة 

اساسا بالتجاور في مكان العمل وقد توزعت هذه النسبة حسب نوع عقد العمل الى 

لى اساس تجاور متعاقدین دائمین فكان اختیارهم ع %21.66متعاقدین مؤقتین و 31.66%

 %18.33اما الذین یختارون زملاء عملهم عن طریق التفاهم فقدرت نسبتهم بـا .مكان العمل

متعاقدین دائمین فكان  %3.33متعاقدین مؤقتین و  %15وتوزعت على نوع عقد العمل 

حین نجد الذین یختارون زمیلهم عن طریق التماثل  يالتفاهم. فاختیارهم لزمیل عن طریق 

وقد توزعت هذه النسبة حسب نوع عقد العمل الى  %17بلغت نسبتهم بـ  في السن
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متعاقدین دائمین فكان اختیارهم لزمیل العمل عن  %3.33متعاقدین مؤقتین  13.33%

طریق السن وحیث نجد ان الاقدمیة تعتبر من احد العوامل المؤثرة في اختیار زمیل العمل 

متعاقدین دائمین  %6.66د العمل الى وتوزعت حسب نوع عق %11.66بلغت نسبتها بـ

  متعاقدین مؤقتین كان اختیارهم لزمیل عن طریق الاقدمیة. 5%

من خلال هذه المعطیات نرى ان اختیار زمیل العمل كان عن طریق التجاور في 

مكان العمل بین الافراد العاملین بالمؤسسة وهذا یعبر بوضوح عن اهمیة هذا العامل ودوره 

ت العمل غیر الرسمیة ویظهر دوره جلیا عندما یلتقي العمال ویتفاعلون مع في تكوین جماعا

بعضهم البعض مما یساعدهم على ممارسة بعض العادات والتقالید لكونهم انهم یحملون 

نفس القیم والمعاییر الاجتماعیة ویعتبر الزمیل في العمل السند الاساسي في مواجهة 

عمل وكذلك یساعده في خلق جو مناسب للعمل، على المشاكل الیومیة التي تعترضهم في ال

الرغم من اهمیة هذا العامل في اختیار زمیل العمل فهناك عوامل اخرى مساعدة على 

الاختیار و التي تتمثل في التفاهم اثناء العمل فیعتبر النقطة الاساسیة بین العمال فانه 

مل او الامور الشخصیة یساعدهم على انجاز مهاهم سواء تعلق بالأمور الخاصة بالع

فالتفاهم یساعدهم ایضا على الوقوف امام المشاكل والصراعات التي قد تحدث داخل 

المؤسسة .اما بالنسبة للسن والاقدمیة في العمل فهما مساعدان على اختیار الزمیل في 

العمل فمثلا نجد كبار السن یدخلون في علاقات مع بعضهم البعض ذلك لان ثقافتهم 

ثقافة الشباب ما قد یقع صراع بین الجیلین في بعض القیم والمعاییر الاجتماعیة  تختلف عن

حیث یعتبر هذین العاملین من اهم العوامل الخاصة ،سواء ما تعلق بالمؤسسة وما یدور فیها 

  فهم بعلم بكل ما یدور داخلها سواء تعلق بالقرارات او مردودیة الاداء.
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  .ي العمل ضمن جماعة وعلاقتها بنوع عقد العملالرغبة ف الجدول الثاني عشر:

  نوع عقد العمل        

  الرغبة في العمل ضمن
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  

  

  نعم

  الرغبة الشخصیة
04  

            3.33%  

09  

               7.5%  

13  

     10.83%  

  

112  

  

93.34%  

الانسجام 

  والتعاون

06  

                 5%  

21  

             17.5%  

27  

      22.5%  

الشعور بالراحة 

  والاستقرار

32  

           26.66%  

40  

           33.34%  

72  

         60%  

  00  لا
08  

             6.66%  

08  

                   6.66%  

  المجموع
42  78  120  

                    100%  

من  %93.34حصائیة التي في الجدول ان ما نسبته نات الاایتبین لنا من خلال البی 

یفضلون العمل  %60افراد الدراسة یفضلون العمل ضمن جماعة والتي توزعت كالاتي:

ضمن الجماعة العمل وهذا یشعرهم بالراحة والاستقرار وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى 

ن العمل ضمن یفضلو  %22.5متعاقدین دائمین اما  %26.66متعاقدین مؤقتین  33.34%

جماعة العمل وهذا یساعدهم على الانسجام التعاون وقد توزعت حسب نوع عقد العمل الى 

یفضلون العمل  %10.83متعاقدین دائمین اما بالنسبة لـ %5متعاقدین مؤقتین و 17.50%

متعاقدین  %7.50ضمن جماعة وهذا لرغبة الشخصیة وقد توزعت حسب نوع عقد العمل 

  اقدین دائمین.متع %3.33مؤقتین و

وقد توزعت  %6.66واما الذین لا یفضلون العمل ضمن جماعة فقد جاءت نسبتهم بـ

  حسب نوع عقد العمل على المتعاقدین المؤقتین فقط.

ونستنتج من هذه المعطیات ان العمال یمیلون لعمل ضمن جماعات العمل حیث توفر 

یحققها العامل بمفرده ، فانتمائه لهذا لهم الكثیر من الامتیازات والمكاسب التي لا یستطیع ان 

الجماعات یساعده على اشباع الكثیر من الحاجات النفسیة والاجتماعیة كالتخفیف من حدة 
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الملل الذین قد یصیبه اثناء العمل وتشعره ایضا بالأمن و الطمأنینة داخل المؤسسة فالعمل 

بالجماعة مما تساعده على  ضمن هذه الجماعات تكسبه الكثیر من القیم والمعاییر الخاصة

الاندماج معها والتفاعل معها وكذلك تزوده بالمعلومات سواء تعلقت هذه المعلومات بأحوال 

الاشخاص او احوال المؤسسة فالعمل ضمن جماعة العمل تكسبها كثیر من الصداقة والدعم 

ر المرجع من طرف الاخرین مما یشعر بالانتماء والاهمیة داخل الجماعة ،فالجماعة تعتب

الرئیسي للفرد في كیفیة انجاز الاعمال وتحدید مستویات الاداء فان عدم الرجوع الیها یصبح 

عرضة لضغط والسخریة من طرف الجماعة فالعمل ضمن الجماعات و الشعور بالانتماء 

الیها تهیئ له المناخ المناسب للعمل وتخفف له الصعوبات الناتجة عن بیئة العمل والذي 

  ثناء دوام عمله.یصاحبه ا
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المساعدة في حالة وجود صعوبة في العمل وعلاقاته بنوع عقد الجدول الثالث عشر: 

  .العمل

  نوع عقد العمل        

مساعدة في حالة وجود 

  صعوبة

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  الرئیس المباشر
06  

                  5%  

26  

             21.66%  

32  

             26.66%  

  زملاء العمل
30  

                 25%  

43  

             35.83%  

73  

                 61%  

  الانفراد بحل المشكل
04  

              3.33%  

06  

                   5%  

10  

               8.33%  

  جماعة اخرى في العمل
02  

              1.66%  

03  

                2.5%  

05  

               4.16%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین من خلال البیانات الاحصائیة التي في الجدول ان اغلبیة مجتمع الدراسة ما 

لقد اقروا انهم یطلبون المساعدة اثناء الصعوبة في تأدیة العمل من طرف  %61نسبتهم 

  ة حسب نوع العقد كالاتي:زملاء العمل ،وقد توزعت هذه النسب

متعاقدین  %25متعاقدین مؤقتین یطلبون المساعدة من زملاء العمل و 35.83%

  دائمین یطلبون المساعدة من طرف زملاء العمل.

اما الذین یطلبون المساعدة اثناء صعوبة العمل من طرف الرئیس المباشر ما نسبتهم 

  ي:والتي توزعت حسب نوع العقد كالات %26.66قدرت بـ

 %5متعاقدین مؤقتین یطلبون المساعدة من طرف الرئیس المباشر و  21.66%

  متعاقدین دائمین یطلبون المساعدة من الرئیس المباشر.
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والتي توزعت حسب  %8.33اما الذین یفضلون الانفراد بحل المشاكل فقدرت نسبتهم بـ

متعاقدین  %3.33 متعاقدین مؤقتین یفضلون الانفراد بحل المشاكل و %5العقد كالاتي:

  دائمین یفضلون الانفراد بحل المشاكل .

والتي  %4.16اما الذین یطلبون المساعدة من جماعة اخرى في العمل فنسبتهم 

متعاقدین مؤقتین یطلبون المساعدة من جماعة اخرى  %2.5توزعت حسب العقد الى :

  . %1.66وكذلك بالنسبة للمتعاقدین الدائمین والتي نسبتهم قدرت بـ

ونستنتج من هذا الجدول ان اغلب العمال یطلبون المساعدة من طرف زملاء لهم في 

العمل لكونهم هم الاقرب الیهم ویفهمون ما یریدون عكس اللجوء الى طلب المساعدة من 

طرف الرئیس المباشر قد یوبخهم او یسجل ملاحظات علیهم مما تترك لهم انطباع سیئ عند 

  رئیسهم.

یدرك طریقة العمل  لأنهن المساعدة من طرف الرئیس المباشر في حین الذین یطلبو 

التي تتناسب مع التعلیمات التي تصدرها الادارة وفي نفس الوقت یعرف إمكانیات وقدرات 

كل عامل وكیفیة التعامل معهم ،او اذا حدث اي خطا فان الرئیس المباشر هو المسؤول عن  

  علیه. هذا الخطأ ویتحمل كافة النتائج التي ستوقع

اما الذین ینفردون بحل المشاكل فغالبا ما یكونون مسؤولین في الادارة اي ذات شان 

مما یكون لهم الحق في التعامل مع هذه الظروف دون اللجوء الى اي طرف كان ،حیث نجد 

الذین یطلبون المساعدة من طرف جماعة اخرى غالبا ما تكون عن طریق استفسارات على 

  یفیة التعامل معها اذا حدثت مشاكل فیها.الطریقة الجیدة و ك
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  .نوعیة مشاكل العمل وعلاقته بنوع عقد العمل الجدول الرابع عشر:  

  نوع عقد العمل         

  نوعیة مشاكل العمل
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

مشاكل تتعلق بالعمل 

  بحد ذاته

20  

            16.66%  

18  

                 15%  

18  

                 32%  

  مشاكل تتعلق بالزملاء
14  

             11.66%  

28  

             23.34%  

42  

                 35%  

  مشاكل شخصیة
02  

               1.66%  

06  

                   5%  

08  

               6.66%  

مشاكل اداریة 

بیروقراطیة الادارة التي 

  تعمل بها

06  

                   5%  

26  

             21.66%  

32  

             26.66%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال البیانات الاحصائیة التي في الجدول ان افراد العینة الذین قالوا 

الى و التي توزعت حسب نوع العقد  %35هناك مشاكل تتعلق بالزملاء فقد بلغت نسبتها 

متعاقدین دائمین اي انه هناك مشاكل تتعلق  %11.66متعاقدین مؤقتین و  23.34%

  بالزملاء.

والتي توزعت  %32اما الذین قالوا هناك مشاكل بالعمل في حد ذاته فقد بلغت نسبتها 

متعاقدین دائمین اي انه هناك مشاكل تتعلق بالعمل في حد ذاته وهذا   %16.66بدورها الى 

،اما الذین صرحوا انه یوجد  %11.66المتعاقدین المؤقتین وبلغت نسبتهم  ما نجده عند

 %26.66اي بیروقراطیة الادارة في التعامل مع عمالها بلغت نسبتها  بالإدارةمشاكل تتعلق 

متعاقدین مؤقتین بانه هناك مشاكل  %21.66والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى 

  . %5متعاقدین الدائمین التي بلغت نسبتهم تتعلق بالإدارة وهذا ما نجده عن ال

و التي  %6.66ونجد نسبة الذین قالوا بان هناك مشاكل شخصیة فقدرت نسبتهم بـ

  متعاقدین دائمین. %1.66متعاقدین مؤقتین و %5توزعت على نوع عقد العمل 



 عرض وتحليل البيانات الميدانية... ..........................................................................الفصل الخامس 

152 
 

نستنتج من هذا انه هناك عدة مشاكل یتعرض لها العامل في عمله ولكنها تختلف من 

الى شخص اخر وهناك من یعاني مشاكل تتعلق بزملاء العمل الذي یعمل معهم شخص 

ویحدث نتیجة اختلافه معهم في الاهداف او عدم تقبله لقیمهم ومعاییرهم مما یدخله في 

صراع معهم ،ومنهم من یعاني من مشاكل تتعلق بالعمل بحد ذاته وهذا نتیجة لعدم فهمه 

اختلافه مع مشرفه مما یحدث له هذا النوع من المشاكل لمهامه ومسؤولیاته المنوطة به او 

حیث تدخل العامل في  للأموروطریقة تسییرها  بالإدارةوالبعض یعاني من مشاكل تتعلق 

صراع معها نتیجة لعدم تحدید له مسؤولیاته ومهامه التي سیؤدیها او حرمانه من الامتیازات 

لى عامل اخر مما یسبب ظهور المحاباة كالعطل والعلوات والترقیة، وكذلك تفضیل عامل ع

بالنسبة للمشاكل الشخصیة فقد ترجع الى  المشاكل أماوالمحسوبیة مما یحدث هذا النوع من 

ظروف بیئة العمل والضغوط التي یتعرض لها سواء تعلق بالبیئة الداخلیة او الخارجیة مما 

  سة.تدخل العامل في صراع نفسي تؤثر على مردودیة عمله داخل المؤس
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  .طبیعة العلاقة بین العمال وعلاقته بنوع عقد العمل الجدول الخامس عشر:

  نوع عقد العمل        

  طبیعة العلاقة بین العمل
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  صداقة مع زملاء العمل
18  

                 15%  

25  

             20.83%  

43  

             35.83%  

  بةقرا
04  

               3.34%  

12  

                 10%  

16  

             13.34%  

  مصلحة نفعیة
10  

              8.33%  

27  

               22.5%  

37  

             30.83%  

  زمالة علم فقط
10  

              8.33%  

14  

            11.66%  

24  

                 20%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

نات الاحصائیة ان طبیعة العلاقات بین العمال مبینة على ابیتین من خلال البی

والتي توزعت حسب نوع العقد  %35.83الصداقة بین زملاء العمل والتي قدرت نسیتها بـ

متعاقدین مؤقتین اقروا ان طبیعة العلاقات مبنیة على الصداقة بین العمال  %25الى : 

  .%15ذا ما نجده عند المتعاقدین الدائمین بنسبة وه

اما الذین اكدوا ان طبیعة العلاقات بین العمال مبنیة على المصلحة النفعیة بینهم والتي 

متعاقدین مؤقتین واكدوا  %22.55وتوزعت على نوع العقد الى  %30.83قدرت نسبتها بـ

 %8.34بنسبة قلیلة و التي قدرت بـ هذا الراي وهذا ما نجده عند المتعاقدین الدائمین ولكن

 %20اما الذین یرون ان العلاقات بین العمال مبنیة على الزمالة في العمل والتي نسبتها 

متعاقدین مؤقتین اكدوا هذا الراي وهذا ما نجده عند المتعاقدین  %11.66والتي توزعت على 

  .%8.34الدائمین نسبة 

في الاساس على الاصل القرابي بین العمال  اما الذین یرون انه هذه العلاقات مبنیة

للمتعاقدین المؤقتین %10متوزعة على نوع العقد نسبة  %13.34والتي قدرت نسبتها بـ

  للمتعاقدین الدائمین. 3.34%
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من خلال هذا الجدول نستنتج ان العمال یقیمون علاقات مع زملاء العمل مما 

عة وكیفیة حل مشكلاته، بالإضافة الى یساعدهم على اداء مهامهم وكذلك التعرف على طبی

الدور  المتمثل في التخفیف بالشعور بالملل و السام و الضجر هذا من جهة ومن جهة 

اخرى ودورها الاجتماعي المتمثل بالإحساس بأهمیته في وسط هذه العلاقة بین زملاء العمل 

  ومدى معاونته في حل مشاكله التي تواجهه .

ون للعلاقات من اجل تحقیق المصلحة النفعیة سواء تعلق واما بالنسبة للذین یمیل

بالمصلحة المادیة و المعنویة هذا من اجل الحصول على المزید  من المزایا او المكاسب 

  الوظیفیة كتحسین ظروف العمل او الترقیة .

واما الذین یقیمون علاقات زمالة عمل فقط فهذا راجع الى طبیعة شخصیة العامل في 

كونه لا یحبذ ان یدخل في علاقات صداقة او منفعة لانه یرى انها تؤثر علیه حد ذاتها ل

سواء من ناحیة اداء عمله او حیاته الیومیة لذا یلجا الى تكوین زمالة عمل فقط اي تربطه 

  ساعات عمل بهم فقط .

واما الذین یمیلون الى تكوین علاقات عن طریق القرابة یرى انه تساعده على تخفیف 

ء العمل و روتینه الیومي وتعتبر سنده الاول في ظهور اي مشكلة سواء تعلقت من اعبا

  بمشاكل العمل او مع الزملاء و الادارة لان هذه العصبیة تحمیه من اي استفزاز .
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  .یوضح استمرار هذه العلاقة و علاقته بنوع عقد العمل الجدول السادس عشر:

نوع عقد العمل                       

  استمرار هذه العلاقة
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم
40  

             33.33%  

75  

               62.5%  

115  

                 96%  

  لا
02  

               1.66%  

03  

                2.5%  

5  

                   4%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

نات الاحصائیة التي في الجدول ان اغلبیة افراد العینة یرغبون انا من خلال البییتبین ل

والتي توزعت حسب نوع  %96في استمرار هذه العلاقات الاجتماعیة والتي قدرت نسبتهم بـ

متعاقدین دائمین یرغبون باستمرار  %33.33متعاقدین مؤقتین و %62.5عقد العمل الى 

ما بالنسبة للذین لا یرغبون في استمرار هذه العلاقة والتي بلغت هذه العلاقات الاجتماعیة، ا

متعاقدین مؤقتین  %2.5و التي توزعت حسب نوع عقد العمل الى  %4.17نسبته بـ

  دائمین . متعاقدین 1.66%

نستنتج من هذا الجدول ان افراد العینة یمیلون الى استمرار هذه العلاقات الاجتماعیة 

م حیث تساعدهم على اشباع حاجاتهم المادیة والمعنویة سواء تعلق لما لها اهمیة في نظره

بالتخفیف من حدة التعب اثناء العمل او بتحقیق اهدافه ورغباته الخاصة التي لا یمكن 

تحقیقها لوحده بالإضافة الى ذلك فان هذه العلاقات تجعل الفرد یحس بمكانته الاجتماعیة 

  ه بالمعلومات اللازمة حول اعماله.ودوره في المؤسسة وذلك عن طریق تزوید

داخل المؤسسة فهذا  تنشاالذین لا یرون اهمیة هذه العلاقات الاجتماعیة التي  فأما

راجع الى طبیعة الفرد ومورثه الاجتماعي والثقافي الذي اخذه من بیئته او خوفه من الدخول 

التي ربما تمنعه من  في هذه العلاقات مما تسبب له الكثیر من المشاكل وخاصة مع الادارة

الامتیازات الوظیفیة او المشاكل مع الزملاء مما یجعله عرضة لسخریة والاستهزاء به لذا 

  یلجا الى عدم الدخول في هذه العلاقات لما ترجع له علیه بالأثار السلبیة.
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  .یوضح اهمیة هذه العلاقات وعلاقته بنوع عقد العمل الجدول السابع عشر:

  لعملنوع عقد ا        

  اهمیة هذه العلاقات
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

توفر لك جو من 

  التعاون و المشاركة

08  

              6.66%  

12  

                 10%  

20  

                 17%  

  تنشر المحبة و الامان
03  

                2.5%  

04  

               3.33%  

07  

               5.83%  

تقضي على الفردیة و 

  الانعزالیة

05  

               4.16%  

10  

               8.34%  

15  

               12.5%  

  تزید تماسك العمال
07  

               5.83%  

11  

               9.16%  

18  

                 15%  

  00  00  00  مضعیة للوقت

سبب في ظهور 

  الصراعات

03  

                2.5%  

08  

               6.66%  

11  

               9.16%  

  تساهم في بروز تكتلات
16  

             13.33%  

33  

               27.5%  

49  

             40.83%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

ان هذه نات الاحصائیة ان اغلبیة افراد العینة یقرون ابتبین لنا من خلال هذه البی

والتي توزعت  %40.83العلاقات تساهم في بروز تكتلات داخل المؤسسة وبلغت نسبتهم بـ

متعاقدین دائمین یرون انها  %13.33متعاقدین مؤقتین و %27.5على نوع عقد العمل الى 

  تساهم في بروز تكتلات .

 %17بـ واما الذین یرون انها تساهم في التعاون والمشاركة بین العمال فقدرت نسبتهم

متعاقدین دائمین  %6.66متعاقدین مؤقتین و %10والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى 

یرون بانها توفر جو من التعاون والمشاركة واما بالنسبة للذین یرونها تساهم في زیادة تماسك 

 %9.16والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى  %15العمال فیما بینهم فقدرت نسبتهم بـ 

  متعاقدین دائمین یرون انها  تزید في تماسك العمال . %5.83ن مؤقتین متعاقدی
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حیث نرى الذین اقروا انها تساهم في القضاء على الفردیة والانعزالیة بین العمال بلغت 

 4.16%متعاقدین مؤقتین و  %8.34توزعت على نوع عقد العمل الى  %12.5نسبتهم بـ

ساهم في بروز صراعات بین العمال فقدرت نسبتهم متعاقدین دائمین اما الذین یرون انها ت

متعاقدین دائمین واما الذین یرون  2.5%متعاقدین مؤقتین  %6.66توزعت الى  %9.16بـ

 %3.33وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى  %5.83انها تنشر المحبة بین العمال فنسبتهم 

  متعاقدین دائمین. %2.5متعاقدین مؤقتین و

ان اهمیة العلاقات الموجودة بین العمال في هذه  نستنتجمن خلال هذا الجدول 

المؤسسة انها تساعد وتساهم في بروز تكتلات داخل تنظیمها وهذا ما یؤدي الى انحیاز كل 

ا التي لا یستطیع العامل ان یحققها بمفرده هفئة الى مجموعة التي تخدم اهدافها ومصالح

حقیق اهدافها وهذا یتوقف على المسؤولین ،فان هذه التكتلات تساعد ایضا المؤسسة على ت

مما یصبحوا اداة فعالة  بأهدافهماذا احسنوا كیفیة التعامل معهم وهذا بربط اهداف المؤسسة 

روح التعاون والالفة بین العاملین وتساعد ایضا العاملین على  بإیجادفي التنظیم وهذا 

  التعایش مع المتغیرات التنظیمیة المختلفة .

تجعل العامل یشعر بانه  فإنهابة لعلاقات الایجابیة الموجودة بالمؤسسة واما بالنس

توفر له الجو المناسب لتعاون و التماسك بین زملائه في  لأنهامصدر مهم داخل المؤسسة 

العمل مما تساعده على تحقیق اهدافه واكتساب مكانة اجتماعیة داخل التنظیم وكذلك 

  لضروریة في عمله .تساعده على الحصول على المعلومات ا

اما بالنسبة للذین قالوا بان هذه العلاقات تسبب في صرعات داخل المؤسسة فهو راجع 

الى اختلاف اهدافهم مع اهداف المؤسسة من جهة ومن جهة اخرى اختلاف طبیعة القیم 

والمعایر التي یحملونها والتي تختلف مع قیم الاخرین مما تجعلهم منعزلین غیر فعالین داخل 

  لتنظیم مما یحدث لهم اغتراب وظیفي داخل المؤسسة .ا
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                                       .یبین كیفیة العلاقة بین العمال وعلاقته بعقد العمل الجدول الثامن عشر:

  نوع عقد العمل         

  كیفیة العلاقة بین العمال
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  ضعیفة
18  

                 15%  

30  

                 25%  

48  

                 40%  

  متوسطة
10  

               8.34%  

42  

                 35%  

52  

             43.34%  

  جیدة
14  

             11.66%  

06  

                   5%  

20  

                 17%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

نات الاحصائیة ان افراد العینة یرون ان العلاقات بین ایتبین لنا من خلال  هذه البی 

 %35وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى  %43.34العمل متوسطة والتي بلغت نسبتهم بـ

متعاقدین دائمین اما الذین قالوا ان العلاقات بین العمال هي  %8.34متعاقدین مؤقتین و 

 %25توزعت على حسب نوع عقد العمل الى  %40نسبتهم علاقات ضعیفة بلغت 

  متعاقدین دائمین.  %15متعاقدین مؤقتین 

اما الذین صرحوا بان العلاقات السائدة بین العمال هي علاقات جیدة وبلغت نسبتهم 

متعاقدین  %5متعاقدین دائمین و  %11.66وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى  %17هي 

  مؤقتین .

الجدول ان العلاقات بین العمال هي علاقات عادیة اي متوسطة بینهم  نستنتج من هذا

وهذا نتیجة قلة التفاعل و احتكاك العمال مع بعضهم البعض سواء في الامور التي تخص 

  .هذه العلاقات بان توصف بالعادیة العمل او الامور الشخصیة مما ساد طابع

ة وهذا نتیجة الرقابة على بعض بینما الذین قالوا بان العلاقات بین العمال ضعیف

العمال وتكلیفهم ببعض المهام فوق مهامهم ومعاملتهم على اساس انهم متعاقدین مؤقتین اي 

انهم في اي وقت یطردون مما اضفى على العلاقات انها ضعیفة ومتوترة واما بالنسبة للذین 
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لاطارات والتمثیل النقابي قالوا بان العلاقات التي تسود بین العمال انها جیدة غالبیتهم هم ا

الذین یمثلون الادارة فهم یتمیزون بنوع من الاستقلالیة داخل المؤسسة ویمارسون بعض 

الادوار الإیجابیة حسب دارندوف و بالتالي بكونهم الناطق باسم الادارة فلابد ان یصرحوا 

ناك مشاكل ویعطوا صورة حسنة للمؤسسة وهذا ما یعكس تسییرهم الجدید اي انه لا یوجد ه

  بل هناك بعض النقائص.

  .یوضح تأثیر العلاقة و علاقته بنوع عقد العمل الجدول التاسع عشر:

  نوع عقد العمل        

  تاثیر العلاقة
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

ضعف نوعیة ومردودیة 

  العمل

07  

                5.8%  

02  

               1.66%  

09  

                7.5%  

الشعور باضطراب في 

  العمل

09  

                7.5%  

30  

                 25%  

39  

               32.5%  

  فقدان الرغبة في العمل
20  

             16.66%  

06  

                   5%  

26   

                 22%  

  نقص الثقة بالمؤسسة
02  

               1.66%  

10  

               8.33%  

12  

                 10%  

الرغبة في تغییر مكان 

  العمل

04  

               3.33%  

30  

                 25%  

34  

             28.33%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال هذه البینات الاحصائیة ان افراد العینة یاكدون ان العلاقات 

بین العمال تاثر علیهم وقد بلغت نسبة الذین قالوا بانهم تاثر علیهم وتجعلهم  الموجودة

 %25وقد توزعت هذه النسبة حسب نوع عقد العمل الى  %32.5مضطربین في عملهم بـ

متعاقدین دائمین اما الذین قالوا بان هذه العلاقات السائدة داخل  %7.5متعاقدین مؤقتین و

وتوزعت  %28.33غییر مكان عملهم حیث بلغت نسبتهم بالمؤسسة تجعلهم یرغبون في ت

متعاقدین دائمین اما الذین  %3.33متعاقدین مؤقتین و %25حسب نوع عقد العمل الى 
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توزعت حسب  %22قالوا بان هذه العلاقات تجعلهم یفقدون الرغبة في العمل بلغت نسبتهم 

ؤقتین وبلغت نسبة العمال متعاقدین م %5متعاقدین دائمین و %16.66نوع عقد العمل الى 

متعاقدین  %8.33وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى  %10التي نقصت ثقتهم بالمؤسسة 

متعاقدین دائمین في نجد الذین صرحوا بان هذه العلاقات تاثر علیهم في  %1.66مؤقتین 

 %5.83توزعت حسب نوع عقد العمل الى  %7.5نوعیة ومردودیة العمل بلغت نسبتهم ب 

  متعاقدین مؤقتین. %1.66ین دائمین متعاقد

نستنتج من هذا الجدول ان هناك فروق كبیرة بین المتعاقدین الدائمین والمؤقتین وهذا 

نتیجة طبیعة علاقة العمل وهذا ما نلاحظه في النسب التي في الجدول حیث قدرت نسبة 

ة علاقة الذین یشعرون بالاضطراب في العمل وقد توزعت هذه النسبة حسب طبیع 32.5%

. وهذا راجع الى طبیعة العقد المؤقت اي محدد المدة %25العمل متعاقدین مؤقتین بنسبة 

الذي یحرمه من الكثیر من الامتیازات ویلزمه الصمت عن حقه والالتزام بتنفیذ كل ما یوكل 

 %7.5الیه من مهام مما ینتج عنه تضمر وعدم استقرار لدى هؤلاء في المقابل نجد نسبة 

تعاقدین الدائمین وهذا راجع الى التناقضات الموجودة لدى رؤساء المؤسسة كالمحاباة من الم

  وعدم العدالة و المساواة بین العمال.

اجبوا لرغبة في تغییر مكان العمل حیث توزعت  %28.33في حین نجد ما نسبته 

 %25بنسبة  هذه النسبة حسب طبیعة عقد العمل الى فئتین الفئة الاولى المتعاقدین المؤقتین

وترجع الى طبیعة عقود العمل المحددة التي تفرض علیهم الرغبة في البحث عن العمل 

الدائم في المؤسسة وتضمرهم من واقعهم الذي یعیشونه في المؤسسة كالصراعات والنزاعات 

  التي یعانون منها.

لذین من الفئة الثانیة وهي فئة المتعاقدین الدائمین ا %3.3في المقابل نجد نسبة 

یطمحون الى مكان عمل افضل من الذي یعملون فیه رغبة في الاجور والحوافز المرتفعة 

  ومكانة اجتماعیة افضل.

من مجتمع الدراسة اجبوا بفقدان الرغبة في العمل  %21.66في حین نجد ما نسبته 

ولقد توزعت هذه الاخیرة حسب طبیعة عقد العمل الى فئتین حیث قدرت فئة المتعاقدین 
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هذه النسبة مرتفعة مقارنة بالمعاییر الدولیة والتي تعرفها المؤسسة هذا  %16.66دائمین بـال

یعكس الكثیر من الاشیاء اهمها الروتین في العمل وعدم التجدید والصراعات التي تعرفها 

من المتعاقدین المؤقتین و  5المؤسسة وعدم توفر مناخ تنظیمي ملائم في المقابل نجد نسبة 

  النسبة الى طبیعة عقد العمل بالمدة التي تجعل العامل لا یطمح في اي شيء. ترجع هذه

من مجتمع الدراسة اجبوا بنقص الثقة بالمؤسسة وتوزعت  %10في حین نجد ما نسبته 

للمتعاقدین المؤقتین نتیجة  %8.33هذه حسب طبیعة عقد العمل الى فئتین الفئة الاولى 

هد وتتوعد بها المؤسسة كل مرة وضعف الولاء والانتماء فقدانهم للثقة في الوعود التي تتع

من فئة المتعاقدین  1.66%للمؤسسة نتیجة طبیعة العقود المحددة المدة في المقابل نجد 

  الدائمین نتیجة الوعود الكاذبة التي یصرح بها المسؤولین.

اجبوا  بضعف الأداء ونوعیة مردودیة العمل وقد  %7.5في حین نجد ما نسبتهم 

توزعت هذه النسبة حسب طبیعة نوع عقد العمل حیث قدرت نسبة المتعاقدین الدائمین 

ــ وهذا نتیجة الروتین وعدم التجدید ضف الیها طبیعة علاقات العمل القائمة بین %5.83بـ

ویرجع هذا الى عدم استقرارهم  %1.66العمال في المقابل نجد نسبة المتعاقدین المؤقتین بـ

  في العمل. 
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     .یوضح مناقشة الزملاء امور خارج اطار العمل اثناء العملالجدول العشرون :

  نوع عقد العمل      

مناقشة الزملاء امور خارج 

  مجال العمل

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  

  نعم

متنفس وخرج 

  من روتین العمل

22  

            18.33%  

39  

             32.5%  

61  

    50.83%  

  

82  

  

68.33%  

معرفة احوال 

الزملاء ومحاولة 

  المساعدة

10  

             8.33%  

06  

                  5%  

16  

    13.33%  

لا یوجد منها 

  فائدة
00  

5  

             4.16%  

5  

     4.16%  

  لا
10  

             8.33%  

28  

            23.33%  

38  

                31.66%  

  المجموع
42  78  120  

                   100%  

یتبین لنا من خلال هذه البیانات الاحصائیة ان افراد العینة یناقشون امور خارج نطاق 

والتي توزعت حسب  %68.33العمل اثناء تادیة مهامهم ویرون انها مهمة داخل العمل بـ

 %50.83تها بـالاختیارات التالیة: الذین قالوا بانها متنفس ومخرج من الروتین بلغت نسب

متعاقدین دائمین. آما  %18.3متعاقدین مؤقتین و %32.5وتوزعت حسب نوع العقد الى :

 %13.33الذین یرون بانها فرصة لمعرفة احوال الزملاء ومحاولة مساعدتهم بلغت نسبتها بـ

  متعاقدین مؤقتین. %5متعاقدین دائمین و  %8.33وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى 

وتوزعت حسب نوع عقد  %4.16وا لا یوجد منها فائدة فبلغت نسبتهم اما الذین قال

  متعاقدین مؤقتین. %4.16العمل الى 

لا یتناقشون اثناء تأدیة مهامهم والتي توزعت حسب نوع  %31.66و حیث نجد نسبة 

  متعاقدین دائمین. %8.33متعاقدین مؤقتین و  %23.33عقد العمل الى :
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قومون بالتخفیف عن بعضهم البعض وهذا اثناء تأدیة نلاحظ ان عمال هذه المؤسسة ی

مهامهم حیث یعتبرون هذه الانشطة تساعدهم على التنفیس من ضغوطات التي یتعرضون 

لها سواء من داخل بیئة العمل او من البیئة الخارجیة اي المحیط الاجتماعي حیث ما 

الاجتماعي بینهم  فان كل یساعدهم على تدعیم الروابط بین العمال وذلك عن طریق التفاعل 

ض عدیدة ومنها معرفة احوال الزملاء ومحاولة االانشطة غیر الرسمیة تهدف الى اغر 

مساعدتهم من انجاز اعمالهم او التخفیف عنهم من الضغوطات النفسیة و الاجتماعیة عن 

 طریق المشاركة الكلامیة اثناء تأدیة العمل مما یساعد العامل على تفریغ ما یحمله من

  الضغوطات التي یتعرض لها بشكل یومي.

فان كل هذه النشطات تعتبر من احد القنوات غیر الرسمیة التى تساعد العامل على 

التنفیس و اعادة ادماجه داخل الجماعة والتنظیم ،بینما نلاحظ ان هناك فئة ترى انه لا یوجد 

التي تؤدیها داخل المؤسسة  مناقشات اثناء تأدیة المهام وهذا یمكن ارجاعه الى طبیعة المهام

مما لا تسمح له بإنشاء هذه العلاقات غیر الرسمیة او نتیجة الرقابة اللصیقة المفروضة علیه 

  من طرف مشرفه او عدم الثقة فیما بینهم نتیجة التخوف من الوشایة.
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یوضح كیفیة العلاقات الموجودة بین زملاء العمل  الجدول الحادي و العشرون:

  .قته بنوع عقد العملوعلا

  نوع عقد العمل        

  كیفیة العلاقة الموجودة
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  جیدة
06  

                  5%  

16  

             13.33%  

22  

             18.33%  

  عادیة
16  

             13.33%  

30  

                 25%  

46  

             38.33%  

  ةمتوتر 
20  

             16.66%  

32  

             26.66%  

52  

             43.33%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال هذه البیانات الاحصائیة ان افراد العینة صرحوا بان العلاقات 

زعت حسب نوع والتي تو  %43.33الموجودة بین زملاء العمل متوترة و التي قدرت نسبتها بـ

متعاقدین دائمین بینما نجد الفئة  %16.66متعاقدین مؤقتین و%26.66عقد العمل الى 

والتي توزعت على  %38.33التي قالت بان العلاقات عادیة بین العمال قدرت نسبتها بـ 

  متعاقدین دائمین.%13.33متعاقدین مؤقتین  و %25نوع عقد العمل الى

 التي نسبتها بلغتعلاقات بین الزملاء العمل جیدة و ان الت بأاما الفئة الاخیرة التي ر 

 %5و متعاقدین مؤقتین%13.33والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى  18.33%

  متعاقدین دائمین.

من خلال هذه النتائج بینت على الرغم من الاختلافات الموجودة في المؤسسة بین 

والاختلاف في السن و الجنس الا ان الموظفین من حیث التقسیم الهیكلي و تقسیم العمل 

لدیهم علاقات متوترة فیما بینهم بحكم عدم الاتصال ببعضهم البعض بالإضافة الى قرب 

الموظفین من المسؤول الاول مما لا یسمح لهم الوقت بالاحتكاك لمدة لا تسمح لهم بان 

ون في غیر تكون لهم علاقات جیدة مع الموظفین الاخرین وخوفهم من تكوین علاقات تك
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صالحهم مما تعرضهم للمحاسبة من طرف المسؤول علیهم بینما الذین لدیهم علاقات عادیة 

فهذا راجع الى طبیعة المهام الموكلة الیهم مما لا یتسنى لهم بالاحتكاك مع الاخرین اي ان 

علاقاتهم هي علاقات عمل فقط  وبحكم انهم جدد في ممارسة العمل اي لیس لهم الوقت 

  لمعرفة كافة العمال. الكافي

اما الذین لدیهم علاقات جیدة هذا بحكم مدة العمل و الاحتكاك الدائم بینهم وكذلك 

الدور المناط بهم في مجال العمل و التحكم فیه وهذا نتیجة الخبرة اضافة الى دور عقد 

العمل الذي یرتبط به العامل المؤقت فانه یحاول یعطي الانطباع الحسن لمسؤوله لكي 

  یدمج في المؤسسة.یستطیع اي یمد عقده او 
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یوضح كیف تنعكس العلاقات بین العاملین وعلاقتها بنوع  الجدول الثاني والعشرون:

  عقد العمل.

  نوع عقد العمل           

  انعكاس العلاقات بین العاملین
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  راحة واستقرار
06  

                   5%  

05  

               4.16%  

11  

               9.16%  

الشعور بالدعم و 

  المساندة

02  

               1.66%  

10  

               8.33%  

12  

                 10%  

تنمیة المحبة والاحساس 

  بالاخرین

03  

                2.5%  

02  

               1.66%  

05  

               4.16%  

  التمسك بالجماعة
24  

                 20%  

28  

             23.33%  

52  

             43.33%  

  حدوث قلق و اضطراب
07  

               5.83%  

33  

              27.5%  

40  

             33.33%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

ذه العلاقات التي یتبین من خلال هذه البنات الاحصائیة ان افراد العینة اقرو بان ه

 %43.33تنشا داخل المؤسسة بین العاملین تساعدهم على التماسك والتي قدرت نسبتهم ب

متعاقدین دائمین،  %20متعاقدین مؤقتین  %23.33وتوزعت على نوع عقد العمل الى 

بینما الفئة التي ترى ان هذه العلاقات التي تنشا بین العمال تجعل ان محیط عملهم 

والتي توزعت على نوع عقد العمل الى  %33.33ماله فقدرت نسبتهم بـمضطرب  بین ع

اما بالنسبة للذین یرون ان هذه العلاقة دائمین.متعاقدین  %5.83متعاقدین مؤقتین  27.5%

وتوزعت على نوع عقد العمل الى  %10تساعدهم وتساندهم في العمل فقدرت نسبتها بـ 

ائمین اما الذین یرون ان هذه العلاقات متعاقدین د %1.66متعاقدین مؤقتین  8.33%

. %5وتوزعت على نوع عقد العمل الى  %9.16تشعرهم بالراحة والاستقرار فقدرت نسبتهم بـ

متعاقدین مؤقتین، اما الفئة الاخیرة التي ترى ان هذه العلاقات  %4.16متعاقدین دائمین  
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وتوزعت على نوع عقد  %4.16تساعدهم على تنمیة المحبة بین العمال فقدرت نسبتهم بـ

  متعاقدین مؤقتین. %1.66متعاقدین دائمین  %2.5العمل الى 

ویتبین لنا من خلال هذه الجدول الاحصائي ان العلاقات الاجتماعیة التي تنشا بین 

العمال لها تاثیر على الجماعة غیر الرسمیة مما یجعلها متماسكة فیما بینها وهذا نتیجة 

ت غیر الرسمیة في الحفاظ على المكاسب المادیة والمعنویة الدول الذي تؤدیه الجماعا

لأعضائها المنتمین الیها وتعتبر المتنفس الذي یستطع فیه العامل التعبیر بكل حریة دون 

مراقب علیه مما یساعده على التخفیف من الضغوطات التي تواجهه یومیا اثناء عمله او مع 

اجهة الادراة وتعسفاتها في القرارات اتجاه محیطه الخراجي وتعبر كذلك ورقة ضغط في مو 

عمالها كحرمانهم من الترقیة والعطل... اما بالنسبة للمعیار الثاني ان هذه العلاقات التي 

تنشا بین العاملین تتسبب في حدوث قلق واضطراب وعدم الاستقرار في العمل وهذا نتیجة 

ة وظهور المحسوبیة والمحاباة بین تناقضات الموجودة داخل المؤسسة كعدم العدالة والمساوا

العمال مما یشعر العامل بالتضمر في مكان عمله ویفقده الرغبة في الاستمرار ویلجا للبحث 

عن مكان عمل افضل نتیجة هذه الاضطرابات وحرمانه من كل الامتیازات والزامه الصمت 

رحوا بان هذه العلاقات وتنفیذ كل ما یطلب منه اما بالنسبة للمعاییر الثلاثة الاخیرة فقد ص

التي تنشا بین العمال تشعرهم بالراحة والاستقرار داخل المؤسسة لان الانسان مدني بطبعه 

كما قال ابن خلدون اي انه مجبول بحبه للأخرین والتعامل معهم في اطار شبكة من 

ته العلاقات الاجتماعیة التي تساعده في انجاز اعماله و مهاهمه وتحقیق اهدافه و رغاب

الخاصة التي قد لا یمكن تحقیقها لوحده اضافة الى ذلك ان هذه العلاقات الاجتماعیة تساعد 

  العامل على اشباع حاجاته كالصداقة والشعور بالتقدیر والمكانة الاجتماعة.
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یوضح الطریقة المفضلة في العمل وعلاتها بنوع عقد  الجدول الثالث والعشرون:

  .العمل

  العمل نوع عقد          

  الطریقة المفضلة في العمل
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  

مع 

  الزملاء

  تنمیة القدرات
03  

            2.5%  

09  

           9.16%  

12  

     11.66%  

  

  

106  

  

88.33%  

الشعور 

  بالمساندة

18  

              15%  

25  

          20.83%  

43  

     35.83%  

  اكتساب مكانة
07  

           5.83%  

08  

            6.66%  

13  

     12.43%  

المحافظة على 

  مصلحتك

10  

           8.33%  

26  

          21.66%  

36  

          30%  

  00  00  00  تحسین الاداء

  مع المسؤول المباشر
04  

           3.33%  

10  

           8.33%  

14  

                     12%  

  المجموع
42  78  120  

                   100%  

یتبین لنا من خلال هذه المعطیات الاحصائیة ان غالبیة افراد العینة یؤكدون بان العمل 

وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى  %88.33مع الزملاء افضل وقدرت نسبتهم بـ

یرون بانها توفر لهم شعور بالمساندة ودعم الجماعة وتوزعت حسب نوع عقد  35.83%:

  متعاقدین دائمین .%15متعاقدین مؤقتین و %20.83العمل اىل: 

یرون بانها تحافظ على مصالحهم الشخصیة وتوزعت على نوع عقد العمل الى : 30%

  متعاقدین دائمین. 8.33متعاقدین مؤقتین و  21.66%

یرون بانها تنمي لهم القدرات والخبرات في مجال العمل  وتوزعت على نوع  11.66%

  متعاقدین دائمین.%2.5متعاقدین مؤقتین  %9.16ل  عقد العم
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یرون بانها تكسبهم مكانة و دور اجتماعي في المؤسسة وتوزعت على نوع 10.83%

  متعاقدین مؤقتین . %5متعاقدین دائمین  %5.83عقد العمل 

 %12بینما الذین قالوا بان العمل مع المسؤول المباشر افضل فنجد نسبتهم بلغت 

  متعاقدین دائمین.   %3.33متعاقدین مؤقتین و  %8.33عقد العمل الى  وتوزعت على نوع

نستنتج من البینات الاحصائیة التي في الجدول ان غالبیة افراد مجتمع الدراسة 

یفضلون العمل مع زملائهم وهذا طبیعة الانسان انه اجتماعي كما انه یحقق كثیر من 

و دعم الجماعة له ذلك بخلق الجو من التعاون  الاشیاء اولا شعور العامل او الفرد بالمساندة

  و المشاركة في حل مشاكل العمل وتقدم له الطریقة الافضل في تحسین ادائه.

كما ان العمل مع الزملاء العمل  یمكن له ان  یحافظ على مصالحه الشخصیة و 

ه حمایته من اي تهدید من الرئیس او المشرف غیر المباشر وضف الى هذا تحقیق اهداف

داخل التنظیم كما انه یبحث عن اكتساب مكانه الاجتماعي داخل المؤسسة وخارجها وهذا ما 

یعتبره دارندوف البحث عن الدور الایجابي اي السلطة باي شكل كان وعلیه فالجماعة عاملا 

الاجتماعیة داخل التنظیم نظرا لأهمیة الجماعات العمل  أهمیتهاساسي في اكتساب الدور و 

یة في اتخاذ القرارات في حین نجد تنمیة القدرات و الخبرات وتحسین الاداء لیست غیر الرسم

اهداف اساسیة بالنسبة للعمال في هذه المؤسسة وهذا راجع لطبیعة الثقافة التنظیمیة و 

  الاجتماعیة السائدة في المؤسسة.

درى واما الذین صرحوا بان العمل مع المسؤول المباشر افضل فهذا یرجع لكونه الا

بالعمل وما یحیط به فهو لدیه الخبرة والمعرفة الكاملة بالعمل سواء بالعمل وقواعده وكیفیة 

  تطبیقها في العمل داخل المؤسسة.
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   .یوضح القوانین في المؤسسة و علاقتها بنوع عقد العمل الجدول الرابع والعشرون:

  نوع عقد العمل        

  القوانین الممارسة واضحة
  المجموع  متعاقد مؤقت  ممتعاقد دائ

  نعم
28  

             23.33%  

18  

                 15%  

46  

             38.33%  

  لا
14  

             11.66%  

60  

                 50%  

74  

             61.66%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

اغلبیة افراد العینة یؤكدون ان یتبین لنا من خلال هذه المعطیات الاحصائیة ان 

والتي  %61.66القوانین الممارسة داخل المؤسسة غیر واضحة و التي بلغت نسبتها بـ

توزعت على حسب نوع عقد العمل: فنجد المتعاقدین المؤقتین یقرون بان القوانین غیر 

غیر  یؤكدون بان القوانین%11.66اما المتعاقدین الدائمین فنسبتهم %50واضحة ونسبتهم 

  واضحة.

في حین نجد نسبة الذین اكدوا بان القوانین الممارسة داخل المؤسسة واضحة قدرت 

اكدوا بان القوانین واضحة وهو  %23.33والتي توزعت حسب نوع العقد الى: %38.33بـ

  اكدوا بان القوانین واضحة.  %15المتعاقدین الدائمون اما نسبة المتعاقدین المؤقتین فنسبتهم

سیر القوانین و التعلیمات على انها غیر واضحة بطبیعة المهام التي یؤدیها ویمكن تف

العمال، حیث ان هؤلاء یؤدون مهامهم ضمن وسط مهني یعاني من نقائص وصعوبات 

تنظیمیة و تقنیة جعلتهم عاجزین عن تأدیة مهامهم بكل ما تتطلبه قواعد تسیر العقلاني، 

ت لا تكون دائما واضحة لأنها غیر معتمدة على تصور وبعبارة اخرى ان القوانین و التعلیما

مسبق بقدر ما هي بهدف تجاوز ودفع سیر العمل، بینما الفئة التي عبرت على ان القوانین 

و التعلیمات على انها واضحة فالنسبة الیهم ما یعبر عن ما یبذله الرؤساء من مجهودات 

ي اذا وقع بناءا على القوانین و لضبط و حسن تدبیر تسییر شؤونهم ومعالجة الخلل الذ

  التعلیمات المنصوص علیها.  
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یبین صعوبة تطبیق القوانین و علاقتها بنوع عقد  الجدول الخامس و العشرون:

  .العمل

  نوع عقد العمل        

  صعوبة تطبیق القوانین
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم

  تعقید القوانین
10  

             8.33%  

20  

           16.66%  

30  

         25%  

110  

91.66%  

تعسف 

  المشرفین

18  

               15%  

48  

                40%  

66  

         55%  

  عراقیل اخرى
08  

             6.66%  

06  

                 5%  

14  

    11.66%  

  لا
06  

                 5%  

04  

             3.33%  

10  

                  8.33%  

  المجموع
42  78  120  

                    100%  

یتبین لنا من خلال هذه البینات الاحصائیة ان اغلب افراد العینة صرحوا بصعوبة 

والتي  %91.66تطبیق القوانین المنصوص علیها في مجال العمل والتي بلغت نسبتهم بـ

تعسف المشرفین وتوزعت حسب نوع  صعوبة تطبیق القوانین وترجع الى %55توزعت الى: 

  متعاقدین دائمین. %15متعاقدین مؤقتین و %40عقد العمل الى: 

تعود الى صعوبة تطبیق القوانین وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى:  25%

  متعاقدین دائمین. %8.33متعاقدین مؤقتین و  %16.66

 %6.66الى:  ترجع الى عراقیل اخرى والتي توزعت حسب نوع عقد العمل 11.66%

  متعاقدین مؤقتین. %5متعاقدین دائمین و

والتي  %8.33بینما الذین قالوا بانه لا توجد صعوبة في تطبیق القوانین بلغت نسبتهم 

  متعاقدین مؤقتین. %3.33متعاقدین دائمین و 5%توزعت حسب نوع عقد العمل الى: 
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لتي تمثلت في ان نستنتج من هذا الجدول انه هناك صعوبة في تطبیق القوانین وا

عملیة الاتصال لیست مؤداه كما هو المطلوب فالمعلومات لیست في متناول الجمیع وحتى 

وان وصل البعض منها فهي ناقصة او جزئیة او مشوهة وهذا نتیجة لتعسف المشرفین في 

ادا مهامه في اتجاه العمال اضافة الى بعض الذهنیات الخاصة بالمشرفین فهم لا یریدون 

  ا او تكییفها وفق ما طرا على المؤسسة لذا نجدهم یدخلون في صراعات مع العمال.تعدیله

وهناك امر اخر وهو ان المشرف لا یملك السلطة الكافیة لتسییر اموره فهو بمثابة منفذ 

للأوامر والتعلیمات التي تقدم له من طرف رؤسائه لذا نجد افراد العینة یقرون بانه هناك 

لان المشرفین لا یفهمون هذه القوانین مما یصعب تطبیقها وتنفیذها  تعقیدات في القوانین

  وهناك عراقیل اخرى تمثلت في اختلاف المستویات التعلیمیة للعمال .

ام الذین صرحوا بانه لا توجد هناك صعوبات في تنفیذ هذه القوانین راجع الى الخبرة 

على ما یجري في العمل بشكل  الطویلة التي اكتسبوها في مجال عملهم  واطلاعهم الواسع

  مباشر وغیر مباشر.  
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یبین تداخل الصلاحیات و المسؤولیات في المؤسسة  الجدول السادس و العشرون:

  .وعلاقتها بنوع عقد العمل

  نوع عقد العمل        

  تداخل الصلاحیات 
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  

  نعم

  رؤساء
06  

                 5%  

16  

           13.33%  

22  

      18.33%  

  

  

57  

47.5%  
  العمال فیما بینهم

08  

             6.66%  

12  

                10%  

20  

      16.66%  

  00  المصالح
15  

             12.5%  

15  

       12.5%  

  00  00  00  الفروع

  لا
28  

            23.33%  

35  

           29.16%  

63  

                  52.5%  

  المجموع
42  78  120  

                   100%  

یتبین لنا من خلال هذه البیانات الاحصائیة ان افراد العینة یتبنون انه لا یوجد هناك 

والتي %52.5تداخل بین الصلاحیات و المسؤولیات في المؤسسة و التي بلغت نسبتها الى

متعاقدین  %23.33متعاقدین مؤقتین  و %29.16توزعت حسب نوع عقد العمل الى: 

  دائمین.

 %47.5اما الذین راوا بانه هناك تداخل بین الصلاحیات و المسؤولیات فنسبتهم بلغت 

تداخل الصلاحیات بین الرؤساء والتي توزعت حسب نوع  %18.33والتي توزعت على: 

  متعاقدین دائمین.%5متعاقدین مؤقتین و %13.33عقد العمل الى: 

متعاقدین %10تداخل بین العمال والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى:  16.66%

  متعاقدین دائمین. %6.66مؤقتین  و

  .%12.5تداخل بین المصالح والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى  12.5%
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ونستنتج من هذا الجدول ان افراد العینة قد صرحوا بانه لا توجد هناك تداخل بین 

ت داخل المؤسسة وهذا راجع الى التنظیم البیروقراطي المحكم والمتبع صلاحیات و المسؤولیا

من طرف الادارة الذي یقوم على توضیح الانشطة والمهام بین الافراد الذین یعملون في 

مكان واحد وكذلك تقسیم العمل فیما بینهم وتوزیع الادوار علیهم حسب قدراتهم ورغباتهم 

متناسقة من الاتصالات بینهم حتى یستطیعوا ان یصلوا  والتنسیق بین جهودهم، وانشاء شبكة

  الى اهداف محددة ومعروفة لدى الجمیع.

بالرغم من هذا التنظیم الدقیق بین العمال و الادارة الا انه هناك بعض التداخل بین 

الصلاحیات والمسؤولیات وهذا راجع الى عدم وجود شبكة اتصال فعالة تبین لهم مهامهم 

افة الى احتكار المعلومات من طرف المسیرین لكي یملكوا السلطة علیهم وصلاحیاتهم اض

ولتحقیق اهدافهم وكذلك ضعف دور المشرفین في توضیح وتبین الصلاحیات والمسؤولیات 

للعمال لكي لا یقعوا في تناقضات وتداخلات بینهم اضافة الى ثقافة التي یحملها المسیر في 

  تسییر المؤسسة بقیادة دكتاتوریة.
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ال في صدور القرارات وعلاقتها بنوع عقد مشاركة العم الجدول السابع و العشرون:

  .العمل

  نوع عقد العمل       

مشاركة العمال في صدور 

  القرارات

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم
06  

                 5%  

02  

             1.66%  

08  

                       7%  

  

  

  

  لا

  المدیر
31  

           25.83%  

61  

           50.83%  

92  

      76.66%  
  

112  

93.33%  

  التمثیل النقابي
02  

             1.66%  

05  

             4.16%  

07  

       5.83%  

  رؤساء المصالح
03  

              2.5%  

10  

             8.33%  

13  

       1.83%  

  المجموع
42  78  120  

                    100%  

یتبین لنا من خلال هذه البیانات الاحصائیة ان اغلبیة افرا العینة صرحوا بانه لا توجد 

  والتي توزعت على:  %93.33هناك مشاركة في وضع اتخاذ القرارات و التي قدرت نسبتهم بـ

: بان القرارات تصدر من طرف المدیر وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى  76.66%

بان القرارات تصدر  %10.83متعاقدین دائمین.  %25.83متعاقدین مؤقتین و  50.83%

متعاقدین مؤقتین  %8.33من رؤساء المصالح و التي توزعت حسب نوع عقد العمل الى 

بان القرارات تصدر من التمثیل النقابي و التي توزعت  %5.83متعاقدین دائمین.  %2.5و

  متعاقدین دائمین . %1.66متعاقدین مؤقتین و  %4.16حسب نوع عقد العمل الى 

والتي  %7بـبینما الذین صرحوا بانه هناك مشاركة في صدور القرارات فبلغت نسبتهم 

  متعاقدین مؤقتین. %1.66متعاقدین دائمین و %5توزعت حسب نوع عقد العمل الى: 
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ر او الادارة كانت ونستنتج منه ان الاغلبیة الساحقة لهؤلاء العمال قد اجابوا بان المدی

لا تأخذ ما یقدمه العمال من اقتراحات بعین الاعتبار وان الاسباب التي كانت عدم اتخاذ 

المدیر لما  یتخذ من اقتراحات سببه المركزیة في التسییر هي السبب الاول و الاساسي التي 

ید و الدائم جعلت الادارة غیر مبالیة بما كان یؤخذ من اقتراحات وكانت صاحبة القرار الوح

  في تسییر شؤون المؤسسة.

فهذا یعني انه لم تكن هناك امكانیة لوجود مجال لبقیة الاطراف الاجتماعیة الاخرى 

(العمال التمثیل النقابي رؤساء المصالح) بان یكونوا كطرف مشارك فعلیا في اتخاذ القرارات 

ر من حیث هذا الاخیر التي تخص المؤسسة مما ترتبت علیه اثار سلبیة على طریقة التسیی

اخضع لطرق غیر عقلانیة اي انه سادته الارتجالیة و الحلول الظرفیة المؤقتة وعدم مراعاة 

  مشاكل العمال واهدافهم وطموحاتهم داخل العمل. 

اما الذین اجابوا بان الادارة تقوم باستشارتهم وذلك فیما یخص طریقة سیر العمل فهم 

مثیل النقابي وذلك في بعض القواعد التنظیمیة داخل بعض عناصر الادارة العلیا والت

المؤسسة وهذا ان الادارة المحلیة تابعة للإدارة المركزیة التي المسؤول الاول والاخیر في 

  اصدار هذه القواعد و القوانین التنظیمیة.
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  .تصرف العمال اما مشاكل العمل وعلاقته بنوع عقد العمل الجدول الثامن والعشرون:

  نوع عقد العمل        

تصرف العمال اما مشاكل 

  العمل

  المجموع  متعاقد مؤقت  قد دائممتعا

  فردي
05  

              4.16%  

06  

                   5%  

11  

              9.16%  

  جماعات فوضویة
03  

               2.5%  

04  

              3.33%  

07  

              5.83%  

جماعات 

  منظمة

  00  00  00  قیم اجتماعیة

102  

85%  

  00  00  00  قیم دینیة

  مصلحة مادیة
25  

            20.83%  

53  

            44.16%  

78  

        65%  

  تخصص وظیفي
09  

               7.5%  

15  

              12.5%  

24  

        20%  

  المجموع
42  78  120  

               100%  

لال هذه البینات الاحصائیة ان اغلبیة افارد العینة اقروا بان تصرفاتهم یتبین لنا من خ

والتي توزعت  %85اتجه مشاكل العمل یكون على اساس جماعات منظمة وقدرت نسبتهم بـ 

متعاقدین مؤقتین  %44.66مصلحة مادیة وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى:  %65على 

  متعاقدین دائمین. %20.83و 

متعاقدین  %12.5ي وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى: تخصص وظیف 20%

متعاقدین دائمین. اما الذین صرحوا بان تصرفاتهم بتجاه مشاكل العمل  %7.5مؤقتین و 

 %5و توزعت حسب نوع عقد العمل الى:  %9.16یكون على اساس فردي ونسبتهم 

  متعاقدین دائمین . %4.16متعاقدین مؤقتین و 



 عرض وتحليل البيانات الميدانية... ..........................................................................الفصل الخامس 

178 
 

رفاتهم اتجاه مشاكل یكون على اساس فوضوي قدرت نسبتهم اما الذین قالوا بان تص

متعاقدین  %2.5متعاقدین مؤقتین و 3.33%وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى  %5.83بـ

  دائمین.

البینات التي في الجدول تؤكد ان العمال یتصرفون امام مشاكل التي تعترضهم في 

المادیة بدرجة كبیرة خاصة العمل بشكل جماعات منظمة من اجل الحفاظ على مصالحها 

فیما یتعلق بنظام الحوافز والاجور قصد الضغط على الادارة والمساومات او المفاوضات 

  بشكل جماعي منظم حتى تخضع لمطالبهم.

اما المعیار الثاني الذي یؤدي دور هام كذلك هو التخصص الوظیفي الذي به تتشكل 

في نظریته التي تسمى بالحلقة المفرغة جماعات سوسیومهنیة وهذا ما اكده میشال كروزي 

نتیجة الدراسات المیدانیة التي اجرها في مؤسسات المحاسبة بفرنسا بان الجماعات 

السوسیومهنیة تتشكل بعامل التخصص الوظیفي نتیجة الحیاة الیومیة التي تنتج علاقات 

جمع الفئة الواحدة اجتماعیة متفاعلة بشكل كبیر نتیجة المعاناة و الاهداف والمصالح التي ت

وهته الاخیر تكون لها تأثیر كبیر على استقرار الاداء و العمل معا وحتى على استقرار 

  المؤسسة في حد ذاته.

اما الذین یتصرفون بشكل فوضوي یكون نتیجة ضغوطات من طرف خارج المؤسسة 

التي او من طرف ادارة المؤسسة حتى تعرف مواقف العمال ما یمكن من اظهار النتائج 

تتوقعها الادارة، في المقابل قد یتصرف العمال امام مشاكل العمل التي تعترضهم في العمل 

بشكل فردي كفئة الاطارات او یرجع الى شخصیة العامل الذي لا یثق في الطرف الاخر 

  مهما ترجع الى ثقته الزائدة او الى طبیعته الانعزالیة.
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مساعدة جماعة العمل غیر الرسمیة للفرد في یبین ما مدى  الجدول التاسع والعشرون:

  .عمله و علاقته بنوع عقد العمل

  نوع عقد العمل       

مساعدة الجماعات غیر 

  رسمیة للفرد

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  معونته حتى یقوم به
07  

              5.83%  

20  

             16.66%  

27  

              22.5%  

  مقصر فیهتوبخه لانه 
05  

              4.16%  

15  

              12.5%  

20  

             16.66%  

  لا تهتم بمستوى ادائه
30  

                 25%  

43  

             35.83%  

73  

             60.83%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

اعة العمل غیر الرسمیة لا تقدم له یتبین لنا من خلال هذه البینات الاحصائیة ان جم

والتي توزعت  60.83%المساعدة في انجاز اعماله ولا تهتم بمستوى ادائه وبلغت نسبتها 

  متعاقدین دائمین. 25%متعاقدین مؤقتین و  %35.83حسب نوع عقد العمل الى: 

بتها اما الذین یرون بان الجماعة غیر الرسمیة تساعد الفرد على اداء اعماله فبلغت نس

 %5.83متعاقدین مؤقتین و %16.66والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى:  %22.5بـ

  متعاقدین دائمین.

بینما الذین قالوا بان جماعة العمل غیر الرسمیة تعمل على توبیخ الفرد لأنه مقصر 

متعاقدین  12.5%والتي توزعت على نوع عقد العمل الى:  %16.66في اعماله فنسبتها 

  متعاقدین دائمین. %4.16مؤقتین و 

نستنتج من هذا الجدول ان اغلب جماعات العمل غیر الرسمیة التي تنشا داخل 

المؤسسة لا تهتم بأداء الفرد هذا لكونه لیس من اهتماماتها الاساسیة نتیجة الضغوطات التي 

او  تعاني منها الجماعة غیر الرسمیة من طرف الادارة كتهدیدهم بالطرد او عقوبتهم كالحسم
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عدم الترقیة او تحویلهم من مصلحة الى مصلحة اخرى فهي اذا لا تلجا الى مساعدة 

  افرادها.

بینما الفئة التي صرحت بان جماعة العمل غیر الرسمیة تقدم المعاونة والمساعدة 

لأفرادها نتیجة لانتمائه الیها فهي تساعده بشكل مباشر وغیر مباشر في ظل قنوات اتصال 

یة فتعمل في بعض الاحیان على تحدید دور الفرد وتعین له واجباته رسمیة وغیر رسم

وتساعده على تنفیذها وتعمل على تكییف محیطه وازالة مشكلاته فالجماعة تعمل على تنظیم 

  فعالیة افرادها في تنفیذ خططها و برامجها التي تؤدي الى تحقیق اهدافها.

العمل غیر الرسمیة تعمل على توبیخ اما بالنسبة للفئة الاخیرة التي ترى ان جماعات 

افرادها وهذا نتیجة لتقصیره سواء كان بزیادة الاداء المطلوب او التقلیل منه او تسریب 

معلومة تخص الجماعة او الوشایة بهم عند الادارة فان الجماعة تعمل على الضغط علیه 

  بالسخریة والاستهزاء و التوبیخ والتهمیش. 

عمل الادرة على تقریب العمال من بعضهم البعض و علاقته یبین  الجدول الثلاثون:

  .بنوع عقد العمل

  نوع عقد العمل         

  تقریب العمال من بعضهم
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم
12  

                 10%  

10  

               8.33%  

22  

             18.33%  

  لا
30  

                 25%  

68  

             56.66%  

98  

             81.66%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال هذه البینات الاحصائیة ان اغلبیة افراد العینة یرون ان الادارة لا 

تعمل على تقریب العمال من بعضهم البعض وذلك عن طریق العمل الجماعي والتي قدرت 

متعاقدین مؤقتین  %56.66لتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى: و ا %81.66نسبتهم بـ

  متعاقدین دائمین. 25%
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بینما الذین قالوا بان الادارة تعمل على تقریب العمال من بعضهم البعض فنسبتهم 

 %8.33متعاقدین دائمین و  %10و التي توزعت حسب نوع عقد العمل الى:  18.33%

  متعاقدین مؤقتین.

جول ان الادارة لا تعمل على التقریب بین العمال من خلال العمل نستنتج من هذا ال

الجماعي في المؤسسة وهذا مرده الى ان الادارة تعمل بشكل قیادة دكتاتوریة تسلطیة في 

اصدار قواعد واللوائح و تجبر علیها كل العمال في مختلف المستویات التنظیمیة بالتطبیق 

العمل الجماعي لكونه انه یساهم في تعرف العمال على والتنفیذ اضافة الى خوف الادارة من 

بعضهم البعض مما یخلق لهم قوى موازیة تفاوضها في كل شيء سواء من ناحیة حقوق 

  العمال او في العمل في حد ذاته و هذا ما یصعب للمؤسسة في تحقیق اهدفها.

م البعض من اما بالنسبة للذین قالوا بان الادارة تعمل على تقریب العمال من بعضه

خلال العمل الجماعي فقد عبرت عنه المستویات العلیات من الادارة وهذا من اجل توضیح 

وشرح لهم القواعد و اللوائح وكیفیة تطبیقها او تدریبهم على التكنولوجیا الجدیدة التي ستطبق 

  داخل المؤسسة.
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میة في القرارات و : یبین تأثیر جماعات العمل غیر الرسالجدول الحادي والثلاثون

  .علاقتها بنوع عقد العمل

  نوع عقد العمل          

تاثیر  جماعات غیر الرسمیة في 

  اتخاذ القرارات

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم
33  

             27.5%  

61  

            50.83%  

94  

             78.33%  

  لا
09  

                7.5%  

17  

             14.16%  

26  

                 22%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال هذه البینات الاحصائیة ان اغلبیة افراد العینة یقرون بتأثیر 

جماعات العمل غیر الرسمیة في القرارات التي تخص المؤسسة وقد بلغت نسبتها بـ 

 %27.5متعاقدین مؤقتین و %50.83عمل الى: والتي توزعت حسب نوع عقد ال 78.33%

متعاقدین دائمین. بینما الذین قالوا بان جماعة العمل غیر الرسمیة لیس لها تأثیر في 

و التي توزعت حسب نوع عقد العمل الى:  %22القرارات الصادرة فقدرت نسبتها بـ 

  متعاقدین مؤقتین. %7.5متعاقدین مؤقتین و  14.16%

لجدول ان جماعات العمل غیر الرسمیة تأثر على القرارات الصادرة ونستنتج من هذا ا 

من طرف الادارة و ذلك لكون ان الادارة لم تشارك العمال في وضع هذه القوانین ولم تهتم 

بمقترحاتهم حول هذه القوانین لذا نجد جمعات العمل غیر الرسمیة غیر متعاونة مع هذه 

ده الادارة وعرقلة وتعطیل العمل وخلق صرعات وتوترات القرارات ولا تطبقها بالشكل الذي تری

وعدم استقرار في المؤسسة اضافة الى تفعیل مشكلات العمل وتضخیمها لعمال مما ینتج 

عنه صراع داخل المؤسسة لان كل القرارات لا تخدم مصالح جماعات العمل غیر الرسمیة 

ذه القرارات على الرغم من ان فتؤدي بها الى عدم رضاها و انخفاض اروح المعنویة على ه

هذه القرارات صادرة من الادارة المركزیة العلیا التي لا تعترف بالمعارضة بل تعترف 
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بالتطبیق والتنفیذ مما تلجا جماعات العمل غیر الرسیمة بالرد علیها بأسالیب مختلفة مثل 

  الغیاب والتذمر.

المؤسسة وعلاقتها بنوع عقد ا في یبین الجماعة الاكثر تأثیر  الجدول الثاني والثلاثین:

  .العمل

  نوع عقد العمل       

الجماعة الاكثر تأثیر في 

  المؤ

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  جماعات دینیة
5  

               4.16%  

14  

             11.66%  

19  

             15.83%  

  جماعات سوسیومهنیة
37  

             30.83%  

64  

             53.33%  

101  

             84.16%  

  المجموع
24  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال هذه البینات الإحصائیة ان اغلبیة افراد العینة اقروا بان جماعات 

العمل غیر الرسمیة اكثر تأثیر في المؤسسة وهي الجماعات السوسیومهنیة التي بلغت 

متعاقدین مؤقتین و  %53.33عت حسب نوع عقد العمل الى: والتي توز  %84.16نسبتها 

متعاقدین دائمین و حیث نجد الفئة الثانیة الاكثر تأثیر  في المؤسسة تمثلت في  30.83%

و التي توزعت  %15.83الجماعات غیر رسمیة التي لها انتماء دیني و التي بلغت نسبتها 

  متعاقدین دائمین. %4.16و متعاقدین مؤقتین  %11.66على نوع عقد العمل الى 

نستنتج من هذا الجدول ان جماعات العمل غیر رسمیة في الغالب تتشكل في 

وهذا لكونها ترتبط بمصالحها  30جماعات سوسیومهنیة وهذا ما لاحظناه في الجدول رقم 

وتتوحد اهدافها وعلیه تهدف هذه الجماعات الى التأثیر على الادارة وقراراتها لكونها اكبر 

عدة في المؤسسة فلها القدرة على تعطیل القرارات وخلق توتر وصراع داخل المؤسسة فهذا قا

یؤثر على استقرار العاملین والمؤسسة معا فعلیه عندما تتعارض اهداف الجماعات غیر 

رسمیة ذات الطابع السویسومهني مع اهداف المؤسسة فبإمكانها ان تلعب على منطقة الشك 
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لمفرغة حسب میشال كروزي وهذا ینعكس على الصراع وابعاده في او ما یسمى بالحلقة ا

  المؤسسة.

في المقابل نجد جماعات العمل غیر الرسمیة ذات تعصب مذهبي واحد كالإخوان او 

السلفیین او الصوفیین او العلمانیین لیس لها تأثیر على الادراة او قرارات المؤسسة على رغم 

ماعي  والصراع القائم في المجتمع بین هذه ما لها من تأثیر على الحراك الاجت

الإیدیولوجیات وهذا یرجع على طبیعة قانون العمل  وان وجد هذا الشكل من الجماعات لا 

یكون ظاهري، فالإدارة المحلیة لبلدیة الجلفة فعمالها ذوي تعصب مذهبي ضعیف فعند 

  المقابلة انه یرفض او ینفي التعصب المذهبي في العمل.

یبین الجهة التي یلجا الیها العامل لاستفساره عن عمله  ثالث و الثلاثون:الجدول ال

  وعلاقته بعقد العمل.

  نوع عقد العمل       

  العمل وفق اوامر وتعلیمات
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  رئیس المباشر
12  

                 10%  

13  

             10.83%  

25  

                 21%  

  00  س غیر مباشررئی
10  

              8.33%  

10  

               8.33%  

جماعة التي تنتمي 

  الیها

30  

                 25%  

55  

             45.83%  

85  

             70.83%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

و تلقي اوامره وتعالیمه  یتبین من خلال البینات ان اغلبیة افراد العینة اقروا ان العمل

یكون من طرف جماعات العمل غیر رسمیة التي ینتمي الیها الفرد والتي بلغت نسبتها 

 25%متعاقدین مؤقتین و  %45.83وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى:  %70.83بـ

متعاقدین دائمین. اما بالنسبة للذین اكدوا ان اومر والتعلیمات التي تخص العمل تكون من 

 %10.83ـ وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى: %21س المباشر وبلغت نسبتها بـالرئی
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متعاقدین دائمین. اما بالنسبة لفئة الاخیرة اقرت ان الأوامر  %10متعاقدین مؤقتین و 

 %8.33والتعلیمات الخاصة بالعمل تكون من طرف الرئیس غیر المباشر وبلغت نسبتها بـ

  متعاقدین مؤقتین. %8.33توزعت حسب نوع عقد العمل الى: و 

نستنتج من البیانات السابقة ان معظم مجتمع الدراسة اجبوا ان العمال یلجؤون في 

استفساراتهم في العمل الى الجماعة التي ینتمون الیها نتیجة العلاقة القائمة بین العامل 

الاجتماعیة  والجماعة من الثقة والدعم والمساندة التي تقدم الیه من طرفها فهي تكسبه المكانة

وتحاول ان تحقق له طموحاته واهدافه سواء عن طریق التنظیم الرسمي او غیر الرسمي 

وهذا یظهر اهمیة الجماعات غیر الرسمیة في العمل و مدى تأثیرها على القرارات واستقرار 

المؤسسة سواء تعلق في زیادة توتر الصراع الداخلي للمؤسسة او ادارته وكسب المفاوضات 

ومات مع الادارة ، اذا فالفرد لا یستطیع الخروج عن الجماعة التي ینتمي الیها لأنها والمسا

  هي السند في مواجهة الادارة والضغط علیها وبالتالي كسب احترام الادارة داخل التنظیم.

اضافة الى دور شبكة الاتصال التي تملكها الجماعة التي تستطیع توصیل الاوامر 

افرادها من حیث زیادة وتیرة العمل وتحسین ادائه او من ناحیة  والتعلیمات التي تساعد

تعطیل وعرقلة القواعد الرسمیة بعدم وصول الاوامر والتوجیهات الى العاملین بصورة جیدة 

  مما یؤثر على المؤسسة في تحقیق اهدفها.

اضافة الى انها تحفز افرادها في العمل وتطلعهم على احوال المؤسسة وتعمل على 

المعنویات لعمالها وتشبع حاجاتهم الاجتماعیة والنفسیة وتزویدهم بالمعلومات الضروریة رفع 

  لانجاز مهامهم.

اما بالنسبة للذین قالوا انهم یلجؤون  الى استشارة رئیس مباشر او غیر مباشر فیمكن 

ارجاعه الى عدم تعاملهم مع جماعات العمل غیر الرسمیة وذلك خوفهم من موقف الادارة 

دیداتها قد تعرضهم لعقوبات هم في غنى عنها و التي تؤثر علیهم مباشرة في راتبهم وته

الشهري او حرمانهم من الترقیة او العلوات او المكافئات المقدمة من طرف الادارة و قد 

تؤدي بهم الى الفصل من العمل خاصة العمال المتعاقدین المؤقتین، كما اننا نعلم ان 

دارة العمومیة قائمة على المركزیة في اتخاذ القرارات وعلیه لابد ان المؤسسة تنتمي الى الا
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یطبق القانون بالحرف الواحد ولكن جماعات العمل غیر الرسمیة تمشي في ظل الثغرات 

  القانونیة او ما یسمى بمنطقة الشك حسب میشال كروزي. 

ها بنوع عقد یبین مستویات الصراع في المؤسسة و علاقت الجدول الرابع و الثلاثون:

  .العمل

  نوع عقد العمل        

  مستویات الصراع
  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  

  

  نعم

  افراد
13  

           10.83%  

30  

               25%  

43  

     35.83%    

  

91  

76%  

  جماعات
20  

           16.66%  

28  

           23.33%  

48  

         40%  

  00  00  00  اقسام

  00  00  00  وحدات

  لا

09  

              7.5%  

20  

           16.66%  

29  

                 

24.16%  

  المجموع

42  78  120  

                    

100%  

یتبین لنا من خلال هذه البیانات الاحصائیة ان اغلبیة افراد العمال یقرون انه هناك 

  والتي توزعت على:%76بلغت نسبتها بـ  صراع بین المستویات التنظیمیة للمؤسسة والتي

 %23.33صراع على مستوى الجماعات وتوزع على نوع عقد العمل الى: 40%

  % متعاقدین دائمین.16.66متعاقدین مؤقتین و

متعاقدین  %25صراع على مستوى الافراد وتوزع على نوع عقد العمل الى: 35.83%

  متعاقدین دائمین. %10.83مؤقتین و 



 عرض وتحليل البيانات الميدانية... ..........................................................................الفصل الخامس 

187 
 

قالوا بانه لیس هناك صراع بین مستویات العمل في المؤسسة والتي بلغت بینما الذین 

متعاقدین مؤقتین  %16.66والتي توزعت حسب نوع عقد العمل الى:  %24.16نسبتهم

  متعاقدین دائمین . %7.5و

ونستنتج من الجدول ان المؤسسة عبارة عن بناء معقد ومتشابك ویبرز فیها الاختلاف 

فكار و الآراء و التصورات داخلها تختلف مما ادى الى اختلاف الصراع والتباین لذا نجد الا

في مستویاته حیث یتخذ صورا جماعیة وینشا عن عدم اتفاق جماعات غیر الرسمیة مع 

الادارة في بعض المطالب التي یجدها العمال ضروریة من خلال سعیهم لتحقیق اقصى 

وات مع زیادة تحسین ظروف العمل الى زیادة ممكنة في الاجور وبعض المكافئات و العلا

جانب طرح بعض المشاكل المتمثلة في مدى توفر المرافق الضروریة لعمال  وترجع كذلك 

الى اختلاف طریقة سیر العمل حیث ان لكل فئة عمالیة تصورها الخاص حول تسییر العمل 

لعمال في اضافة الى انعكاسات الصراعات الاداریة على العمال مما یؤدي الى تكتل ا

جماعات منها من یكون مع الادارة ومنها من یكون ضدها مما یخلق جو للصراع بین 

العمال انفسهم الى جانب اختلاف العمال في تحدید المطالب التي لدیها اولویة بالنسبة لهم 

ویمكن ارجاع الصراع الى طبیعة نظام على اعتبارها مؤسسة خدماتیة اضافة الى التباین 

لمهام الى جانب السعي الى الوصول الى المناصب اداریة عالیة في المؤسسة الواضح في ا

  لهدف كسب مكاسب مادیة و معنویة.

ویمكن ان یتخذ الصراع صورا فردیة اي بین الافراد حیث یعبر فیها عن عدم رضاهم 

او استیائهم عن ظروف العمل وعن المعاملات الصادرة عن الرئیس و علاقاته السلطویة، 

ول ما یحدث على مستوى القوانین والتنظیم وتكون نتیجة استهداف مصالحهم او او تح

التعرض لأهدافهم الشخصیة واما القرارات و السلطات و المسؤولیات الصادرة عن الرئیس 

تخلق ضغط الذي یؤدي الى تكریس المزید من البیروقراطیة و الرسمیة وتكثیفها فالطبیعة 

سائدة في التنظیم البیروقراطي وما به من خلل ومعوقات غیر القانونیة اي الشخصیة ال

تنظیمیة كثیرة ادى بالعمال الى اتخاذ استراتیجیات واحدة دفاعیة واخرى هجومیة ومن اجل 

الدفاع عن المكاسب و الامتیازات التي یحققونها او الهجوم و تحقیق و المطالبة بحقوقهم 

  ماعیة.المهضومة سواء التنظیمیة او الشخصیة او الج
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واخیرا نجد ان الفئة الاخیرة التي اقرت بعدم وجود صراع داخل المؤسسة وبین 

مستویاتها ذلك راجع لعدم تعرضهم لمشاكل ولم یدخلوا في اي صراع من الصراعات التي 

ذكرنها سابقا من جهة ومن جهة اخرى ربما كانت خائفة او تجتنب التعبیر عن المشاكل 

  ان مصالحها مرتبطة بمصالح المسیرین و المسؤولین.الحاصلة داخل المؤسسة او 

یبین تعارض اهداف الجماعات العمل غیر الرسمیة فیما  الجدول الخامس والثلاثون:

  بینها وعلاقته بنوع عقد العمل

  نوع عقد العمل        

تعارض اهداف (ج ع غ ر) فیما 

  بینها

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  الآلاتتعطل 
03  

              2.5%  

04  

              3.33%  

07  

                  6%  

  اضطرابات
05  

             4.17%  

08  

               6.66%  

13  

             10.83%  

  عدم رضا العاملین
18  

               15%  

34  

             28.33%  

52  

             43.33%  

انخفاض روح المعنویة 

  املینلدى الع

16  

           13.33%  

32  

             26.66%  

48  

                 40%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال هذه البینات الاحصائیة ان افراد العینة یقرون انه عندما    

تشعرهم بعد تتعارض اهداف جماعات العمل غیر الرسیمة فیما بینهم تؤثر على العمال و 

متعاقدین  %28.33وتوزعت حسب نوع عقد العمل الى:  %43.33الرضا وبلغت نسبتها 

متعاقدین دائمین ، بینما الذین صرحوا بانه عندما تتعرض الاهداف تؤثر على  %15مؤقتین 

و توزعت على نوع عقد  %40العمال مما یحدث لهم انخفاض في الروح المعنویة و نسبتهم 

متعاقدین دائمین. اما الذین صرحوا بانه  %13.33متعاقدین مؤقتین  %26.66العمل الى: 

و توزعت على نوع  %10.83عندما تتعارض الاهداف تجعل العمال في اضطراب ونسبتهم 
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متعاقدین دائمین. اما الذین قالوا  %4.17متعاقدین مؤقتین و  %6.66عقد العمل الى: 

و توزعت على نوع %6الآلات  فنسبتهم  عندما تتعارض الاهداف تجعل العمال یعطلون

  متعاقدین دائمین. %2.5متعاقدین مؤقتین و  %3.33عقد العمل الى  

ونستنتج من هذا الجدول انه عندما تتعارض اهداف جماعات العمل غیر الرسمیة مع 

بعضها البعض تؤثر على العاملین وهذا نتیجة التفاعلات التي تحدث یومیا بینهم خلال 

لانشطة الموكلة الیهم مما یزید في ظهور هذه النزاعات والخلافات بسبب اختلاف المهام وا

مصالح الفاعلین وتعارض مهامهم و تناقضاتها وعدم الوضوح في الصلاحیات بین العمال 

اضافة الى ذلك الاعتماد المتبادل وهذا ما حلله الفن جولدنر او ما لاحظه في اعماله 

مصنع الجبس ودعم الاستقلالیة عن بعضهم البعض اضافة الى الامبریقیة التي قام بها في 

تداخل الصلاحیات والمسؤولیات وعدم وضوح القواعد في بعض المهام اضافة الى حدوث 

اضطرابات وتوترات في داخل المؤسسة وهذا نتیجة سعي كل جماعة لتحقیق اهدافها 

نوعة كتعطیل الآلات ومصالحها على حساب جماعة اخرى فحیث تلجا الى الاسالیب المت

ونشر الشائعات حولها والوشایة بهم لدى الادارة مما ینتج عنه انخفاض في الروح المعنویة 

لدى العمال وشعورهم بالاستیاء وعدم رضاهم عن هذه الفوضى وهذا ما یظهر لنا اهمیة 

مما  جماعات العمل غیر الرسمیة في تأثیرها على المؤسسة وادارتها لصراع الموجود داخلها

  ینعكس سلبا على المؤسسة والعمال معا.
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یبین تعاض الاهداف بین جماعات العمل غیر الرسمیة  الجدول السادس والثلاثون:

  لمؤسسة وعلاقتها بنوع عقد العمل.مع ا

  نوع عقد العمل      

تعارض (ج ع غ ر)مع 

  اهداف المؤسسة

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نقص جودة المؤسسة
02  

              1.66%  

02  

               1.66%  

04  

              3.33%  

  نقص اداء العاملین
10  

               8.34%  

26  

             21.66%  

36  

                 30%  

  استقرار المؤسسة
12  

                 10%  

27  

               22.5%  

39  

               32.5%  

  ار العاملیناستقر 
18  

                 15%  

23  

             19.16%  

41  

             34.16%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

یتبین لنا من خلال البینات الاحصائیة ان افراد العینة یقرون بانه عندما تتعرض 

استقرار العاملین  الاهداف جماعات العمل غیر الرسمیة مع اهداف المؤسسة تؤثر على

 %19.16و التي توزعت على نوع عقد العمل الى:  %34.16والتي بلغت نسبتهم بـ

متعاقدین دائمین. اما الذین صرحوا بانه عندا تتعارض الاهداف  %15متعاقدین مؤقتین و

والتي توزعت على نوع عقد العمل الى:  %32.5تؤثر على استقرار المؤسسة بلغت نسبتها 

متعاقدین دائمین. اما الذین صرحوا بانه عندما تتعارض  %10دین مؤقتین ومتعاق 22.5%

و التي توزعت على نوع عقد العمل  %30الاهداف تؤثر على اداء العاملین فبلغت نسبتهم 

  متعاقدین دائمین. %8.34متعاقدین مؤقتین  %21.66الى: 

المؤسسة بلغت  اما الذین صرحوا بانه عندما تتعارض الاهداف تؤثر على نقص جودة

متعاقدین دائمین  %1.66و التي توزعت على نوع عقد العمل الى:  %3.33نسبتهم 

  ومؤقتین
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ونستنتج من هذا الجدول انه عندما تتعارض اهداف جماعات العمل غیر الرسمیة مع 

اهداف المؤسسة فأنها تحاول السیطرة على منطقة الارتیاب الموجودة في هذه القرارات 

اولة اخضاع الادارة لتفاوض والمساومة في امور تخص العمل مما یحدث الصادرة و مح

عدم استقرار العملین وخوفهم من عدم تحقیق اهدافهم وهذا نتیجة السیاسات المتبعة من 

طرف الادارة  لأنها مجرد منفذ للأوامر و التعلیمات اي انها تخضع للإدارة العلیا المركزیة 

ل وتنظیمها بشكل جید، لذا تلجا الادارة الى تكثیف العمل ما ینتج عنه عدم تقسیم الاعما

على جماعة دون جماعة اخرى او محاولة ضبط دخول العمال للعمل و تزوید العمال 

لمعلومات وموارد غیر كافیة في انجاز المهام و مطالبتها بأدائها بشكل جید، و كذلك 

ع المكافئات و عدم المساواة بین التناقضات الموجودة داخل المؤسسة وعدم عدالتها في توزی

العمال وظهور المحسوبیة والمحاباة اي ظهور البیروقراطیة لیست بالمنظور الفیبري ولكن 

بمنظور الشعبویة والطوباویة مما یؤثر على استقرار المؤسسة والعاملین مما یلجا الى البحث 

با على المؤسسة في عن مكان عمل افضل و یحققون فیها اهدافهم الخاصة وهذا ینعكس سل

اداء عمالها ونقص جودتها مما یبرز لنا أمهیه جماعات العمل غیر الرسمیة في تأثیرها 

  وادارتها لصراع داخل المؤسسة و هذا یؤثر على عدم استقرار المؤسسة والعمال معا.
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یبین تاثیر جماعات العمل غیر الرسمیة على المعلومة  الجدول السابع والثلاثون:

  .اخل المؤسسة وعلاقتها بنوع عقد العملد

  نوع عقد العمل        

تاثیر (ج ع غ ر)على 

  المعلومة

  المجموع  متعاقد مؤقت  متعاقد دائم

  نعم

  احتكار المعلومة
13  

             10.83%  

21  

              17.5%  

34  

       28%  

114  

95%  

تشویش 

  المعلومة

14  

             11.66%  

27  

              22.5%  

41  

       34%  

تدفق المعلومة 

  بین ج ع غ ر

10  

              8.33%  

30  

                 25%  

40  

  33.33%  

  لا
01  

               0.83%  

05  

              4.16%  

06  

                   5%  

  المجموع
42  78  120  

                100%  

البینات ان اغلبیة اجاباتهم اكدت ان جماعات العمل غیر  یتبین لنا من خلال هذه

و التي توزعت على  %95الرسیمة تؤثر على المعلومة داخل المؤسسة وقدرت نسبتهم بـ

متعاقدین مؤقتین  %22.5تشویش المعلومة والتي توزعت على نوع عقد العمل الى:  34%

  متعاقدین دائمین. 11.66%

عة العمل غیر الرسیمة والتي توزعت على نوع عقد تدفق المعلومة بین جما 33.33%

احتكار المعلومة  %28متعاقدین دائمین.  %8.33متعاقدین مؤقتین  %25العمل الى: 

متعاقدین  %10.83متعاقدین مؤقتین  %17.5والتي توزعت على نوع عقد العمل الى: 

  دائمین.

والتي  %6قدرت نسبتهم اما الذین صرحوا بانه لیس هناك تأثیر على المعلومات والتي 

  متعاقدین دائمین. %0.83متعاقدین مؤقتین  %4.16توزعت على نوع عقد العمل الى: 
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نستنتج من البینات التي في الجدول ان جماعات العمل غیر الرسمیة لها تأثیر على 

المعلومة سواء اذا تعلق الامر من حیث تدفقها بین اعضاء الجماعات و تشویهها وكذلك من 

حتكارها وهذا له اهمیة كبیر في ادارة الصراع من حیث تخفیفه وزیادة توتراته داخل حیث ا

المؤسسة، فالجماعات غیر الرسمیة یزداد تماسكها و تفاعلها واندماجها عن طریق شبكة 

تواصل و الاتصال القائمة على تدفق المعلومات بالتالي اكتساب ثقة واطلاع على كل ما 

  ادارة الصراع كما تریدها جماعات .یجري وبالتالي إمكانیة 

في المقابل اعتماد جماعات العمل غیر الرسمیة على تشویش المعلومة او تشویهها 

التي تصدر من طرف الادارة حتى یمكنها السیطرة في الافكار وآراء اعضاء الجماعة 

  وتحذیر ما ستقوم به الادارة في اتجاهها من اصدار القرارات و القوانین الجدیدة.

في حین نجد ان جماعات العمل غیر الرسمیة تعتمد على اسلوب اخر هو احتكار 

المعلومة التي تعد السلطة حسب ما عبر علیه میشال كروزي في نظریته الفاعل الاستراتیجي 

  بها یمكن التفاوض مع الادارة او جماعات اخرى ومساومتها والضغط علیها.

ر على الصراع من حیث احتكار المعلومة اذا جماعات العمل غیر الرسمیة لها تأثی

وتشویهها  ومن حیث تدفقها و علیه سینعكس سلبیا اذا كانت اهداف الجماعة غیر رسمیة 

تتعارض مع اهداف المؤسسة وهذا ما یؤثر سلبا على انخفاض الروح المعنویة لدى العاملین 

مؤسسة مما ینتج علیه وعدم رضاهم وبالتالي تؤثر على استقرارهم وادائهم على استقرار ال

  مشاكل كبیرة في العمل. 
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  من خلال تحلیل البینات لدراسة توصلنا الى مجموعة من الاستنتاجات وهي: الاستنتاج: .2

 البیانات العامة:  .1. 2

 %75اتضح لنا من خلال هذه الدراسة ان اغلبیة مجتمع الدراسة ذكوري وبلغت نسبة بـ

الموجودة في هذا المجتمع، اما بالنسبة للسن لمجتمع وهذا یعكس طبیعیة العادات و التقالید 

وهذا راجع الى سیاسة الدولة المتبعة في  %34.16البحث فهو مجتمع فتي وبلغت نسبته بـ

تشغیل الید العاملة التي تسمى بـ الادماج والعقود ما قبل التشغیل، في الحین نجد المستوى 

اي ذا تعلیم ثانوي وهذا نتیجة التباین في  %42.5التعلیمي لمجتمع الدراسة فقدرت نسبته بـ

  وظائف المؤسسة وهیكل المؤسسة بحث هذه الوظائف لا تحتاج الى كفاءة عالیة ولا خبرة.

سنوات  5وهي خبرة قلیلة بالنسبة للفئة اقل من  %35.83ام بالنسبة للأقدمیة فقدرت بـ

وهذا  %2.5فقدرت بـ [20-15]وهذا نتیجة السیاسة المتبعة في التوظیف اما اذا لاحظنا فئة 

یعود الى نقص الید العاملة المؤهلة نتیجة خروج الجزائر من الاستعمار، اما لطبیعة نوع 

وهذا  %75العمل فوجدنا افراد المجتمع الدراسة یهتمون بالعمل الاداري و قدرت نسبتهم بـ

  راجع الى طبیعة نشاط المؤسسة اي ان طابع خدماتي.

تمیل جماعات العمل غیر الرسمیة في  بالفرضیة الاولى:الاستنتاجات الخاصة  .2. 2

 تشكلها الى تماثل العوامل الدیموغرافیة و المهنیة و الاجتماعیة.

تین لنا في الجول السابع ان افراد العینة متجاورین في مكان الاقامة  -

في الحین نجد  %63.34السكنیة مما یساعدهم على تحقیق اهدافهم وقدرت نسبتهم بـ

دول الثامن ان افراد العینة لدیهم زملاء عمل من نفس القرابة الذي ینتمون الیه في الج

وهذا مما یعكس لنا طریق التوظیف التي تتم عن طریق  %51.66وبلغت نسبته بـ

العلاقات الشخصیة، وحیث نجد في الجدول التاسع ان افراد مجتمع الدراسة لهم 

 %91.66المؤسسة والتي قدرت بـ انتماء كبیر لجماعات العمل التي تتشكل داخل

وهذا مما یعكس لنا اهمیة جماعات العمل غیر الرسمیة ودورها داخل المؤسسة تجاه 

 افرادها.
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اما الجدول العاشر بین لنا ان جماعات العمل غیر الرسمیة تتشكل  -

على اساس التخصص الوظیفي او التماثل في المهن وهذا نتیجة للضغوطات و 

ن منها مما تجعلهم كالأسرة الواحدة والتي بلغت نسبتهم المشاكل التي یعانو 

اما بالنسبة للجدول الحادي عشر فنجد انهم یختارون زملاء في العمل  %58.34بـ

وهذا یعكس دور  %53.33عن طریق التجاور في مكان العمل والتي قدرت نسبتها بـ

اعلات و هذا العامل في تكوین جماعات العمل غیر الرسمیة، وهذا نتیجة التف

الالتقاءات الیومیة مما یساعدهم على تكوینها وخلق معاییر وقیم خاصة بهم، في 

في العمل قلیلة مقارنة مع النسب الاخرى على  %11.66حین نجد نسبة الاقدمیة بـ

الرغم من اهمیتها في تكوین جماعات العمل غیر الرسمیة في المؤسسة وهذا راجع 

خل المؤسسة اما الجدول الثاني عشر یبین لنا ان الى اختلاف الثقافة الموجودة دا

لما  %93.33جماعات العمل یفضلون العمل ضمن جماعات و التي قدرت نسبتها بـ

لجماعة العمل من اهمیة كبیرة في نظر العامل حیث تساعده على تحقیق اهدافه 

فقد عبرت انهم لا یرغبون في الانضمام الى جماعة  %6.66ومصالحه، اما نسبة 

ذا راجع الى طبیعة عقد العمل لكونهم متعاقدین مؤقتین اي انهم مهددین بفسخ وه

العقد وطردهم من المؤسسة لذا لا یلجاون الى الانضمام الى هذه الجماعات غیر 

الرسمیة. في حین نجد الجدول الثالث عشر یبین لنا ان جماعات العمل یفضلون 

لكونهم هم الاقراب  %60.83هم بـطلب المساعدة من زملاء العمل والتي قدرت نسبت

الذین  %4.16الیهم من ناحیة القیم و المعاییر الاجتماعیة التي یعتنقونها، اما نسبة 

یفضلون طلب المساعدة في العمل من جماعة  اخرى وهذا یكون غالبا للاستشارات 

 و توجیهات.

اما بالنسبة للجدول الرابع عشر یبین لنا نوعیة المشاكل التي یتعرض  -

لها العامل في عملیة، وقد قدرت نسبة الذین یتعرضون لمشاكل من طرف زملاء 

وهذا نتیجة اختلاف في الاهداف والقیم و المعاییر التي یحملونها مما  %35العمل بـ

الذین یتعرضون لمشاكل شخصیة  %6.66تدخلهم في هذه المشاكل ، اما بالنسبة 

من البیئة الداخلیة او الخارجیة، اما  وهذا نتیجة الضغوطات التي یتعرضون لها سواء

الجدول الخامس عشر یبین لنا العلاقات  الموجودة بین افراد الدراسة  هي علاقة 
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لما لها اهمیته كبیرة على الصعید الاجتماعي  %35.84صداقة بینهم و التي قدرتبت

التي تجعله مهم في وسط هذه العلاقة اي تحقق له حاجاته واهدافه الشخصیة 

على الرغم من اهمیته في تكوین  %13.34اونته على حل مشاكله، اما بالنسبة بـومع

الجماعات غیر الرسمیة ، اما الجول السادس عشر یبین لنا ان العمال یرغبون في 

استمرار هذه العلاقات الاجتماعیة التي تنشا بینهم داخل المؤسسة لانها تعتبر من 

 .%95.83بـ احد قنوات التنفیس لدیهم وبلغت نسبتها

اما الجدول السابع عشر نستنتج منه ان العلاقات بین العمال تساهم  -

في بروز تكتلات مما تنعزل كل فئة حسب تخصصها المهني مما تسعى الى تحقیق 

، مما ساعد ان العلاقات بین العمال هي علاقات %40.83اهدافها وبلغت نسبتها بـ

، مما  %43.34التي بلغت نسبتها بـ عادیة وهذا ما عبر عنه الجدول الثامن عشر و

تجعل العمال یشعرون باضطراب في العمل وتفقدهم الثقة بالمؤسسة وهذا ما اكده 

 .%32.5الجدول التاسع عشر و التي بلغت نسبتها بـ

اما بالنسبة للجدول العشرون یبین لنا ان المعال یناقشون امور خراج  -

وهذا نتیجة  %68.33نسبتهم بـنطاق العمل وهذا اثناء تادیة مهامهم وبلغت 

الضغوطات الموجودة في العمل وكذلك تقسیم الانشطة  والمهام بینهم وهذا ما عبر 

مما یجعل العمال  %43.33عنه الجدول الواحد والعشرون والتي بلغت نسبتهم بـ

یشعرون في علاقاتهم باضطراب، مما یلجاون الى تكتل في مجموعات متباینة التي 

 .%43.33ـ قدرت نسبتهم ب

اما بالنسبة للجدول الثالث و العشرون نجد العمال یرغبون العمل مع  -

زملائهم وهذا راجع لما توفر له من مكاسب معنویة و مادیة وتحقق له من التعاون و 

 .%88.33المشاركة في حل مشاكل العمل والتي قدرت نسبتهم بـ 

العمل غیر الرسمیة التي واهم ما یمكن ان نستنتجه من هذه النتائج : ان جماعات 

تنشا داخل مصالح البلدیة تقوم على اساس التماثل في العوامل الدیموغرافیة و المهنیة و 

الاجتماعیة، كذلك انها تقوم بوظائف مختلفة داخل المؤسسة حیث تعمل على تحقیق شعور 

قها العامل بالملل و التعب، وكما انها وسیلة للإظهار العواطف و المشاعر  وعن طری

یتعرف العامل على طبیعة و كیفیة حل مشكلاته، وهذا مما یؤكد صحة الفرض الذي تم 
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صیاغته لهذه الدراسة و الذي مؤداه: تمیل جماعات العمل غیر الرسمیة في تشكلها الى 

  تماثل العوامل الدیموغرافیة  والمهنیة  والاجتماعیة.

هداف التنظیم تتوافق مع اهداف كلما كانت ا الاستنتاجات الخاصة بالفرضیة الثانیة: .3. 2

 جماعات العمل غیر الرسمیة كلما قل الصراع التنظیمي:

لقد اكدت الدراسة ان القوانین و القواعد الممارسة داخل المؤسسة غیر  -

واضحة مما یصعب تطبیقها وتنفیذها بكل سهولة  وهذا ما اكده الجدول الرابع 

وهذا  %91.66عشرون بنسبة و الجدول الخامس و ال %61.66والعشرون بنسبة 

راجع لان المؤسسة تابعة في تسییرها للادارة  المركزیة مما تصبح  المؤسسة مجرد 

منفذ وكذلك تعسف المشرفین في اعطاء المعلومات التوجیهات داخل المؤسسة رغم 

وضوح الصلاحیات و المسؤولیات لدى العاملین وهذا ما اكده لنا الجول السادس 

 .%52.5قدرت نسبته بـ والعشرون و التي

لقد اكدت الدراسة ان المعال في هذه المؤسسة لا یشاركون في وضع  -

القوانین وهذا نتیجة للقیادة الدیكتاتوریة التسلطیة، وهذا ما اكده الجدول السابع 

مما ینتج عنه مشاكل في العمل لذا یلجا العمال الى  %93.33والعشرون بنسبة 

ن اجل الحفاظ على مصالحهم المادیة  وهذا ما التصرف كجماعات منظمة وهذا م

 .%85بینه الجدول الثامن والعشرون بنسبة 

اكدت الدراسة ان جماعات العمل غیر الرسمیة لا تهتم بمستوى ادائه  -

وهذا  %60.83ولا تقدم له المساعدة وهذا ما بینه الجدول التاسع والعشرون بنسبة 

من طرف الادارة اما بالنسبة للجدول نتیجة الضغوطات التي تعاني منها لجماعة 

الثلاثون بین لنا ان الادارة لا تعمل على التقریب بین العمال وهذا نتیجة خوف الادراة 

من تكتل العمال في جماعات متباینة تضغط علیها وتفاوضها في مجال العمل وقد 

 .%81.66بلغت نسبتهم 

القرارات  اكدت الدراسة ان جماعات العمل غیر الرسمیة تؤثر على -

الصادرة من المؤسسة وهذا نتیجة تعارضها اهدافها مما تعمل على خلق صراعات 

و  %78.33وتوترات داخل المؤسسة وهذا ما اكده الجدول الحادي والثلاثون بنسبة 
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ام الجدول الثالث والثلاثون بین لنا ان  %84.16الجدول الثاني والثلاثون بنسبة

عة العمل غیر الرسمیة التي ینتمي الیها وهذا بنسبة العامل یلجا في استشارته  لجما

 وهذا نتیجة لما تحققه له من مساعدة و توجیهه ة تحقیق اهدافه. 70.83%

اكدت الدراسة ان في المؤسسة یوجد صراعات مختلفة و متباینة وهذا  -

وهذا نتیجة   %75.83حسب مستویاته وهذا ما اكده الجدول الرابع والثلاثون بنسبة 

لافات في الادراكات  والرؤى وكذلك المصالح و الاهداف و القیم و المعاییر الاخت

بالإضافة الى القوانین الصادرة من المؤسسة وعدم عدالتها في الاجور و المستحقات 

 المالیة  ونقص الموارد و غموض الدور.

اكدت الدراسة انه عندما تتعارض اهداف جماعات العمل غیر الرسیمة  -

ث صراعات واضطرابات بین العمال و انخفاض الروح المعنویة مع بعضها  یحد

لدیهم وهذا نتیجة تعارض مهامهم و تناقضها وعدم وضوح الصلاحیات و 

المسؤولیات مما تسعى كل جماعة لتحقیق اهدافها على حساب الجماعة الاخرى وهذا 

 .%43.33ما اكده الجدول الخامس و الثلاثون بنسبة 

تتعارض اهداف جماعات العمل غیر الرسمیة  مااكدت الدراسة انه عند -

مع اهداف المؤسسة واحتكارها للمعلومة او تشویهها او اعطاء لجماعة دون جماعة ، 

مما تصبح المؤسسة عبارة عن صراعات و تنازعات بینها وبین الجماعات غیر 

والجدول السابع  %34.16الرسمیة وهذا نا اكده الجدول السادس والثلاثون بنسبة

 .%95الثلاثون بنسبةو 

  واهم ما یمكن ان نستنتجه من هذه النتائج:

انه عندما تتعارض اهداف جماعات العمل غیر الرسیمة مع اهداف المؤسسة یحدث 

 ن معا، مما یصبح الفرض المصاغ صراع تنظیمي مما یؤثر على استقرار المؤسسة و العاملی

ف جماعات العمل غیر الرسمیة مع اهدا تتعارضمحقق وهو كلما كانت اهداف التنظیم 

  الصراع التنظیمي. زادكلما 
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بعد دراسة وتحلیل موضوع جماعات العمل غیر الرسمیة  التوصیات والاقتراحات: .3

وعلاقتها بالصراع التنظیمي ارتأینا ان تكون هناك اقتراحات تخص بكیفیة التعامل مع 

 هذه الجماعات داخل المؤسسة وهي:

 العمل غیر الرسیمة وربطها بأهداف المؤسسة. معرفة وتفهم سلوك جماعات -

الاعتماد على قیادة دیموقراطیة تهتم بالتركیز على معالجة مشاكل هذه الجماعات  -

 بدلا من التركیز على حل مشكلات العمل.

 معرفة اسالیب ادارة الصراع التنظیمي. -
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  خلاصة:

ارات التي تم توزیعها على العمل عند ستماهتم الفصل السابق بتفریغ البیانات الواردة في الا

اجراء الدراسة المیدانیة، وتبویبها في جداول والتعلیق علیها وتحلیلها، واضافة الى ذلك فان 

تحلیل في هذا الفصل لم یقتصر فقط على البیانات التي وردت في الاستمارات وانما تطرق 

  لمشرفین.كذلك الى كل المعلومات التي حصلنا علیها من العمال وا

وقد حاولنا الربط بین تلك المعلومات والبیانات والتنسیق بینها وبهدف الكشف عن العلاقات 

الموجودة بین الظواهر، ومن خلال البیانات المحللة في هذا الفصل ساعدتنا على الخروج 

بنتائج نهائیة للدراسة وكذلك وضع توصیات واقتراحات التي تساعد غیرنا من الباحثین في 

 ا الموضوع.هذ

  

  

  

  

 

    

   

                                                                                                                             

 

  




